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suoriutumisen kannalta merkittavaa tietoa, mutta rakentaa samalla organisaatiokulttuuria.
Henkildston motivaatiolla onkin suora vaikutus organisaation suorituskykyyn, jolloin
johdon harteille ja4 motivaation ohjaaminen merkityksellisiin kohteisiin. Tah&n voidaan
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nykytilaa ja kanavia, ja viimeisena esitettiin tulosten pohjalta kehitysehdotuksia sisdisen
viestinnan kehittdmiselle. Tuloksissa huomattiin sisdiselld viestinnalla olevan merkitys
henkildstén motivaation ja sitoutuneisuuden kohteisiin. Lisaksi huomattiin osallistumisen
mahdollistamisen ja yhtendisen organisaatiokuvan rakentamisen olevan keskeisessé
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The aim of this master’s thesis is to examine the relationship between internal
communication and employee motivation and how internal communication can be
improved when the aim is more committed staff. Company values and goals can be shared
through internal communication channels and reach a higher level of alignment as well
as a more productive organization. As internal communication moves more and more to
digitalized channels even the more traditional industries are starting to utilize new
communication innovations and methods. The most important task of internal
communication is to transfer important information so that employees can perform in
their work but also improve organization culture. Employee motivation has a direct
impact on organizational performance. Therefore, it falls to the shoulders of the
management to guide that motivation towards meaningful targets from the company
perspective. Strategic planning of internal communications can support those actions.
This study was conducted as a case study which consists of two parts. The first being a
literature review on employee motivation and internal communication. The second part
of this study was an empirical research, conducted through half structured group
interviews. The target of this study was a Finnish healthcare organization which has
approximately thousand employees in 35 units across Finland. Based on the gathered
material the motivation factors of their employees were identified, followed by an
evaluation of their internal communication’s current status and channels. Finally, a group
of development proposals were suggested for their internal communication. The results
showed that internal communication has a direct effect on employee motivation and to
the targets of their commitment. Furthermore, it was shown that enabling participation
and building a positive organization image are key factors in developing employee
motivation.
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1 JOHDANTO

Smith ja Mounter (2008) kirjoittivat artikkelissaan henkiloston huomioimisen
nousevan yhdeksi suurimmista organisaatioiden kasvutekijoistd. Heiddn mu-
kaansa sisdinen viestintd ohittaisi sekd tuotteiden parantamisen ettd kustannus-
ten vahentdmisen kasvun ldhteend. Toisin sanottuna muuttaisi merkittavasti or-
ganisaatioiden toimintatapoja ja suhtautumista heiddan henkilostoonsa. Organi-
saatioiden toiminta vaikuttaa merkittdvasti henkiloston suhtautumistapaan
omaa tydpaikkaansa kohtaan (Saari & Judge, 2004), ja vaikuttaa siten myos orga-
nisaation ulkoiseen kuvaan, jonka vilittdjand henkilosto jatkuvasti toimii (Kietz-
mann, Hermkens, McCarthy & Silvestere, 2011).

Sisdisen viestinndn tutkinta on mielenkiintoista juuri nyt, kun Covid19-vi-
rus on pakottanut suuren osan tyovoimasta etdtydskentelyyn. Nykytilanne on
muuttanut sisdisen viestinndn tarpeita, kun suurempi osa tiedosta siirretddn sah-
koisilld kanavilla ja epdvarmuuden mddrd on kasvanut toimintaohjeiden muut-
tuessa. McKinsey & Company (2012) julkaisi raportin, jonka mukaan toimivan
sisdisen viestinndn avulla voidaan parantaa henkiloston tuottavuutta jopa 20-
25 %. Organisaation yhdenmukaisuuden parantaminen ja toimivan sisdisen vies-
tinndn kehittdiminen ovatkin jatkuvia prosesseja, jolloin niiden tutkiminen on
aina merkityksellistd.

Tutkimuksen tuloksissa huomattiin sisdiselld viestinnélld olevan selked vai-
kutus henkiloston motivaatioon. Sisdiselld viestinndlld pystyttiin lisdksi vaikut-
tamaan henkildston sitoutumisen kohteisiin ja koettuun merkitykseen. Sisdisen
viestinndn kanavien pitdisi mahdollistaa tasapuolinen osallistuminen kaikille
henkiloston jasenille. Tamd tarkoittaa koulutuksia kaytettdviin jarjestelmiin,
tyonkuvaan sopivia viestintdkanavia, sekéd aikaa ja paikkaa osallistumiselle.

Toinen keskeinen tutkimustulos oli selkeiden kdytdnteiden ja tavoitteiden
asettelun merkitys. Organisaatioiden on tdrked tiedottaa omista toimistaan, osal-
listaa henkil6stod ja yhdenmukaistaa toimintaansa siten, ettd kdytanteet ja tavoit-
teet olisivat kaikkien tiedossa. N4illd tavoin sisdiselld viestinndlld pystytddan mo-
tivoimaan henkilostod kohti organisaation tavoitteita.



1.1 Keskeiset kiasitteet

Henkiloston motivaatio on voidaan méaarittad yksilollisend voimana, joka vaikut-
taa yksilon tekemisen tasoon (Meyer, Becker, & Vandenberghe, 2004). Henkil6s-
ton motivaatioon vaikuttaa yksiloiden sitoutuneisuus ja tavoiteasettelu (Collier
& Esteban, 2007). Motivaatio voi madrittyd eri tekijoiden kautta, kuten itsensd
kehittdminen, tyon tuoma turva ja tyon sosiaalisuus. Namaé vaikuttavat niihin
tavoitteisiin, joita yksilot valitsevat omalle tyolleen (Meyer ym., 2004)

Sosiaalisen vastuullisuuden avulla pyritddn vaikuttamaan organisaation
suorituskykyyn kolmella eri alueella, joita ovat taloudellinen, sosiaalinen ja ym-
pdristollinen (Epstein, 2008). Sosiaalisella vastuullisuudella voidaan saavuttaa
kilpailullista etulyontiasemaa niin sidosryhmien tarpeiden paremmalla huomi-
oimisella, taloudellisen tuottavuuden paranemisella, kuin organisaation mai-
neen paranemisella (Branco & Rodrigues, 2006). Sosiaalisen vastuullisuuden ter-
mille ei 16ydy yhtd yksiselitteistd maadritelmad, mutta tdssd tutkimuksessa sosi-
aalinen vastuullisuus madritellddn johdon konseptina, jolla yritykset integroivat
sosiaalisia huolenaiheita niiden omaan liiketoimintaan ja kanssakdymiseen si-
sdisten sidosryhmiensd kanssa (UNIDO, 2018).

Sisdiselld viestinnilld pystytdan vaikuttamaan organisaation toimintaan pa-
rantamalla tuottavuutta ja vihentdmailld epavarmuutta henkiloston sisdlld, kun
tieto on saavutettavissa ja oikein kohdennettu (Welch & Jackson, 2007). Sisdinen
viestintd voidaankin ndhdad jatkuvana prosessina, jonka tarkoituksena on siirtdd
informaatiota ja ideoita organisaation sisélld (Bovee, 2016). Sisdiselld viestinnalla
pystytddan vaikuttamaan suoraan sosiaalisen vastuullisuuden nédkyvyyteen ja
merkityksellisyyteen organisaatioissa. Sen avulla on mahdollista vaikuttamaa or-
ganisaation strategian implementointiin ja suorituskykyyn (Shimizu, 2012).
Useissa tutkimuksissa viestinndn parantaminen onkin nostettu tarkeimmaéksi ta-
vaksi nostaa henkilgston sitoutuneisuutta (Cowan, 2017; Glavas & Godwin, 2013;
Parker, Bindl, & Strauss, 2010; Welch & Jackson, 2007).

1.2 Tutkimuskysymykset ja kohdeorganisaatio

Téssd tutkimuksessa paneudutaan tapaustutkimuksen kautta kohdeorganisaa-
tion sisdisen viestinndn vaikutuksesta henkiloston motivaatioon. Kohdeorgani-
saatio on Suomalainen terveys- ja hoiva-alan konserni, joka tyollistdd noin tuhat
henkil6d, 35:ssd eri yksikossd. Organisaation tavoitteena on ollut parantaa tyon-
tekijakokemusta ja henkiloston motivaatiota. Toimeksiantajan toiveesta tutkiel-
massa konserniin viitataan vain “kohdeorganisaationa”.

Tutkimuksessa pyritddn luomaan arvio kohdeorganisaation sisdisen vies-
tinndn ja henkiloston motivaation nykytilasta ja luoda empiirisen tutkimuksen
avulla ehdotuksia, miten nykytilannetta pystyttdisiin parantamaan. Tutkimuk-
sessa arvioidaan kuinka sisdisen viestinndn kanavat ja ennen kaikkea digitaali-
suus vaikuttavat tiedon kulkuun, tydssd parjaamiseen, henkiloston
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sitoutuneisuuteen ja organisaatiokuvaan henkiloston keskuudessa. Tutkimusky-
symykset ovat seuraavat:

1) Mikdi motivoi kohdeorganisaation henkildstod?
2) Kuinka toimivaa on tidmdnhetkinen sisiinen viestinti kohdeorganisaatiossa?

3) Miten sisdisen viestinndn avulla pystytiin parantamaan kohdeorganisaation
henkildstén motivaatiota ja sitoutuneisuutta?

1.3 Tutkimustapa ja tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kolmesta pddosasta kirjallisuuskatsauksesta, tutkimus-
menetelmastd ja empiirisestd osiosta. Empiirisessd osiossa esitetdan ensiksi haas-
tatteluista saadut tulokset, jota seuraa tutkimuskysymyksien vastaukset ja lo-
puksi yhteenveto. Tutkimuksen lopusta 16ytyvit lahdeluettelo ja liitteet.

Kirjallisuuskatsaus, joka muodostaa tutkimuksen teoriaosuuden, tehtiin
systemaattisena kirjallisuuskatsauksena kayttden hakusanoja “internal commu-
nication”, “employee motivation” ja “employee commitment”. Liséksi tukena
kaytettiin valituissa tutkimuksissa esiintynyttd ldahdekirjallisuutta. Aineistoa ha-
ettiin Google Scholarista. Lahteiden luotettavuuden arviointiin kadytettiin Julkai-
sufoorumia. Teoriaosuuden sisdistd viestintdd koskeva osio pohjautuu kirjoitta-
jan kandidaatintutkielmaan.

Tutkimuksen empiirinen osio suoritettiin tapaustutkimuksena. Tapaustut-
kimus on toimiva menetelmd, kun tarkoituksena on vastata kysymyksiin ku-
ten “miten ja miksi?”, ja tavoitteena selittdd jokin luonnollinen ilmi6 (Benbasat,
Goldstein, & Mead, 1987). Tapaustutkimuksen avulla pystytddn luomaan teori-
oita eri ilmidista (Eisenhardt, 1989). Tutkimuksen aineiston keruu tehtiin puo-
listrukturoitujen ryhméhaastatteluiden avulla. Haastatteluita oli yhteensa viisi,
joihin osallistui haastateltavia yhteensa 11 yksikostd. Tutkimuksen teon aikana
vaikuttaneen Covid19-viruksen takia haastattelut jouduttiin suorittamaan etand
Microsoft Teams palvelun kautta. Tutkimusmenetelmad esitellddn tarkemmin kol-
mannessa pddluvussa.

Tulosten lapikdynnin jalkeen esitetddn vastaukset tutkimuskysymyksiin lu-
vussa viisi ja tutkimuksen yhteenveto luvussa kuusi.
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2 HENKILOSTON MOTIVAATIO JA SISAINEN
VIESTINTA

Tdamdn tutkimuksen teoriaosuus jakautuu kahteen osaan, joiden avulla luodaan
viitekehys tutkimuksen empiiristd osaa varten. Ensimmdisessd osassa perehdy-
tddn henkiloston motivaatioon vaikuttaviin tekijoihin ja osana sitd sosiaalisen
vastuullisuuteen. Seuraavaksi kisitellddn sisdisen viestinndn merkitystd organi-
saation strategiaan ja kuinka sdhkoiset kanavat ja uudet innovaatiot vaikuttavat
viestinndn toimivuuteen. Tamén tarkoituksena on luoda laaja-alainen teoreetti-
nen pohja, jonka avulla pystytddn arvioimaan haastatteluiden aineistoa.

Teoriaosuudessa kisitelty sosiaalinen vastuullisuus on otettu tutkimukseen
mukaan johdon tydkaluna, jonka avulla pystytdan parantamaan henkiléston mo-
tivaatiota ja sitoutuneisuutta. Viestinndn siirtyessd etenevissd mddrin sahkoisiin
kanaviin, on olennaista my6s pohtia digitaalisuuden vaikutusta viestinnén te-
hokkuuteen ja toimivuuteen.

2.1 Henkiloston motivaatio

Henkiloston motivaatio ja henkildston sitoutuneisuus mielletddn usein eri-
lisind asioina, vaikka niiden vaikutus toisiinsa on merkittivi. Henkiloston moti-
vaatio voidaan madritelld yksilollisend voimana, joka maarittdd yksilon tekemi-
sen tason. Motivaatio voi lisdksi vaihdella yksilolliselld tasolla kohteiden, tavoit-
teiden, intensiteetin ja keston osalta. (Meyer ym., 2004). Silld voidaan siis vastata
kysymyksiin, mitd henkilostd on valmis saavuttamaan, kuinka he pyrkivét toi-
mimaan sitd tavoitetta kohti, kuinka kovaa he ovat valmiita tyoskentelemddn sen
saavuttamiseksi ja milloin he lopettavat. Collier ja Esteban (2007) esittavat henki-
16ston motivaation avaintekijdksi tavoitteiden asettamisen. Ilman selkedsti maa-
ritettyjd tavoitteita on mahdotonta mitata saavutuksia, ja ilman saavutusten mit-
taamista ei ole mitddn standardia, jonka mukaan pystytddn arvioimaan tyytyvai-
syyttd tai onnistumista (Locke & Latham, 2004).
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Henkildston sitoutuneisuus voidaan puolestaan maééritelld voimana, joka
sitoo yksilon toimet kohti tiettyd tavoitetta (Meyer & Herscovitch, 2001). Merkit-
tavimpind askelina henkiloston sitoutumisen tutkimuksessa ovat Meyerin,
Beckerin ja Vandenberghen (2004) mukaan olleet sitoutumisen eri muotojen ja
kohteiden erottelu. Sitoutuminen voi kohdistua esimerkiksi omaa organisaatiota,
yksikkod, tyokavereita, asiakkaita tai tyotehtdvid kohtaan, ja olla joko tunnepi-
toista, velvollisuudentunnosta syntyvaa tai jatkuvuudellista sitoutuneisuutta.

Organisaatio pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan merkittdvasti hen-
kiloston motivaatioon ja sitoutumiseen. Yksilot voivat asettaa omia tavoitteitaan,
tai hyviaksya ulkoisista ldhteista tulleita tavoitteita. Kyseiset tavoitteet, joita yksi-
16t itsellensd valitsevat, voivat vaihdella haastavuuden ja spesifisyyden osalta.
Kun niihin lisdtddn vield yksilon kokema oma kyvykkyys, pystytddn maaritta-
maédn sitoutuneisuuden kohde ja motivaation méara sen saavuttamiseksi (Meyer
ym., 2004).

Organisaation toimia sen henkildston motivaation ja sitoutumisen paranta-
miseen voidaan johtaa sosiaalisen vastuullisuuden avulla, jolla pyritddn paran-
tamaan eri sidosryhmien huomioonottamista paatoksenteossa. Jotta henkilosto
pystyisi saavuttamaan sille asetetut sosiaalisen vastuullisuuden tavoitteet, pitda
heidédt ensiksi saada motivoitumaan sithen. Toisekseen, henkiloston pitdd sitou-
tua asetettuihin tavoitteisiin (Collier & Esteban, 2007). Sosiaalista vastuullisuutta
kasitelldan tarkemmin seuraavassa luvussa.

Henkiloston motivaatioon vaikuttaa mm. tyttehtdvien haastavuus ja mie-
lekkyys, tydajat, tydympadristo, palkka ja tyopaikka. Saaren ja Judgen (2004) tut-
kimuksessa huomattiin tyotehtdvien haastavuuden ja mielekkyyden olevan
ndistd merkittdvin, palkan ollessa vasta viidenneksi merkittdavin tekija. Nama
motivaation ldhteet on tarked kartoittaa jokaisessa organisaatiossa erikseen, jotta
niitd pystyttddn edelleen kehittdmé&an (Saari & Judge, 2004) ja valitsemaan jokai-
seen yritykseen parhaiten sopivat kdytannot.

Locken (1997) (KUVIO 1) mukaan yksildiden tyomotivaatio alkaa heiddn
omista tarpeistaan, joiden kautta he muodostavat omat arvonsa ja persoonalli-
suutensa tyoympadristossd. Ndiden kautta he valitsevat itselleen tavoitteet tyo-
honsd, mitd puolestaan edesauttaa organisaation puolelta tulevat kannustimet ja
erindiset tavoite- ja tehokkuusmekanismit. Osana tavoitteen valintaa ja tavoite-
ja tehokkuusmekanismeja on myos yksilon henkilokohtainen tehokkuus. Tavoit-
teisiin vaikuttaa lisdksi saatu palaute, yksilon kyvykkyys ja sitoutuneisuus ja teh-
tavien vaikeus. Nama tekijat vaikuttavat tyotehtdvistd suoriutumiseen ja saavu-
tettuihin tuloksiin.

Ty0ssd suoriutumisen ja tuloksien seurauksena yksil6 arvioi omaa tyossa
suoriutumistaan. Tyytyvdisyys johtaa suurempaan organisationaaliseen sitoutu-
miseen, kun puolestaan epéatyytyvdisyys voi johtaa tyon vilttelyyn, protestoin-
tiin, kostoon, vastustukseen tai mukautumiseen (Locke E.A, 1997).
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Tavoitteisiin
valkuttavat tekijat
* Palaute
= Ryvykkyys
* Sitoutuneisuus
+ Tehtdvien vaikeus

Tarpeet . Arvat/ | .| Tawoitteen | —s|  Tavoite ja tehokkuus EN Suoriutuminen || Tovtyvaisyys / }» 5| Organisationaalinen
Persoonallisuus valinta mekanismit ja tulokset EpELYYIYVEISYYS sitoutuminen
* Tarkkuus * Ohjaus " Menlest\,lsl
* Haastavuus * Periksiantamattomuus Palkitsemisen Teot
; Panos + Tyn vaitely
* Tehtivastrategia + Protestointi

* Kosto
I * \astustus

* Mukautuminen

Henkildkohtainen

Kannustimet

L ]

KUVIO 1 Locken (1997, s. 402) motivaatiomalli

tehokkuus

Collier ja Esteban (2007) esittivat oman muunnoksensa Locken (1997) esittamasta
motivaatiomallista (KUVIO 2). Tadssd motivaatiomallissa tyotehtdvét on suunni-
teltu niin, ettd asetetut tavoitteet saavutetaan tehokkaasti. Suoriutuminen maa-
raytyy panoksen, periksiantamattomuuden ja tehtdvdkohtaisten strategioiden
mukaan. Namd puolestaan vaikuttavat tehokkuuteen, johon lisdksi vaikuttaa
joko positiivisesti tai negatiivisesti saatu palaute, sitoutuneisuus ja kyvykkyys
(Edwin A Locke & Latham, 2004).

Havainnointi:
Henkildkohtaisuus
Qikeus/ reiluus

Mativaation //' Esimiesten tuki Ry
- perusteet: J/ S
A~ T _'|| *  Spsiaalisuus o — —
A |+ vaihtoehtojen Tasoittavia tekijdita:
= Palaute
Henkilskoht | | / puute . Kyuykk
| aiset halutia || «  |dentifioituminen YVYRRYYS A
."f alse | _'\: = Tehtévien haastavuus Ay
tarpeet \ :
| \ \
I|I FaN I|I Tulosten saavuttaminen ¢ \
. !
| I | riippuu: Kéytds on: 4'_
| | | Motivaatio ||+ Panoksesta —— * Harkinnanvaraista / ei M.—
| 4 + Periksiantamattomuudesta N . |
l l + Tehtdva strategioista harkinnanmaraista /
|II v III gl
\ | paamadrien | | /
/
Y| valinta (syyt | L . . /
: : itoutuminen: s
Ja merkitys \A o Kontekstuaalisat v
\ | *  Tunnepitoista kit s
~ 2|+ Onjeeliisa M e o / ,/
- *  Jatkuvas Iy utttuur 7
S ymiparistd -
- Mlydntywyys / o
arvot
Integroicut /
toisiinsa kytketyt
kaytannot

KUVIO 2 Motivaatiomalli (Collier & Esteban, 2007, s.23)
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Motivaation jatkuvuutta ruokkii sitoutuminen. Meyer ja Herscovitch (2001) maa-
rittelevét sitoutumisen voimana, joka sitoo yksilon kohti tiettyd padmaddrad
(Meyer & Herscovitch, 2001). Sitoutuminen rohkaisee harkinnanvaraiseen kayt-
taytymiseen, joka johtaa positiivisiin tuloksiin ja siten vahvistaa henkil6ston si-
toutuneisuutta organisaatioon. Sitoutuminen voi ilmetd monessa muodossa ja se
voi kohdistua moniin eri tahoihin, kuten omaan tiimiin, asiakkaisiin ja tyotehta-
viin (Meyer ym., 2004).

Organisaation ndkokulmasta sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen luok-
kaan: tunnepitoiseen, velvollisuudentunnosta syntyvain ja jatkuvuudelliseen si-
toutumiseen. Sitoutumisen luokka vaikuttaa merkittdvasti yksilon toimintaan
tyopaikalla, koska se voi kohdistua eri kohteisiin (Meyer & Allen, 1991). Esimer-
kiksi sitoutumisen ollessa tunnepitoista tyopaikka on muutakin, kun vain toi-
meentulon ldhde. Talloin yksilo jakaa organisaation arvot ja tavoitteet ominaan
ja on kiinnostunut oman ty0ympadristonsd kehittamisestd. Velvollisuudentun-
nosta syntyva sitoutuminen syntyy puolestaan vahvasta moraalisesta tunteesta,
jolloin tyopaikassa pysytddn velvollisuudentunteesta. T&lloin tyopaikan viihty-
vyys ja urakehitys ovat toissijaisia tekijoitd sitoutumisen kannalta. Viimeisend on
jatkuvuudellinen sitoutuminen, joka syntyy tyopaikan luomasta turvasta. Tyo-
paikkaan on silloin syntynyt psykologinen sidos, jonka seurauksena se on osana
tyontekijan identiteettid. Jatkuvuudellisessa sitoutumisessa on myos hyva huo-
mioida, ettd esimerkiksi palkka ja organisaation toiminta saattavat olla toissijaisia
tekijoitd. (Meyer & Allen, 1991) Tapa, jolla yksilo sitoutuu organisaatioon on hy-
vin yksilollistd ja sithen vaikuttaa henkilokohtaiset arvot ja tyoympéristo (Collier
& Esteban, 2007).

Sosiaalisen vastuullisuuden ja henkiloston sitoutumisen vilisestd yhtey-
destd on tehty aikaisempaa tutkimusta. Tutkimuksissa on todettu vastuullisen
yrityksen herdttdvdan sen henkilostossd ja mahdollisissa tulevissa tyontekijoissa
positiivisia tunteita, joiden on todettu lisddvan sitoutuneisuutta organisaatioon
(Ali, Rehman, Ali, Yousaf, & Zia, 2010). Téhédn vaikuttaa osaltaan organisaation
tydilmapiiri ja johdon asema ja laatu organisaatiossa (Collier & Esteban, 2007).
Collierin ja Estebanin mukaan henkiloston sitoutumista organisaation kéytantei-
siin ja arvoihin voidaan “ostaa” yrityksen erinomaisuudella, joka syntyy ulkois-
ten ja sisdisten sidosryhmien kokemien havaintojen kautta.

Henkilostojohtamisella tulisi mahdollistaa henkiloston osallistuminen sosi-
aalista vastuullisuutta koskevaan padtoksentekoon. Mitd enemman henkilostod
saadaan osalliseksi ndiden kédytanteiden toteuttamiseen, ja mitd enemmadn nama
kaytanteet saadaan vaikuttamaan henkilostoon, sitd suurempi on henkiloston si-
toutuminen organisaatioon ja sitd parempi heiddn tuottavuutensa. Henkiloston
huomiointi yhtend sidosryhménd auttaa organisaation johtoa hahmottamaan
velvollisuuksiaan henkilstod kohtaan ja suunnittelemaan kuinka organisaation
reiluus ja oikeellisuus pystytddn ndyttdaméaan henkilostolle. (Stawiski, Deal, &
Gentry, 2010).
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2.1.1 Sosiaalinen vastuullisuus

Sosiaalinen vastuullisuus on késite, joka on nostanut viime vuosikymmenien ai-
kana merkitystddn osana liiketoimintaa. Yksiselitteistda méaaritelméaa sosiaaliselle
vastuullisuudelle ei ole. Esimerkiksi Epstein (2008) maéérittelee sen johdon kon-
septina, joka tdhtdd organisaation taloudellisen, sosiaalisen ja ympéristollisen tu-
loksen parantamiseen. Ali ym. (2010) puolestaan mddrittelevit sen organisaation
sitoutumisena vahingoittavan toiminnan vdhentdmiseen ja pitkdn aikavélin yh-
teiskunnallisen hyodyn maksimoimiseen.

Sosiaalinen vastuullisuus riippuu organisaation liiketoiminta-alasta ja voi
tarkoittaa eri yrityksille eri asioita (Ali ym., 2010). Sosiaalinen vastuullisuus voi
sisdltdd eri konsepteja, kuten liiketoiminnan eettisyys, organisaation yhteisolli-
syys ja kestdvéa kehitys (Bolton, Kim, & Gorman, 2011), joita yritykset pystyvat
hyddyntamadan oman liiketoimintansa kehittdmisessa.

Sosiaalinen vastuullisuus pitdd usein sisédllddan sidosryhmien, kuten sijoitta-
jien, henkildston ja asiakkaiden, huomioinnin, koska ndma ryhmat ovat niité, joi-
hin sosiaalinen vastuullisuus vaikuttaa (Quinlan & Bohle, 2013). Tassd tutkimuk-
sessa keskitytddn pddasiassa henkilston rooliin osana organisaation sosiaalista
vastuullisuutta.

Kuviossa 3 esitetddn sosiaalisen vastuullisuuden vaikutus organisaation
suorituskykyyn. Sosiaalinen vastuullisuus voi parantaa organisaation tehok-
kuutta joko suorasti tai epdasuorasti henkiloston kasvaneen sitoutumisen kautta
(Ali ym., 2010). Sosiaalinen vastuullisuus henkilostod kohtaan on henkiloston hy-
vinvoinnista huolehtimista, joka voi ndkya monin tavoin, kuten henkiloston kou-
luttamisena, tyoturvallisuudesta huolehtimisena ja tyoympariston kehittamisend
(Barlund & Perko, 2013). Useissa muissakin tutkimuksissa on painotettu henki-
16ston merkittavyyttd sosiaalisen vastuullisuuden kokijana (De Roeck & Delobbe,
2012; Epstein, 2008). Seuraavassa luvussa kdyddan tarkemmin ldpi, mitd nama
roolit ovat ja miten ne vaikuttavat organisaation toimintaan.

Sosiaalinen
vastuullisuus

Organisaation

suorituskyvyn

kasvu

Henkiltstdn
sitoutuminen

KUVIO 3 Sosiaalisen vastuullisuuden vaikutus
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2.1.2 Henkildston rooli sosiaalisessa vastuullisuudessa

Henkilostojohtamisen ja sosiaalisen vastuullisuuden tutkimuksissa on todettu
sosiaalisen vastuullisuuden kasvattavan henkiloston sitoutumista yrityksiin, ja
siten kasvattavan henkildston ja yritysten tuottavuutta (Ali ym., 2010). Sitoutu-
nutta henkilostod pidetdankin kriittisend menestystekijand organisaatioissa. So-
siaalisen vastuullisuuden hyodyntdminen strategisena tyokaluna mahdollistaa
henkil6ston sitoutumisen kehittdmiseen (Ali ym., 2010). Tamdn vuoksi on tar-
kedd ymmartdd, mikad on henkilston rooli sosiaalisessa vastuullisuudessa.

Perinteisen ajattelutavan rinnalle henkilostostd vain sosiaalisen vastuulli-
suuden kohteena on noussut ndkemys henkildstostd myos sosiaalisen vastuulli-
suuden osallistujana ja havaitsijana (KUVIO 4) (De Roeck & Delobbe, 2012;
Glavas & Godwin, 2013; T. G. Kim & Rousseau, 2015)

Sidosryhmat

Sosiaalinen
vastuullisuus

Havaitsijoina

Taloudellinen \ ..
Osallisina

I'| Kohteina
|

Ymparistollinen Sosiaalinen

KUVIO 4 Henkiloston roolit sosiaalisessa vastuullisuudessa (Kuvaja, 2019, s.15)

Henkil6sto sosiaalisen vastuullisuuden havaitsijana on Petersonin (2004) tutki-
muksen mukaan ilmio, joka vaikuttaa tyontekijoiden itsetuntoon heidédn ollessa
ylpeitd omasta tyopaikastaan. Ndin he myos sitoutuvat sen toimintaan enemman
(Peterson, 2004). Kuviossa 4 kuvataan sitd, miten henkiloston jasenet havainnoi-
vat tyonantajansa toimintaa organisaation sidosryhmid, ymparistoda (Glavas &
Godwin, 2013) ja varsinkin henkil6stod itseddn kohtaan (De Roeck & Delobbe,
2012). Avoimesti ja reilusti toimiva organisaatio kasvattaa koettua sosiaalista
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vastuullisuutta ja siten lisdd henkiloston sitoutuneisuutta organisaatioon(De
Roeck & Delobbe, 2012).

Henkilostd voidaan ndhdd my6s osallisena sosiaalisen vastuullisuuden to-
teuttamisessa (De Roeck, Akremi, & Swaen, 2016; Kim, Lee, & Kim, 2010). Osal-
lisuus voi toteutua mahdollisuutena vaikuttaa paatoksentekoon (Kim ym., 2010)
ja sosiaalisen vastuullisuuden projekteihin (De Roeck ym., 2016).

Viimeisend on aiemmin késitelty henkiloston asema sosiaalisen vastuul-
lisuiden kokijana, joka syntyy niistd toimista, joita yritykset tekevat huolehtiak-
seen henkildston hyvinvoinnista ja muiden sidosryhmien huomioimisesta (Ali
ym., 2010; De Roeck ym., 2016).

Kéytannossd namaé kaikki kolme henkiloston roolia ovat pitkille paallek-
kaisid, silla ne vaikuttavat suoraan toisiinsa. Erottelu on tdstd huolimatta hyodyl-
listd tehdd, jotta sosiaalisen vastuullisuuden toimia suunnitellessa pystytddn tar-
kemmin hahmottamaan sen vaikutukset organisaatioon ja sen henkilostoon (De
Roeck & Delobbe, 2012; De Roeck ym., 2016). Tama helpottaa sosiaalisen vastuul-
lisuuden toimien suunnittelua, kun tavoitteena on parantaa henkiloston sitoutu-
neisuutta (Ali ym., 2010).

Yritykset tai organisaatiot epdonnistuvat sosiaalisen vastuullisuuden to-
teuttamisessa, jos ne eivit kykene osoittamaan sidosryhmillensd sosiaalisen vas-
tuullisuuden toimiensa tuloksia tai ymmartaméaan henkiloston tarpeita. Henki-
16ston ollessa viime kddessd se osa organisaatiota, joka toteuttaa organisaation
sosiaalisen vastuullisuuden toimenpiteitd kdytannon tasolla, on heiddn motivaa-
tiollaan ja sitoutuneisuudellaan merkittdva vaikutus saavutettuihin taloudelli-
siin, sosiaalisiin ja ympdristollisiin tuloksiin. (Collier & Esteban, 2007).

2.2 Sisdinen viestinti

Tutkimusten mukaan sisdistd viestintdd voidaan pitdd prosessina, jonka tarkoi-
tuksena on siirtdd informaatiota ja ideoita organisaation sisilla (Bovée, 2016). Si-
sdinen viestintd voidaan myos maaritelld yhdistelmaksi virallisia ja epavirallisia
viestintdkanavia, joilla organisaation tyontekijdt ja johto pystyvit viestimdan kes-
kenddn (Welch & Jackson, 2007). On tarkedd, ettd organisaatiolla on selked sisdi-
sen viestinndn strategia, jota johdetaan ja hallitaan siten, ettd se on tarpeisiin so-
pivaa ja riittdvan laaja-alaista. (Welch & Jackson, 2007).

Sisdinen viestintd voidaan karkeasti jakaa yksi- tai kaksisuuntaiseen vies-
tintdan. Yksisuuntaisella viestinnilld tarkoitetaan epdsymmetristd viestintdédn,
joka kulkee organisaatioissa vertikaalisesti johdolta tyontekijoille. Kahdensuun-
tainen viestintd taas on eri organisaatiotasojen sisdlld tapahtuvaa horisontaalista
ja symmetristd viestintdd (Men, 2014).

Kuten taulukossa 1 ndemme, sisdisen viestinndn tapa vaihtelee sen mukaan,
mikd on viestinndn tarve ja kohde. Ensimmadiseksi on esitetty ryhmén sisdinen
tyontekijoiden vélinen viestintd. Tama tarkoittaa pdivittdin tapahtuvaa tiedon ja
informaation jakamista ja siihen sisdltyvda keskustelua, joka vaikuttaa tyossa
suoriutumiseen. Téllaista viestintdd tapahtuu yrityksen jokaisella tasolla.
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Seuraavaksi taulukossa on mainittu projektiryhmén viestintd. Se on ryh-
madn sisdistd viestintdd hieman laajempi viestinndn taso, joka sisdltda tyontekijoi-
den lisdksi myos tiiminpédédllikon ja muita johdon henkilsitd. Tamékin on vield
jatkuvaa kahdensuuntaista vertaisviestintaa.

Kolmantena mainittu osastojohdon, tai yksikonjohdon viestintd on péaa-
sdantoisesti kahdensuuntaista ja sitd tapahtuu jokaisella organisaatio tasolla,
koska osastojohtajat toimivat niin tyontekijoind kuin esimiehind. Viestintd kos-
kee pddsddantoisesti asetettuja tavoitteita ja suurempia kokonaisuuksia, jotka vai-
kuttavat useampaan henkiloston jaseneen kerralla.

Viimeisend taulukossa késitellidn yhdensuuntaista organisaatiotason si-
sdistd viestintdd, jolla ylempi johto viestii kaikille henkildston jasenille muun mu-
assa strategiasta, visiosta tai tulevista muutoksista. Organisaatiotason viestinta
on tarkedd henkiloston sitoutumisen kannalta, jotta kaikilla organisaatiotasoilla
olisi ymmarrys organisaation tavoitteista ja toimintaympaériston muutoksista, ja
henkilostolle pystyttdisiin luomaan vahva yhteenkuuluvuuden tunne. (Welch &
Jackson, 2007)
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TAULUKKO 1 Sisdisen viestinndn matriisi (Welch & Jackson, 2007, s. 185)

Ulottuvuus Taso Suunta Osallistujat | Sisdlto

1. Ryhman Ryhman jasenet | Kahdensuuntainen | Tyontekijat Ryhmatieto,
sisdinen ryhmapalaverit
viestinté

2. Projektin Projektiryhmén | Kahdensuuntainen | Tyontekijat Projektitieto,
siséinen jasenet projektipalaverit
viestintd

3. Osaston Osastojohtajat Padsaantoisesti Osastojohtajat | Tyontekijoiden
sisdinen ja esimiehet kahdensuuntainen - tydntekijat roolit,

viestinta yksilolliset

vaikutukset ja

kehumiset
4.0Organisaation | Strategiset Padsaantoisesti Ylin johto — Organisaation
siséinen johtajat ja ylin yksisuuntaista kaikki tavoitteet,
viestinté johto tyontekijat muutokset,

investoinnit jne.

Sisdinen viestintd on tiarkedd organisaatiolle, jotta sen henkildsto pystyy paamaa-
rétietoisesti tavoittelemaan sille asetettuja tavoitteita ja ymmartaméaan tyonsa
merkityksen. Sisdinen viestintd toimii my9s isona osana tyohyvinvoinnin paran-
tamista, pddtoksentekoa, ongelmanratkaisua ja muutosjohtamista. (Baptista &
Robert, 2012). Parempi tiedon jakaminen organisaation sisdlld parantaa henkilos-
ton tehokkuutta ja helpottaa muutosten onnistunutta lapivientid (Ewing, Men &
Neil, 2019).

Alan tutkijat ovat tunnistaneet neljd viestinndn alaa. Nama ovat (1) liiketoi-
minnan viestintd, (2) johdon viestintd, (3) yhtion viestintd ja (4) organisaation
viestintd. Nditd neljdd viestinndn alaa integroi sisdinen viestintd, joka mahdollis-
taa yhtendisen linjan kaiken yrityksen viestinndn ja strategian valillda. (Kalla,
2005).

2.2.1 Sisdisen viestinndn merkitys organisaatiolle

Tehokas tiedon kulku on kriittistd useimmille organisaatioiden prosesseille. Ver-
tikaalisella tiedolla on kuitenkin tapana jadda jumiin organisaation keskijohtoon
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(Smith & Mounter, 2008). Organisaation tilanteesta ja ymparistostd ajan tasalla
oleva tyontekijd suoriutuu tyossddn paremmin (Cowan, 2017). Siksi henkiltston
ollessa sisdllytettynd ja osallisena organisaation tavoitteisiin, on se sitoutuneempi
koko organisaation toimintaan. Sisdiselld viestinnalld pystytddn siirtimédan orga-
nisaation arvoja tyontekijoille. Tdamd auttaa saavuttamaan kilpailullista hyotya
vahentdmalld organisaatiossa esiintyvdd epdavarmuutta ja samaan aikaan kasvat-
tamalla muun muassa tyontekijoiden innovointia, sisdistd yrittdjyyttd, motivaa-
tiota ja uskallusta esittdd uusia ajatuksia. (Parker ym., 2010)

Organisaation sisdiselld viestinndlld voidaan ndhdd kuusi péddroolia. Nama
roolit ovat viestijd, kouluttaja, muutosvaikuttaja, konsultti, neuvonantaja seka
strateginen kehitys. Viestinnilld tarkoitetaan johtamisen ja pdivittdisen toimin-
nan viestintdd, kuten raportointia ja tiedon valittamistd. Tahdn viestintdan osal-
listuvat kaikki organisaation jdsenet ja se on luonteeltaan usein symmetristd ja
avointa. Koulutus on henkil6ston ja johdon kehittdmistd edesauttavaa viestintdd.
Muutosvaikuttaja viittaa puolestaan tyontekijoiden asenteiden muuttamiseen,
jotta organisaation muutokset saadaan toteutettua ilman, ettd organisaation toi-
minta hdiriintyy. Sisdinen viestintd konsulttina ja neuvonantajana tarkoittaa
osaamisen ja tietotaidon jakamista organisaation sisdlld. (Likely, 2008). Sen tar-
koitus on siis tehostaa organisaation toimintaa siten, ettei samoja virheitd toisteta,
eikd ratkaisuja tarvitse keksid moneen kertaan. Viimeinen sisdisen viestinndn
rooli on strategisen kehityksen tukeminen. Téll4 tarkoitetaan johdolle tulevaa in-
formaatiota, jonka perusteella he pystyvit arvioimaan organisaation nykytilaa
laaja-alaisesti ja kehittdmddn siten omaa toimintaansa. My0s strategian jalkautta-
minen organisaation toimintaan kuuluu tdhén sisdisen viestinnén rooliin (Likely,
2008).

Welch ja Jackson (2007) esittdvit puolestaan organisaation sisdiselle viestin-
nélle neljd eri merkitysta (KUVIO 5), sisdisten suhteiden ja tyontekijoiden sitou-
tumisen parantaminen, tyontekijoiden kuuluvuudentunteen kehittaminen, tyon-
tekijoiden tietoisuuden lisdédminen toimintaymparistollisista tekijoistd ja viimei-
send jatkuvan muutoksen tarpeellisuuden havainnollistaminen koko henkilds-
tolle (Welch & Jackson, 2007). Sisdistd organisaatiotason viestintdd voidaankin
pitdd henkilostosuhteina, joiden johtaminen olisi verrattavissa PR-johtamiseen
(Kalla, 2005) ja joka vaikuttaa suoraan yrityksen strategian onnistumiseen.
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KUVIO 5 Sisdinen organisaatioviestintd (Welch & Jackson, 2007, s. 186)

2.2.2 Sisdisen viestinndn strategian merkitys

Kuten aikaisemmissa luvuissa on todettu, sisdisen viestinndn merkitys on suuri
organisaation tavoitteiden saavuttamisessa (Kalla, 2005). Sisdisen viestinnan ke-
hitys on nostanut tyontekijoiden yksilokohtaisen arvostuksen yhdeksi merkitta-
vimmistd tekijoistd organisaation voimavarana ja kasvunldhteend (Saari & Judge,
2004). Sisdisen viestinndn merkitys organisaation strategian onnistumiselle ja ul-
koiselle kuvalle on merkittdvd, mutta se tuottaa myo6s haasteita yrityksen joh-
dolle (Ewing ym., 2019).

Kuviossa 6 havainnollistetaan, kuinka sisdinen viestintd yhdessa henkilos-
ton sitoutumisen kanssa rakentaa yhteyden organisaation vision ja tyontekijako-
kemuksen vilille (Chow, 2019). On siis tarkedd luoda selked strategia sisdiselle
viestinndlle, jotta tiedon ja informaation kulku organisaatiossa olisi mahdollisim-
man toimivaa ja vaivatonta (Hedman & Valo, 2015).
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KUVIO 6 Tyontekijd sitoutumisen vaikutukset (Chow, 2018, s. 2)

Sisdisen viestinndn strategian pitdd huolehtia siitd, ettd oikea tieto tulee oikeille
ihmisille, oikeaan aikaan ja oikealla tavalla. Varsinkin suurten organisaatioiden
sisdlld kulkevan tiedon médra voi kdydad henkilostolle taakaksi, jos sen merkityk-
sellisyyttd eri organisaatiotasoille tai osastoille ei ole arvioitu (Men, 2014). Jaetta-
van tiedon voi jakaa organisaatiossa kolmeen osaan: “tdytyy tietdd”, “kannattaa
tietdd” ja "voi tietdd”. “Tdytyy tietdd” -tieto on oleellista tyossd suoriutumisen ja
tulosten saavuttamisen kannalta. “Kannattaa tietdd” -tiedolla taas viitataan suu-
rempiin kokonaisuuksiin henkiloston ndkokulmasta, kuten organisaation strate-
giaan ja visioon, ja joiden tietiminen olisi toivottavaa yrityksen nidkokul-
masta. “Voi tietdd”-tieto tarkoittaa ldhinnd toimistojuoruilua tai muuta osittain
tarpeetonta tietoa, mutta jolla on vaikutus organisaatiokulttuurin ja tyilmapiirin
muodostumiseen (Kitchen & Daly, 2002).

Kuviossa 7 Heedman ja Valo (2015) esittelevét viestinndn johtamisen haas-
teet eriteltynd kuuteen osaan. Viestinndn strategian muodostuminen organisaa-
tion sisdlld ei ole lineaarinen projekti, vaan enemmaénkin kdytannossa muodos-
tuva kokonaiskuva, jota ylimmaén johdon pitdd muovata yhtion liiketoiminnan
strategiaa tukevaksi kokonaisuudeksi (Steyn, 2003). Seuraavaksi tutkimuksessa
arvioidaan, miten jokainen haaste vaikuttaa sisdisen viestinndn strategian muo-
dostamiseen ja toteuttamiseen vertailemalla sitd aikaisemmin tutkielmassa kési-
teltyyn sisdisen viestinndn matriisiin (TAULUKKO 1), joka jakoi sisdisen viestin-
ndn neljaan osaan (ryhman, projektin, osaston ja organisaation sisdinen viestinté)
(Welch & Jackson, 2007).
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Viestinndn haasteiden ulottuvuudet:

Yleizet v=. henkiltkohtaiset pAamaarst

Tazaisesti vs. epatasaisesti jaettu osallistuminen 1 I'EWI:;”H_E” i stinna TOIMIVAN
asvattamien viestinnin e
lohtajakeskeinen vs. ryhmakeskeinen viestintd haasteiztz VIESTI NNAN
2] Reflektoivien viestinngn KEHITTAMINEN
Yhteinen vs. yksipuoleinen pddttksentsko kaytanteiden tekeminen

\irallinem vs. epdvirallinen viestiminen

Kasvokksin vs. digitazliz=sti avustettu viestiminen

KUVIO 7 Viestinndn haasteet (Heedman & Valo, 2015, s. 9)

Yleiset vs. henkilokohtaiset paadmaarat

Organisaation sisdisen viestinndn strategian pitdd huolehtia, ettd organisaation
kaikilla tasoilla tydskenneltdisiin samoja tavoitteita kohti, jotka ovat linjassa or-
ganisaation strategian kanssa. Toimivan sisdisen viestinndn pitdisi mahdollistaa
menetelmdt ja kanavat, joilla pystyttdisiin muun muassa maantieteellisistd tai
kulttuurisista eroista huolimatta tavoittelemaan samaa tavoitetta (Hedman &
Valo, 2015). Varsinkin Welchin ja Jacksonin (2007) mainitsemiin ryhmdn ja pro-
jektin sisdiseen viestintddn voi vaikuttaa myos henkilokohtaisen edun tavoittelu,
jolla on negatiivinen vaikutus muiden ryhmdin jdsenten tyotehoon ja ilmapiiriin
(Harshman & Harshman, 1999).

Tasaisesti vs. epatasaisesti jaettu osallistuminen

Ryhmain ja projektin sisdisen viestinndn kohdalla viestintddn osallistumisen pi-
tdisi olla tasapuolista jasenten kesken, jotta jokainen antaisi oman kontribuuti-
onsa ryhmén tehtdville ja ratkaisuja pystyttdisiin hakemaan yhdessa. Kaytossa
olevien sisdisen viestinndn menetelmien ja kanavien pitédisi mahdollistaa tasa-
puolinen osallistuminen, joka toimii eri yksilollisistd tekijoisté tai sijainnista riip-
pumatta (Hedman & Valo, 2015). Tasainen osallistuminen viestintddan mahdollis-
taa my0s sen, ettd ylemmaltd johdolta alaspdin tulevat viestit kulkisivat muuttu-
mattomina organisaation tasojen ldvitse, mikd osoittautuu usein ongelmaksi var-
sinkin keskijohdon kohdalla (Smith & Mounter, 2008) ja voi johtaa mm. tyomoti-
vaation, tuottavuuden ja sitoutumisen laskuun (Lyden & Klengales, 2000).

Johtajakeskeinen vs. ryhmékeskeinen viestinta

Johtajakeskeinen viestintd ndhd&én joskus yliajavana, jopa heikentdvana tekijand,
joka vahentdd muiden tiimin jasenten panosta tiedon jakamiseen. Tosin monessa
tapauksessa on ndhty, ettd vahva johtaja ei valttamaéttd ole dominoiva, ja vahvaa
johtajuutta pidetddn yleisesti hyvénd asiana (Hedman & Valo, 2015). Henkiloston
esimiehilld on suuri merkitys viestin perille menemiseen. Jos keskijohto ei huo-
lehdi sisdisen viestinndn toimivuudesta, kasvaa organisaation tyontekijoiden ja
ylimmén johdon vilinen kuilu. Tamé puolestaan kasvattaa organisaatiossa
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kulkevan epdsymmetrisen tiedon madrdd (Lyden & Klengales, 2000). Sisdisen
viestinndn strategiassa olisi kuitenkin tdrkedd huomioida vastuut ja tehtdvéat sen
toiminnan ylldpitamiseksi ja parantamiseksi (Verci¢, Verci¢, & Sriramesh, 2012)

Yhteinen vs. yksipuoleinen pditdksenteko

Vaikka sisdinen viestintd on ldhtokohtaisesti organisaation padtoksenteon tuki-
viline ja ei itsessddn muuta péddtoksenteon prosessia organisaatiossa, on tarked
arvioida sen epdsuoraa vaikutusta, joka johtaa lopullisiin padtoksiin. Kaikille tie-
dossa on, ettd organisaatiossa tehdyt padtokset vaikuttavat suoraan sen menes-
tymiseen. Sisdinen viestintd toimii taas kanavana, joka (1) valittdd paatokseen
vaikuttavat tiedot ja datan, sekd (2) toimii kanavana, jolla padtokset vilitetdan
niitd koskeville sidosryhmille (Karanges, Johnston, Beatson, & Lings, 2014). En-
simmadisend mainittu tehtdva sisdltdd myos kaikki ketkd paatokseen ovat osallis-
tuneet. Yhteiselld padtoksenteolla on myos todettu olevan positiivinen vaikutus
tyotekijoiden sitoutumiseen (Friedl & Vercic, 2014), joka johtaa siten parempaan
tulokseen ja tyomotivaatioon (Kitchen & Daly, 2002) niilld sisdisen viestinndn
matriisin tasoilla, joita mikédkin pa&tos koskee.

Virallinen vs. epavirallinen viestiminen

Sisdisen viestinndn strategiassa pitdisi huomioida kaikki sisdisen viestinndn mat-
riisin tasot valitsemalla oikeat kanavat ja menetelmdt erityyppisille tiedoille.
Suuri osa organisaation sisdistd viestintdd on jokapdivdiseen tyohon liittyvaa tie-
don ja informaation vaihtoa (Welch & Jackson, 2007), joka olisi kannattavaa suo-
rittaa osittain epédvirallisesti, koska silld on todettu olevan tiimin sisdistd henked
ja suhteita parantavia vaikutuksia (Fay & Kline, 2012). Viralliset kanavat sovel-
tuvat paremmin organisaation tason sisdisen viestinndn kohdalla (Hedman &
Valo, 2015). Tarkedd on luoda sopiva ilmapiiri tehokkaalle kahdensuuntaiselle
sisdiselle viestinnalle, joka tulee olemaan tulevaisuudessa vield tarkeampi osa or-
ganisaatio menestymistd (Lipidinen, Karjaluoto, & Nevalainen, 2014).

Kasvokkain vs. digitaalisesti avustettu viestiminen

Hedman ja Valo (2015) toteavat tutkimuksessaan, ettd tiedon pitdisi kulkea sa-
maan aikaan monella eri tasolla ja kanavalla, jotta se saavuttaisi kaikki henkilos-
ton jdsenet, joita asia koskee. Tietoa voitaisiin jakaa virallisilla kanavilla, kuten
tapaamiset ja raportit, kuin myos epavirallisilla kanavilla (mm. keskustelut ja
viestimet), jolloin tyontekijoitda kohdeltaisiin myos yksilollisemmin ja tieto 16y-
tyisi tyontekijdlle parhaiten sopivalla tavalla. Tarkoittaen, ettd henkilosto pitdisi
jakaa segmentteihin ja huomioida yksilokohtaiset erot sisdisessd viestinndssd,
jotta tiedon saaminen olisi vaivatonta kaikille (Ahmed & Rafiq, 2003). Vaikka
kasvotusten tapahtuvaa viestintdd pidetddn vield kaikkein tehokkaimpana me-
netelméand sisdiselle viestinnille, digitaaliset apuvdélineet ovat jatkuvasti nosta-
neet asemaansa ja toimivuuttaan tiedon vilittdjand (Men, 2014).
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2.2.3 Sisdisen viestinnidn haasteet

Sisdisen viestinndn haasteet liittyvat monesti valittuun menetelméén ja informaa-
tion sisdltoon (Lo & Lie, 2008). Informaation rikkaus tarkoittaa sitd, kuinka paljon
tietoa voidaan vdlittdd jonkin tietyn kanavan kautta (Poole, Shannon, &
DeSanctis, 1992). Toisin sanottuna, viestinndn kanavien pitdd soveltua viestin si-
sdltdmédn informaation méddrddn. Organisaatioiden ongelmaksi muodostuukin,
kuinka suojella tyontekijoitd turhalta informaatiolta. Vaarana on néhty olevan,
ettd viestinndstda muodostuu henkilostolle rasite, tietoa ja/tai kanavia ollessa lii-
kaa (Welch, 2012). Viestinndn laadun on my6s huomattu laskevan, kun tyonteki-
joiden odotetaan jatkuvasti olevan saavutettavissa. Taman on tutkittu johtavan
tiedon huolimattomaan ldpikdymiseen ja tarkeiden asioiden hukkumiseen infor-
maation sekaan (Maccormick, Dery, & Kolb, 2012). Vaikka organisaatioilla on
teknologian kehityksen myo6td mahdollisuus levittdd tietoa nopeasti, on niiden
tarked valttdd tiedon liian suurta médrad, jotta henkilosto kokisi sisdisen viestin-
ndn merkittavaksi, miellyttdvaksi ja auttavaksi omassa tyossdan (Hewitt, 2006).

2.2.4 Digitaalisen viestinndn kaytto sisdisessd viestinnassa

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd kdytettdvien sisdisen viestinndn kanavien
médrd on jatkuvasti kasvussa. Uusien kanavien tullessa kdyttoon, eivdt vanhat
menetelmdt vastaavasti poistu kdytostd. Seurauksena tille organisaatiot pystyvat
viestimdan monessa eri kanavassa tiedon rikkaudesta, virallisuudesta ja sosiaa-
lisesta merkityksestd riippuen (Gillis, 2006), mutta samalla se luo vaikeuksia tie-
don kulkemisen varmistamiselle (Men, 2014). Perinteisten viestintdkanavien, ku-
ten kasvotusten tapahtuvan, intranettien, tulostettujen tiedotteiden, siahkopostin
ja uutislehtien rinnalle on noussut uusia teknologisen kehityksen mahdollistamia
digitaalisia palveluita, kuten blogit, wikit, sosiaalisen median palvelut, ja viesti-
palvelut (Friedl & Vercic, 2014).

Organisaatiot ottavat uusia sisdisen viestinndn palveluita kdyttoon tavoit-
teenaan kehittdd uudenlaisia yhteistyon, viestinnén ja tiedon jakamisen menetel-
mid henkildstolle (Heide, 2017). Organisaatiot ovatkin alkaneet kayttdd erindisia
sisdisid sosiaalisen median alustoja pddviestintdkanavina monissa toimintaan
liittyvissd aktiviteeteissd ja prosesseissa, investoiden niihin vuonna 2017 jo 2.7
miljardia dollaria (Weber & Shi, 2017).

Tassd tutkielmassa organisaation sosiaalista mediaa kasitelldan kayttdjays-
tavéllisend ja ndkyvanad viestintdymparistond, missd henkildsto ja johtajat voivat
kommunikoida, vuorovaikuttaa, yhdistdd ja saada selvdd heidan tyostddn ja or-
ganisaatiostaan (Madsen, 2017). Organisaatioiden sosiaalisen median palvelut
ovat virtuaalisia paikkoja, missd ihmiset voivat vuorovaikuttaa ja jakaa tietoa,
ideoita ja kokemuksia (Ahlqvist, Biack, Halonen, & Heinonen, 2008), joiden tar-
koituksena on laskea viestinndn kynnystd, nostaa tyon tuottavuutta, vahvistaa
organisaatiokulttuuria (Rossi, 2016) ja lisdtd organisaation sisdistd padomaa (Fulk
& Yuan, 2013). Esimerkkejd kdytossa olevista palveluista ovat mm. Workplace by
Facebook, Slack ja Yammer.
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2.2.5 Organisaation sisdisen sosiaalisen median hyodyt

Organisaation sosiaalinen media voidaan jakaa avoimeen ja suljettuun viestin-
tddn, jossa suljetulla viestinndlld tarkoitetaan organisaation johdon vahvaa sisil-
16n kontrollointia. Avoimessa viestinndssd organisaatiot taas hyvaksyvit tyonte-
kijoiden kommentoinnin ja avoimen keskustelun asioiden ympaérilld (Baptista &
Robert, 2012). Baptista ja Galliers (2012) totesivat tutkimuksessaan avoimen sisdi-
sen viestinndn organisaation sosiaalisessa mediassa johtaneen merkittdaviin muu-
toksiin organisaatioissa, kuten monisuuntaisen kommunikoinnin m&aran kasva-
minen organisaatiotasojen halki, keskitetyn johtamisen viheneminen ja uusien
viestintdroolien syntyminen niin tyontekijoiden, kuin johdon puolella. Suljetun
viestinndn kohdalla organisaation sosiaalisella medialla ei taas ndhty olevan vai-
kutusta organisaation toimintaan.

Sosiaalisen median koetaankin olevan nyky&ddn optimaalisempi sisdiseen
viestintddn, kuin perinteiset kanavat. Tdhdn on 16ydetty neljd syyta: (1) organi-
saation jdsenten vilinen viestiminen ei ole endd aika- tai paikkasidonnaista, (2)
silld pystytddn tehokkaasti johtamaan yhden- ja kahdensuuntaista viestintad, (3)
viestintdd on helpompi ja kdytannollisempi tallentaa ja etsid, kuin perinteisissa
viestinndn kanavissa ja (4) helpompi muodostaa eri ryhmis, jolloin tietoa ja vies-
tintdd pystytdan paremmin kohdistamaan niille henkiloston jdsenille, joita kysei-
set asiat koskevat. (Young & Hinesly, 2014). Sosiaalisen median voidaankin
ndhdé olevan mahdollistaja organisaation sisdisen ryhméahengen syntymiselle,
joka on etu organisaatiolle itselleen (King & Lee, 2016). Toisaalta Young ja Hinley
(2014) toteavat, ettd organisaation sosiaalisen median onnistumisen kannalta, pi-
tdd sen saavuttaa kriittinen maara kayttdjid, jotta sen hyodyt saadaan kayttoon.

Tavallisiin kanaviin verrattuna, sosiaalinen media on siis avoin, luonteva,
interaktiivinen ja dynaaminen tapa viestid (Mcfarland & Ployhart, 2015). Taman
liséksi King ja Lee (2016) nostavat vield tutkimuksessaan esille sosiaalisen me-
dian saavutettavuuden merkittivyyden nykyaikana, jolloin tietoon pddsee ka-
siksi puhelimelta ja tietokoneelta paikasta riippumatta.

2.2.6 Organisaation sosiaalisen median haasteet

Viestinndllinen nikokulma

Vaikka sisdinen viestintd sosiaalisessa mediassa avaa mahdollisuuksia organi-
saatioiden kasvulle ja kehittymiselle (Mackenzie, 2010), ei se tule ongelmitta.
Madsen (2017) 16ysi tutkimuksessaan neljad haastetta (KUVIO 8), jotka ovat nous-
seet esille sosiaalisen media kdyttdmisen seurauksena organisaation sisdisessd
viestinndssa: (1) henkilosto ei néde tiedon vaihtamisen tuottamia hyotyja omaan
tyoskentelyynsd, (2) tyontekijdt eivdt valttdimattd ymmaérrd vapaasti kdytdavan
keskustelun epdvirallista tyylid, (3) sisdistd sosiaalista mediaa ei ndhty luonnolli-
sena osana tyotekijoiden pdivittdisid rutiineja organisaatioissa ja (4) ylemman
johdon tuki sisdiselle sosiaaliselle medialle ndhtiin ldhinnd sanallisena, eikd te-
oissa. Lisdksi organisaation sosiaalinen media luo uusia haasteita tiedon ja



26

riskien hallinnan ndkdkulmasta, kun tieto liikkuu vapaammin ja on paremmin
saatavilla (Demek, Raschke, Janvrin, & Dilla, 2018).

Tyontekijat
eivat nae
merkitysta

Sisdisen Tydntekijat

Ylemman sosiaalisen eivat
johdon tuki median ymmarra
heikkoa epaonnistunut keskustelun

hyédyntdminen luonnetta

KUVIO 8 Sisdisen sosiaalisen median hyddyntamisen esteet (Madsen, 2017, s. 10)

Organisaatioiden sisdisen sosiaalisen median onkin nahty tulevan perédssa muu-
hun digitalisaation tuomaan nopeaan muutokseen verrattuna ja yritykset eivit
ole siten hyodyntdneet sen tayttd potentiaalia (Sedej & Justinek, 2014). Esimer-
kiksi sahkoposti ndhtiin 2010-luvun alussa vield monesti tehokkaimpana digitaa-
lisen viestimisen muotona organisaatioissa, koska se on yksinkertainen ja teho-
kas tapa vaihtaa tietoa.

Organisaation sisdinen sosiaalinen media saattaa luoda lisdksi stressid hen-
kilostolle uusien teknologioiden tullessa kédyttoon, joilla on suora vaikutus tyossa
suoriutumiseen. Uusien teknologioiden opettelu ja niistd aiheutuva tyon keskey-
tyminen johtavat tyontekijoille tydssdjaksamisen heikentymiseen ja organisaa-
tion tuloksen laskuun (Tarafdar, Gupta, & Turel, 2013).

Tiedonhallinnan nikokulma

Sisdisen sosiaalisen median kaytto lisid myos haasteita organisaation tiedonhal-
linnolle, tiedon ollessa yhdessa palvelussa ja kaikilla tyontekijoilld ollessa padsy
palveluun (Demek ym. , 2018). Haynesin ja Robinsonin (2015) mukaan sosiaali-
sen median luomat merkittavimmait ongelmat liittyvit tietovuotoihin, osaamat-
tomuuteen, asiattomuuteen ja ajantuhlaantumiseen. Haynes (2016) nime&d li-
sdksi seuraavat ongelmat:
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e Organisaation maineen heikentyminen vapaan viestimisen vaiku-
tuksesta tyontekijoiden kesken

e Luottamuksellisuuden rikkominen, joko tahallisesti tai tahattomasti

e Tietomurrot, jos jaetaan salasanoja, kdyttdjatunnuksia, padasykoodeja
tms.

e Huolimaton tiedon kasittely ja siirtely, joka voi johtaa toimialasta
riippuen sakkoihin tai toimiluvan menettdmiseen.

e Loukkaavat kommentit, jotka voivat saattaa organisaation vastuu-
seen

e Heikot palomuurit voivat johtaa koko organisaation haavoittuvuu-
teen ja kriittisten tietojen menetykseen

Sosiaalisen median kaytto vaatii aktiivista tiedon- ja riskienhallintaa, kuin
myds henkiloston koulutusta sen kdyttoon, jotta riskejd pystyttdisiin ennaltaeh-
kdisemddn ja tavoitellut hyodyt voitaisiin turvallisesti saada organisaation kayt-
toon. Avaintekijdksi nousee organisaatiokulttuurin muuttaminen, jotta pystyt-
tddn olemaan varmoja, ettd sidnnoksid myos noudatetaan ja tyontekijoilld olisi
ymmadrrys riskien vaikutuksesta. (Haynes, 2016).

2.3 Henkiloston motivaation ja sitoutuneisuuden parantaminen
sisdinen viestinnin avulla

Bovee (2016) mukaan sisdistd viestintdd voidaan pitdd prosessina, jonka tarkoi-
tuksena on siirtdd informaatiota ja ideoita organisaation sisilla. Sille voidaan ni-
metd karkeasti kaksi tehtdvad, jotka ovat: (1) valittad paatokseen vaikuttavat tie-
dot ja datan, sekd (2) toimia kanavana, jolla padtokset vilitetddan niitd koskeville
sisdisille sidosryhmille (Karanges ym., 2014). Sisdiselld viestinndlld pystytaan
vaikuttamaan organisaation tuottavuuteen ja parantamaan henkiloston sitoutu-
mista (Welch & Jackson, 2007). Vaikka sisdinen viestind on haastava ja monita-
soinen kokonaisuus, on sen asema organisaation liiketoiminnan prosesseja yh-
distdvana tekijand niin merkittdvd, ettd ilman huolellista strategista suunnittelua
ja kehittamistd on organisaatioiden hyvin vaikea saavuttaa tavoitteitaan (Chow,
2019) ja innovoida uusia kasvumahdollisuuksia (Mariano ym., 2003).

Sisdinen viestintd on kehittynyt merkittavasti viimeisien 20 vuoden aikana
ja onkin nyky&an laaja-alaisempi kokonaisuus kuin aikaisemmin. Welch ja Jack-
son (2017) jakoivat sisdisen viestinndn neljddn eri kategoriaan, joita ovat ryhman,
projektin, linjan ja organisaation sisdinen viestinta. Kalla (2005) jakaa puolestaan
taas sisdisen viestinndn liiketoiminnan, johdon, yhtion ja organisaation viestin-
tddn. Viestinndn monipuolistuminen on luonut haasteita niin viestinndn kana-
ville, kuin sen perusluonteelle. Organisaation pitdd pystya kdyttamé&an omiin tar-
peisiinsa sopivia kanavia, jotka vastaavat tiedon rikkauden tasoon (Poole ym.,
1992).
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Teknologisen kehityksen myotd myos sisdisen viestinndn luonne on muut-
tunut yksisuuntaisesta ja epdsymmetrisestd viestinnéstd, joka tulee johdolta alai-
sille, avoimemmaksi symmetriseksi kahden-suuntaiseksi viestinndksi (Men,
2014). Tdata muutosta on edesauttanut Argentin ja Barnesin (2009) mukaan tyo-
voiman siirtyminen, tiedon mddran kasvun ja nopeuden tarve.

Henkil6ston motivaation kannalta on tdarkedd, ettd organisaatio puolestaan
osoittaa kuuntelevansa ja huolehtivansa henkilostostd ja heiddn jaksamisestaan
(Kalla, 2005). Nama4 toimet vaikuttavat osaltaan suoraan henkiloston kokemaan
arvostukseen ja organisaatiokulttuuriin.

Jotta sisdisen viestinndn avulla saataisiin organisaatioissa selkeitd hyotyjd,
on organisaation ldhestyttdva ongelmaa sekd strategisesta ndkokulmasta, etta
kaytannollisestd ndkokulmasta. Henkilostolle pitdda mahdollistaa aika ja paikka
viestintddn osallistumiselle ja tiedon lapikdynnille (Lo & Lie, 2008). Organisaa-
tiokulttuurin muuttaminen enemman henkilostod osallistavaksi ei tapahdu het-
kessd, mutta pitkilld aikavélillda on mahdollista saavuttaa organisaation toimin-
taan vaikuttavia positiivisia tuloksia. Nditd ovat mm. parempi henkilston jous-
tavuus ja henkiloston sitoutuneisuuden paraneminen. Kuviossa 9 esitetddn,
kuinka onnistuneella sisdiselld viestinndlld pystytddn vaiheittain vaikuttamaan
organisaation suorituskyvyn parantamiseen.

Parantunut Parempi tyontekijoiden
tyontekijoiden sitoutuminen ja
merkityksen tunne motivaatio (Welch &
(Kalla, 2005) Jackson, 2007)

Sisdinen viestinta

Tyontekijat o Kasvattaa tiedon
- . Parempi tyontekijoiden . o
kiinnostuneempia kumuloitumista ja
tuottavuus (Cowan, : ’ :
2017) jakautumista (Ewing
ym., 2019)

organisaatiosta (Fay &
Kline, 2012)

Tyontekijoilla parempi
ymmarrys
organisaatiosta ja sen
toimintaymaristosta
(Fay & Kline, 2012)

Organisaation johdon
helpompi toimia
muutoksessa (Baptista
& Robert, 2012)

Organisaation
tuottavuuden kasvu
(Parker ym., 2010)

KUVIO 9 Sisdisen viestinndn merkitys organisaation toiminnalle

Samalla teknologisen kehityksen ja tytn muuttumisen johdosta on sisdiselle
viestinnélle syntynyt haasteita, jotka liittyvéat usein valittuihin viestintdkanaviin
ja informaation sisdltoon (Lo & Lie, 2008). Organisaatioissa on yleisesti kdytossa
monta eri viestintd kanavaa, joiden hallinta on vaikeaa ja johtaa tiedon
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ylivuotamiseen ja hukkumiseen (Welch, 2012). Ongelmaksi onkin noussut
kuinka organisaation sisdisessd viestinndssd pystytddn huolehtimaan, ettd henki-
16st6 kokee vastaanottamansa tiedon tarpeelliseksi ja miellyttavidksi oman tyonsa
kannalta (Hewitt, 2006). Lisdksi tulee huolehtia siitd ettd tdarked tieto 16ytdd pe-
rille ilman, ettd tyontekija kokee sen rasitteeksi (Maccormick ym., 2012).

Seurauksena organisaation sosiaalinen media on noussutkin monessa orga-
nisaatiossa merkittivimmaksi viestintikanavaksi, vastaamaan uuden toimin-
taympaériston tuomiin haasteisiin (Weber & Shi, 2017). Sisdisen sosiaalisen me-
dian kautta organisaatioissa on pystytty vastaamaan useimpiin sisdisen viestin-
ndn haasteisiin luomalla alustan, joka mahdollistaa avoimen monisuuntaisen tie-
donkulun organisaation ldvitse ja pitdd tiedon paremmin tallessa ja 16ydettavissa.
Sosiaalisen median avulla on ollut mahdollista huomioida tyontekijoita yksilol-
lisemmin, kasvattaa ryhmdpddtoksenteon osuutta ja parantaen henkiloston
tyOssd jaksamista, merkityksen tunnetta ja sitoutumista. (Young & Hinesly, 2014).
Henkilostod on myos pystytty jakamaan paremmin pienempiin ryhmiin organi-
saation sisdlld, jolloin tietoa ja viestintdd on helpompi kohdistaa niille henkil6s-
ton jasenille, joille kyseinen tieto on tdrkedd (Young & Hinesly, 2014). Organisaa-
tion sosiaalisen median palveluiden néhtiinkin olevan hyvéa apuviline sisdiselle
viestinnille, mutta kasvotusten tapahtuvan viestinndn olevan vield tehokkain
tapa (Lipidinen ym., 2014).
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3 TUTKIMUSMENETELMA

Tdssd luvussa késitellddan tutkimuksen empiiriseen osioon valittu tutkimusme-
netelmd ja perustellaan sen valinta. Lisdksi luvussa esitellddn suunnitelma tutki-
muksen empiirisen aineiston analysointiin, sekd arvioidaan valitun tavan toimi-
vuutta tutkimuksen kontekstissa. Koska tutkimuksen aineistonkeruu- ja analy-
sointimenetelmat vaikuttavat merkittdvasti aineistoon ja siitd tehtdviin paatel-
miin, on niiden arivointiin syytd perehtya tarkemmin. (Myers & Newman, 2007).

3.1 Tutkimuksen suunnittelu

Tamd tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena. Tapaustutkimus on toimiva
menetelmd, kun tarkoituksena on vastata kysymyksiin kuten “miten ja miksi?”,
ja tavoitteena selittdd jokin luonnollinen ilmi6 (Benbasat ym., 1987). Tapaustut-
kimus auttaa luomaan teorioita eri ilmidistd hankitun aineiston avulla
(Eisenhardt, 1989). Tutkimuksen késitellessd sisdistd viestintdd, ja sen vaikutusta
henkiloston motivaatioon, tapaustutkimuksen valitseminen tutkimusmene-
telmsidksi ndhtiin palvelevan parhaiten tutkimuskysymyksiin vastaamista.

Tutkimusmenetelmit voidaan jakaa laadullisiin ja mddréllisiin tutkimuk-
siin (Hair, Wolfinbarger, Money, Samouel, & Page, 2015). Kvantitatiivinen, eli
maddrallinen, tutkimus tdhtda esitettyjen hypoteesien arviointiin ja todistamiseen
kayttaen hyodyksi erindisia tilastollisia aineistoja, kun taas laadullista tutkimusta
kdytetddn erindisten sosiaalisten ja inhimillisten ilmididen kuvaamiseen paa-
sdadntoisesti haastattelujen avulla (Lichtman, 2013). Laadullinen tutkimus on siis
toimiva ratkaisu, kun tutkimuksen tavoitteena on tutkia ihmisten kaytosta ja
kanssakdymistd luonnollisissa tilanteissa. Toisin sanottuna vastaamaan kysy-
myksiin “miksi ja mitd?”, kun taas maarallinen tutkimus vastaa paremmin kysy-
myksiin “kuinka moni ja ketkd?” (Lichtman, 2013).

Tdaman tutkimuksen tutkimuskysymyksien ollessa seuraavat:
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1. Mikéd motivoi kohdeorganisaation henkilostoa?

2. Kuinka toimivaa on timdnhetkinen sisdinen viestinti
kohdeorganisaatiossa?

3. Miten sisdisen viestinndn avulla pystytddn parantamaan
kohdeorganisaation henkiloston motivaatiota ja sitoutuneisuutta?

oli tarkoituksenmukaisempaa valita laadullinen tapaustutkimus tutkimusmene-
telmaksi.

Laadullisten tutkimusten aineistonkeruu suoritetaan useasti haastattelujen
avulla (Hair ym., 2015). Haastattelut voidaan jaotella kolmeen eri luokkaa, jotka
ovat strukturoitu, puolistrukturoitu ja strukturoimaton haastattelu (Gill, Stewart,
Treasure, & Chadwick, 2008). Strukturoidut haastattelut sisdltavit ennalta méaa-
ritetyn sisdllon ja kysymysrakenteen, ja eivit siten mahdollista merkittdvid im-
provisaatioita haastattelun kuluessa (Eriksson & Kovalainen, 2008). Puolistruk-
turoiduissa haastatteluissa on myo6s ennalta mééritetyt kysymykset, mutta ne
voidaan esittdd vapaamassa muodossa ldhinnd aihealueittain ja haastattelujen
johtaja ohjaa haastattelua haluamaansa suuntaan keskustelun ollessa aiheesta va-
paampaa (Eriksson & Kovalainen, 2008). Strukturoimattomat haastattelut puo-
lestaan voidaan ndhdd vapaana keskusteluna aiheesta ilman ennalta méaaritettya
kysymysrunkoa (Gill ym., 2008). Strukturoimaton haastattelu voi siis sisdltdd
vain avauskysymyksen, jonka jdlkeen haastattelu etenee annettujen vastausten
mukaan ja haastattelija ohjaa keskustelua (Gill ym., 2008).

Haastattelujen suoritustavaksi valikoitui ndiden perustelujen ja tutkimus-
kysymysten kautta puolistrukturoidut haastattelut, joiden avulla haastattelija
pystyy esittelemddn ensiksi haastattelun teemat ja késitteet haastateltaville ja
myShemmin ohjaamaan keskustelua, jotta se ei eksyisi aiheesta. T4lld tavoin pys-
tytddn varmistamaan, ettd haastattelut palvelevat tutkimuskysymyksid, mutta
samalla antamaan riittdvasti tilaa haastateltavien omalle pohdinnalle. Struktu-
roidut haastattelut olisivat voineet jattdd merkittdvaa informaatiota tulosten ul-
kopuolelle aiheen ollessa jokaiselle hyvin yksilokohtainen. Toisaalta taas tdysin
strukturoimattomat haastattelut olisivat voineet johtaa epatarkkoihin tuloksiin,
jos haastateltaville ei aluksi, ja kysymyksien yhteydessd, pystytd tarkentamaan
mitéd esimerkiksi sosiaalisella vastuullisuudella tarkoitetaan.

Laadullista tutkimusta tehdessd on tdrkedd valita tehddanko haastattelut
yksilo-, pari- vai ryhméhaastatteluina. Valittuun haastattelumuotoon (rakenne ja
osallistujat) on tdrked paneutua, jotta haastatteluista saatava aineisto auttaa vas-
taamaan esitettyihin tutkimuskysymyksiin mahdollisimman tarkasti (Hair ym.,
2015). Haastatteluissa olevat kysymykset eivit saisi my6skddn olla “kyll4 tai ei”-
vastauksia vaativia, vaan toivotaankin niissd omaa pohdintaa aiheista (Gill ym.,
2008). Ryhmadssa suoritettu haastattelu tarjoaa useasti laajemman ndkokulman
esitettyyn kysymykseen ja johtaa keskusteluun haastatteluun osallistujien kes-
ken. Kuitenkin haastatteluita on vaikeampi kontrolloida, koska haastateltavat
saattavat eksyd aiheesta. Haastatteluita on myo6s useasti vihemmain, kuin
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yksilohaastatteluissa, joka voi osaltaan johtaa siten vaikeasti yleistettdviin tulok-
siin (Eriksson & Kovalainen, 2008). Yksilolliset haastattelut mahdollistavat puo-
lestaan tarkemman paneutumisen yksittdisen haastateltavan vastauksiin, mutta
vastausten sisdlto saattaa jadda puutteelliseksi ja tulokset kattamaan vield pie-
nempdd otantaa (Eriksson & Kovalainen, 2008).

Hairin ym. (2015) mukaan osittain strukturoitujen haastattelujen, ehka ylei-
sin muoto on ryhmdhaastattelut (Hair ym., 2015). Ryhmé&haastatteluissa haastat-
telijalla on lista kysymyksisté ja aiheista, jotka ohjaavat keskustelua, mutta osal-
listujilla on mahdollisuus vastata kysymyksiinsd omin sanoin (Hair ym., 2015).
Ryhméhaastatteluissa merkitykselliseksi nousee samalla haastateltavien vélinen
kanssakdyminen ja kuinka he keskustelevat keskenddn aiheista. Erityisen kiin-
nostavaksi ryhméahaastatteluissa nouseekin eri nakokulmat aiheista. (Peeters, De
Jonge, & Taris, 2014). Ryhmé&haastattelujen tarkoituksena onkin luoda ymmar-
rystd eri ajatusmalleista ja niiden perusteluista koskien haastattelun teemoja
(Nilsson ym., 2014) joiden pohjalta pyritdan luomaan kollektiivisia ndkokulmia
ja merkityksid (Gill ym., 2008). Ndistd syistd tdssd tutkimuksessa on paadytty
ryhmadhaastatteluihin, joiden kautta pystytddan herdttaméadn keskustelua kohde-
organisaation sosiaalisen vastuullisuuden ja sisdisen viestinndn merkityksesta
organisaation toiminnalle. Ryhmdhaastattelujen avulla pystytddn parhaiten pa-
neutumaan ndihin ilmidihin ja toimintoihin kohde organisaatiossa ja saavutta-
maan suurempi haastateltavien méérd, jotta aineisto olisi luotettavampaa ja pa-
remmin yleistettdvissa.

Haastatteluja suunnitellessa pitdd, myos valita missd haastattelut suorite-
taan. Vaihtoehtoina tdhdn ovat etdhaastattelut (joko puhelimen vilitykselld tai
verkossa tapahtuvat), tai kasvokkain tapahtuvat haastattelut (Greenbook,
2013)Yleisesti ryhmé&haastattelut tapahtuvat kasvokkain, jotta pystytddan heratta-
mé&dn luonnollisempaa keskustelua, mutta viime aikoina etdhaastattelut ovat
nousseet toimivaksi vaihtoehdoksi (Bryman & Bell, 2015) ja niiden kautta on pys-
tytty hankkimaan hyvd mddrd tutkimusta palvelevaa aineistoa (Reid & Reid,
2005).

3.2 Haastatteluiden suunnittelu

Haastattelut ovat yleisin ja toimivin muoto laadullisen tutkimuksen aineistonke-
ruuseen (Myers & Newman, 2007). Niiden avulla on mahdollista tunnistaa on-
gelmia, jotka ovat nédkyvilld, mutta harvemmin ymmarretty (Reid & Reid, 2005).
Kuitenkin haastattelujen ollessa keinotekoisia tilanteita, on tdrkedd suunnitella
haastattelutilanteet, valita haastattelujen teemat ja kysymykset, kuin myos haas-
tateltavat huolella, jotta saatava aineisto olisi mahdollisimman tarkkaa ja tutki-
mukseen soveltuvaa (Myers & Newman, 2006). Tassd luvussa selitetdan haastat-
telujen osallistujat, rakenne ja valintoihin vaikuttavat perustelut.

Haastatteluissa on monta mahdollista asiaa, jotka voivat vaikuttaa keradtyn
aineiston paikkansapitdvyyteen. Nditd ovat esimerkiksi luottamuksen, tai ajan,
puute, huonosti soveltuva haastatteluymparistd, epasymmetrinen tietotaso
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haastattelijan ja haastateltavien valilld, tai haastattelijan vaarit johtopadatokset
(Fontana & Frey, 2000). Huolellisella suunnittelulla ja toteutuksella on kuitenkin
mahdollista valttdd suurimmat virheet ja esittdd perustellut johtopaatokset haas-
tatteluiden perusteella (Myers & Newman, 2006). Tutkimuksessa esiteltiin aina
kasiteltavat aiheet kaikille haastateltaville ennen niistd esitettyja kysymyksid,
jotta jokainen haastateltava ymmartdisi kysymykset lahtokohtaisesti samalla ta-
valla.

Ryhméhaastatteluissa kadytetddn yleisesti pienempdd kysymysmaarad, joi-
den sis&lto voi vaihdella avoimista kysymyksistd tarkkaan maéériteltyihin kysy-
myksiin. Valittavaan kysymysten asetteluun vaikuttaa merkittdvasti haastatelta-
vien tietotaso aiheesta. Jos haastateltavat eivit tunne kysymysten teemoja hyvin
on jarkevampadd kdyttdad tarkemmin maariteltyja kysymyksid, kun taas tietotason
ollessa korkea haastateltavien kesken voi olla hyodyllisempaa kayttdaa avoimem-
pia kysymyksid. Tarkedd on kuitenkin antaa tilaa haastateltavien vastauksille,
jotka voivat tarjota odottamattomia ndkemyksid. (Bryman & Bell, 2015). Taman
tutkimuksen puitteissa on soveliasta kdyttdd enemmaén ennaltamdariteltyjd kysy-
myksid, jotta pystytddn varmistamaan, ettd eri ryhmissd ndhd&dn esitetyt teemat
ja kysymykset samalla tavalla.

Haastattelujen kulku tulee seuraamaan Bryman ja Bellin (2015) kirjassaan
esittelemédd perusrunkoa (kts. KUVIO 10), joka jakautuu pddpiirteittdin kolmeen
osaan johdanto, keskustelu ja yhteenveto. Johdannossa on tarkoituksena esitella
haastateltavalle ryhmadlle haastattelun tarkoitus, teemat ja kdytdnteet. Seuraa-
vassa vaiheessa eli keskustelussa tapahtuu itse haastattelu teemoittain, eli ensim-
mdisend sosiaalinen vastuullisuus ja seuraavaksi sisdinen viestintd. Nditd kohtia
varten on liséksi laadittu lista kysymyksia (kts. LIITE 1.), joita haastattelija kayt-
tdd apunaan haastattelussa. Ndin pyritddn varmistamaan, ettd kaikki teemat tu-
lee késiteltyd kaikissa haastatteluissa samalla tavalla ja riittdvan kattavasti tutki-
muksen suorittamista varten. Lopuksi yhteenvedossa kiitetddn haastateltavia
osallistumisesta ja kerrotaan miten tutkimuksen tuloksista tullaan ilmoittamaan.
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1. Haastattelun aloitus
a. Haastateltavien tervehtiminen
b. Itseni esittely, aiheeseen johdanto
c. Haastattelun kulun esitteleminen (miten haastattelu etenee,
miten vastataan, miten tallennetaan jne.)
d. Haastateltavien esittely nauhalle
2. Keskusteltavat aiheet
a. Henkiloston motivaatio
i. motivaation ldhteet
ii. sitoutuminen
iii. sosiaalinen vastuullisuus
iv. mitd tuntemuksia kohdeorganisaatio heissa heréttas, (jos
ei muista kysymyksistd jo tule esille)
b. Sisdinen viestinta
i. nykytilan arviointi
ii. oman osallistumisen arviointi
iii. osallistumiseen vaikuttavia tekijoitd
iv. teknologian vaikutus/soveltuvuus viestintaan
3. Yhteenveto
a. kiitokset
b. milloin ja miten tuloksista ilmoitetaan

KUVIO 10 Haastattelujen runko

Haastateltavien ryhmien muodostuksessa haastateltavilla on usein jokin yhdis-
tava tekijd (Eriksson & Kovalainen, 2008). Tassd tutkimuksessa rajaus tehtiin koh-
deorganisaation henkilostoon ja lisdksi haastatteluihin valitut ryhmadt jaoteltiin
kohdeorganisaation toimipisteiden mukaan. Kohdeorganisaatiolla on lukuisia
toimipisteitd eri puolilla Suomea ja haastateltavien toimipisteiden valitseminen
tehtiin yhdessad kohdeorganisaation edustajan kanssa. Tavoitteena oli valita kes-
kendédn erilaisia yksikoitd ja henkiloston jasenid, jotta pystyttdisiin tekeméddn or-
ganisaation kattavaa vertailua toimintatavoista ja mielipiteistd tutkimuksen tee-
mojen alueilta.

Haastattelut jaoteltiin viiteen eri ryhmdhaastatteluun palvelualoittain,
joista jokaiseen haastatteluun ldhetettiin kutsu neljaén kyseessa olevan palvelu-
alan yksikkoon ja jokaisesta yksikostd kahdelle henkiloston jasenelle. Haastatte-
luihin ei saatu kaikkia kutsuttuja paikalle, mutta jokaisessa haastattelussa oli va-
hintddn 3 haastateltavaa. Ndin haastateltavien maara oli tutkimuksessa yhteensa
seitsemdntoista, yhdestétoista eri toimipisteesta.

Liséksi on tarked tarkastella keitd haastateltaviin ryhmiin valittiin. Hair ym.
(2015) mukaan tdhén valintaan vaikuttavat henkilston jasenen sukupuoli, tyo-
uran pituus, asema ja ikd (Hair ym., 2015). Toimipisteiden henkilostosta haastat-
teluryhmadn valitut yksilot valittiin kdyttamalld nditd tekijoitd, jotta haastatelta-
vat vastaisivat mahdollisimman laaja-alaisesti kohdeorganisaation henkil6stod ja
olisivat keskenddn erilaisia. Hair ym. (2015) suosittelee myos haastateltavan
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ryhmén koon olevan 4-6 henkil6d per ryhmd. Bryman & Bell (2015) toteavat li-
sdksi olevan hyodyllistd valita haastatteluryhmiin ennestdan toisilleen tuntemat-
tomia yksiloitd, jotta vastaukset eivat perustuisi entuudestaan muodostettuihin
mielipiteisiin, hierarkioihin ja uskomuksiin, ja vaikeuttavat siten haastattelijan
tyotd aineiston tarkastelussa (Bryman & Bell, 2015). Toisaalta entuudestaan toi-
sensa tuntevilla haastateltavilla on syntynyt jo jonkin asteinen luottamus, joka
voi helpottaa keskustelun avoimuutta (Bryman & Bell, 2015). Tutkimuksen haas-
tatteluiden koostuessa aina 2-4 eri toimipisteen henkilostostd, pystyttiin saavut-
tamaan avoimempi keskustelu ja vilttdmaan eri toimipisteissd tapahtuneita hie-
rarkioita. Tdmd mahdollisti myds useiden nidkemyserojen ja ongelmakohtien
esille tulon haastattelujen aikana. N4itd eroavaisuuksia kdyddan tarkemmin 1a-
vitse luvussa neljd, tulosten lapikdynnin yhteydessa.

Haastattelujen toetutusta vaikeutti haastateltavien kanssa aikojen sopimi-
nen, jonka seurauksena haastatteluissa esiintyi jonkin verran poissa-oloja tai jois-
tain yksikoistd ei pystytty antamaan ketddn haastatteluun. Tadstd huolimatta saa-
tiin riittdvd méadrd aineistoa tutkimuskysymyksiin vastaamista varten. Haastat-
teluiden pituus vaihteli kaikkinensa 50-70 minuutin valilla.

3.3 Aineiston kisittely

Laadullisen datan analysoinnin tavoitteena on identifioida, tutkia, vertailla ja tul-
kita teemoja ja malleja (Hair ym., 2015). Taméan tutkimuksen aineisto analysoitiin
kayttamalld sisdltbanalyysi menetelméd, joka on laajasti kidytetty menetelma laa-
dullisen aineiston késittelyyn (Hsieh & Shannon, 2005). Sisdltoanalyysi sisdltaa
kolme erilaista ldhestymistapaa aineiston késittelyyn, joita ovat konventionaali-
nen, johdettu ja kokoava. Tapojen vililld olevat suurimmat erot ovat teemojen
hahmottelussa, sisdltojen jasentelyssd ja tulosten luotettavuuteen liittyvissa ris-
keissd (Hsieh & Shannon, 2005). Tutkimusten mukaan sisdltdanalyysi on jous-
tava tapa loytdd malleja ja teemoja aineistosta, mutta sopivan ldhestymistavan
valitsemissa pitdd olla tarkkana, jotta kdytetty menetelmd ei vaikuta tehtyihin
pddtelmiin (Cananagh, 1997).

Konventionaalista menetelmdd kaytetddn yleisesti tutkimuksissa, joiden
tarkoituksena on kuvata jotain ilmiotd, jossa tutkijat pyrkivit vialttamaan etuka-
teen muodostettuja kategorioita. Tutkijat pyrkivitkin kategorioiden esille tule-
miseen aineiston perusteella, jolloin sisdltdanalyysi mahdollistaa uusien néke-
mysten syntymisen (Hsieh & Shannon, 2005). Johdettu, tai teorialdhtoinen, sisél-
toanalyysi puolestaan sopii parhaiten sellaisten ilmididen tutkimiseen, joista 16y-
tyy jo aiempaa tutkimusta ja teorioita, mutta vaatii lisdd tutkimusta sen puutteel-
lisuuden vuoksi. T4dlloin tutkija peilaa uutta aineistoa vanhojen teemojen ja viite-
kehysten mukaan ja pyrkii siten tarjoamaan selityksid eri muuttujien vilille.
(Hsieh & Shannon, 2005). Viimeisend on kokoava sisdltdanalyysi, jossa tutkija
aloittaa aineiston kasittelyn identifioimalla sanoja ja konsepteja aineistosta. Ta-
maén jdlkeen lasketaan niiden toistumista ja tutkitaan niiden kayttoa (Hsieh &
Shannon, 2005). Tassa tutkimuksessa kdytetddn teorialdhtoistd sisdltoanalyysid,
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koska henkil6ston motivaatiosta ja sisdisestd viestinndstd 16ytyy jo entuudestaan
huomattava maééra tieteellistd materiaalia, mutta niitd yhdistavaa tutkimusta ta-
mén tutkimuksen kohdeorganisaation toimiympéristossa ei ole tehty.

Aineiston jasentely suoritetaan kdyttden Hair ym. (2015) esittdmid laadulli-
sen aineiston analysoinnin askelia (KUVIO 11), jotka ovat aineiston kerdys, ai-
neiston esittiminen, aineiston supistaminen, ja pdadtelmat. Yhdistamalld tama
menetelmd johdetun sisdltdanalyysin kanssa pystytddn aineisto jasentelemdan
selkeiksi kokonaisuuksiksi ja tekeméd&n niiden pohjalta padtelmia.

Aineiston
esittdminen

Aineiston kerdys Paatelmat

Aineiston
supistaminen

KUVIO 11 Aineiston analysoinnin vaiheet(Hair ym., 2015, s. 303)

Johdetulla siséltoanalyysillda on myo6s heikkoutensa, jotka on hyva huomioida
tutkimusta suunnitellessa. Ensimmaéisend on mahdollisuus aikaisempien tutki-
musten synnyttimadan vahvaan puolueellisuuteen, jolla tarkoitetaan haastatteli-
jan taipumusta hakea ennen kaikkea vahvistusta omille uskomuksilleen, kuin
niitd vastaan. Toisena on mahdollisuus, ettd haastattelija omalla kysymysten
asettelullaan on jo aineiston keruussa saanut haastateltavat vastaamaan toivo-
mallaan tavalla. Viimeisend on tutkijoiden alkuperdisen teorian ylikorostaminen
datan tulkinnassa, joka saattaa johtaa lauseyhteydellisten merkitysten ohittami-
seen ilmion kuvaamisessa, (Hsieh & Shannon, 2005)
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4 TULOKSET

Tdssd luvussa esitellddn tutkimuksen empiirinen osio sisdltden ryhméahaastatte-
luiden tulosten lapikdynnin. Haastattelut toteutettiin kevéaalld 2020. Ensimmadi-
sessd alaluvussa esitelldan lyhyesti kohdeorganisaatio ja haastatteluryhmét. Seu-
raavissa alaluvuissa paneudutaan henkilston motivaatioon, sitoutumiseen ja si-
sdisen viestinndn nykytilaan. Tuloksien pohdinta ja tutkimuskysymyksiin vas-
taaminen tehddan luvussa viisi.

4.1 Kohdeorganisaatio ja haastatteluryhmait

Tutkimuksen toimeksiantajan toimii valtakunnallisesti toimiva terveysalan kon-
serni. Konserni tyollistdd 35 toimipisteen kautta n. 1000 tyontekijad Suomessa.
Organisaation tavoitteena on ollut parantaa henkildstonsad sitoutuneisuutta ja
tyontekijakokemusta, haasteiden liittyessd tyovoiman vaihtuvuuteen ja henki-
16ston motivointiin. Toimipisteiden suuren lukuméddran vuoksi organisaation
toimipisteet ovat laajalle levittyneitd ja sisdisen viestinndn tarkastelulla pyritdadn-
kin pohtimaan, kuinka saada tieto tehokkaasti ja kohdennetusti liikkkumaan or-
ganisaation sisdlld. Samalla tutkimuksen aineistonkeruun aikana vaikuttanut
Covid19-virus on tuonut haasteita toiminnalle ja viestinnalle.

Kohdeorganisaatio toimii neljalla eri toimialalla, joita késitellddan tutkimuk-
sessa niille tehtyjen ryhmdhaastatteluiden kautta kirjaintunnuksilla A (Erityis-
ryhmien asumispalveluyksikot), B (Ikdihmisten asumispalveluyksikot), C (Kun-
toutuspalveluyksikot), D (Kotipalveluyksikot). Lisdksi yksi haastatteluista koh-
dennettiin pelkdstddn kohdeorganisaation esimiehille, tdhdn haastatteluun viita-
taan tutkimuksessa tunnuksella E.

Myo6hemmin tutkimuksessa haastatteluista saatuihin vastauksiin viitatessa
kdytetddn kirjaintunnusta kertomaan misté haastattelusta on kyse, ja sitd seuraa-
vaa numeroa viittamaan miltd sivulta litteroidusta aineistosta kyseinen vastaus
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on. Esimerkking, jos esimiesten haastattelussa on johonkin aiheeseen vastattu lit-
teroidun aineiston sivulla 17, ilmaistaan se tutkimuksessa E17. Té4ll4 tavoin jokai-
nen annettu vastaus ei edusta tiettyd yksilod vaan kyseistd ryhmad. Attride-Stri-
lings (2001) esitteli artikkelissaan kyseisen menetelmdn kayton.

Haastatteluihin osallistuneet henkiloston jdsenet toimivat péddasiallisesti
hoitoammateissa, kuten sairaanhoitajina, ldhihoitajina ja fysioterapeutteina. Mu-
kana oli myos palveluesimiehid ja yksikonpdallikoitda. Osalla haastateltavista oli
liséksi muita vastuita oman tyonsa ohella, kuten tyohyvinvointivastaava. Haas-
tateltujen henkiltiden ikdhaarukka oli 26-57 vuotta ja tyouran pituudet kohde-
organisaatiolla vaihtelivat neljastd kuukaudesta kahdeksaan vuoteen. Haastatel-
tavien anonymiteetin vuoksi tutkimuksessa ei tarkemmin esitelld vastaajia.

4.2 Henkiloston motivaatiotekijoiden arviointi

Téssd alaluvussa kasitellddan haastatteluissa saatuja vastauksia henkilston moti-
vaatioon vaikuttavista tekijoistd. Vastauksia arvioidaan péddasiallisesti Locken
(1997) motivaatiomallin ndkdkulmasta, ja verrataan Collierin ja Estebanin (2007)
muunnokseen kyseisestd motivaatiomallista.

Locken mallissa yksilon motivaatio lahtee liikkeelle heiddn omista tarpeis-
taan, joiden pohjalta muodostuu itselle merkitsevit arvot ja oma persoonallisuus.
Haastateltavilta kysyttdessd, mitkd asiat vaikuttavat heiddn motivaatioonsa, vas-
tauksissa nousi useasti esille tyoyhteiso, tyoilmapiiri ja auttamisen halu.

”itse koen ainakin, ettd motivoi se, ettd on mahdollisuus vaikuttaa sithen omaan tyon-
kuvaan. Tyoyhteiso ja tyokaverit. Samalla kokee tekevénsd tarkedd merkityksellistd
tysta” Al

” Asiakkaat motivoi. Meilld on minusta ihanat asiakkaat ja niistd huolehtiminen antaa
motivaatiota tyohon” D1

Auttamisen halu voidaankin ndhdd vahvasti omiin arvoihin perustuvana
motivaation ldhteend. Collierin ja Estebanin (2007) mallissa nditd kuvataan ter-
milld motivaation perusteet, joita ovat sosiaalisuus, vaihtoehtojen puute ja iden-
tifioituminen. Auttamisen halu kuuluu néistd viimeiseen, eli tyon kautta identi-
fioitumiseen, kun taas tyoilmapiiri ja tyokaverit voidaan ndhda sosiaalisina mo-
tivaattoreina tyohon. Vaihtoehtojen puutetta ei ndhty suoranaisesti osana moti-
vaatiota haastatteluissa.

”en sano, ettd vaihtoehtojen puute on millddn tavalla motivoiva tekijd, koska valinnan-
varaa on niin paljon, ettd enemmaénkin meiddn esimiesten haaste on keksid aineetto-
mia keinoja milld me sitoutetaan meidan tyontekijat” E2

Collier ja Esteban (2007) mainitsevat tutkimuksessaan tyontekijoiden ha-
vainnoin vaikuttavan yksilon motivaatioon. Ndité tekijoitd ovat esimiehiltd saatu
tuki, tyon reiluus ja yksilollinen huomiointi. Haastatteluissa nostettiin useasti
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esille esimiesten toiminta. Vastauksissa palattiin asiakkailta ja esimiehiltd saadun
palautteen merkitykseen omasta ja tiimin toiminnasta.

”silld on iso merkitys totta kai. Vaikka ei sitd joka hetki tarvitse, kun nojaa omaan am-
mattitaitoon ja tietdd, ettd tyot menee hyvin. Totta kai sellanen yksikon tsemppi ja yh-
teen tekeminen on hyvda palautetta sekin. Ei valttamaéttd tarvi olla henkilokoh-
taista”B4

Muita asioita, joista esimiesten toiminnassa oltiin yleisesti kiitollisia, olivat
omaan tydskentelyyn annetut vaikutusmahdollisuudet, tytaikojen joustavuus ja
oman osaamisen kehittdmiseen annetut mahdollisuudet. Haastatteluissa puhut-
tiin paljon tyon joustavuudesta ja kuinka sen toimivuus mahdollistaa yksilollisen
huomioinnin esimerkiksi tyoaikojen suunnittelussa. Jouston koettiin tulevan
enemmankin tyokavereiden suunnalta, mutta myos tyonantajalta.

"rivityontekijan ndkokulmasta voi sanoa, ettd ite oon voinut vaikuttaa tosi hyvin omiin
tyovuoroihin ja huomioitu oma eldméntilanne, ja tuntuu ettd tyonantaja on tullut vas-
taan”D2

“meilld on hirveen hyvi tyoyhteiso, jonka puolesta on valmis venymaan ja ymmartaa
sen, ettd jokaisella on omassa henkilokohtaisessa eldméssa paljon asioita, jotka vaikut-
tavat sithen tyon tekemiseen ja ymmartda sen siind kohtaa. Se varmasti lisdd motivaa-
tiotakin” C1

Vastaavasti haastatteluissa nousi myos yksikkokohtaisia eroja. Joissain yksi-
koissd koettiin, ettd tyontekijoiden tarpeet huomioidaan hyvin, kun taas toisissa
tuntui, ettd oma ddni ja yksilollinen huomiointi jai vdhemmalle.

“omassa yksikossd tuo yksilollinen huomiointi ei ihan toteudu, ettd tuplavuorot ja
muut ovat kylla tuttuja” A2

Arvojen seurauksena yksilot valitsevat itsellensd omat tyotavoitteensa.
Locken (1997) mallissa mainitaan tdhan vaikuttavan lisdksi kannustimien ja hen-
kilokohtaisen tehokkuuden osuus tydssd suoriutumiseen. Tavoitteiden saavut-
tamisen tukena on erilaisia tavoite ja tehokkuus mekanismeja, kuten ohjaus ja
toimintamallit. Johdolta ja esimiehilta tuleva tuki nahtiin merkityksekk&and mo-
tivaation ja tyossd suoriutumisen osalta. Samalla haastateltavat kokivat tehtdvien
haastavuuden, vaikuttamismahdollisuuksien ja uuden oppimisen lisidvan omaa
tyomotivaatiotaan.

"kehitysideat pystyy tuomaan julki hyvin ja koen, ettd niiden perusteella on ldhdetty
muuttamaan toimintoja ja kdytantoja” D2

”(yksikon) perustamisen jdlkeen on mielestani tultu hyvin vastaan ja kuunneltu. Muu-
toksia on tehty meidédn (henkildston) ehdotusten mukaan, mutta on sellaisia asioita,
joita ei ole syystd tai toisesta tehty” A2
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Yksikoiden toiminnassa on pyritty samalla mahdollistamaan yksil6llinen
kehitys koulutuksien ja etenemismahdollisuuksien kautta.

”Kehityskeskusteluissa tulee usein esille semmosia, ettd “Hei, me tarvitaan tastd enem-
mén tietoa” ja sitten pyritddn jarjestimadn niita koulutuksia paikallisesti” E2

Yhdessdkddn haastattelussa ei nostettu palkkaa erillisend motivaatioteki-
jand esille. Palkasta mainittiin vain ohimennen puhuttaessa tyopaikan viihtyvyy-
destd. Tyonmielekkyys, joustavuus, palaute ja vaikuttamismahdollisuudet olivat
asioita, jotka vaikuttivat positiivisesti tydmotivaatioon, joskin ndissd oli yksikko-
kohtaisia eroja.

Collier ja Esteban (2007) totesivat tavoitteiden asettamisen maarittavaksi te-
kijaksi motivaatiolle. Mitd henkilostoltd odotetaan ja kuinka kovaa he ovat val-
miita tyoskentelemddn sitd tavoitetta kohti? Haastatteluissa esille nousi kylldkin
motivaation osalta tydtehtdvistd suoriutuminen ja niiden mielekkyys, mutta vain
yhdessd haastattelussa puhuttiin suoraan tulosten saavuttamisen merkityksesta
omaan motivaatioon.

”Mikd minua itsedni motivoi tyonteossa? Se ettd, mind néden tuloksia. Olen hyvin tu-
losorientoitunut ihminen. Ne mita tulokset tarkoittaa minulle ovat hyvin aineettomia.
Se tavallaan, ettd nden ettd ihmisilld on hyva olla ja tyovilineet kunnossa” E1

Vastauksissa nostettiin puolestaan useammin esille ty6tehtdvien haastavuus ja
vastuunottaminen.

”jos ei olis mitddn vastuuta, niin olis kylld tylsaa”
“tulee siitd sellanen tyydytyskin siitd tydstd, jos on tarkoitus ja pointti silld tyonku-
valla”B1

4.3 Henkiloston sitoutuneisuus

Meyer ja Herscovitch (2001) maédéritteleviat henkiloston sitoutuneisuuden voi-
mana, joka sitoo yksilon toimet kohti tiettyd tavoitetta. Sitoutuminen voi kohdis-
tua esimerkiksi omaa organisaatiota, yksikkod, tyokavereita, asiakkaita tai tyo-
tehtdvid kohtaan, ja olla joko tunnepitoista, velvollisuudentunnosta syntyvéa tai
jatkuvuudellista sitoutuneisuutta. Tdssd alaluvussa on tarkoituksena perehtya
kohdeorganisaation henkiloston sitoutumisen kohteisiin ja luonteeseen.

Haastateltavilta kysyttdessd miten he kuvailisivat omaa sitoutuneisuuttaan
tybantajaansa kohtaan esille nousivat tarkeimpind omat tyokaverit ja asiakkaat.
Muina merkityksellisind asioina ndhtiin oma yksikko ja tyotehtdvit, kun taas
puolestaan organisaatiota ei ndhty monesti yhtd merkityksellisena.

”Kylld se oma tyoyhteiso on tdssd lahimpana”
”Itse koen samanlailla, ettd t&llad ldhiporukalla on omalla tydpaikalla isompi merkitys”
Al
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Haastatteluissa keskusteltiin yhteisollisyyden merkityksestd, joka ndkyi
suurena tekijand henkiloston motivaatiossa. Yhteisollisyys ndkyi mahdollisuu-
tena sovittaa omia tydaikojaan ja joustona puolestaan muiden tarpeita kohtaan.
Joustoa nédhtiin tulevan sekd yksikonjohdon, ettd tyokavereiden puolesta, joka
puolestaan kasvatti sitoutuneisuutta kohdeorganisaatiota kohtaan.

”On hyvin monenlaisia eldméntilanteita, joissa vaaditaan sitd joustoa tydnantajan puo-
lelta, ettd mitd tehtdvid, tyoaikoja, lomia tai vapaita pitdis jarjestyd. Niin kylld meille
on annettu tietylld tavalla tyokalut sitd hyodyntad, ettd on mahdollista tehdé niité jous-
toja. Mun mielestd se osoittaa sitd sitoutuneisuutta” C3

Puolestaan haastateltavien mielipiteet olivat melko yhtenevdiset koskien
kohdeorganisaation ylempdd johtoa ja sitoutuneisuutta kohti organisaation yh-
teisid tavoitteita. Organisaation ylin johto ndhtiin kaukaisena omasta tyoarjesta
ja tyopaikka miellettiin 1dhinnd omana yksikkond, kuin monen toimipisteen kon-
sernina. Kuitenkin osalle haastateltavista sitoutuminen organisaatiota kohtaan
oli suurempi, kuin toisille. Tamé ilmeni kiinnostuksena koko organisaation toi-
minnasta ja haluna kehittdd yhteisid kdytdnteitd. Eroavaisuudet ndkyivét sel-
keimmin eri asemissa olevien henkiltston jasenien asenteissa organisaatiota koh-
taan.

”Kyllé4 sitd nykyddn osaa jo laajentaa omaa ajattelutapaa, mutta silloin alkuun ajatteli
pelkéstdaan omaa yksikkod. Tietysti, kun ollaan niin hajallaan ympari Suomea niin ei
oo sellasta pdivittdistd yhteistyota” B2

“Ehdottomasti nden sen(kohdeorganisaation) kokonaisuutena ja olen vaikuttamassa
myos sithen yksikkoni ulkopuoliseen toimintaan. Se on pdivittdin osana tyotani, ettd
nden sen kokonaisuuden ja mitka asiat sielld vaikuttavat” C2

Samalla, kun yksilon sitoutumisen kohde voi vaihdella monen eri kohteen
vélilld, on sitoutumisen luonteessa myos huomioitavia eroja. Collierin ja Este-
banin (2007) motivaatiomallissa sitoutuminen jaetaan tunnepitoiseen, velvolli-
suudentunteesta syntyvadn tai jatkuvuudelliseen sitoutumiseen. Haastatteluissa
esiintyi kaikkia sitoutumisen muotoja. Huomionarvoista on, ettd varsinkin il-
tddn vanhemmilla henkil6ston jasenilld tyon jatkuvuuden kautta syntynyt sitou-
tuminen oli huomattavasti yleisempéaa kuin nuoremmilla. T4lloin puhutaan tydn
tuomasta turvasta.

”Kyll4 se (sitoutuneisuus) on varmaan sekoitus noita kaikkia, mutta kylla se jatkuvuus
on aika olennainen osa. Johtuu varmaan idstakin” A3

Haastateltavien keskuudessa oli vahvasti esilld myos tunnepitoinen sitou-
tuminen. Ty0std ja vastuusta nautittiin ja haluttiin olla osana oman yksikon ja
kohdeorganisaation kehitysta.

“on ollut onnenpotku pédstd tdnne toihin, ettd on ollut tydeldmani parhaita vuosia
ndmd. Voisin sanoa, ettd jos pitdisi miettid miten on sitoutunut niin itse oon sata pro-
senttia. En halua muualle!” C2



42

4.4 Sosiaalinen vastuullisuus

Henkiloston kuva kohdeorganisaation toiminnasta ja vastuullisuudesta oli ylei-
sesti positiivinen haastateltavien kesken. Kohdeorganisaation koettiin toimivan
esimerkillisesti omien toimenpiteidensa kautta ja tukevan henkilostod. Haastat-
teluissa kysyttdessd kohdeorganisaation toiminnasta sanottiin sen olevan esimer-
killista.

”Kylld mind koen voivani sanoa olevani ylped (kohdeorganisaatiosta). Eihdn mikdan
oo tdydellinen ja aina on parannettavaa. On sellaisia heikkoja kohtia, missa pitdis pet-
rata, mutta kaiken kaikkiaan, kun ajattelen omistuspohjaa ja arvomaailmaa ja sitd mita
visiota ja suuntaa kohti ollaan menossa niin ei tarvitse hapeilld sanoa olevansa kohde-
organisaatiossa toissd, pdinvastoin.” E3

Koetussa sosiaalisessa vastuullisuudessa oli kuitenkin eroja yksikko- ja or-
ganisaatiotasolla. Henkiloston keskuudessa reiluus ja vaikuttavuus koettiin vah-
vempana yksikkotasolla, kun taas koko organisaation toiminnot ja tavoitteet ndh-
tiin kaukaisempina.

“Miné ehka kritisoisin tuossa sitd korkeampaa johtoa, ettd nakisin, ettd sielld on puut-
teita, mutta paikallistasolla ldhijohdossa pystyy tekeméddn niitd joustoja, mutta sitten
tuolla ihan johtoportaassa ylemmalld tasolla olis kehitettdvad varmaan télld saralla”
C3

Sosiaalisessa vastuullisuudessa henkilostd toimii kolmessa eri roolissa.
Henkil6sto voi olla sosiaalisen vastuullisuuden kokija, havainnoitsija tai osallis-
tuja. Sosiaalisen vastuullisuuden onnistuminen vaikuttaa siihen kuvaan mikéa
tydantajasta muodostuu henkildston kesken. (Kim ym., 2010). Annetut vaikutus-
mahdollisuudet ovat osa osallistujaroolia. Haastatteluissa puhuttaessa omista
vaikutusmahdollisuuksista, vastaukset olivat hyvin erilaisia. Isoja eroavaisuuk-
sia tuli muun muassa siind, miten yksikkotasolla vs. organisaatiotasolla koettiin
omat vaikutusmahdollisuudet, mutta myos kuinka laajasti omaan tyonkuvaan
pystyi vaikuttamaan.

“Minusta ainakin tuntuu, ettd ylhadltdpdin tulee hirvedsti kaikkea informaatiota, kds-
kyjd ja maarayksid, mutta sitten tota... ei oo oikeen kysytty henkilokunnalta niin pal-
jon”

”Sellainen yhteistyé uupuu. Aika véhdiseltd tuntuu, ettd henkilostolld on vaikutus-
mahdollisuuksia”

“Tulee sellanen fiilis suorittavana pelinappulana, ettd ohjeet tulee viisaammilta, mutta
me vaan suoritetaan” B3
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Kun taas toisissa haastatteluissa koettiin asia huomattavasti positiivisem-
massa valossa.

”Tdhan pdivittdiseen tyohon ohjaajat pystyvit vaikuttamaan todella paljon ... ldhinna
sen oman motivaation ja innokkuuden mukaan” A4

”Varmaan niissd raameissa mitd pystytdan yksikossa tekemddn, niin minusta meitd
ainakin kuunnellaan ja otetaan huomioon” C3

“mikd itsestd on ollut tosi positiivista on ollut, ettd ylempi johto on tullut konkreetti-
sesti kdymaédan tyopaikalla ja keskustelemaan asioista, jotka ovat yksikossd mielen-
pdaélld... se on jotenkin kiva asia, ettd tdd lahijohto on helppo ldhestya ja tédtd ylempad
johtoa on helppo ldhestya ja ne tulee meidan tasolle keskustelemaan asioista” A3

Yhteistollisyyden luominen olikin haastatteluissa ajatuksia herdttava aihe.
Niin kuin aikasemmin tuloksissa on noussut jo esille, kohdeorganisaatio mielle-
taan henkiloston kesken ldhinnd omana tyoskentely-yksikkond. Haastateltavilta
tulikin mielipiteitd timan yksikoiden vélisen yhteistyon kehittamisesta.

”QOlisi kiva kdyda tutustumaan muihinkin paikkoihin, jos kerta yhdessa tehd&ddn niin
paljon”B3

"kylldhan silld pystyisi ainakin kehittdim&an omankin yksikon toimintaa, jos jossain
muualla on jokin parempi tapa toimia jossain tilanteessa”
”tai jos joku on keksinyt jotain tosia hienoa niin sellanen tsemppi juttu kanssa” D4

Kohdeorganisaation visio ja strategia ovat jadneet pimentoon henkildstolle.
Monelle haastateltavista nima olivat vain kaukaisia késitteitd ja niiden puuttu-
misen koettiin kasvattavan epavarmuutta henkiloston keskuudessa. Esimiesten
haastattelussa nostettiin esille my6s operatiivisen tason ongelmia, kuten kuinka
ns. Kohdeorganisaation tapa oli pimennossa ja monessa yksikdssd joudutaan
keksim&dan omat kdytanteet ja pelisdadannot. Ndiden puutteen koettiin vihentavan
yhteisollisyyden tunnetta.

”jos niistd visioista ja strategioista pystyisi tekem&ddn ldhemmaéksi kaytantod niin ne
tulis ehkd enemman ldhemmaéksi kaytantoa taalla tyoympéristossa ja tyontekijat kiin-
nittdisivat niithin enemman huomiota ja ajattelisi sitd asiaa” D4

”toivoisin sellasta, mihin nyt ollaankin menossa, ettd nyt kun tulee tiuhaan tahtiin uu-
sia yksikditd, ettd olis valmiina sellaiset yhteiset asiakirjat, pohjat ja yhteiset kdytan-
not... ettd jokaisen yksikon ei tarvi tehd niitd omia juttujaan alusta. Tosi paljon tdssa
on menty tédssd kahessa vuodessa eteenpdin... toki kaikki yksikot on erilaisia ja omat
tarpeet, ettd ei voi mennd kaikki samalla tavalla, ettd sellanen pieni joustovara pitdisi
sdilyd, mutta isot linjaukset” E4

“nyt on vield aika paljon sillain, ettd me kollegat toisiltaan kysyt&ddn tietoa ja sit se ke-
neltd satut kysymaéén, niin sellasen vastauksen saat. Kylldhdn sen pitdis mennd niin,
ettd tietyt kysymykset aina ohjautuisi oikeaan paikkaan ylemmaéssa johdossa ja he an-
taa sen saman vastauksen kaikille. ” E5
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Seuraavaksi tutkimuksessa kasitellddnkin sisdisen viestinndn toimivuuteen
liittyvid kysymyksid. Kuten aikaisemmissa kohdissa ndhd&én, on sisdisen vies-
tinndn merkitys henkiloston motivaatiolle suuri. Sen kohdennetulla suunnitella
pystyddn vaikuttamaan henkildston suortumiseen ja organisaatiokuvaan.

4.5 Sisdisen viestinnin toimivuus

Sisdistd viestintdd kasiteltiin haastatteluissa henkiloston ndkokulmasta. Viestin-
ndn toimimista arviointiin henkildston tydssd suoriutumisen ja motivaation na-
kokulmasta. Tdssd kasiteltiin myds tyonantajakuvan muodostumista osana si-
sdistd viestintdd. Haastattelut aloitettiin kysymyksilld viestinndn toimivuudesta
ja tiedon loytamisen helppoudesta oman tyoskentelyn kannalta. Vastauksissa
huomattiin merkittdvid eroja yksikoiden, yksildiden ja palvelualojen valilla.
Welch ja Jackson (2007) tekivit sisdisen viestinndn nelijaon organisaatio-, toi-
miala-, yksikko- ja tiimitason vdlille. Haastatteluista saaduissa vastauksissa oli
erotettavissa ndmd neljd tasoa ja tdtd hyodynnetddn vastausten lapikdynnissa.
Osa vastaajista koki tiedottamisen ja tiedonsaannin riittdvéksi ja tiedon 16ytami-
sen helpoksi.

”No ainakin tdalld meitd infotaan ja kerrottaan kylla ajantasaisesti. Plus sitten oma in-
tranetin kaytto mistd 16ytyy kaikki mahdollinen tieto mitéd organisaatiolla on. Omasta
aktiivisuudesta riippuu mista sitd tietoa etsii, mutta ldhiesimies huolehtii todella hy-
vin.” A5

Huomattavasti useammin tiedonsaanti koettiin kuitenkin haasteeksi. Ta-
hén vaikutti muun muassa epéselkedt viestintdkanavat ja -kdytanteet. Ongelma
koettiin yleiseksi kaikilla sisdisen viestinnén tasoilla.

”Mitd on niin kun tyokavereiden kansa yleisesti puhuttu, ett4 tieto ei tavoita kaikkia
tyontekijoitd, ettd jostain syystd tulee useampia tilanteita, ettd ” Ai, mitd? En kuullut-
kaan.”. Esim. asukkaankin hoitoon liittyvissd asioissa, ettd se tieto hidvidd jonnekin,
vaikka se olis esimerkiksi kirjauksissa luettavissa.” A7

Tiedottamiseen ja viestintddn kaivattiin parempaa kohdennusta ja oikea-ai-
kaisuutta, jotta tieto olisi saatavissa silloin, kun sitd tarvitaan.

“nykyhetkessd oon kaivannut tiedottamiseen parannusta, ettd se olis selkeempdi ja
kohdennetumpaa ja l6ytdisi perille niille tyontekijoille, kun sitd tietoa tarvitaan ja va-
litetdan” D6

Sisdisen viestinndn ongelmia ratkottiinkin osassa yksikoistd tiiviimmalla
kasvokkain tapahtuvalla viestinnalla.

“No aluksi ei ollut oikein mink&énlaista kanavaa, tai aluksi kéytettiin HILKKA-vies-
tien ldhettelyd ja niitd saattoi tulla vaikka kuinka monta ja niitd hukku ja ei tavoittanut
kaikkia tyontekijoitéd ja oli paljon epadselvyyksid tiedon saannissa, sitten sitd alettiin
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korjata silla lailla, ettd esimies alkoi pitdd viikko ja kuukausi palavereita, joista kirjoi-
tettiin muistioon, jotka on ollut tyontekijoiden luettavissa jalkeenpdin.” A5

My0s esimiehet kokivat turhautumista tiedon tullessa monesta eri kana-
vasta, selkeiden kdytantdjen puuttuessa.

"Tietoo tulee meille niin monesta paikkaa. Maksavilta asiakkailta suoraan yksikkoon,
korona ohjeistuksia, sitten organisaatio puolelta jotenkin nyt ehka koen, ettd se on
muuttunut hankalammaksi. En tiedd johtuuko siitd, ettd se johto on vahvistunut ja tul-
lut lisdd portaita, ettd sielld ei oo niin kun kdytidnteet muodostunut ihan joustaviksi”
E7

Lisdksi ryhmé&haastatteluissa ilmeni erilaisia vastauksia eri palvelualojen
valilld. Osalla yksikoistd tyoskentely tapahtui paljolti asiakkaan luona, mika vai-
keutti tiedonsaantia.

"Télla hetkelld me ollaan hyvin harvoin fyysisesti samoissa tiloissa, koske me ollaan
kotihoitoa, niin jokainen on tavallaan tuolla kentilld, niin silloin se tiedon jakaminen,
ettd se jokaisen niin kun tavoittaisi, jdisi jokaisen tyontekijan itsensd harteille, kun ei
oo mitddn sellasta yhteistd paikkaa missa voi kaikille sen tiedon yhdessa laittaa” D4

Covid19-virus on tuonut tdhdn myos omat haasteensa. Epétietoisuus ja uu-
det toimintaohjeet koettiin kuormittavana, vaikkakin asioiden koettiin parantu-
neen viruksen edetessa.

”Maédéd sanoisin, ettd tdtd on koeponnistettu tdssd Corona-aikana, kun oli aivan jaatava
madrd sahkopostia yhdessd kohtaa ja niitd keskusteluja aivan varmasti hukku, mutta
meilld on se intranet mihin ne térkeit asiat pitdisi tulla. Niin tdd oli varmaan meidan
johdolle sellanen oppimispaikka, ettd dlkda puskeko kaikkea asiaa kaikkien sdhkopos-
tiin, vaan sen poytakirjan pitéis olla kaikkien luettavissa yhdessa paikkaa ja sitd tietoa
vain pdivitetddn ja ei tarvis kdydd koko sdhkoposti listaa ldpi ja etsid mika se oli se
viimeisin” C4

Sisdiseen viestintddn ja tiedonhakuun osallistumisen koettiin kuitenkin ole-
van pitkalti jokaisen yksilon omilla harteilla ja omasta motivaatiosta kiinni.

”Paljon on tyontekijoistd itsestddnkin kiinni, kun tota vuorotyotékin tekee ja ollaan va-
pailla, vaikka arkena, ettd on se oma aktiivisuus, ettd meet sen itse kattomaan sen tie-
don ja selvittdd mitd on tapahtunut.”

”Kyll4, ettd varmaan se sellanen asennoituminen, ettd kukaan ei nyky&én voi odottaa,
ettd mulle ei oo kerrottu, vaan edellytetddn, ettd ihmiset on aktiivisia ottamaan asioista
selvdd.” C4-5

Kohdeorganisaation omista konsernin toimista tiedottaminen koettiin riit-
tavaksi, jos tietoa osasi itse etsid ja sithen 16ytyi omaa motivaatiota. Organisaa-
tiotason viestintd on usein tiedotusluonteista yhdensuuntaista viestintad, jolloin
viestinndn vastavuoroisuus on vihdisti. Osa haastateltavista koki, ettd mitdan
tietoa ei tule ja viestintd ei ole lapindkyvéa tai se tulee mydhéassa.
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"Tieto tulee siind vaiheessa, kun jotain on jo tapahtunut”

"Meille ei tavallaan viliteti sellaista tietoa mikid meille kuuluisi”

“Mun mielestd toi kaikki, ettd on hyvét kanavat tiedottamiselle, ett ei se siitd oo kiinni
ettd... voi olla omaa pohdintaa vaan, mutta on vdhan sellanen fiilis, ettd meille kerro-
taan vaan sitd mitd halutaan kertoa” B7

Toisissa haastatteluissa taas Veteran organisaatiotason viestinndstd puhut-
taessa, sitd sanottiin tulevan todella hyvin ja riittdvan lapindkyvasti.

“Miné koen, ettd tiedottaa silld tasolla milld varmasti pystyy, tai milld lapindkyvyy-
delld pystyy tiedottamaan ja meilld on ddrettoméan hyva viestinta- ja markkinointipéaal-
likko, joka on jotenkin selkedsanainen ja tuo sen nopealla tahdilla tillaiset isommat
organisaatio asiat tietoisuuteen ja on tietyt marssiaskeleet miten toimitaan...”C7

Organisaatiotason viestimisen on myo6s koettu parantuneen viimeisten
vuosien aikana, mika koettiin haastateltavien kesken positiivisessa valossa.

”“johdolta tiedottaminen on kylld parantunut. Tadhén meidénkin yksikkoon liittyen var-
maan monella tyontekijélla oli sellanen tunne, ettd sieltd ei tule riittdvésti tietoa ja toki
salattavaa aina on, mutta en tiedi liittyyko se sithen muutosvastarintaan, mutta talla
hetkelld se tiedottaminen on ihan hyvalla tasolla” C7

Organisaatiotason viestintd vaikuttaa sithen kuvaan, miké tyopaikasta syn-
tyy henkilostolle. Haastatteluissa mainittiin organisaation arvojen hyvéksymi-
nen ja tietoisuus tyon ja yksikon jatkuvuudesta. Osassa vastauksista todettiin
kohdeorganisaation nopean kasvun luoneen epavarmuutta ja tiedotuksen puu-
tetta.

“luulen, ettd tassdkin se kasvavan yrityksen toiminta vaikuttaa, ettd sitten kun sitd vas-
tuuta aletaan jakamaan ja se eriytyy kauemmaksi yksikon esimiehestd, niin myos se
tiedon kulku vaikeutuu” E7

“mulla on sellanen olo vilillg, ettd ei niin kun itekkddn se johto ymmarra sitd kasvu-
vauhtia, ettd mita se lisdéntyva henkilostomaédra tarkottaa esimerkiksi just tan viestin-
nin osalta” B7

Seuraavassa alaluvussa késitelldéan kohdeorganisaation sisdisen viestinndn
kanavia, ja niiden soveltuvuutta ja toimivuutta tyossd suoriutumisen nakokul-
masta.

4.6 Sisidisen viestinnin kanavat

Viimeiseksi haastatteluissa késiteltiin kdytossa olevia sisdisen viestinndn kanavia.
Vastauksissa esitettiin kuusi eri viestintdkanavaa, joiden avulla tychon liittyva
tieto, henkil6ston jasenten vilinen kommunikointi ja organisaation tiedottami-
nen hoidettiin. Kanavat olivat kohdeorganisaation intranet, kohdeorganisaation
toiminnanohjausjdrjestelmaan  kuuluva  HILKKA-viestialusta, = puhelut,



47

sahkoposti, Microsoft Teams ja erilaiset tiimipalaverit. Lisdksi yhdelld yksikolla
oli henkiloston oma Facebook-ryhméd vapaa-ajan tarkoituksiin ja osassa yksi-
koistd kaytettiin WhatsApp-ryhmid tyovuoroista sopimiseen.

4.6.1 Intranet

Padasiallisena tiedotuskanavana toimii kohdeorganisaation intranet, josta on
1oydettdavissda mm. tydssd suoriutumisen kannalta tarkedt toimintaohjeet ja lo-
makkeet. Lisdksi intranettiin tulee luettavaksi palaverimuistiot, organisaation
tiedotteet ja muut ilmoitukset. Intranetin sisédlld on yksikkokohtaiset kansiot,
joissa loytyy yksikoille kohdennettu tieto. Osalta haastateltavista tuli kuitenkin
palautetta, ettd tiedon loytdminen on vaikeaa ja yksikkokansioiden alta ei 16ydy
tarvittavaa tietoa. Intranet koettiin kokonaisuudessaan haastavaksi kayttad. Ta-
hdn nimettiin neljd padsyytd, jotka olivat ajanpuute, laitteiston puute, osaamat-
tomuus ja jarjestelman monimutkaisuus.

”Intranet on siis sellanen mysteeri, ettd suuri osa porukkaa ei tiedd miten sinne péésee,
tai miten sitd kdytetddn ja miten saa tunnukset, ettd on sellanen ilmassa oleva aihe talld
hetkelld. Tiedetddn ja puhutaan, mutta sitd ei kéytetd ja sielld ei kdyda” A6

“Meilla on aika paljon sellasia, jotka ei osaa kayttda eika tiedd mitd pitdis loytad.”

”Ja sitten salasanat puuttuu, tai aika monelta tunnukset, ettd eivét edes padse sinne”
”No nythén sielld on enemman uusiutunut, etté tulee niitd uutisia ja sanottu ettd joka
pédivd jokaisen pitéd sielld kdyda hektisen hoitotyon ohella, mutta paljon sielld on var-
maan sellasta omaa tyotd auttavaa tietoa ja ohjeita, mutta pitdis saada vaan enemmaén
perehtyy, tai selkeyttdd, ettd ei tarvi turhautua” B6

Esimiehetkin kokivat Intranetin kdyton hankalaksi ja turhauttavaksi. Intra-
netin kdyttoon perehdyttdmiseen ei koettu olevan aikaa ja laitteista on puutetta.

” Arkityossd voi olla hankalaa 16ytaa sitd rauhallista aikaa ja tietokoneita on niin véhén,
ettd jos joku sinne sillon kirjaa niin voi olla vaikeaa lukea niitd uutisia”

”On joo sellasta turhautumista, kun ei (henkiloston jasenet) 16ydéa ja mulla ei oo aikaa
tulostaa. Totta kai tulee my0s itelle, kun ei oo sitd aikaa perehdyttdaa” E8

Yhdessdkddn yksikossd ei intranetin kdyttoon ollut erikseen annettu mitdan
koulutusta tai perehdytystd. Intran kayttamistd oltiin késitelty viikko- tai kuu-
kausipalavereissa ohimennen, mutta kdyton vaikeuden koettiin rajoittavan osal-
listumista. Palavereissa tapahtuva koulutus ei saavuta kaikkia henkil6ston jase-
nid tyon vaatiessa lasndoloa muualla.

"Yksikkokokouksissa sitd on jonkun verran kdyty lapi, mutta ne on aika haastavia, kun
on paljon asiakaskédyntejd niin yksikkokokouksissa on aika vahén niitd tyontekijoita
paikalla” D5

Ajan ja laitteiston puute tekee osallistumisen sisdiseen viestintddn vaikeaksi.
Esimerkiksi laitteiston puute rajoittaa tietokoneilla tapahtuvan tyon vain
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kaikkein keskeisimpiin tehtdviin, joita olivat raportointi ja lomakkeiden hakemi-
nen/tulostaminen

”En ainakaan mind pysty kdyttamaan, koska aina tietokoneet on varattuna ja tyopdi-
vén jédlkeen ei tuu kdaytya” D6

”Niistd (tietokoneista) taistellaan ja joutuu aina odottamaan”
"Yleensd tehdddn vaan tarkeimmat, eli kirjataan pdivan hommat” B6

4.6.2 Sahkopostin ja puhelinten vilitykselld tapahtuva viestintd

Sahkoposti toimii monessa yksikossd tdrkednd viestintdkanavana. Sdhkopostin
kaytolld pyrittiin korjaamaan intranetin vaikeaa kayttod, jolloin sielld ldhetettiin
esimerkiksi toimintaohjeita ja kopioita tiedostoista. Hyvanad puolena tdssa koet-
tiin se, ettd sdhkopostin avulla tarkeét asiat on mahdollista lukea esimerkiksi ko-
tona. Monella tyontekijdlld ei kuitenkaan ole henkilokohtaista tyosahkodpostia.
Ndissd tapauksissa tyontekijd kayttdd sahkopostina henkilokohtaista sahkopos-
tiaan tai tieto jdd saamatta.

”Osa viestinnastd tulee sdhkopostiin, mutta suurimmallakaan osalla ei oo tyosahko-
postia ja sit ne tydasiat tulee omaan sdahkopostiin ja siitd on puhuttu aika paljon ja ih-
miset on kokenut, ettd ne tarkedt asiat pystyisi vaikka kotona lukemaan ennen seuraa-
van tyovuoron alkua” D5

Sahkopostin kasittelyssad haasteeksi koettiin tiedon hukkuminen viestiket-
juihin ja viestien méadran hallinta. Haastateltavat myos kokivat tiedon kohden-
nuksen olevan vield puutteellista sahkopostin vilitykselld viestittdessa. Lisdaksi
kiireellisten asioiden erottelu kiireettomistd ja vastaamisten kesto tai puuttumi-
nen kokonaan ndhtiin haitallisina tekijoind. Sahkopostien ldapikdynti vie aikaa
tyopdivastd, vaikka se koettiinkin ty6pdivan osaksi.

”Kylldhan sitd sdhkopostia aina tulee aika paljon, mutta se kuuluu tdhdn tyohon ja
sieltd pitdd osata poimia, jotka pitdd hoitaa heti ja sit ne, jotka voi siirtdd vahan myo-
hemmiksi” C7

“Ite aina tuntuu, ettd jos sieltd (séhkopostista) ldhettdd niin aina ei saa vastausta ja pu-
helimella, jos saa, niin unohtuu kun ei oo kirjallisena” E7

Lisdksi kohdeorganisaation sisdiseen viestintddn kdytettiin puhelimia. Ty6-
puhelinten puuttuessa jouduttiin joissain tapauksissa turvautumaan henkilokoh-
taisiin puhelimiin. Varsinkin paljon asiakaskayntejd tekevissa yksikoissa puheli-
mitse tapahtuva viestintd oli merkittdvassd asemassa, kun tietokoneille pddsy ja
palavereihin osallistuminen ei ollut mahdollista. Tyopuhelimilla on mahdollista
padstd HILKKA-jarjestelmddn ja ldhettad sielld viestejd. Kaikille henkiloston jase-
nille ei kuitenkaan riittanyt omia tyopuhelimia. Ndissd tilanteissa kédytettiin omia,
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henkilokohtaisia puhelimia. Esimiesten ndkokulmasta tdméd luo lisdd tyotd,
kun “kentdlld” oleville tyontekijoille joudutaan tiedottamaan asioista yksitellen
soittamalla.

"Meilld ei ainakaan kaikilla tyontekijoillda oo omia tyopuhelimia. Voi olla, ettd niit4 ei
riitd ja sitten ei saa koko pdivand tietoa, tai sit saa niitd omaan numeroon” D5

Tilannetta on pyritty korjaamaan henkiloston kesken perustamalla mm.
omia WhatsApp -ryhmis, joissa sovitaan esimerkiksi tyovuoroista.

4.6.3 HILKK A-viestialusta

HILKKA-viestin on osa kohdeorganisaation toiminnanohjausjarjestelméa. Se on
tarkoitettu yksikoiden sisdiseen viestintddn. Viestimisen tavoitteena on tiedottaa
yksikdiden henkilostod kohdeorganisaation operatiivisesta toiminnasta ja toimia
yksikon “ilmoitustauluna” esimerkiksi tyovuoroja koskevalle tiedolle. Viestit on
siis kohdennettu vain yksikkokohtaisesti, tarkempaa kohdennusta ei ole.

HILKKA-viestin on kohdeorganisaatiossa yleisesti kdytetty sisdisen viestin-
ndn alusta, joskin suuri viestien mddrd nédhtiin haasteena osassa haastatelluista
yksikoistd. Henkiloston jasenten koettiin esimerkiksi yhdessa haastatteluista hy-
vin ldhettdvidn ja lukevan viestejd, mutta peléttiin, ettd niihin viesteihin ei saada
kaikkea tarvittavaa tietoa sisdllytettyd. Samalla tiedon hukkuminen viestien se-
kaan ja esimerkiksi lomilta palatessa ndhtiin ongelmakohtina.

”"Onhan meilld kiaytossda HILKKA, jonka kautta pystyy ldhettimaan viestejd ja sen
kautta paljon ldhetetddnkin ja aika tunnollisesti meidan tyontekijiat ne sielld lukee,
mutta tuleeko siihen se kaikki tieto siihen viestiin kirjoitettua. Niin en ihan aina tieda
onko se riittavan yksityiskohtaista mitd sinne kirjoitetaan”

“Meilla ainakin niitd HILKKA-viesteja tulee aika paljon, ettd kuinka tarkasti niita lue-
taan” D5

4.6.4 Palaverit

Sahkoisen viestinndn ohella kaikissa yksikoissd oli kuukausi ja viikkopalavereita.
Viikko- tai maanantaipalaverit koskivat kyseisen viikon ajankohtaisia asioita,
kun taas kuukausiapalavereissa késiteltiin isompia linjauksia. Positiivisena nih-
tiin kasvokkain tapahtuvan viestinndn helppous ja selkeys. Haasteina nahtiin
puolestaan henkiloston osallistumisen mahdollistaminen ja jalkeenpdin tiedon
loydettavyys. Tapaamisista kirjoitetaan muistioita, jotka ladattiin intraan jalkeen-
pédin luettaviksi. Ndiden muistioiden lukemisessa on ilmennyt kuitenkin ongel-
mia intran edelld esitettyjen haasteiden seurauksena.

"Vililla se viestintd takkuilee, ja joskus on jotain vihkoja mihin kirjoitetaan tai yksik-
kopalaverit, mutta tieto ei tavoita kaikkia. Toki tapaamisista tehd&ddn muistiot, mutta
en tiedd kuka niitd osaa hakea sieltd (intrasta), tai lukee” B8
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Palavereiden koettiin kuitenkin helpottavan ja parantavan kohdeorganisaa-
tion sisdistd viestintaa.

4.6.5 Microsoft Teams

Viimeisend kdytossd olevana viestintdkanavana oli Microsoftin Teams -palvelu.
Teams ei ole kdytossa kaikissa yksikoissd ja niillekin henkiloston jdsenille, joilla
tunnukset on, palvelu ei ole ollut kaytossd vield pitkdan. Esimerkiksi esimiehille
suunnattu ryhmd on jo tehty Teamsiin, mutta sitd ei ole otettu kayttoon vield
haastattelujen aikana. Teamsid oltiin kuitenkin jo kédytetty Covid19- tiedotustilai-
suuksien jdrjestdamiseen henkilostolle. Tastd oli heti jadnyt positiivien kuva yh-
delle haastateltavista.

“Noita tiedotustilaisuuksia on ollut tuolla Teamsin vélitykselld, ettd ndkee kasvot, kun
edellisestd tyonantajasta ei ollut tiedossa edes toimitusjohtaja nimed, etta silleen niin
kun ollut t44lla sellanen vilitys tyontekijoista” A3

Toisessa haastattelussa oli my0s positiivisia kokemuksia Teamsista. Sitd on
hyddynnetty sekd asiakkaiden kanssa kdydyissd etdtapaamisissa ettd yksikoiden
vélilla tapahtuvassa viestinndssad. Yksikdiden kesken on muodostettu ryhmd,
jossa jaetaan tietoa ja ohjeita mahdollisiin ongelmatilanteisiin. Tam&dn nahtiin
kasvattavan kuvaa kohdeorganisaatiosta monen yksikon organisaationa, eikd
vain omana toimiyksikkona.
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5 TULOSTEN TULKINTA JA POHDINTA

Téssd luvussa esitetddn vastaukset tutkimuskysymyksiin ja annetaan kehityseh-
dotuksia niiden pohjalta. Tutkimuskysymyksiin annettujen vastausten tukena
kaytetddn aikaisemmin esiteltyd teoriapohjaa. Samalla vastauksia arvioidaan nii-
den merkityksellisyyden, kdytettdvyyden ja luotettavuuden kannalta.

5.1 Mikd motivoi kohdeorganisaation henkilostoa?

Haastatteluista saatujen tulosten pohjalta kohdeorganisaation henkiloston moti-
vaatio kohdistui pitkélti omaan yksikkoon ja tyohon. Locken (1997) motivaatio-
mallin mukaan omat arvot ja persoonallisuus vaikuttavat tehtyihin tavoiteaset-
teluihin. Henkil6ston omissa arvoissa nousi esille auttamisen halu ja tyon merki-
tyksellisyys, jotka motivoivat tytssd suoriutumiseen. Tydymparistolld, tyokave-
reilla ja esimiehiltd saadulla palautteella oli merkittdva vaikutus motivaation
muodostumiseen ja ylldpitoon.

Motivaation perusteet olivat Collierin ja Estebanin (2007) tutkimuksessa
identifioituminen, sosiaalisuus ja jatkuvuus. Tyon sosiaalinen puoli oli vahvassa
asemassa henkiloston motivaatiossa. Vanhemmilla haastateltavilla tyon jatku-
vuus oli merkittdvammadssd asemassa kuin nuoremmilla. Tyon tuoma turva it-
sessddn siis jo motivoi tyoskentelyyn. Tyon kautta identifioituminen oli merkit-
tavampaad niille yksildille, jotka nékivit kohdeorganisaation organisaationa, eika
vain omana yksikkond. Toisin sanottuna mitd vahvemmin tiedostettiin isompi
organisaatio oman yksikon ympérilld, sitd suurempi oli mielenkiinto koko orga-
nisaation toiminnan kehittamistd kohtaan.

Mielenkiintoista oli, ettd vain osa haastateltavista koki sitoutuneisuutta
koko organisaatiota kohtaan, kun suurin osa koki sitoutuneisuutta vain omaa yk-
sikkodan kohtaan. Meyer ja Allen (2001) jakoivat sitoutuneisuuden kolmeen
luokkaan. Nama olivat tunnepitoinen, velvollisuuden tunnosta syntyvi ja jatku-
vuudellinen sitoutuminen. Haastatteluissa esiintyi kaikkia nditd kolmea sitoutu-
neisuuden muotoa ja niiden huomattiin vaikuttavan sitoutumisen kohteeseen,
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kuten Meyerin ja Allenin tutkimuksessa oli my6s todettu. Oman yksikon lisdksi
henkil6sto oli sitoutunut asiakkaisiin ja tyokavereihin. Organisaationaalisen si-
toutumisen puute oli merkittdva ja tdtd olisikin hyva padstd kehittamaan.

Collierin ja Estebanin (2007) tutkimuksessa todettiin tulos- tai tavoiteasette-
lun olevan avainasemassa henkiloston motivaatiolle. Haastatteluissa ei kuiten-
kaan suoraan sanottu tavoiteasettelun vaikuttavan omaan motivaatioon. Poik-
keuksena esimiesten haastattelu, jossa tama nostettiin esiin. Voi myos olla, ettd
tavoitteiden asettelu on vaikeaa tyon luonteesta johtuen ja tulokset lasketaankin
asiakkaiden tyytyvdisyydelld ja sieltd saadulla palautteella. Haastatteluissa mai-
nittiinkin, ettd omaa ty6ssd suoriutumista pystyi arvioimaan asiakkailta saadun
palautteen ja onnistumisten kautta. Auttamisen halu oli usein mainittu motivaa-
tion ldhde. Huomiona tdhdn, haastatteluissa ei suoraan kysytty kuinka merkityk-
selliseksi henkilosto kokee tavoiteasettelun ja kuinka hyvin he tiedostavat mitd
heiltd odotetaan tydssddn, vaan kysymykset olivat laajemmista kokonaisuuksista,
kuten mikd motivoi tyossa.

Ty6ssd suoriutumiseen vaikuttaa Locken (1997) mallin mukaan annetut
tehtdvéastrategiat, ohjeet, panos ja periksiantamattomuus. Ndistd tehtdvastrategi-
oissa ja ohjeissa ndhtiin olevan puutoksia. Tuloksena oli turhautumista ja moti-
vaation laskua. Varsinkin esimiehiltd saaduissa vastauksissa nousi toive tarkem-
mille ohjeille ja tehtdvékohtaisille strategioille, jotta tiedettdisiin paremmin, mika
on ns. ” kohdeorganisaation tapa” toimia, mitd askelmerkkejd pitdisi noudattaa
ja mitd heiltd odotetaan. Ongelmaksi nahtiin lisdksi selkeiden kommunikaatio-
kanavien puuttuminen, eli keneltd kysyd mitdkin asiaa, ja vastausajan kesto.
Henkiloston keskuudessa epdtietoisuus oli vahdisempadd, mutta esille nostettiin
toimintaohjeiden muuttuminen ja intranetin toimimattomuudesta johtuva vai-
kea loydettdvyys.
niin tyokavereiden, kuin tyénantajankin puolesta. Varsinkin mahdollisuus sovit-
taa tyOajat omaan eldméntilanteeseen ja tarpeisiin koettiin positiiviseksi asiaksi
ja kasvatti sitoutuneisuutta omaa yksikkod ja muuta henkildstdd kohtaan.

Liséksi sosiaalisen vastuullisuuden néhtiin kasvattavan motivaatiota. Mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan, koulutuksiin ja muihin vastuullisuuk-
siin koettiin positiivisena. Kohdeorganisaatiosta oli syntynyt hyva kuva henki-
16stolle ja haastateltavat kokivat olevansa ylpeitd kohdeorganisaatiosta. Ty® it-
sessddn koettiin yleisesti mielekkééksi ja tehtédvit riittdvan haastaviksi. Saaren ja
Judgen (2004) tutkimuksessaan saamien tuloksien mukaan juuri tehtdvien mie-
lekkyys ja haastavuus olivat tidrkein tekija motivaatiolle. Kuviossa esitelldan
haastatteluista saatujen tulosten perusteella kohdeorganisaation henkildstéon mo-
tivaation ldhteet.
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KUVIO 12 Motivaation ldhteet

5.2 Kuinka toimivaa on timinhetkinen sisidinen viestinti kohde-
organisaatiossa?

Sisdisen viestinndn strategian tarkoituksena on huolehtia tiedon kulkemisesta or-
ganisaation sisdlld, jotta tieto saavuttaisi kohderyhméansd mahdollisimman te-
hokkaasti (Men, 2014). Lisdksi kédytossd olevien sisdisen viestinndn menetelmien
ja kanavien pitdisi mahdollistaa tasapuolinen osallistuminen, joka toimii eri yk-
silollisistd tekijoistd tai sijainnista riippumatta (Hedman & Valo, 2015). Haastat-
teluiden perusteella kohdeorganisaation sisdinen viestintd on télld hetkelld puut-
teellista yhteisten kdytdanteiden uupuessa. Samalla 16ytyi merkittdvid eroja eri si-
sdisen viestinndn kanavien toimivuudesta ja kdytostd kunkin yksikon toimin-
nassa. Juuri ndmd viestinnan eroavaisuudet yksikoiden vililld loivat kuvan epé-
johdonmukaisesta kokonaisuudesta.

Haastatteluiden aikana suurin kritiikki sisdisessd viestinnédssa kohdistui in-
tranettiin. Sen toiminnallisuus ja kédytettdvyys koettiin yleisesti huonoiksi. Li-
saksi henkilosto koki, ettd heilld ei ole aikaa, osaamista tai osassa yksikoista lait-
teistoa sen kayttoon. Kuitenkin kyseessd on kohdeorganisaation paatiedotuska-
nava, jolloin osallistumisen mahdollistaminen kaikille henkil6ston jdsenille on
tarkedd. Welch ja Jackson (2007) asettavat organisaatiotason tiedottamiselle nelja
pddtehtavad, joita ovat sisdisten suhteiden ja tyontekijoiden sitoutumisen paran-
taminen, tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteen kehittdminen, tyontekijoi-
den tietoisuuden lisddminen toimintaympaéristollisistd tekijoistd ja jatkuvan
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muutoksen tarpeellisuuden havainnollistaminen koko henkilostolle. Haastatte-
luista saatujen tulosten perusteella kohdeorganisaation organisaatiotason tiedot-
tamisessa on vield kehittdmisen varaa, jotta Welchin ja Jacksonin (2007) nelja teh-
tavaa tayttyisivat.

Tiedottamisen tukena on kaytetty viikko- ja kuukausipalavereita. Vaikka
kasvokkain tapahtuva viestiminen koetaankin vield tehokkaimmaksi kanavaksi
sisdiselle viestinndlle (Men, 2014), sdhkoisten kanavien pitdisi tukea viestintdd
huolehtimalla, ettd tieto on jdlkeenpdin l6ydettdvissd ja, ettd se tavoittaa kaikki
sitd tarvitsevat. Yksikot tallentavat kokousmuistiot intranettiin, jotka henkiloston
pitdisi kdyda lukemassa ja kuittaamassa. Tama kaytanto ei ollut vield tdysin jal-
kautunut kaikkiin yksikkoihin ja kohdeorganisaation tiedottaminen koettiinkin
eri laatuisena eri yksikoissd. Tiedon kulkeminen monella kanavalla on kuitenkin
tehokas tapa varmistaa tiedon perille padsy (Hedman & Valo, 2015). Jotta yksik-
kokohtaiset tarpeet pystytddn ottamaan paremmin huomioon kohdeorganisaa-
tion sisdisessd viestinndssd, voisi olla jarkevad jakaa yksikot eri ryhmiin viestin-
ndn mahdollisuuksien mukaan.

Esimiesten tuki sisdiselle viestinndlle on tdrkedssd asemassa. Lyden ja Klen-
gales (2000) kirjoittivat esimiesten tuen puuttumisen lisddvan epdsymmetrisen
tiedon madrdd organisaation sisélld. Vastausten perusteella kohdeorganisaation
esimiehet ottavat vastuuta sisdisen viestinndn toimivuudesta ja tiedon perille
pddsystd. Kuitenkin tdiméan seurauksena henkiloston oma aktiivisuus ndytti jaa-
vdn vdhemmalle tiedon hankinnassa, kun ongelmat selvitettiin esimiesten kautta.
Henkilostd oli kiinnostunut organisaation toimista, mutta viestintikanavan
puutteellisuuden vuoksi aktiivisuus jdi vahdiseksi.

Sisdisen viestinndn osallistumista rajoitti myos intranetin tunnusten puut-
tuminen. Osa my06s unohti tunnuksensa, kun intraa ei kdytetty edes kuukausit-
tain. Tata pyrittiin korvaamaan muilla tavoilla, kuten lisdéamalld palavereiden
madrdd. Kaikilla henkiloston jdsenilld ei ole myodskddn omaa tyosahkopostia.
Ndissd tapauksissa on kdytetty vaihtoehtoisesti omaa vapaa-ajan sdhkopostia.
Sama tilanne on myos tyopuhelinten suhteen. Varsinkin paljon asiakkaiden
luona kdyvien henkiloston jasenten tiedottaminen jouduttiin tekeméén henkilos-
ton omien puhelinten kautta, kun tyopuhelimia ei riitad kaikille. Kdytossad olevien
sisdisen viestinndn kanavien pitdisi mahdollistaa kaikille tasapuolinen osallistu-
minen (Hedman & Valo, 2015). Tiedon heikomman kulun lisdksi osallistumisen
vaikeus voi vaikuttaa alentavasti tydmotivaatioon ja sitoutuneisuuteen, kun ar-
vostuksen tunne jdd pienemmaksi (Sun, Xinjie, Anand, Shang, & Hu, 2019).

Organisaatiotason sisdisen viestinndn lisdksi haastatteluissa keskusteltiin
yksikodiden sisdisestd viestinndstd. Fay ja Kline (2012) suosittelivat yksikon sisdi-
sen viestinndn suorittamista epdvirallisesti. Tdlld todettiin olevan henkiloston
motivaatiota kasvattavia vaikutuksia, itse tiedonvaihdon ollessa tehokkaampaa.
Organisaation pitdisi kuitenkin mahdollistaa sopivat kanavat télle viestinnalle.
kohdeorganisaation yksikonsisdiseen viestintddn kaytettiin HILKKA- viestejd.
Naiden ldhettdminen oli mahdollista tyopuhelimella ja tietokoneella. Viesteja ei
erikseen kohdistettu, vaan ne olivat kaikki yksikon henkiloston luettavissa. Tama
todettiin kasvattavan viestien méadrdd ja aiheuttavan tiedon hukkumista esim.
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lomilta palatessa tai ihan vain viikonlopun jdlkeen. HILKKAa kdytetddn yksikon
ilmoitustauluna, jolloin tiedon olisi hyvéa olla helposti l6ydettdvissd myos jal-
keenpdin. Yksikon sisdistd tiedonvaihtoa tapahtui myos WhatsAppin valityk-
selld.

Esimiehilld ja osalla yksikoistd oli myo6s kdytossdan Microsoft Teams -pal-
velu. Teamsin kdytostd oli yleisesti positiivisia kokemuksia, kun kysymyksid
pystyi esittdméaan suoraan muille. Tietoa oli helpompi jakaa, kun pystyttiin ko-
koamaan eri yksikoiden henkil6stostd koostuvia ryhmid. Juuri tdhdn teoriaosuu-
dessa esitelty organisaation sosiaalinen media tdhtdd. Tehokkaaseen, monisuun-
taiseen ja symmetriseen tiedonvaihtoon organisaation yksikoiden ja tiimien va-
lill4, jolloin samoja ongelmia ei tarvitse selvittid moneen kertaan. Kohdeorgani-
saatiolta puuttuu tdlld hetkelld selkedt ohjeet ja kanavat mistd kysyd neuvoa ja
mistd tarkastaa onko kyseiseen kysymykseen jo annettu vastaus.

Taulukossa 2 esitelldédn eri kdytossad olevien viestintdkanavien hyviét ja hei-
kot puolet.
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TAULUKKO 2 Sisdisen viestinndn kanavien arviointi

Kanava Vahvuudet Puutteet
Intranet e Yksi kanava koko organi- e Koulutus
saatiolle e FEi aikaa kayttdd tyon
o Kaikki tieto loydettdvissd ohella
yhdestd paikasta o Laitteita ei riittavasti
e Hyvdt kehitysmahdolli- e Toiminnallisuus
suudet e Tunnukset
e Tieto jdlkeenpdin l1oydetta-
vissd
HILKKA e Nopea e Laitteita ei riittavasti
e Vapaamuotoinen e Tiedon kohdennus
e Helppo kéyttoinen o Tieto vaikeastiloydet-
tavissd jalkeenpdin
Kokoukset e Tehokasta e Tiedon tavoittamisen
e Mahdollistaa monipuoli- varmistaminen
sen keskustelun e Osallistumismahdol-
e Kokousmuistiot lisuudet kokouksiin
Puhelin e Nopea e Tyolds, jos joutuu
(viestit ja e Yksilollinen erikseen soittamaan
puhelut) e Varma e Tyopuhelinten maara
e Tiedon tallentuminen
Sahkoposti e Helppo kohdentaa e Suuri maara
e Tieto jdd talteen e Kaikilla ei sdhktpos-
e Pystyy siirtdamddn isojakin tia
tietomaaria e Arkistointi vaatii
omaa aktiivisuutta
e Sisdllon erottelu tar-
keyden mukaan
Microsoft e Kohdennetut ryhmat o Kiytossd vain osalla
Teams e Avoin keskustelu henkil6stosta
o Tieto sdilyy e Tarvitsee laitteet
¢ Isojen tiedostojen siirto e Vaatii kayttoon pe-
e Tehokas rehdyttamisen
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5.3 Miten sisdisenviestinnidn avulla pystytidn parantamaan koh-
deorganisaation henkiloston motivaatiota ja sitoutuneisuutta?

Viimeisessd tutkimuskysymyksessd annetaan kehitysehdotuksia kohdeorgani-
saation toiminalle. Vastauksessa kadytetddn pohjana teoriaosuuden kuviossa 9
esitettyd mallia sisdisen viestinndn vaikutuksesta organisaation toimintaan. Ta-
mén avulla sisdisen viestinndn kehittdmistd voidaan ldhestyd askeleittain, alkaen
osallistumisen mahdollistamisesta kohti yhtendisempé&d organisaatiota. Organi-
saation suorituskyvyn kasvu sisdisen viestinndn avulla vaatii organisaatiokult-
tuurin muuttamista (Lo & Lie, 2008)

5.3.1 Osallistumisen mahdollistaminen

Haastatteluista saadun aineiston pohjalta kohdeorganisaation ensimmadinen ke-
hityskohde sisdisessd viestinndssd on huolehtia, ettd kaikki henkiloston jasenet
pystyvaét osallistumaan viestintddn tasapuolisesti. Tadtd tukee myos Hedmanin ja
Valon (2015) tutkimus. Heiddn mukaansa sisdisen viestinndn kanavien pitdisi
mahdollistaa tasapuolinen osallistuminen yksilollisistd tekijoistd ja sijainnista
riippumatta. kohdeorganisaation tapauksessa tdma tarkoittaa ajankayton, laittei-
den, koulutuksen ja alustojen kehittdmistad. Lisdksi pitdd varmistaa, ettd kaikilla
henkildston jasenilld on omat tyosdhkopostit ja tunnukset intraan.

Ajan ja laitteiden puute nostettiin haastatteluissa esille toisiinsa yhdistet-
tyind tekijoind. Haastateltavat totesivat tietokoneiden olevan aina varattuja, jol-
loin niitd kerettiin kdyttamaan pelkdstddn tarkeimpiin tehtdviin, kuten raportoin-
tiin. Tyopdivat olivat lisdksi hyvin tdysid, jolloin esimerkiksi intranetin tiedottei-
den lukemiselle ei jadnyt aikaa. Ensimmaéinen kehityskohde olisikin riittdvéan lait-
teistomddran varmistaminen jokaisen yksikon toiminnalle ja riittdvan ajan mah-
dollistaminen sisdiseen viestintddn osallistumiselle.

Seuraavaksi huomio kohdistui koulutukseen. Asia nousi esille intranetin
vaikean kdytettdvyyden vuoksi. Haastatteluissa yksikoissd yhdessdkadn ei ollut
erikseen jdrjestetty perehdytystd intranetin kdyttoon. Intranetin kaytto koettiin
vaikeaksi. Sitd pyrittiin valttamaan ja kayttokerrat jdivat hajanaisiksi. Intranetissa
on tiedotteiden lisdksi toimintaohjeita ja lomakkeita, joita tarvitaan pdivittdisessa
tyoskentelyssd. Vaikka intranetin kdyttod oli opastettu palavereissa, toinen tér-
ked kehityskohde olisi perehdyttdd koko henkilosto intranetin kdyttoon. Pereh-
dytyksen avulla olisi mahdollista tehdd intranetin kdytostd luonteva osa pdivit-
taistd tyoskentelyd, minkd puutteen Madsen (2007) nosti yhdeksi sisdisen vies-
tinnadn neljastd haasteesta.

Viimeisend kehityskohteena on kiytossa olevien viestintdkanavien kehitta-
minen. Tama vaatii kohdeorganisaation johdolta selkeiden viestintdkdytantojen
suunnittelun, jolloin kaikille henkiloston jasenille olisi selkedd, mitd kanavia kay-
tetddan millekin tiedolle ja mist4 tieto on jalkeenpdin 16ydettadvissd. Kaytossa ole-
vat kanavat pitdisi suunnitella siten, ettd ne vastaisivat mahdollisimman hyvin
sisdisen viestinndn tarpeisiin. Tahdn vaikuttavia tekijoitd ovat tiedon rikkaus,
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viestinndn luonne ja kohderyhmit (Welch & Jackson, 2007). Intranettia voitaisiin
my0s alkaa kehittdméaan kohti sisdistd sosiaalisen median alustaa ja yleisesti pa-
rantaa sen kaytettavyyttd. Sisdiselld sosiaalisella median alustalla pystytddn pa-
remmin kohdentamaan tietoa, parantamaan tiedon loydettdvyyttd, kasvatta-
maan tiedon vaihtoa ja johtamaan sisdistd viestintdd kokonaisuutena (Young &
Hinesly, 2014). Osallistumisen mahdollistamisen kehityskohdat esitellddn kuvi-
ossa 13. Ndilld menetelmilld pystytddn vastaamaan kuvion yhdeksan ensimmadi-
seen ja toiseen kohtaan, jotka olivat parantunut tyontekijoiden merkityksen
tunne, ja parantunut henkildston sitoutuneisuus ja motivaatio.

* Tunnukset ja tydsdhképostit
* Riittava laitteisto ja aika

* Henkiloston koulutus kaytdssa oleville alustoille

* Sisdisen viestinnan suunnittelu kohderyhmien,
tiedonrikkauden ja luonteen mukaan

* Kaytanteiden jakaminen kaikille

Henkil6stdn merkityksen tunteen paraneminen, joka johtaa suurempaan
sitoutumiseen organisaatiota kohtaa (Kalla, 2005)

KUVIO 13 Osallistumisen mahdollistaminen

Kun tavoitteena on kasvattaa henkiloston sitoutuneisuutta ja motivaatiota, on or-
ganisaation tdrked osoittaa huolehtivansa ja kuuntelevansa omaa henkilostodan.
Tdlla vaikutetaan suoraan henkiloston kokemaan arvostuksen tunteeseen (Kalla,
2005). Seuraavassa alaluvussa selitetddn tarkemmin, kuinka kohdeorganisaatio
pystyy hyodyntamaddn sisdistd viestintdd, kun tavoitteena on parantaa organisaa-
tion suorituskykya.

5.3.2 Kohti yhtendisempid organisaatiota

Seuraavat kohdat kuviossa 9 ovat tiedon parempi kumuloituminen ja jakautumi-
nen organisaation sisilld (Ewing ym., 2019), mikd johtaa henkiloston parempaan
tuottavuuteen (Cowan, 2017) ja kasvaneeseen mielenkiintoon organisaatiota
kohtaan (Fay & Kline, 2012). Lopputuloksena on tilanne, jossa henkilostd ymmar-
tdd organisaation toimintaympaériston paremmin ja johdon on helpompi toimia
muutoksessa (Baptista & Robert, 2012). Kohdeorganisaatiolle tdimaé tarkoittaa si-
sdisen viestinndn strategista suunnittelua, jossa mietitddn mitd tietoa jaetaan
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kenellekin ja kuinka saada henkilostd osallistumaan aktiivisemmin viestintdan.
Tutkimuksessa suoritettujen haastatteluiden perusteella tdhdn eriteltiin kolme
pddkohtaa. Nama ovat tavoitteiden asettelu ja selkeytys, yhteistyon kasvattami-
nen ja parhaiden kdytanteiden jakaminen yksikdiden vililld ja organisaatiokuvan
kasvattaminen henkiloston keskuudessa.

Tavoitteiden asettelu ja selkeytys pitdisi tapahtua kaikilla organisaatiota-
soilla. Henkiloston jdsenilld oli haastatteluiden perusteella selkedd, mitd heilta
odotetaan omaan tyohonsa liittyen, mutta yksikko- ja organisaatiotason tavoit-
teet tuntuivat kaukaisemmilta kasitteiltd. Sisdisessd viestinndssd olisikin hyva
huomioida, kuinka selventdd nditd tavoitteita, eli mitkd ovat kohdeorganisaation
strategia ja visio. Samalla henkilstolle muodostuisi parempi kuva siitd mika on
heiddn oma osuutensa kokonaisuuteen. Tdlld tavoin pystyttdisiin sisdllyttamaan
henkilostod organisaation tavoitteisiin, jonka Smith ja Mounter (2008) nostivat
yhdeksi sisdisen viestinndn tarkeimmista tehtavista. Lisdksi selkeélld tavoiteaset-
telulla pystytddn siirtiméddn organisaation arvoja henkilostolle, vahentdaméaan
epdvarmuutta ja kasvattamaan sisdistd yrittdjyyttd ja innovointia (Parker ym.,
2010).

Yhteistyon kasvattaminen yksikoiden vélilld tehostaa organisaation toimin-
taa, kun ratkaisuja samoihin ongelmiin ei tarvitse miettid jokaisessa yksikossa
erikseen (Ewing ym., 2019). Samalla se vihentdd esimiehen tyomadrad viestinnan
valittdjand, kun tieto on kaikkien saatavilla. kohdeorganisaation tapauksessa yh-
teistyon tehostamisen pitdisi tapahtua sahkoisilld kanavilla, koska toimiyksikot
ovat maantieteellisesti hajallaan. Esimerkiksi intranettiin voitaisiin rakentaa oma
foorumi, jossa tietoa voi vaihtaa ja jdlkeenpdin etsid. Samoihin kysymyksiin ei
tarvitsisi silloin vastata moneen kertaan. Esimiesten haastattelussa kerrottiin yh-
teisty6td jo olevan, mutta kysymybksille ei ollut selkedd kanavaa. Osana ongelmaa
koettiin viestinndn vastuuhenkildiden puutos, jolloin ei tiedetty keneen pitéisi
olla yhteydessa mistdkin asiasta. Toiveena nédhtiinkin selkedmpien viestintdkay-
tanteiden luominen, jolloin esimerkiksi jossain yksikossd keksitty hyva ratkaisu
tai toimintatapa tiettyyn ongelmaan on helppo jakaa muidenkin yksikoiden tie-
toon.

Toinen ongelma, joka yhteisten kédytanteiden puutoksesta nousi haastatte-
luissa esille, oli uusien yksikdiden perustamisen ja esimiesten vaihtumisen ai-
kaan syntyva tiedon tarve. Ndissd tapauksissa koettiin epdselviaksi mitkd ovat
kohdeorganisaation kdytanteet ja kehen pitdisi olla yhteydessd, jos tarvitsee apua.
Kohdeorganisaation johdon pitdisikin muodostaa selkeammat kaytdnteet yksi-
koiden ja johdon viliselle viestinnille, kuin my6s yksikoiden viliselle viestin-
nélle, jolloin viestinndn vastuuta pystyttdisiin hajauttamaan useammalle yksi-
161le.

Viimeisend kehitysehdotuksena on kohdeorganisaation organisaatiokuvan
suunnitelmallinen kehittdminen henkiloston keskuudessa. Tamén tavoitteena on
luoda henkilostolle selkeampi kuva kohdeorganisaatiosta oman yksikén ulko-
puolella ja kasvattaa sitoutumista organisaatiota kohtaan. Samalla pyritddn pa-
rantamaan henkil6ston osallistumista sisdiseen viestintdan. Tahan voitaisiin hyo-
dyntédd intranetissd tapahtuvaa sisdllon tuottamista, jossa esimerkiksi eri yksikot
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voisivat tehd4 esittelyvideot omista tiimeistddn. Lisdksi ylempi johto voisi esitelld
itsensd, jotta heitd ei nadhtdisi niin kaukaisena henkiloston keskuudessa, kuin
haastatteluissa kavi ilmi.

Intranettiin voitaisiin my0s julkaista kyselyitd yhteisen paatoksenteon tu-
kemiseksi, siind maidrin kuin sen on mahdollista. Nditd menetelmid esitelldidn
osana sisdisen sosiaalisen median hyodyntamistd, joilla on todettu olevan ryh-
méahenked kasvattavia vaikutuksia (Fay & Kline, 2012). Intranettid voitaisiin siis
hyodyntdd sosiaalisen vastuullisuuden kampanjoiden markkinoinnissa henki-
16stolle, jolloin intranettid myos kaytettdisiin enemman.

Nama kehitysehdotukset esitetdan kootusti kuviossa 14.

.
* Selkea tavoiteasettelu yksikoille ja organisaatiolle
® Strategia ja visio koko henkiloston tietoon

J
* Yhteistyon tiivistaminen yksikoiden valilla b
* Kaytanteiden muodostaminen ja kokoaminen yhteen

paikkaan

J

N
* Organisaatiokuvan suunnitelmallinen parantaminen
¢ Sisdllontuotto ja henkildston osallistaminen

J

Organisaation suorituskyvyn kasvu (Parker ym. 2010) ja motivoituneempi henkilosto
(Fay & Kling, 2012)

KUVIO 14 Kohti yhtendisempad organisaatiota

Kokonaisuudessaan esitetyt kehitysehdotukset vaativat sisdisen sosiaalisen me-
dian alustan luomisen henkiltston kdayttoon. Taméan seurauksena on mahdollista
kehittdd sisdistd viestintdd ja henkiloston motivaatiota kohti yhtendisempad or-
ganisaatiota ja tehokkaampaa tiedonvaihtoa.

5.4 Jatkotutkimusaiheita kohdeorganisaatiolle

Tutkimuksen perusteella esille nousi kaksi selkedd jatkotutkimusaihetta, jotka
ovat relevantteja kohdeorganisaation toiminnan kehittdmiselle. Ensimmédinen
ndistd olisi sisdisen viestinndn kanavien kehittamistd tukeva kdyttotapaustutki-
mus, jolloin eri henkilston jasenten pyydettdisiin valvotussa ympaéristossa teke-
maéddn esimerkiksi intranetissd ennaltaméariteltyja toimenpiteitd ja arvioimaan
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sen kdytettavyyttd. Tdlld tavoin saataisiin selkeimpi kuva miten intranettid pi-
taisi kehittdd, jotta sen henkilosto kokisi kdyton helpoksi. Kayttotapaustutkimuk-
sen avulla kohdeorganisaatio pystyisi tarkasti ilmoittamaan palveluntoimitta-
jalle, mitd asioita pitdisi saada parannettua jarjestelmassa.

Toinen jatkotutkimusaihe olisi puolestaan kyselytutkimuksella suoritettava
laajempi henkilostokysely, jonka asettelussa voitaisiin hyodyntdd taman tutki-
muksen tuloksia. Vaikka kohdeorganisaatiossa jdrjestetddnkin neljannesvuosit-
tain henkilostotyytyvéisyys kyselyitd, voisi kertaluontoisen laajemman kysely-
tutkimuksen toteuttaminen parantaa kohdeorganisaation nykytilan arviointia.
Nykyisistda henkilostokyselyistd mainittiin haastatteluissa, ja niiden koettiin ole-
van liian suppeita, jotta niissd saisi ilmaistua selkedsti oman mielipiteensa.
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6 YHTEENVETO

Téssd luvussa esitetddn yhteenveto tutkimuksen keskeisistd tuloksista, arvioi-
daan niiden luotettavuutta ja esitetddn jatkotutkimusaiheita. Ensimmadisessa ala-
luvussa esitelldan tutkimuksen teoriaosuuden keskeiset havainnot ja tutkimus-
kysymyksiin muodostetut vastaukset. Toinen alaluku kaisittelee puolestaan tut-
kimuksen toteutuksen luotettavuutta, yleistettdvyyttd ja rajoituksia. Kolman-
nessa alaluvussa esitellddn jatkotutkimusaiheita.

6.1 Tutkimuksen koonti

Tdamdn tapaustutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten sisdisen viestinnan
avulla pystytddan kehittamaan kohdeorganisaation henkildston motivaatiota ja si-
toutuneisuutta. Tutkimus koostui teoriaosuudesta, jossa perehdyttiin aiheista
tehtyyn aikaisempaan tutkimustietoon. Sen avulla luotiin teoreettinen viitekehys
tutkimuksen empiiriselle osiolle. Seuraavaksi esitettiin tutkimuksessa kaytetty
tutkimusmenetelmd, jonka jdlkeen esiteltiin haastatteluista saadut tulokset
omassa luvussaan. Aineiston késittely suoritettiin hyodyntdmalld Hsiehin ja
Shannonin (2005) esittelemdd johdettua sisdltoanalyysid. Viidennessd luvussa
vastattiin tutkimuskysymyksiin haastatteluista saadun aineiston pohjalta. Haas-
tatteluista saatujen vastausten analysointiin kéytettiin tukena toisessa luvussa
esiteltyjd teorioita.

Tutkimuksen luonteesta johtuen teoriaosuudessa perehdyttiin kahteen paa-
teemaan, jotka olivat henkiloston motivaatio ja sisdinen viestintd. Teorian poh-
jalta huomattiin henkil6ston motivaation riippuvan yksildiden omista arvoista,
joiden pohjalta he tekevit omat tavoiteasettelunsa. Ndiden pohjalta yksilo sitou-
tuu tyoskenteleméddn valitsemiaan tavoitteita kohti. Sitoutuneisuus voikin koh-
distua monenlaisiin kohteisiin kuten tyokavereihin, yksikkoon, asiakkaisiin tai
organisaatioon. Motivaatioon vaikuttaa lisdksi tyostd saatu palaute. (Locke, 1997)
Organisaatiot pystyvit vaikuttamaan henkildston motivaatioon sosiaalisen vas-
tuullisuuden menetelmilldi mm. huolehtimalla tyoympaéristostd, jaksamisesta,



63

osaamisesta ja yksilollisestd huomioinnista. N&illd menetelmilld organisaatiot
pystyvdt muuttamaan omaa organisaatiokulttuuriaan, jakamaan omia arvojaan
henkilostolle ja saavuttamaan korkeampaa sitoutuneisuutta yhteisille tavoit-
teille.(Ali ym., 2010)

Sisdisen viestintd toimii termind kaikelle organisaation sisallad liikkuvalle
tiedolle. Se on merkityksellistd niin tydssd suoriutumiselle, kuin organisaa-
tiokulttuurin rakentumiselle. Sisdisen viestinndn avulla pystytddn parantamaan
henkil6ston sitoutuneisuutta ja tuottavuutta, jos siitd pystytddn tekemadn luon-
nollinen ja mielekds osa tyorutiineja (Ewing ym., 2019). Organisaation ndkokul-
masta toimiva sisdinen viestintd on tdrkedd, jotta pystytddn suunnittelemaan toi-
mintaa, asettamaan tavoitteita ja systemaattisesti pyrkim&ddn niitd tavoitteita
kohti.

Sisdinen viestintd on siirtynyt teknologisen kehityksen myoté osittain sdh-
koisiin kanaviin. Uutena trendind sisdisessd viestinndssd on alettu kdyttamaan
sisdisid sosiaalisen median alustoja, joilla pyritdan luomaan avoimempaa, luon-
tevampaa ja tehokkaampaa tiedonvaihtoa organisaation sisélld. Perusteluna télle
ndhtiin viestinndn tehokkaampi kohdentaminen, monisuuntaisuus ja avoimuus.

Tutkimuksen empiirinen osuus suoritettiin laadullisena tapaustutkimuk-
sena. Tutkimuksessa haastateltiin kohdeorganisaation eri yksikoiden henkils-
tod ryhmdhaastatteluiden muodossa. Haastatteluiden pohjalta haettiin vastausta
kolmeen tutkimuskysymykseen.

1) Mikdi motivoi kohdeorganisaation henkildstdii?
2) Kuinka toimivaa on tidmdnhetkinen sisiinen viestinti kohdeorganisaatiossa?

3) Miten sisiisen viestinndin avulla pystytiin parantamaan
kohdeorganisaation henkiloston motivaatiota ja sitoutuneisuutta?

Haastatteluista saadun aineiston pohjalta merkittdvimmiksi motivaatto-
reiksi kohdeorganisaation henkil6stolle nousivat tyokaverit, tyon merkitykselli-
syys ja auttamisen halu. Tdtd seurasivat tyon joustavuus, uuden oppiminen, teh-
tavien haastavuus ja positiivinen palaute.

Kohdeorganisaation sisdinen viestintd oli haastatteluiden perusteelld
epdselkedd. Viestintd tapahtui yksikostd riippuen eri menetelmin ja yhteisten ka-
navien toimivuutta arvosteltiin. Kohdeorganisaation sisdisestd viestinndsta
ndytti puuttuvan suunnitelmallisuus, mika saattoi osaksi johtua yksiléiden oman
aktiivisuuden puutteesta. Haastatteluissa esitettiin syyksi kuitenkin laitteiston,
osaamisen ja ajan puute. Kohdeorganisaation olisi tutkimuksen perusteella syyta
selkeyttdd viestintdansa kdytdnteitd ja kanavia ja huolehtia, ettd kaikilla henkilds-
ton jasenilld on mahdollisuus osallistua viestintdan.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen vastaaminen tapahtui yhdistamalla
kahden aikaisemman tutkimuskysymyksen vastauksia ja reflektoimalla niitd ai-
kaisempaan tutkimustietoon. Nédiden avulla luotiin kuusi eri kehitysehdotusta
kohdeorganisaation  sisdiselle  viestinndlle  henkiloston =~ motivaation
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parantamiseksi. Ensimmadiset kolme kohtaa késittelivit osallistumisen mahdol-
listamista ja seuraavat kolme yhtendisemman organisaation rakentamista.

Tutkimuksen tuloksissa osallistumisen mahdollistamisen pitdisi tapahtua
ensiksi huolehtimalla siitd, ettd kaikille henkiloston jdsenille varmistettaisiin tun-
nukset intranettiin ja luotaisiin tyosahkopostit. Seuraavaksi tulisi huolehtia, ettd
henkilostolld on kdytossddn riittavasti laitteistoa ja aikaa viestintddn osallistumi-
selle. Taman jdlkeen henkilosto pitdisi kouluttaa jarjestelmien kayttoon ja luoda
yhteiset kdytdnteet viestinnalle.

Yhtendisemman organisaation rakentaminen alkaisi selkeélld yksikkokoh-
taisella tavoiteasettelulla ja kohdeorganisaation strategian ja vision jakamisella
kaikkien tietoon. Toinen kehittdmiskohde olisi yksikdiden vilisen tiedonvaihdon
ja yhteistyon tiivistdiminen eri organisaatiotasoilla. Viimeiseksi kehityskohdaksi
ehdotettiin kohdeorganisaation organisaatiokuvan parantamista osallistamalla
henkilostod sisdllon tuottoon esimerkiksi yksikkoesittelyiden kautta. Samalla
ylempi johto voisi esitelld itsensa.

Kolmannen tutkimuskysymyksen vastauksen perusteella kohdeorganisaa-
tion olisi syytd suunnitella omaa sisdistd viestintddnsa kohti sisdisen sosiaalisen
median mallia, jolloin tiedonvaihto olisi avoimempaa ja kohdennetumpaa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus, yleistettivyys ja rajoitukset

Tutkimus suoritettiin tapaustutkimuksena, jossa haastateltiin yhteensa 17 henki-
16ston jasentd 11 toimipisteestd. Kohdeorganisaatiolla on yhteensd 35 toimipis-
tettd ja noin tuhat tyontekijad, joten haastatteluiden avulla saatiin vastauksia suh-
teellisen monesta yksikostd, mutta vain pieneltd osalta henkilostod. Haastattelui-
den avulla pystyttiin 16ytamdan tutkimuskysymyksiin vastaukset, mutta laajem-
paa yleistystd on tutkimuksen avulla vaikea tehda. Jo tdiméan tutkimuksen haas-
tateltavien madralld vastaukset vaihtelivat merkittavasti yksikoiden ja yksiloiden
vililld, ja esille nousi selkeitd ndkemyseroja. Tutkimuksen yleistettavyyteen vai-
kuttaa lisdksi sen spesifiys kohdeorganisaatiolle. Tutkimuksen tuloksia voidaan
kayttdd tukena muille hoito- ja terveydenhuollon alojen henkil6sto- ja viestinté-
tutkimuksille, mutta toimialan vaihtuessa tutkimuksen tulokset saattavat olla
harhaanjohtavia

Haastattelut pyrittiin suunnittelemaan siten, ettd niistd saatu aineisto ku-
vaisi laaja-alaisesti kohdeorganisaation nykytilaa ja haastateltavat pystyisivat
vastamaan mahdollisimman avoimesti kysymyksiin. Ryhmaéhaastatteluiden
avulla pystyttiin luomaan avointa keskustelua, joka paransi tutkimuksen tark-
kuutta. Suurin osa haastatelluista eivat tunteneet toisiaan entuudestaan. Talloin
pystyttiin vahentdmé&an ennakkoon syntyneiden mielipiteiden merkitystd ja poh-
timaan vastauksia eri nakokulmista. Haastatteluista keritty aineisto palveli hy-
vin tutkimuksen tarkoitusta, vaikka Covid19-virus pakottikin haastattelut pidet-
tavéaksi etdnd.

Tutkimuksen teoriaosuudessa pyrittiin kdyttdimdan uudempia tieteellisid
julkaisuja, mutta moni tdrked ldahde oli yli kymmenen vuotta vanhaa
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tutkimustietoa. Tdstd esimerkkind Locken motivaatiomalli, joka on vuodelta 1997.
Vaikka kyseistd mallia pidetddan monessa suhteessa henkildston motivaatiotutki-
muksen kannalta merkittdvana (Collier & Esteban, 2007), sen perusta on silti saat-
tanut muuttua vuosien varrella. Tastd huolimatta tutkimuksessa hyodynnettiin
laaja-alaisesti eri ldhteistd ja eri vuosilta saatua tietoa ja sitd pystyttiin hyodynta-
maédn tdssd tutkimuksessa hyvin.

Tutkimuksen ollessa tutkijan ensimmdinen laajamittaisempi tutkimus, on
liséiksi syytd huomioida tdiman vaikutus lopputulokseen. Pro gradu tutkimuksen
aikana tutkija suoritti ensimmadistd kertaa ryhmédhaastattelut ja perehtyi tarkem-
min eri tutkimusmenetelmissd kdytettdviin metodeihin. Tamén johdosta aineis-
ton keruussa ja jdsentelyssd saattaa olla puutoksia, jotka vaikuttavat saatuihin
tuloksiin. Aineiston kasittely pyrittiin suorittamaan ilman ennakkoasetelmia ja
valmiita mielipiteitd. Johtopdatoksissd pyrittiin samaan, jolloin saadut tulokset
kuvaisivat kohdeorganisaation nykytilaa mahdollisimman hyvin.

6.3 Jatkotutkimusaiheita

Aikaisemmin kohdeorganisaatiolle esitettyjen jatkotutkimusaiheiden lisédksi
esille nousi joitain yleisempid ongelmia, jotka kaipaisivat lisdd perehtymista.

Ensinndkin kaivattaisiin motivaatiotutkimusta eri kotimaisilta toimialoilta.
Ulkomailla tehdyt tutkimukset eivat vélttamattd huomioi Suomen kulttuurillisia
eroavaisuuksia, jotka voivat vaikuttaa motivaation ja sitoutumisen arviointiin.
Tarkemmalla alakohtaisella tutkimuksella voisikin olla mahdollista parantaa
henkildston yksilollistd huomiointia, ja siten vaikuttaa tyotehokkuuteen.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe voisi olla sisdisen sosiaalisen median
kayttoonoton seuraaminen jossain tyoyhteisossd. Tutkimuksen tavoitteena olisi
arvioida, milld tavalla ja kuinka hyvin henkilosté alkaa hyodyntamaan uuden-
laista viestintdd. Lisdksi tutkimuksessa voitaisiin selvittdd, mitd haasteita kayt-
toonoton yhteydessd nousi esille.
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8 Liitteet

8.1 Liitel

Haastattelukysymykset

Henkiloston motivaatio:
e mikd motivoi teitd tyossdnne?

o identifioituminen
o sosiaalisuus
o vaihtoehtojen puute
e mitkd asiat vaikuttavat teiddn tyossd vithtymiseen?
e miten viihtyvyyttd pystyisi parantamaan?
e miten kuvailisitte teiddn sitoutuneisuuttanne kohdeorganisaatioon?
o tunnepitoinen
o ohjeellinen
o jatkuva

e Kkoetteko kohdeorganisaation toimivan esimerkillisesti yrityksend,
oletteko ylpeitd kohdeorganisaation toiminnasta?

o kulttuuri
o ympadristo

o kaytdanteet
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kuinka kiinnostuneita olette koko kohdeorganisaation toiminnasta vs.
oman yksikkonne toiminnasta?

esimiesten palautteen vaikutus?
yhteinen pdatoksenteko, vaikutusmahdollisuudet?
Sisdinen viestinta:
onko teiddn helppo saada tietoa teiddn tyohon liittyvista tarkeista
asioista?
onko tieto helposti 16ydettavissa?

tapahtuuko sisdisessd viestinndssa virheitd tai ongelmatilanteita, jotka
vaikuttavat teiddn tydssd parjadmiseen?

koetteko sahkoisenviestinndn vaikuttaneen viestintda?
mikd oma suhtautuminen digitaaliseen viestintddn?

Viestiiko kohdeorganisaationtarpeeksi selkedsti omista
organiasaatiotason toimistaan?

Koetteko stressid tai muuten hdiritseviksi sahkopostin ja muiden
viestintdkanavien seuraamisen ja niihin vastaamisesta?

koetteko viestinnillid olevan vaikutusta teidin kokemaanne kuvaan
kohdeorganisaatiosta?

seuraatteko kohdeorganisaation organisaatiotason toimintaa sisdisen
viestinndn kanavissa tai sosiaalisessa mediassa?

kuinka aktiivisia olette omassa tytasioihin liittyvassa viestinndssd,
miksi?



