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1 JOHDANTO

Globaalissa maailmassa organisaatioiden tyontekijoitd ei sido valttdmatti toisiinsa aika tai
paikka tai edes kulttuuri, mutta se ei tarkoita sitd, etteivitko tydyhteison jasenet kokisi
tehtivikeskeisen viestinndn liséksi tarvetta kuulua yhteen, luoda yhteisid merkityksié ja
tavoitteita, tuntea toisiaan pintaa syvemmaltd ja jakaa keskendén ajatuksia my0s organisaation
perustehtdvéin liittyméttomisti asioista. TyOyhteisoistd on tullut myds entisti
monikanavaisempia: vuorovaikutusta kiydédan paitsi kasvokkain myds useilla eri
viestintdalustoilla samanaikaisesti. Etdtdiden ja kansainvélisten tyotiimien lisdéintyessd on
luonnollista, ettd teknologiavilitteisestd vuorovaikutuksesta tulee entistd merkittivampi osa
tyOyhteisoviestintdd ja organisaatioissa tdmé nékyy muun muassa lisddntyvédnd tydyhteisdjen

sisdisen sosiaalisen median kiyttdonottamisena.

Organisaation sisdiselld sosiaalisella medialla (enterprise social media) tarkoitetaan web-
pohjaisia alustoja, joilla tyontekijit voivat 1) viestid seki yksittdisten tyokavereidensa kanssa
ettd julkisesti kaikille organisaatiossa, 2) selkedsti ilmaista tai epdsuorasti paljastaa
viestintdkumppanuutensa tiettyjen tyokavereidensa kanssa, 3) julkaista, muokata ja lajitella
teksteja ja tiedostoja, jotka on yhdistetty heihin itseensa tai toisiin ja 4) tarkastella muiden
julkaisemia, muokkaamia ja lajittelemia viestejd, kontakteja ja tekstejd haluamanaan
ajankohtana (Leonardi, Huysman & Steinfield 2013, 2). Organisaation sisdisessi sosiaalisessa
mediassa vuorovaikutus on nékyvidd myos niille, joille viesti ei ole suoranaisesti kohdistettu,

mika erottaa sen vahvasti esimerkiksi sdhkopostin kiyttamisestd tyoyhteisdviestinnéssa.

Organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta haetaan tukea tyOyhteisdviestinnin
tehostamiseen. Siihen ladataan odotuksia tehokkaammasta tiedon jakamisesta yli
maantieteellisten ja hierarkisten rajojen muun muassa hajautetuissa tiimeissa (katso esim.
Rode 2016; Pee 2018; Kim 2018). Organisaation sisdisen sosiaalisen median kdyttdminen
yhtend tyOyhteison viestintidvilineend on arvioitu vaikuttavan muun muassa organisaatioiden
litketoimintaan merkittavélla tavalla: McKinsey Global Instituten raportin (Chui, Manika,
Bughin, Dobbs, Roxburgh, Sarrazin, Sands & Westergren 2012) mukaan sosiaalisen median
kayttd suurissa yrityksissd voi tuottaa vuosittain 1,3 biljoonaa dollaria Yhdysvaltain talouteen
ja kaksikolmasosaa tuosta kasvupotentiaalista pohjautuu yritysten parempaan yhteistyohon,

jonka sosiaalinen media mahdollistaa.



Leonardin ja Vaastin mukaan (2017) organisaation sisdisen sosiaalisen median kéytt6 on yksi
merkittdvimmistd muutoksista yrityseldmassd, silld sithen liittyy tydyhteisdviestinndn
kannalta merkittévid ilmi6ité, joiden vuoksi ndihin teknologioihin on kiinnitettdva erityistad
huomiota. Organisaation sisdisessd sosiaalisessa medissa kéyttdjét tuottavat valtaosan
tyOyhteisdviestinnin sisélloisti itse, eikd padvastuu ole siis viestinnidn osastolla. Niin
ylhéaltd—alas-suuntautuva organisaatioviestinti saa rinnalleen entistd nakyvampai

horisontaalista viestintaa.

Viestinndn asiantuntijoiden, kuten tiedottajien, viestintdkoordinaattoreiden ja
viestintdpéillikkdjen, rooli tydyhteisdviestinnidn suunnanndyttdjind, sisdltdjen koordinoijina ja
viestintdkulttuurin rakentajina ei kuitenkaan katoa, vaikka siséltdja sisdisiin kanaviin tulisikin
enenevissd madrin myos viestintdosaston ulkopuolelta. Lisdéntyvin horisontaalisen viestinndn
seurauksena viestinnén asiantuntijan osaamiselle voi olla entistd enemmén tarvetta
tyOyhteison viestintdalustojen kehittdmisessé niin, ettd ne tukisivat monikanavaista ja yha

teknologiakeskeisempii tyOyhteisoviestintdd tarkoituksenmukaisella tavalla.

Perehtyminen tutkimuksiin tydyhteisdviestinndsté organisaation sisdisessé sosiaalisessa
mediassa voi lisidtd ymmarrysté ja toisaalta herittda lisda kysymyksid ilmisté, joka paperilla
voi vaikuttaa hyvinkin yksinkertaiselta toimenpiteeltd: uuden viestintdvélineen
kayttoonottamiselta. Vaikka alusta olisi helppokiyttdinen ja sosiaalisen median alustojen
logiikka olisi kaikille tydntekijoille jo entuudestaan tuttua, se ei vélttamétta tarkoita sitd, ettd

sen aktiivinen kdyttdonottaminen ja hydtyjen kerddminen olisi helppoa.

Téma kirjallisuuskatsaus pyrkii lisiédmain ymmarrystd organisaation sisdisen sosiaalisen
median kéyttoonottamisesta, sithen liittyvistd haasteista ja mahdollisuuksista sekd
herdttimaan ajatuksia sisdiseen sosiaaliseen mediaan liittyvista tavoitteista ja odotuksista.
Tutkimuksista organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa voi my0s nousta vastauksia
kysymyksiin, kuten miti viestinté sisdisessd sosiaalisessa mediassa mahdollistaa tyontekijille
ja hinen asemalleen tyOyhteisossd? Enté tiimeille? Miten organisaation kulttuuria rakennetaan
viestintdvélineessd, joka voi paitsi tehostaa tyontekoa, mutta my0s héirité sité jatkuvilla
keskeytyksillddn? Tamén kirjallisuuskatsauksen tarkoitus on jasentdé néitd ja monia muita
yksilo- ja organisaatiotasoa koskettavia kysymyksid tyOyhteisdviestinnésté organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa erityisesti viestinndn asiantuntijoiden, mutta myds

opiskelijoiden ja organisaatioiden kéyttoon laajemminkin.



2 TYOHTEISOVIESTINTA ORGANISAATION SISAISESSA
SOSIAALISESSA MEDIASSA

2.1 Tyoyhteisoviestinti

Tyoyhteisoviestinnén kasitettd kdytetddn usein synonyymina sisdiselle viestinnélle ja toisaalta
sithen saatetaan yhdistdd my0ds organisaation ulkopuoliset sidosryhmét. Esimerkiksi Juholin
(2017, 118) madrittelee tyOyhteisdviestinnin késitteeksi, joka pitdd sisdllddn sisdisen
viestinnén ja sisdisen tiedotuksen termit, mutta koskettaa myos tydyhteison ulkopuolisia
sidosryhmid. Tyoyhteiséviestintd soveltuu kuitenkin ideologisesti paremmin téssi
tutkielmassa kiytettaviksi termiksi kuin sisdisen viestintd tai sisdinen tiedotus, silli se
kuvastaa tdmén tutkielman keskiossd olevaa vertikaalisesti ja horisontaalisesti ilmenevaa
vuorovaikutusta tydyhteisdissd. Tydyhteisoviestinti ei termind kanna mukanaan
vanhentunutta kasitystd sisdisen viestinnén yksisuuntaisuudesta, ylhééltd alas suuntautuvasta

vuorovaikutuksesta, kuten sisdinen viestinti tai sisdinen tiedotus.

Téssi kirjallisuuskatsauksessa tydyhteisoviestinnélld tarkoitetaan vuorovaikutusta, joka
tapahtuu organisaation jasenten keskuudessa ja pitdé sisélldén sekd interpersonaalista ettd
ryhmaé- ja organisaatiotason vuorovaikutusta. Seuraavaksi mééritelldén tiivisti timén
tutkielman kannalta olennaisimmat ulottuvuudet tydyhteison interpersonaalisista
vuorovaikutussuhteista sekd ryhmé- ja organisaatiotason viestinnistd. Koska organisaation
sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa viestinnén seka yksilo-, ryhma- ettéd
organisaatiotasolla, on ndiden tasojen funktioiden ja piirteiden ymmaértdminen olennaista,

jotta organisaation sisdisen sosiaalisen median rooli néill4 tasoilla tarkentuisi.

Interpersonaalinen viestintd voidaan mééritelld useilla eri tavoilla, mutta téssa
kirjallisuuskatsauksessa se ymmaérretéén kahden henkilon viliseksi vuorovaikutukseksi, jossa
luodaan merkityksid vaihtamalla verbaalisia ja nonverbaalisia sanomia. Interpersonaalisessa
vuorovaikutuksessa yksilot neuvottelevat keskenddn merkityksistd, identiteetistd ja
vuorovaikutussuhteista (Baxter & Braithwaite 2008, 4). Tydyhteison vuorovaikutussuhteilla
on erilaisia funktioita ja niiden laadulla on merkittdvid seurauksia sekd yksilo- ettid
organisaatiotasolla. Interpersonaalista vuorovaikutusta tydyhteison sisélld tapahtuu sekd

kollegoiden vililld, eli vertaissuhteissa, ettd tyontekijan ja johtajan valilla.
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Johtaja-alaissuhteen funktiot liittyvit johtamiseen, tiedon vaihtamiseen, palautteeseen ja
arviointiin, mentorointiin, valtaan ja vaikuttamiseen (Sias 2009, 20-33). Johtajan ja
tyontekijin vélistd suhdetta on tutkittu niin johtajan piirteiden kuin kdyttdytymisen kautta,
jolloin tyontekijén rooli vuorovaikutuksessa on néhty melko passiivisena. Johtamisviestinnin
varhaisissa vaiheissa keskityttiin johtajan piirteisiin ja sithen, miten johtajan piirteet ja
kayttaytyminen johtavat tyontekijén asenteiden, motivaation ja tydsuorituksen parantumiseen,
eli johtaja-alaissuhteen laatu on nihty olevan johtajasta kiinni. 70-luvun puolivilin jilkeen
alaisten passiivista roolia johtaja-alaissuhteessa alettiin kyseenalaistamaan, kun johtaja-
alaissuhteen vaihdantateoria (LMX) valaisi molempien osapuolten aktiivista roolia
vuorovaikutussuhteessa. (Sias 2009, 22-23.) Organisaation sisdinen sosiaalinen media tuo
kiinnostavan kontekstin johtaja-alaissuhteeseen, silld se ainakin teoriassa voi kaventaa
johtajan ja alaisen vilistd etdisyyttd tarjoamalla uusia tapoja olla vuorovaikutuksessa

keskendin.

Tiedon vaihtamisen funktiot johtaja-alaissuhteessa liittyvét erityisesti uusien tyontekijéiden
sosiaalistumiseen tydpaikalle, mutta kyse on myds vastavuoroisuudesta, silld johtajat
odottavat saavansa alaisiltaan laadukasta tieto pddtdstensi tueksi. Se, kuinka paljon ja
minkélaista tietoa alaiset jakavat johtajilleen on suhteessa johtaja-alaissuhteen laatuun. (Sias
2009, 24-26.) Myos rakentavan palautteen antaminen, mentorointisuhteet seké vaikuttaminen
johtaja-alaissuhteessa ovat yhteydessd johtaja-alaisvuorovaikutussuhteen luonteeseen ja
laatuun. (Sias 2009, 27-33.) Johtaja-alaissuhteen laatu vaikuttaa tyontekijén sopeutumiseen
organisaatioon, kuten esimerkiksi tyotyytyvéisyyteen, sitoutumiseen, seké tyontekijan

suoritukseen ja kdyttdytymiseen (Sias 2009, 39).

TyOyhteison vertaissuhteiden funktiot liittyvat puolestaan mentorointiin, tiedon vaihtamiseen,
valtaan, kontrolliin ja vaikuttamiseen ja sosiaaliseen tukeen (Sias 2009, 59—72). Yksilotasolla
vertaissuhteiden seuraukset nidkyvit tyontekijoiden asenteissa, kokemuksissa ja
kayttaytymisessd. Se, minkélaisia suhteita tyontekijdlla on kollegoihinsa, voi tehda
organisaatiosta tyontekijin silmissd joko miellyttdvin tai surkean, ja vaikuttaa siithen, jadko
tyontekijd organisaatioon (Sias 2009, 76). Organisaatiotasolla vertaissuhteiden seuraukset

nédkyvit tyontekijoiden suorituksessa, sitoutumisessa ja vaihtuvuudessa (Sias 2009, 74).

Interpersonaalisten vuorovaikutussuhteiden lisdksi tydyhteisoviestintddn siséltyy

vuorovaikutusta ryhmissa ja tiimeissd. Ryhmén ja tiimin késitteiden mééritteleminen ei ole



yksiselitteistd, mutta Franzin (2012) mukaan ryhma mééritelldan siten, ettd siinid on vdhintdan
kaksi ithmistd, jotka tekevit yhteistyotd yhteisen pddmééran saavuttamiseksi. Kun taas tiimit
ovat ryhmié, joiden vélilla on enemmén vuorovaikutusta ja keskindisté riippuvuutta kuin

ryhmissé. (Franz 2012, 14.)

Ryhmaitason vuorovaikutus tydyhteisdssé luultavasti korostuu entisestién tulevaisuudessa,
kun etétydt ja projektiluontaiset tyot lisdéntyvit. Yksildiden ja tiimien vastuu tiedon
jakamisessa ja toistensa tukemisessa korostuu asiantuntijatydssé tydelamén muutoksen myoté,
silld johto ja esimiehet eivit vélttdmattd kykene tarjoamaan vaihtuville ja eri toimipaikoista
tyoskenteleville asiantuntijoille heidédn tarvitsemaansa tietoa ja tukea yhtd hyvin kuin
tyoyhteison muut jésenet (Juholin 2017, 119). Tehtdvikeskeisessd ryhméviestinnédssa
informaation prosessointi onkin keskeisessi roolissa. Ryhmén tavoitteiden toteutuminen on
kiinni ryhmén jésenten kyvystd jakaa tietoa ja kollektiivisesti prosessoida saatavilla olevaa

informaatiota. (Propp 1999, 247.)

TyOyhteison ryhmissa ja tiimeissd my0s padtoksenteko ja ongelmien ratkaiseminen ovat
keskeisessi roolissa ja nivoutuvat toisiinsa. Ryhmat yrittavét 10ytda tehokkaita ratkaisuja
kohtaamiinsa ongelmiin ja sen jdlkeen paéttivit, mitkd potentiaalisista ratkaisuista he
valitsevat. Ryhmén péatoksenteossa voi yhdistyd ryhmén jésenten monipuolinen tieto ja
osaaminen siten, ettd ratkaisu kompleksiseen ongelmaan on tarkoituksenmukainen. Mutta,
ryhmén ongelmanratkaisua ja paatoksentekoa voi myds heikentdd ryhmaén jésenten véliset
epétasaiset valtasuhteet, heikkoudet tiedon jakamisessa, padtoksenteon polarisoituminen joko
liialliseen varovaisuuteen tai riskinottoon sekéd ryhmaiajatteluun ajautuminen. (Franz 2012,

159-165.)

Organisaatiotason viestintd voidaan nihdé pohjana koko organisaatiokulttuurille. McPheen
jasennyksen mukaan organisaatiossa on neljé viestintdvirtausta (communication flows), jotka
muodostavat organisaation eli ovat yhta kuin organisaatio. Ensinnikin organisaatiossa
neuvotellaan jdsenyydestd, mika tarkoittaa muun muassa osallistumista, oppimista ja
jokapdiviisid keskusteluja. Toiseksi organisaatioissa rakennetaan itsedén (self-structuring) ja
selvitetddn, kuka on kuka organisaatiossa. Téhén sisdltyvit muun muassa organisaation
manuaalit, muistiot ja jaectun ymmaérryksen hakeminen vuorovaikutuksessa. Kolmanneksi
organisaatioissa koordinoidaan toimintaa (activity coordination) viestinndlld, eli pyritdén

kohti organisaation tavoitteita muiden muassa selvittimalld, kuka tekee mitdkin, kuka hoitaa



kenenkin sijaisuudet ja miten tehtdvien vaihdot hoidetaan. Neljanneksi organisaatioissa
viestitdén ulkopuolisten kanssa eli positioidaan yritystd suhteessa muihin (institutional

positioning). (Griffin, Ledbetter & Sparks 2015, 257-262.)

Néma edelld mainitut viestintdvirtaukset eivét ole sidoksissa mihink&én tiettyyn
viestintdvélineeseen: tyOyhteisoviestintddn on mahdollista osallistua niin kasvokkain kuin
teknologiavilitteisesti, mutta koska tyon tekemistd ei sido enéd aika tai paikka,
teknologiavilitteinen vuorovaikutus saa yhd merkittivimmaén roolin tyyhteisdviestinnéssa.
Mahdollisuudet viestid organisaatiossa maantieteellisten ja hierarkisten rajojen ylitse
kasvavat, ja timi voi tarkoittaa paitsi tasa-arvoisempaa tiedonkulkua, mutta myds joidenkin
tippumista tyoyhteisoviestinnin ulkopuolelle osaamisen puutteen tai teknologiaan liittyvien

asenteiden vuoksi (Juholin 2017, 119-120).

Toisaalta lisdéntyva teknologiavilitteinen vuorovaikutus voi lisétéd viestintdarkojen ihmisten
viestintdkompetenssia, silld se mahdollistaa kontrolloidumman vuorovaikutuksen kuin
kasvokkaisviestintd asynkronisuuden ja nonverbaalisten vihjeiden vihyyden vuoksi (Wright
& Webb 2011, 84). Teknologiavilitteisyys helpottaa tyontekijoitd pitimién ylla
vertaissuhteitaan, jakamaan tietoa ja tekeméén yhteisty6td, mutta se voi myos lisété sosiaalista
eristyneisyyttd ja toisaalta jatkuvaa saavutettavuuden tunnetta tydssd (Fonner 2015, 8).
Organisaation sisdinen sosiaalinen media tuo teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen uusia

ulottuvuuksia, jotka voivat muuttaa organisaatiotason viestintdd merkittavalld tavalla.

2.2 Organisaation sisiinen sosiaalinen media

Kuten jo johdannossa méériteltiin, organisaation sisdiselld sosiaalisella medialla (enterprise
social media) tarkoitetaan web-pohjaisia alustoja, joilla tyontekijét voivat 1) viestid sekd
yksittdisten tyokavereidensa kanssa ettd julkisesti kaikille organisaatiossa, 2) selkedsti
ilmaista tai epdsuorasti paljastaa viestintikumppanuutensa tiettyjen tyokavereidensa kanssa,
3) julkaista, muokata ja lajitella tekstejd ja tiedostoja, jotka on yhdistetty heihin itseensai tai
toisiin ja 4) tarkastella muiden julkaisemia, muokkaamia ja lajittelemia viestejd, kontakteja ja
tekstejd haluamanaan ajankohtana (Leonardi, Huysman & Steinfield 2013, 2). Organisaation
sisdisestd sosiaalisesta mediasta kiytetddn useita erilaisia englanninkielisid termejé, kuten
esimerkiksi enterprise social media (ESM), enterprise social network sites (ESNs) ja internal

social media (ISM).



Organisaation sisdinen sosiaalinen media avaa uusia mahdollisuuksia viestimiseen
tydyhteisossd. Kanen (2015) mukaan sosiaalisen median alustat voivat olla hyddyllisid
organisaatioille kahdella tavalla. Ensinnédkin ne mahdollistavat uudenlaisen tavan luoda ja
hallita sosiaalisia verkostoja. Toiseksi tydyhteison sosiaalisen median alustat tarjoavat
tyontekijoille mahdollisuuden 10ytad ja padstd kisiksi relevantteihin digitaalisiin aineistoihin
tehokkaammin. Kun tieto on jaettu sdhkdpostin sijasta sosiaalisen median alustalla, voi kuka
tahansa tyontekijé 16ytdd kyseisen tiedon jélkikédteen samalta alustalta tehokkaasti ilman

turhia vilikasid ja tiedon vaihtamisen prosesseja. (Kane 2015, 2-3.)

Leonardi, Huyasman ja Steinfeld (2013) ovat puolestaan jdsentdneet organisaation sisdisen
sosiaalisen median tarjoamia uusia ulottuvuuksia tydyhteisdviestinnéssi kolmen metaforan
kautta: vuotavana putkena (Leaky Pipe), kaikukammiona (Echo Chamber) ja sosiaalisena jaidn
murtajana (Social Lubricant) (Leonardi, Huysman & Steinfield 2013, 6). Jasennys on
merkittivi, silld se avaa organisaation sisdisen sosiaalisen median keskeisimpii piirteité

tarkasti ja selventéd sen eroa muihin tydyhteison viestintdalustoihin.

Vuotavalla putkella viitataan viestinnén nakyvyyteen sisdisessd sosiaalisessa mediassa:
kaikilla on mahdollisuus ndhdé ketki viestivét ja misté asiasta he viestivit, jolloin ihmiset
pysyvit vaivattomasti kirryilla siitd, mité toiset ovat tekeméssi. Tama puolestaan lisdd
sosiaalista pddomaa eli mahdollistaa muun muassa uusien kontaktien syntymisen ja sitd kautta
uusia tiedon etsimisen ja jakamisen mahdollisuuksia. (Leonardi, Huysman & Steinfield 2013,

7-11.)

Sisdisen sosiaalisen median tarkastelu kaikukammiona viittaa sen ominaisuuteen yhdistéa
samanmielisid thmisid keskenddn. Tyontekijoiden profiilit ja heidén tuottamansa siséllot
voivat toimia pohjana yhteison muodostumiselle, miké puolestaan vahvistaa tietyn verkoston
siteitd ja sosiaalista pddomaa, mutta toisaalta voi synnyttéd siiloja eri yhteisdjen vélilla.

(Leonardi, Huysman & Steinfield 2013, 12—-14.)

Sosiaalisen jdédn murtajan metafora viittaa siihen, ettd uusien kontaktien luominen helpottuu,
koska tyontekijoilld on jo toisistaan tietoa, niin ty6- kuin siviilieldméin liittyvad, jota he
voivat hyddyntdd jiin murtajana keskustelun aloittamisessa tuntemattoman kanssa niin

verkkoympdristdsséd kuin kasvokkain. (Leonardi, Huysman & Steinfield 2013, 14-15.)



Organisaation sisdisen sosiaalisen median affordanssit

Organisaation sisdiseen sosiaaliseen mediaan liitetdéin myds useita affordansseja, jotka
erottavat ne muista organisaatioissa perinteisesti kiytetyisti viestintiteknologioista. Erityisesti
kaksi affordanssia, ndkyvyys (visibility) ja pysyvyys (persistence), mahdollistavat uudenlaisia
tyoyhteisoviestinnin ilmiditd. Koska organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa
viestintdtekojen nékyvyyden ja pysyvyyden, ne laajentavat sitd ihmisten, verkostojen ja
siséltdjen kirjoa, joista muut voivat oppia. Mahdollisuudet sosiaaliseen oppimiseen
nidhdiinkin niiden affordanssien merkittdvimpini etuina. (Leonardi, Huysman & Steinfield

2013, 3.)

Affordanssi-kisitteelld tarkoitetaan toimintamahdollisuuksia, joita viline tarjoaa kayttijilleen.
Kisitteen takana on havaintopsykologi James Gibson (1986), joka selitti affordanssien avulla,
kuinka eldimet hyddyntévét samaa objektia tai esinettd eri tavalla riippuen siitd, miké kullekin
eldimelle on hyddyllistd. Ndin ollen affordanssit ovat kiyttdjakohtaisia, vaikka esineen

ominaisuudet ovat kaikille samat. (Gibson 1986, Treem & Leonardi 2013, 145 mukaan.)

Affordanssi-ndkokulma on sittemmin laajentunut tutkijoiden késitteeksi teknologiavilitteisen
viestinnén tutkimukseen, silld se auttaa selittdmiin, miksi ihmiset kdyttdvit samaa
teknologiaa eri tavoin (Treem & Leonardi 2013, 146). Sosiaalisen median affordanssit
synnyttavit uusia tyOyhteisdviestinnin ilmiditi, jotka liittyvdat muun muassa oman
viestintdverkoston julkituomiseen, sosiaaliseen lapindkyvyyteen ja kdyttdjalahtoiseen

sisdltoon (Leonardi & Vaast 2017, 160).

Organisaation sisdisen sosiaalisen median affordansseja on tunnistettu useita, mutta Treemin
ja Leonardin (2013) mukaan tutkimukset osoittavat, ettd keskeisimpid niistd ovat edelld
mainitut ndkyvyys, pysyvyys, muokattavuus ja assosiointi. Osittain ndma affordanssit voivat
esiintyd myds muissakin viestintdvélineissd, kuten sdhkopostissa, pikaviestimissa ja
intranetissd, mutta organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa ne esiintyvét
ainutkertaisella tavalla yhtdaikaisesti. Yhdessd ndmé affordanssit voivat muuttaa

tydyhteisoviestintdd monin eri tavoin.

Nékyvyys organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa tekee nékyvéksi sellaista, joka ei

ole aiemmin ollut yhté helposti nidhtdvissd organisaatiossa, kuten esimerkiksi kollegoiden



tekemiset, tiedot ja kontaktit. Organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa kaikkien
tuottamat siséllot ja toimet ovat muiden 16ydettdvissi ja katseltavissa, miké koskettaa niin
tyontekijoiden kayttdytymistd, toistensa tuntemista kuin organisaation tapahtumien ajan
tasalla pysymistd. (Treem & Leonardi 2013, 150-155.) Viestintéverkoston julkituleminen
mahdollistaa myds heikkojen siteiden ylldpitdmisen ja siten laajentaa tyontekijoiden

sosiaalista pddomaa (Leonardi & Vaast 2017, 160).

Pysyvyys organisaation sisdisessi sosiaalisessa mediassa viittaa siihen, ettd kaikki sinne
julkaistut sisdllot ja toimenpiteet ovat 10ydettidvissd myo0s jélkikéteen eli ne tallentuvat
automaattisesti alustan arkistoon. Tdma mahdollistaa sen, ettd organisaation sisdisessi
sosiaalisessa mediassa kdydyilld keskusteluilla voi olla painoarvoa vield pitkddn sen jélkeen
kuin ne on sinne alun alkaen julkaistu. Tdémé voi helpottaa muun muassa asynkronista
viestintdd tyOyhteisossd ja siten tehostaa yhteistyOtd. Pysyva jélki viestinndstd myds
mahdollistaa sisdisen viestinnén analysoimisen ja kehittdmisen seké tarjoaa mahdollisuuden
hy6dyntia kollegoiden valmistamia materiaaleja uudelleen. (Treem & Leonardi 2013, 155—

159.)

Muokattavuuden affordanssi viittaa siihen, ettd organisaation sisdisen sosiaalisen median
kayttdjat voivat kayttdd aikaa muotoillakseen viestinsd ennen sen julkaisemista ja he myos
voivat muokata julkaisujaan uudelleen niiden julkaisemisen jélkeen. Muokattavuus antaa
viestin julkaisijalle mahdollisuuden hallita omaa viestintdédnsi ja vaikuttaa sithen, miten se
ymmarretién ja kenen huomiota silld pyritddn saavuttamaan. Muokattavuus mahdollistaa
myos sen, ettd julkaisuja voidaan péivittdd ajan tasaiseksi. (Treem & Leonardi 2013, 159—

162.)

Assosioinnin affordanssilla viitataan yhteyksien vetdmiseen seka kayttdjien vélilld ettd heiddan
julkaisemiensa siséltojen valilla. Kéyttdjien vidliset suhteet ja tapahtumat tulevat nakyviksi
organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa, mikd mahdollistaa sosiaalisen pddoman
kasvamisen, sosiaalisten siteiden luomisen ja ylldpitdmisen, tiedon jakamisen seké
yhteenkuuluvuuden tunteen lisddntymisen organisaatiossa. (Treem & Leonardi 2013, 162—

166.)

Organisaation sisdisen sosiaalisen median affordanssit koskettavat monia

tydyhteisoviestinndnn ilmiditd organisaatiossa, kuten tiedon jakamista, koordinointia ja
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padtoksentekoa, minkd vuoksi organisaation sisdisen sosiaalisen median kéytolla voidaan
vaikuttaa ty0yhteisdviestinnin kaikkiin prosesseihin yksilo-, ryhmé- ja organisaatiotasolla

(Leonardi & Vaast 2017, 152).
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3 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TAVOITTEET JA
TOTEUTUS

3.1 Kirjallisuuskatsauksen tavoite

Témin kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on kuvata ja jisennelld viimeisen kymmenen
vuoden aikana tehtyjd tutkimuksia ty0yhteisdviestinnésti organisaation sisdisessi
sosiaalisessa mediassa. Tutkimusten kautta muodostuva ymmaérrys on tarkedd viestinnin
asiantuntijoille, joiden rooli tydyhteisdviestinndssid on muutoksessa. Organisaation sisdinen
sosiaalinen media mahdollistaa horisontaalisen viestinnén lisdéintymisen ja siten haastaa
ylhailti-alas suuntautuvaa viestintdd organisaatiossa. Viestinnin asiantuntijoiden rooli
tydyhteisoviestinndn kehittdjind voi muuttua organisaation sisdisen sosiaalisen median uusien
ulottuvuuksien vaikutuksesta. Se, miten laajalla ymmarrykselld viestinnén asiantuntijat voivat
suhtautua organisaation sisdisen sosiaalisen median kdyttdonottoon ja sen tarjoamiin

mahdollisuuksiin riippuu my®s siitd, kuinka paljon ja laadukasta tietoa heilld on saatavilla.

Témin kirjallisuuskatsauksen tavoitteena onkin tarjota jisennelty synteesi tutkimustuloksista
organisaatioiden ja viestinnin asiantuntijoiden ulottuville, ja herdttad kiinnostusta muuttuvan
tyoyhteisoviestinndn merkityksestd organisaatioissa. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on
myoOs nostaa esiin jatkotutkimushaasteita ja puutteita vuorovaikutuksen tutkimuksesta

organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa.
Kirjallisuuskatsauksen tavoitteita ohjasivat seuraavat kysymykset:

1) Mitd tyOyhteisdviestinnistd on tutkittu organisaation sisédisessd sosiaalisessa
mediassa?
2) Mitd menetelmii ja teoreettisia 1dhestymistapoja tutkimuksissa on kéytetty?

3) Mitké ovat tutkimusten keskeisimmat tulokset tydyhteisdviestinnidn kannalta?

Ensimmaiselld kysymykselld pyritddn lisidméaén ymmarrysti siitd, minkélaisia
vuorovaikutusilmiditd organisaation sisdisesséd sosiaalisessa mediassa on tutkittu ja milla
vuorovaikutusilmididen tasoilla. On mielenkiintoista selvittid, painottuuko tutkimus
esimerkiksi yksilo- tai organisaatiotasolle. Téssi kirjallisuuskatsauksessa kymmenen vuoden
aikarajaus oli perusteltu, silld kyseessd on kasvava organisaatioiden digitalisoitumiseen

liittyva 1lmid. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen aikarajauksen on oltava yhdenmukainen
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tutkimusongelman kanssa (Gilbert 2006, 6), jotta aineistosta saataisiin mahdollisimman
kattava ja relevantti. Kymmenen vuoden rajaus riittdd varmistamaan, etti aineistosta saadaan

kattava, mutta tulevaisuuden tydeldmén kannalta mahdollisimman ajankohtainen aineisto.

Toisella kysymykselld pyritddn kuvaamaan tutkimuksissa kéytettyjen tutkimusmenetelmien ja
lahtokohtien kirjoa, jotta aineiston pohjalta voitaisiin tehdd muun muassa tulkintoja
jatkotutkimuksen tarpeista. Tutkimuskysymys myds avaa mahdollisia painottumisia

viestinnédn ilmididen ja menetelmien osalta.

Kolmannella kysymykselld pyritdén nostamaan tutkimuksista nousevat keskeisimmat
tydyhteisoviestinndn vuorovaikutusilmiét esiin ja jasentiméain niitd synteeseiksi, jotta
kirjallisuuskatsauksen kautta muodostuisi mahdollisimman tarkka kuva siitd, mité

tydyhteisdjen vuorovaikutuksesta tiedetddn organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa.

3.2 Kirjallisuuskatsaus menetelmana

Kirjallisuuskatsaus on tarkoituksenmukainen menetelma, kun halutaan koota yhteen olemassa
olevaa tutkimusta tietysté aiheesta ja kuvata sitd kokonaisuudessaan: mité on tutkittu ja
minkdilaisilla menetelmilld (Johansson 2007, 3). Kirjallisuuskatsauksen tutkimusten tulokset
toimivat puolestaan pohjana tulevalle tutkimukselle. Salminen (2011, 5) huomauttaa, etti
suomenkielinen termi kirjallisuuskatsaus ei ole tdysin ongelmaton, silld katsaus saattaa
herdttdd mielikuvia siitd, ettd kyseessd olisi tiivistys tai yhteenveto. Kirjallisuuskatsauksen
tekeminen on kuitenkin tieteellistd tutkimusty6té, joka vaatii tarkkuutta seki analyyttista ja

kriittistd otetta (Salminen 2011, 4-5).

Kirjallisuuskatsaus on jésennelty erilaisiin tyyppeihin, joista keskeisimmaiksi nousevat
seuraavat kolme tyyppié: kuvaileva, meta-analyysi ja systemaattinen (Salminen 2011, 6).
Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta eivit rajoita tiukat sddnnét, joten tutkimuskysymykset ja
aineiston valinta saavat olla viljid ja aineistot laajoja. Kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella
voidaan kuvata tutkittavaa ilmiotd laajasti joko narratiivisella tai integroivalla tavalla.
Narratiivisella kirjallisuuskatsauksen muodolla epdyhtendisestd tiedosta muodostetaan jatkuva
tapahtuma ja siten annetaan laaja kuva tutkittavasta ilmidstd. Integroivassa

kirjallisuuskatsauksessa tutkittavasta ilmiosté kerdtdéin laaja ja monipuolinen aineisto, eikd
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tutkimusaineiston rajaus ole yhtd tarkka kuin systemaattisessa katsauksessa. (Salminen 2011,
6-9.) Vaikkakin kuvailevissa kirjallisuuskatsauksissa voidaan kuvata tutkittavaa ilmiota
laajasti ja monipuolisesti, voi niitd olla vaikeaa arvioida kriittisesti, silld tutkimusten hakua,

valintaa ja késittelyprosessia ei niissd vélttdméttd kuvata tarkasti (Johansson 2007, 4).

Meta-analyysi on kirjallisuuskatsaus, joka on tehty systemaattisesti ja analysoitu
kvantitatiivisin menetelmin (Johansson 2007, 5). Meta-analyysilld voidaan tehda yleistyksia
ja paatelmid tutkimuksista kvantitatiivisella synteesilld. Tama kuitenkin edellyttda riittdvan
suurta otosta ja tarkkoja valintakriteereja katsaukseen valitulle aineistolle. Meta-analyysi on
tutkimusmenetelmad, jossa tutkijan tulkinnalle ei ole merkittivisti tilaa, joten tutkittavat ilmiot
ovat jokseenkin pysyvid ja yhteismitallisia kuten esimerkiksi luonnontieteissa. (Salminen

2011, 14-15.)

Tédmai maisterintutkielma on systemaattinen kirjallisuuskatsaus, eli sen aineisto on tarkkaan
rajattu ja valikoitu (Johansson 2007, 4). Maisterintutkielman tavoitteen kannalta
systemaattinen kirjallisuuskatsaus oli parhaiten soveltuva menetelmi, sillé siind “tutkija kdy
ldpi runsaasti tutkimusmateriaalia tiiviissd muodossa pyrkien asettamaan tutkimuksen seké
historialliseen ettd oman tieteenalansa kontekstiin" (Salminen 2011, 9). Menetelmé
mahdollistaa monipuolisen, mutta tarpeeksi tiiviin kuvauksen viestinnin ilmidistad
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa ja on myds toistettavissa, jos esimerkiksi

tuloksia haluttaisiin vertailla tietyn ajan jélkeen samoilla menetelmill4 ja rajauksilla toisiinsa.

Finkin (2005, 3-5) mukaan kirjallisuuskatsaus etenee seitseméin eri tyovaiheen kautta: 1)
médritellddn tutkimuskysymys, 2) valitaan tietokannat, 3) valitaan hakusanat, 4) mééaritelldin
aineiston rajauskriteerit, 5) maéritelldén aineiston tieteelliset laatukriteerit, 6) tehddén katsaus
kerdamalla tietoa tutkimuksista standardoidulla tavalla ja 7) syntetisoidaan tulokset. Téssd

kirjallisuuskatsauksessa noudatettiin pitkalti Finkin mallia.
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3.3 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

3.3.1 Aineistonkeruu

Témin kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on kuvata ja jdsentdd tuoreinta tutkimustietoa
tyOyhteisdviestinnéstd organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Aikarajaksi haluttiin
valita aineistonkeruun kannalta jarkevésti hallittava kokonaisuus, joka kuitenkin kattaisi
mahdollisimman laajan ja relevantin aineiston, joten aineiston aikarajaksi valittiin vuodet
2008-2018. Alustavien hakujen pohjalta kavi ilmi, ettd viestintitieteiden tietokanta
Communication & Mass Media Complete (CMMC) ei tarjoa riittdvin kattavaa hakutulosta,
joten aineistonkeruun tietoldhteiksi valikoitui viestinnén tietokannan lisdksi monitieteiset
tietokannat Academic Search Elite ja Scopus. Tiedonhaku rajoitettiin empiirisid tutkimuksia
kisitteleviin englanninkielisiin vertaisarvioituihin artikkeleihin. Opiskelijoiden parissa tehdyt

tutkimukset rajattiin pois.

Hakulausekkeet

Koska organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta kdytetddn useita erilaisia termejé,
aineistonkeruun alkuvaiheessa tehtiin systemaattisesti useita kokeiluja erilaisilla

hakulausekkeilla kattavan aineiston varmistamiseksi:

“social media” AND employ* AND communication

“social media” AND “organizational communication” OR “communication in organization”
“enterprise social network”

“internal social media”

“enterprise social software”

“social media” AND organization AND communication

“social media” AND employ* AND communication NOT Twitter NOT Facebook NOT
journalism

“social media” AND work AND communication NOT Twitter NOT Facebook NOT

journalism

Hakulausekekokeilut tuottivat paljon epérelevantteja tuloksia, kuten artikkeleita, jotka eivét
olleetkaan empiirisid tutkimuksia tai ne kasittelivét viestinnén sijasta teknologiaan tai

markkinointiin liittyvid ilmioitd. Hakulausekkeilla tuli myds paljon artikkeleita, jotka liittyivat
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sosiaalisen median ilmidihin, eivétkd organisaation sisdiseen sosiaaliseen mediaan. Erilaisten
hakusanojen testausten jalkeen paddyttiin kolmeen hakulausekkeeseen, silld ne tuottivat
eniten relevantteja osumia kerralla ja siten olivat tutkielman aikataulun kannalta jairkevimmat

valinnat.

Tutkielmaan valitut hakulausekkeet:

“enterprise social media”
”’social media” AND ”internal communication”

“social media” AND “organizational communication” OR “communication in organization”

Naistd hakulausekkeista kahta ensimmaisté kéytettiin systemaattisesti jokaisessa valitussa
tietokannassa, mutta jalkimmaistéd ainoastaan Scopuksessa, silld muissa tietokannoissa
viimeinen hakulause tuotti paljon epédrelevantteja tuloksia, jotka liittyivit muun muassa tyostd
viestimiseen julkisen sosiaalisen median alustoilla. Valitut hakulausekkeet tuottivat yhteensa
207 artikkelitietuetta, jonka jalkeen tehtiin vield tisméhakuja keskeisimpiin viestinnin lehtiin:
Journal of Computer-Mediated Communication, New media and society, Communication
Research, Journal of Applied Communication Research, Journal of communication
management ja Journal of Communication. Naméi haut tuottivat aineistoon lisdd yhteensi 22

artikkelitietuetta.

3.3.2 Aineiston rajaaminen ja analysointi

Aineistonkeruun jilkeen 229 artikkelitietuetta kdytiin 1épi otsikon ja abstraktin tarkkuudella
sekd tarvittaessa silméiltiin laajemmin, jotta aineisto voitiin rajata hylattyihin ja
hyviéksyttyihin. Kaikki hyvéksytyt artikkelit taulukointiin ja viitteet tallennettiin RefWorks-
ohjelmaan. Taulukkoon tallennettiin tutkimuksen tekijat, artikkelin nimi, julkaisuvuosi ja
julkaisija, tutkimustavoite ja -menetelmai, aineiston koko ja tutkimuksen tulokset. Taulukointi
oli hyodyllinen tydkalu aineiston hahmottamisessa sekéd pédllekkiisyyksien karsimisessa.
Taulukointia tehtiin myos hyldttyjen artikkeleiden osalta siten, etté artikkelin tunnistetietojen
liséksi taulukkoon kirjattiin hylkddmisen syy. Tétéd taulukointia tehtiin ainoastaan sellaisten
hylattyjen artikkeleiden kohdalla, joiden hylkd&minen aiheutti epdvarmuutta tai toi esiin
uuden hylkddmisen syyn. Niin pidettiin huolta aineistonkeruun validiteetista ja

mahdollistettiin hyldttyjen artikkeleiden uudelleenarviointi.
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Aineistosta hylattiin muun muassa artikkelit, joissa késiteltiin organisaation sisdisen
sosiaalisen median kontekstia laajemmin organisaation sisdistd viestintdd eli tutkimukseen
siséltyi esimerkiksi sdhkdpostin, yksittdisten digitaalisten viestintityokalujen tai julkisen
sosiaalisen median alustojen kéyttd osana tydyhteisoviestintdad. Hyléttyihin padtyiviat myos
kirjallisuuskatsaukset, konferenssiartikkelit sekd organisaation ulkoista viestintdd, kuten

esimerkiksi kriisiviestintad, koskevat artikkelit.

Aineiston rajauksessa tehtiin kaksi poikkeusta. Toinen koski tutkimusta (Cummings & Dennis
2018), joka oli tehty opiskelijoiden parissa. Kirjallisuuskatsauksen linjauksena oli alun perin
rajata opiskelijoiden parissa tehdyt tutkimukset pois aineistosta, koska tarkoitus oli tuottaa
mahdollisimman relevanttia tietoa tydyhteisdviestinnistd, mutta lopulta paadyttiin
hyviksymaiin tdma tutkimus aineistoon, koska sen tulokset affordanssien roolista
virtuaalitiimien muodostamisessa olivat relevantteja kirjallisuuskatsauksen tavoitteen kannalta

ja siten siirrettdvissd myos tydelaméan.

Toinen poikkeus koski tutkimusta (Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013), jossa tutkimus koski
tyoyhteisoviestintdd Skypessd, mika ei tdytd alustana organisaation sisdisen sosiaalisen
median méadritelmaa. Tutkimus kuitenkin haluttiin ottaa mukaan aineistoon, silla se kéasitteli
organisaation sisdisen sosiaalisen median kannalta olennaisia affordansseja ja niiden

synnyttdmid jannitteitd tyoyhteisossa.

Hyviksyttyjé artikkeleita kertyi 50 kappaletta, jotka kaikki tarkistettiin uudelleen,
vastasivatko ne sisédlloltdén tutkimuskysymyksiin, eli oliko niiden tuloksista l0ydettévissa
tyoyhteisdviestinnin ilmiditd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa. Aineiston
lapikdymisen yhteydessi taulukkoon liséttiin avainsanat- ja luokka-sarake, joihin kirjattiin
ylos tutkimuksen keskeisimpid teemoja ja tyoyhteisdviestinndn ilmiditd. Tdma helpotti
aineiston kokonaisuuden hahmottamista ja tulevaa jdsennysté eri vuorovaikutusilmididen
luokkiin. Aineistosta rajattiin pois kaikki tutkimustavoitteen kannalta epirelevantit artikkelit,
kuten esimerkiksi artikkelit, jotka eivit liittyneet tydyhteisoviestintdén, vaan alustan teknisten

ominaisuuksien vertailuun.

Lopulliseen aineistoon pédtyi 30 artikkelia. Aineistoon valitut 30 artikkelia l&hiluettiin, eli

luettiin huolellisesti alusta loppuun saakka, jonka jélkeen aloitettiin tutkimustulosten
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jdsentdminen aineistosta esiin tulleisiin tydyhteisoviestinnédn ilmidihin. Luokittelun jélkeen
aineisto ldhiluettiin uudelleen ja pohdittiin kriittisesti luokkiin jdsentelyé ja artikkeleiden

sijoittumista alaluokkiin.
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4 TULOKSET

4.1 Organisaation sisdisen sosiaalisen median tutkimus

Téssd alaluvussa vastataan kirjallisuuskatsauksen tavoitteita ohjanneisiin ensimmadiseen ja
toiseen kysymykseen, eli kidydéadn lapi, mitd tydyhteisoviestinndstd on tutkittu organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa viimeisen kymmenen vuoden aikana, ja mitd menetelmii ja

teoreettisia ldhestymistapoja tutkimuksissa on kéytetty.

Aineiston tutkimuskohteet luokiteltiin yksilo-, ryhmé- ja organisaatiotason
vuorovaikutusilmi6ihin. Ilmididen luokittelu eri tasoille ei ollut yksiselitteistd, silld ilmict
osin lomittuvat toisiinsa ja olivat keskendén padllekkaisid. Vuorovaikutusilmididen luokittelu
eri tasoille lisdé kuitenkin ymmarrystd siitd, minka tason ilmi6ihin ja ndkékulmiin
tutkimukset organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa ovat keskittyneet viimeisten

kymmenen vuoden aikana.

Yksilotasolla on tutkittu seuraavia vuorovaikutusilmioita:

- Jannitteitd, joita tyOntekijd kokee organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa
omien ja organisaation tarpeiden ja tavoitteiden vélilld (Oostervink, Agterberg &
Huysman 2016; Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013).

- Tekijoité, jotka vaikuttavat siihen, tuottaako tyontekijé itse siséltdd vai seuraako
muiden tuottamia sisdltdjd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa (Engler &
Alpar 2018).

- Teknologisia kehyksii, kuten tyontekijoiden asennoitumista organisaation sisdiseen
sosiaaliseen mediaan skeptisesti tai vastuutta lisddvina teknologiana (Treem, Dailey,
Pierce & Leonardi 2015; Treem 2015).

- Tiedon jakamisen motivaatiotekijoitd, kuten tekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijén
halukkuuteen jakaa tietoa (Pee 2018; Razmerita, Kirchner & Nielsen 2016 ja Rode
2016).

- Valikoivaa itsensi esittdmistd, kuten tyontekijoiden keinoja hallita mainettaan
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa (Bulgurcu, Van Osch & Kane 2018 ja
Madsen & Verhoeven 2016).

- Informaation prosessointia, kuten tyontekijan tapoja kisitelld muista tyontekijoista
saamaansa tietoa organisaation sisdisen sosiaalisen median kautta (Cummings &
Dennis 2018).

- Tyontekijin psykologisten olosuhteiden, kuten merkityksellisyyden, kyvykkyyden ja
turvallisuuden kokemusten, suhdetta organisaation sisdisen sosiaalisen median
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kayttdmiseen (Cai, Huang, Liu & Wang 2018).

- Epédvarmuuden hallintaa heikoissa interpersonaalisissa suhteissa, kuten
vuorovaikutusta edesauttavaa tiedon hankintaa organisaation jdsenesti, jolta on
aikeissa hankkia tietoa (Leonardi & Meyer 2015).

Yksilotasolla on siis tutkittu tekijoitd, jotka vaikuttavat sithen, miten tyontekijé osallistuu
tyOyhteisdviestintddn organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Néitd yksilon taustalla
vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa jénnitteet, jotka syntyvét viestinnén nakymisesté eri
asemassa oleville henkildille organisaatiossa. Tyontekijd voi esimerkiksi haluta viestid eri
tavalla kollegoidensa kuin esimiestensé kanssa, miké voi aiheuttaa paitsi ristiriitoja erilaisten
roolien vélilld myds tietoisia pyrkimyksid muokata omaa mainettaan ja valikoivasti jakaa
tietoa. (Bulgurcu, Van Osch & Kane 2018; Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013; Madsen &
Verhoeven 2016; Oostervink, Agterberg & Huysman 2016.)

Lisdksi yksilotasolla on tutkittu tyontekijoiden psykologisten olosuhteiden ja organisaation
sisdisen sosiaalisen median kdyton yhteyttd (Cai, Huang, Liu & Wang 2018) seki
tyontekijoiden motivaatiotekijoitd jakaa tietoa (Pee 2018; Razmerita, Kirchner & Nielsen
2016; Rode 2016). Yksilotasolla on my0s tutkittu, miten yksilo tekee sisdisestd sosiaalisesta
mediasta saamansa tiedon perusteella tulkintoja muista organisaation jdsenistd (Cummings &
Dennis 2018) ja kdyttdd tietoa vahentiddkseen epdvarmuutta henkildd kohtaan, johon hénella ei

ole vahvaa sidettd entuudestaan (Leonardi & Meyer 2015).

Ryhmitasolla on tutkittu seuraavia vuorovaikutusilmidita:

- Tiimin yksityisyyden rajojen laajentamista ja maineen hallintaa, kuten sitd, miten
tiimit hyddyntédvét organisaation sisdistd sosiaalista mediaa pyrkiessdén vaikuttamaan
tiimin ulkopuolisiin jdseniin (Van Osch & Steinfield 2016).

- Tiimin yksityisyyden hallintaa, kuten sitd miten tiimit hyddyntévit ryhmén nikyvyytta
ja ndkyméttomyyttd organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa tiimin vaihtuvien
tavoitteiden mukaisesti (Van Osch & Steinfield 2018).

- Tiedon jakamista, kuten ryhmén viestintdilmapiirin rakentamista joko tiedon jakamista
estaviksi tai edistdaviksi (Pee 2018; Qi & Chau 2018; Razmerita, Kirchner & Nielsen
2016; Okkonen & Vuori 2012).

Ryhmitasolla on siis tutkittu tiimien viestintdkdyténteitd rajojen laajentamisen ja erilaisten

verkostojen muodostamisen kautta (Van Osch & Steinfield 2016). Ryhmitason
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vuorovaikutusilmiét nousevat esiin myos tiedon jakamisen yhteydessd muun muassa
kollegiaalisen vastavuoroisuuden ja luottamuksen rakentumisen nédkokulmasta (Okkonen &
Vuori 2012). Ryhmaétason viestinti kytkeytyy vahvasti myos viestintdilmapiiriin, mika
puolestaan on yhteydessé tiedon jakamiseen (Pee 2018; Qi & Chau 2018; Razmerita,
Kirchner & Nielsen 2016).

Organisaatiotasolla on tutkittu seuraavia vuorovaikutusilmidita:

- Organisaatioon identifioitumista, kuten sitd, miten tydyhteison identiteettid
rakennetaan organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa (Madsen 2016) ja miten
uudet tyontekijét kayttavat sitd tyoyhteisdon sosiaalistumisessaan (Leidner, Gonzalez
& Koch 2018).

- Uuden teknologian jalkauttamista ja muutosviestintdi, kuten esimerkiksi johtajien ja
koordinaattoreiden roolia uuden teknologian kdyttdonottamisessa (Azaizah, Reychav,
Raban, Simon & McHaney 2018; Madsen 2017).

- Organisatorista oppimista ja sosiaalisen pddoman rakentumista, kuten sitd, miten
organisaation sisdinen sosiaalinen media edesauttaa toisilta oppimista ja lisda
ymmérrysté siitd, ettd mitd organisaatiossa osataan ja minkilaisia verkostoja sielld on
(Kim, Gibbs & Scott 2019; Qi & Chau 2018; Leonardi 2015; Leonardi 2014).

- Tiedon jakamiseen liittyvien normien ja viestintdkdytdnteiden rakentumista

organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa (Kim 2018; Verheyden & Cardon

2018; Verheyden 2017).
Organisaatiotasolla on siis tutkittu organisaatioon identifioitumista (Madsen 2016) ja uusien
tyontekijoiden sosiaalistumista tyOpaikalle Leidner, Gonzalez & Koch 2018) seké
organisatorista oppimista ja sosiaalisen pdioman rakentumista organisaation sisdisessi
sosiaalisessa mediassa (Kim, Gibbs & Scott 2019; Qi & Chau 2018; Leonardi 2015; Leonardi
2014). Organisaatiotasolla tiedon jakamisen ilmidtd on tutkittu muun muassa rajoja
ylittdvdssd viestinndssd normien ja viestintdkéytinteiden rakentumisen kautta (Kim 2018;

Verheyden & Cardon 2018; Verheyden 2017).

Tyontekijoiden psykologisten olosuhteiden ja organisaation sisdisen sosiaalisen median
kayton vélinen suhde voidaan ndhdd myds organisaatiotason ilmiond, silld organisaation
normit ja viestintdkdytdnteet kytkeytyvit ndihin molempiin vahvasti. Cai, Huang, Liu ja
Wang (2018) nimittdin osoittivat tutkimuksessaan, ettd kun tyontekijit kokevat olevansa
psykologisesti turvassa, eli he uskaltavat ilmaista itsedén tyOpaikallaan, eivatkd rajoita sitd

maineen tuhriutumisen tai aseman menettdmisen pelossa, he my0s saavat organisaation
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sisdisen sosiaalisen median kiytostd tukea kyvykkyyden kokemuksilleen ja joustavuuteen
haasteiden edessé. Cainin ja kumppaneiden (2018) mukaan organisaatiokulttuurin
kaytanteilld, kuten silld, mink&laiseen viestintdén johto rohkaisee tydntekijoitddan
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa, on olennainen rooli tyontekijoiden
itseluottamuksen ja tuottavuuden kokemusten kannalta (Cai, Huang, Liu & Wang 2018, 60—

61).

4.1.1 Menetelmiit ja tutkimuskohteet

TyoOyhteisOviestintdd organisaation sisdisesséd sosiaalisessa mediassa on tutkittu seké
kvalitatiivisin, kvantitatiivisin ettd monimenetelmallisin keinoin. Kaksitoista tutkimusta
kolmestakymmenesti (40 %) oli toteutettu kvantitatiivisin menetelmin. Kvalitatiivisin
menetelmin toteutettuja tutkimuksia oli yhdeksén (30 %) kappaletta. Myds

monimenetelméllisid tutkimuksia oli aineistossa yhdeksén (30 %) kappaletta.

Kvalitatiivisissa tutkimuksissa tutkimusmenetelminé oli kdytetty haastatteluja, havainnointia
ja organisaation sisdisen sosiaalisen median tekstiaineistoja. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa
tutkimusmenetelmini oli kdytetty kyselyjd, organisaation sisdisen sosiaalisen median alustan
kiyttddataa ja kvasikokeellista tutkimusta. Monimenetelméllisisissé tutkimuksissa
tutkimusmenetelmini oli kaytetty erilaisina yhdistelmini haastatteluja, havainnointia,
organisaation sisdisen sosiaalisen median alustan kdyttddataa, organisaation sisdisen
sosiaalisen median tekstiaineistoja ja dokumentteja sekd etnografista tutkimusta. Aineistojen
koot vaihtelivat haastatteluissal 0—60 haastatellun viélilla ja kyselyissd 114—622 vastaajan

vélilla.

Vuorovaikutusilmiitd organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa on tutkittu erittiin
laajasti useassa eri maassa ja mantereella: Hollannissa, Intiassa, Ranskassa, Iso-Britanniassa,
Yhdysvalloissa, Tanskassa, Saksassa, Vendjilld, Australiassa, Perussa ja Kiinassa.
Muutamissa aineiston tutkimuksissa tutkimuskohteena olevia organisaatioita ei kuvailtu

tarkasti, vaan tutkittavien sijainniksi ilmoitettiin esimerkiksi Eurooppa, Aasia tai Lahi-ita.

Pédosin tutkimuskohteena olevat organisaatiot olivat kooltaan suuryrityksié, joissa tyoskenteli
véihintddn 250 ihmisti ja tyypillisesti tuhansia ihmisid. Tutkimuksia oli tehty seké

globaaleissa ettd valtakunnallisissa yrityksissd, yksityiselld ja julkisella puolella. Tutkimusta
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oli tehty my®ds erilaisilla toimialoilla muun muassa IT- ja high tech -yrityksissé, finanssialalla,
huonekalu- ja vaatealalla ja vdhittdismyyntiorganisaatioissa. Kaikista aineiston tutkimuksista
ei kdynyt ilmi organisaation toimiala ja yhdessé tutkimuksessa (Cummings & Dennis 2018)

tutkimuksen kohteena olivat yhdysvaltalaiset yliopisto-opiskelijat.

4.1.2 Liahestymistavat ja teoriat

Aineiston tutkimuksia tarkasteltiin myos niiden ldhestymistapojen ja teorioiden nikokulmasta
ja pyrittiin selvittdméén, 10ytyyko tutkimusten viitekehyksisté yhtenevdisid piirteita.
Aineiston tutkimusten ldahtokohtia vertaillessa havaittiin, ettd vuorovaikutusilmiditad on
tutkimuksissa lahestytty kolmesta keskeisestd suunnasta: 1) teknologiaan liittyvisti
l1dhtokohdista, 2) yksiloon tai organisaatioon liittyvistd 1dhtokohdista ja 3) teoreettisista

ldhtokohdista.

Teknologiaan liittyvit ldhtokohdat:

- Affordanssit (ks. esim. Kim 2018 ja Oostervink, Agterberg & Huysman 2016)

- Teknologiset kehykset (ks. esim. Treem, Dailey, Pierce & Leonardi 2015) ja
sosiaalinen media tilivelvollisuutta lisddvana teknologiana (ks. esim. Madsen 2016;
Treem 2017)

- Teknologian jalkauttaminen/muutosjohtaminen ja sen mittaaminen (ks. esim. Madsen
2017)

- Rajat ylittdva viestinté (ks. esim. Van Osch & Steinfield 2016 ja Gibbs, Eisenberg,
Rozaidi & Gryaznova 2015), spatiaalinen analyysi (ks. esim. Recker & Lekse 2016)

- Avoimuuden—sulkeutuneisuuden jénnite tiedon jakamisessa sosiaalisessa mediassa
(ks. esim. Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013)

- Keskeinen—perifeerinen-malli sisdllon tuottamisesta ja kuluttamisesta online-
yhteisdissa (core-periphery model) (ks. esim. Bulgurcu, Van Osch & Kane 2018)

- Metatietojen tarkentuminen eli tietoisuus organisaation ambienssista “ambient
awareness” (ks. esim. Leonardi 2015, 748)

- Kaksisuuntainen/symmetrinen viestinté (Social technology and the promise of

excellence) (ks. esim. Verheyden & Cardon 2018)

Teknologiaan liittyviksi lahtokohdiksi jasennettiin tutkimukset, joissa tutkimusten teoriat ja

ldhestymistavat ovat liittyneet organisaation sisdisen sosiaalisen median ominaisuuksiin, sen
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rajoitteisiin ja mahdollisuuksiin tydyhteisoviestinndn kontekstissa. Organisaation sisdisen
sosiaalisen median ominaisuuksia on ldahestytty muun muassa affordanssinikokulmasta ja
siitd, miten ne muuttavat tyoyhteison vuorovaikutusilmi6ité kuten tiedon jakamista, rajoja

ylittdvad viestintdd globaaleissa organisaatioissa ja organisatorisia jannitteita.

Yksiloon tai organisaatioon liittyvét lahtokohdat:

- Institutionaalinen logiikka/kompleksisuus (ks. esim. Oostervink, Agterberg &
Huysman 2016)

- Statushierarkiat (ks. esim. Kim 2018)

- Organisaation identifioituminen, sosiaalinen konstruktionismi (ks. esim. Madsen
2016)

- Tiimin yksityisyyden rajojen laajentaminen (ks. esim. Van Osch & Steinfield 2016)

- Itsesensuuriprosessi (ks. esim. Madsen & Verhoeven 2016)

- Sosiaalinen pddoma (ks. esim. Cummings & Dennis 2018)

- Organisaatioon sosiaalistuminen (ks. esim. Leidner, Gonzalez & Koch 2018)

- Psykologiset olosuhteet tydyhteisossa (ks. esim. Cai, Huang, Liu & Wang 2018)

Yksiloon tai organisaatioon liittyviksi lahtokohdiksi jasennettiin tutkimukset, joissa
tutkimusten l&hestymistavat ovat liittyneet muun muassa yksilon tarpeisiin, organisatorisiin
rakenteisiin ja verkostoihin, organisaatioon identifioitumiseen ja sosiaalistumiseen.
Viitekehyksend yksilon tarpeiden ja viestintdkayttdytymisen tutkimisessa on hyodynnetty
muun muassa institutionaalisen kompleksisuuden késitettd ja itsesensuuriprosesseja, tiedon
jakamiseen liittyvat tekijoitd sekd tyontekijan psykologisia olosuhteita. Organisaation
liittyviné rakenteellisina ilmidind on puolestaan noussut esiin muun muassa statushierarkiat,

tiimin yksityisyyden rajojen laajentaminen ja sosiaalinen pddoma.

Teorioihin pohjautuvat viitekehykset:

- Kuvitellun yleison teoria sosiaalisessa mediassa (theory of imagined audience on
social media) (ks. esim. Oostervink, Agterberg & Huysman 2016)

- Dialektinen teoria (dialectical theory) (ks. esim. Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013)

- Excellence-teoria (excellence theory) (ks. esim. Verheyden & Cardon 2018)
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- Informaation prosessoinnin teoria (information processing theory) (ks.esim.Cummings
& Dennis 2018)

- Sosiaalisen pddoman teoria (Social Capital Theory) (ks. esim. Qi & Chau 2018)

- Sosiaalisen vaihdannan teoria (social exchange theory) (ks. esim. Rode 2016)

- Sosiaalisen dilemman teoria (social dilemma theory) (ks. esim. Razmerita, Kirchner &
Nielsen 2016)

- Sosiaalinen kognitiivinen teoria (social cognitive theory) (ks. esim. Qi & Chau 2018)

Teoriaan pohjautuviksi viitekehyksiksi jdsennettiin tutkimukset, joiden yhtend lahtokohtana
on selkedsti tuotu esiin jokin teoria. Teknologiaan liittyvien 1dhtokohtien yhteydessi teorioista
nousi esiin muun muassa kuvitellun yleison teoria sosiaalisessa mediassa (theory of imagined
audience on social media) ja sen rooli vuorovaikutukseen osallistumisessa, interpersonaalisiin
jénnitteisiin liittyen dialektinen teoria (dialectical theory) seké kaksisuuntaisen

vuorovaikutukseen sosiaalisessa mediassa liittyvé excellence-teoria (excellence theory).

Yksiloon tai organisaatioon liittyvien 1dhtokohtien yhteydessi teorioista nousi esiin muun
muassa informaation prosessoinnin teoria (information processing theory) tiedon kasittelyn
yhteydessi. Sosiaalisen pddoman teoria (social capital theory) nousi esiin sosiaalisten
verkostojen rakentumisen yhteydessd, kun taas tiedon jakamisen ilmi6té on 1dhestytty muun
muassa ja sosiaalisen vaihdannan teorian (social exchange theory) ja sosiaalisen dilemman
teorian (social dilemma theory) kautta. Seuraavassa luvussa perehdytiin tarkemmin

tutkimuksista esiin nousseisiin tydyhteisoviestinnédn ilmidihin.

4.2 Keskeisimmit tulokset tyoyhteisoviestinniisti organisaation sisaisessi
sosiaalisessa mediassa

4.2.1 Tyoyhteisoviestinnin vuorovaikutusilmiéiden luokittelu

Aineiston 30 artikkelia luokiteltiin kolmen eri tydyhteisdviestinndn vuorovaikutusilmion alle:
1) strategiseen vuorovaikutukseen (Bulgurcu, Van Osch & Kane 2018; Cummings & Dennis
2018; Van Osch & Steinfield 2018; Oostervink, Agterberg & Huysman 2016; Madsen &
Verhoeven 2016; Van Osch & Steinfield 2016; Treem 2015; Treem, Dailey, Pierce &
Leonardi 2015; Leonardi & Meyer 2015; Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013), 2) tiedon
jakamiseen (Pee 2018; Qi & Chau 2018; Rode 2016; Razmerita, Kirchner & Nielsen 2016;
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Recker & Lekse 2016; Gibbs, Eisenberg, Rozaidi & Gryaznova 2015; Okkonen & Vuori
2012) ja 3) organisaatiokulttuurin luomiseen ja yllépitimiseen (Kim, Gibbs & Scott 2019;
Azaizah, Reychav, Raban, Simon & McHaney 2018; Cai, Huang, Liu & Wang 2018; Engler
& Alpar 2018; Kim 2018; Leidner, Gonzalez & Koch 2018; Qi & Chau 2018; Verheyden &
Cardon 2018; Madsen 2017; Verheyden 2017; Madsen 2016; Patroni, Briel, & Recker 2016;
Gibbs, Eisenberg, Rozaidi & Gryaznova 2015; Leonardi 2015; Leonardi 2014).

Artikkelit jdsenneltiin luokkiin sen mukaan, mité tydyhteisdviestinnin vuorovaikutuksen
ilmidtd ne selkeimmin toivat esiin. Toisinaan rajanveto eri luokkien vélilld oli haasteellista.
Osa strategisen vuorovaikutuksen ilmidistd voitaisiin jasentdd myos tiedon jakamisen
ilmidihin. Esimerkiksi tutkimus (Leonardi & Meyer 2015), jonka mukaan tyontekijat
kayttavit organisaation sisdistd sosiaalista mediaa kompleksisen tiedon hankinnan vilineend
voitaisiin jdsentdd my0s tiedon jakamisen ilmidksi. Téssé kirjallisuuskatsauksessa artikkeli
jdsentyi kuitenkin strategiseen vuorovaikutukseen ja sielld yksilotason tavoitteiden
edistdmiseen, koska se ilmensi tyontekijén harkittua tapaa viivéstyttdd kompleksisen tiedon
hankintaa ja hyddyntdé organisaation sisdisen sosiaalisen median kautta saatavaa tietoa tiedon

lahteesti, jotta varsinainen tiedon hankinta sujuisi tehokkaasti ja tyydyttavésti.

Aineistosta kaksi artikkelia jisennettiin seké tiedon jakamisen ettd organisaatiokulttuurin
luomisen ja ylldpitdmisen luokkaan. Toinen niistéd tutkimuksista (Qi & Chau 2018) késitteli
sekd organisatorista oppimista ettd tiedon jakamista ja sitd edistdvid tekijoitd. Toinen
tutkimuksista puolestaan (Gibbs, Eisenberg, Rozaidi & Gryaznova 2015) késitteli seki rajoja
ylittdvai tiedon jakamista ettd organisaatiokulttuurin normien rakentumista
viestintdkdytinteilld. Muita paéllekkdisyyksid artikkeleiden jasennyksessé luokkiin ei

ilmaantunut.

Tyoyhteisdviestinnén vuorovaikutuksen ilmidisté strategiseen vuorovaikutukseen jésennettiin
artikkelit, joissa késiteltiin muun muassa tyontekijoiden kokemia jénnitteitd tyOyhteisossa,
teknologisia kehyksid, maineenhallintaa ja valikoivaa itsensd esittdmistd seka tiimin
ndkyvyyttd ja rajojen laajentamista. Téhin luokkaan jésentyneiden artikkeleiden tulokset
sisélsivat harkittua ja tavoitteellista vuorovaikutusta organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa, miké ilmeni muun muassa vuorovaikutuksen rajoittamisena tai valikoivana
osallistumisena sen mukaan, miten osallistumisen néhtiin edistivin joko yksilo- tai

ryhmaétason tavoitteita. Strategiseen vuorovaikutukseen yhdistettiin usein organisaation
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sisdisen sosiaalisen median affordanssit, kuten esimerkiksi nikyvyyteen, pysyvyyteen ja

assosiointiin liitetyt hyddyt ja haitat.

Tyoyhteisoviestinnén vuorovaikutuksen ilmidisté tiedon jakamiseen jdsennettiin artikkelit,
joissa kasiteltiin tiedon jakamista hajautetuissa organisaatioissa seké tiedon jakamista
edistévid ja estdvid tekijoitd. Tdhdn luokkaan jasentyneiden artikkeleiden tulokset kertoivat
tekijoistd, jotka estavit tai edistdvét tiedon jakamista sekd motivaatiotekijoiden, rajoja
ylittdvan viestinnén ettd organisaation sisdisen sosiaalisen median affordanssien

nikokulmista.

Tyoyhteisoviestinnén vuorovaikutuksen ilmidistd organisaatiokulttuurin luomiseen ja
ylldpitimiseen jésennettiin artikkelit, joissa késiteltiin muun muassa organisaation sisdisen
sosiaalisen median jalkauttamista ty0yhteisoon, organisatoristen roolien asemaa
tyOyhteisoviestinndssé ja organisaation sisdisen sosiaalisen median yhteyttd tyontekijoiden
tuotteliaisuuteen, innovointiin ja psykologisiin olosuhteisiin tyossddn. Liséksi artikkeleissa
késiteltiin organisatorista oppimista ja identifoitumista sekd sisdltdjen tuottamisen ja
kuluttamisen viestintédkaavoja. Seuraavassa luvussa pureudutaan tarkemmin ndihin kolmeen
tutkimuksista nousseisiin tydyhteisdviestinnén vuorovaikutusilmididen luokkaan aloittamalla

strategisesta vuorovaikutuksesta.

4.2.2 Strateginen vuorovaikutus

Aineistosta kymmenen artikkelia jasennettiin tydyhteisoviestinnédn ilmidisté strategiseen
vuorovaikutukseen kolmen eri teeman alle, jotka ovat: 1) vuorovaikutuksen rajoittaminen
(Oostervink, Agterberg & Huysman 2016; Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013; Treem, Dailey,
Pierce & Leonardi 2015; Treem 2015 ), 2) yksil6tason tavoitteiden edistiminen (Leonardi &
Meyer 2015; Madsen & Verhoeven 2016; Bulgurcu, Van Osch & Kane 2018) ja 3)
ryhmaétason tavoitteiden edistiminen (Van Osch & Steinfield 2016; Van Osch & Steinfield
2018; Cummings & Dennis 2018).

Seuraavaksi perehdytddn tarkemmin néihin tutkimuksista nousseisiin strategisen
vuorovaikutuksen ilmidihin aloittamalla vuorovaikutuksen rajoittamisesta organisaation

sisdisessd sosiaalisessa mediassa.
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Vuorovaikutuksen rajoittaminen

Tutkimuksista nousi esiin kaksi tekijdd, jotka liittyivét vuorovaikutuksen rajoittamiseen
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa: jénnitteet tyOyhteisossi ja tyontekijdn

teknologiset kehykset.

Ensinnékin vuorovaikutuksen rajoittaminen kumpuaa tyontekijoiden tarpeesta hallita
jénnitteitd, joita he kohtaavat tyyhteisdviestinnéssi organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa. Tyontekijdt kokevat organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa jénnitteitd,
jotka liittyvit oman ajankdyton rajaamiseen ja tavoitettavissa olemiseen, huomion
suuntaamiseen informaatiovirrassa, oman aseman ja asiantuntijuuden sdilyttdmiseen ja
kollegiaaliseen yhteistyohon (Gibbs, Rozaidi & Eisenberg 2013). Hallitakseen sekd omaan
ammattitaitoonsa ettd organisaation normeihin liittyvid tarpeita ja tavoitteita organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa tyontekijit hyodyntavét vuorovaikutuksessaan erilaisia
selviytymiskeinoja (coping practices): 1) yhteyden hallintaa, 2) maineenhallintaa ja 3)
informaation hallintaa (Oostervink, Agterberg & Huysman 2016). Nama selviytymiskeinot
nédkyvit tyontekijoiden viestintdkdyttdytymisessi strategisina valintoina siind, keiden kanssa
he verkostoituvat, minkélaisiin keskusteluihin he osallistuvat ja milld tavalla he niissé itseddn
ilmaisevat sekd sithen, minkélaisiin sisdltoihin he kdyttavét aikaansa organisaation sisdisessi

sosiaalisessa mediassa.

Tyontekijat hyddyntivit organisaation sisdisen sosiaalisen median affordansseja hallitakseen
jénnitteitd tyoyhteisdssd. Assosioinnin affordanssin ansiosta organisaation sisdisen sosiaalisen
median kéyttdjien verkostot nékyvit kaikille, jolloin tyOntekijét voivat strategisesti valita,
keitd he haluavat nékyvéén verkostoonsa ja 10ytdd muiden verkostojen kautta ihmisié, joihin
heidin olisi syytd tutustua. Yhteyden hallinta onkin yksi tyontekijoiden kayttima
selviytymiskeino, jonka kautta he toteuttavat sekd ammattinsa logiikkaa verkostoitumalla
alansa asiantuntijoiden kanssa ettd organisaation logiikkaa olemalla yhteydessé hierarkiassa
ylempénd olevien organisaation jésenten kanssa (Oostervink et al. 2016). Vuorovaikutus
organisaation jésenten kanssa on kuitenkin rajoittunutta, silld tyontekijit kokevat jakamisen—
kontrolloinnin-jénnitettd ja yrittdvit sdilyttdd oman asemansa organisaatiossa jakamalla vain

valikoidusti tietoa rajatulle yleisolle (Gibbs et al. 2013).
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Nékyvyyden ja pysyvyyden affordanssit edesauttavat tyontekijoitd maineenhallinnassa, silld
tyontekijit voivat osallistua omaa asiantuntijuutta ja mainetta kehittéviin keskusteluihin
kollegoiden kanssa siten, ettd he tavoittavat mahdollisimman laajan yleison ja heiddn
osallistumisestaan jdi pysyvé jalki tydyhteisoviestinndn arkistoon. Tosin tdssdkin
tyontekijoiden vuorovaikutus on rajoittunutta, silld he joutuvat punnitsemaan sanojaan
tarkkaan, jotta eivdt menettdisi mainettaan johdon silmissd. Tdma johtaa muun muassa
pitdytymain kritiikistd, mikd puolestaan olisi olennaista tiedollisessa yhteisty0ssa.

(Oostervink et al. 2016.)

TyOyhteison jannitteet ndkyvat myds siind, minkélaisiin sisdltoihin tyontekijat kayttavit
aikaansa organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Informaatiota hallitakseen
tyontekijit noudattavat enimmékseen organisaation tarpeita ja keskittyvét tehtdvikeskeiseen
informaatioon suodattamalla sisédlt6d aihetunnisteilla ja vihentdmélléd osallistumistaan
ammattiin liittyviin ryhmiin. Tima voi johtaa sithen, ettd ammattiin liittyvit pdivitykset ja
keskustelut jatetdan huomioimatta, vaikka ne ovat oleellisia ammatillisen tiedon kehittimisen
kannalta. (Oostervink et al. 2016.) Tydntekijét harjoittavat samankaltaista oman ajankédyton
rajausta myds nikyvyys—nikymattomyys-jdnnitettd hallitsemalla. Tyontekijét valitsevat
tietoisesti, milloin ovat nékyvid ja milloin ndkymattomii toisille tyontekijoille organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa, mutta tekevit sen mahdollisimman kohteliaasti. Alustasta
riippuen se on mahdollista tehdd esimerkiksi valitsemalla profiilista "Nikymaton™-status sen
sijaan, ettd valitsisi ”Ali hiiritse” -statuksen, miki torjuisi suoremmin kollegoiden

yhteydenotot. (Gibbs et al. 2013.)

Toiseksi organisaation sisdisen sosiaalisen median kdyttdjat mukauttavat ja rajoittavat
vuorovaikutustaan myds sen mukaan, minkélaisia riskejé tai hyotyjd he nékevit organisaation
sisdisen sosiaalisen median heille antavan. Tyontekijoiden teknologiset kehykset vaikuttavat
sithen, ndhddénko organisaation sisdinen sosiaalinen media potentiaalisena mahdollisuutena
verkostoitua ja oppia muilta organisaation jéseniltd, uhkana yksityis- ja tydeldmén rajojen
sekoittumiselle (Treem, Dailey, Pierce & Leonardi 2015) tai tilivelvollisuutta lisddvani

teknologiana (Treem 2015).

Tyontekijoiden tulkinnat organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta tilivelvollisuutta ja
vastuuta lisddvini teknologiana vaikuttavat sen véhiiseen kayttoon (Treem 2015). Ensinnékin

tyontekijit kokevat ammatillista vastuuta, jolloin he pelkdavét viestivinsd organisaation
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sisdisessd sosiaalisessa mediassa epdammattimaisella tavalla tai ndyttaytyvéansa
organisaatiossa liian vdhéan tyollistettyind tai ajan haaskaajina. Toiseksi tyontekijat kokevat
vastuuta tuntemattomasta yleisostd, silld heilld on epdvarmuutta siité, ketkd lukevat heidin
julkaisemansa viestit ja minkélaisia tulkintoja he niistd tekevat. Kolmanneksi tyontekijét
kokevat organisatorisen roolin vastuuta, jolloin he kokevat olevansa velvoitettuja seuraamaan
uutta viestinvélinettd, vaikka eivit ndkisi sen kdytolld olevan hyotyjd, vaan pikemminkin
haittoja ryhméviestinnin nidkokulmasta. (Treem 2015.) Tyontekijét, jotka tulkitsevat
organisaation sisdisen sosiaalisen median vastuutta lisddvien ominaisuuksien kautta,
rajoittavat omaa vuorovaikutustaan tai pidattaytyivét viestiméastd organisaation sisdisessé

sosiaalisessa mediassa.

Samankaltaista pidattdytymistd vuorovaikutuksesta ilmenee skeptiset teknologiset kehykset
omaavilla tyontekijoilld. Tyontekijoiden teknologiset kehykset voidaan jakaa kahteen
ryhmaéin: toisilla on skeptiset kehykset ja toisilla optimistiset kehykset suhtautumisessaan
organisaation sisdiseen sosiaaliseen median potentiaaliseen hyotyyn. Teknologisten kehysten
muodostumiseen vaikuttavat sekd iké ettd henkilokohtaisen sosiaalisen median kdyton taso
(kevytti tai raskasta). Kevyesti julkista sosiaalista mediaa kdyttavit ovat todenndkdisesti
optimistisempia organisaation siséistd sosiaalista mediaa kohtaan kuin raskaasti eli hyvin
aktiivisesti julkista sosiaalista mediaa kayttavét tyontekijat. [dltd4n vanhemmat ovat
optimistisempia organisaation sisdistd sosiaalista mediaa kohtaan kuin nuoremmat, jotka
yhdistdvét organisaation sosiaalisen median kdyton henkilokohtaiseen julkisen sosiaalisen
median kayttoonsd. Vanhemmat ja optimistiset kehykset omaavat tyontekijit hyodyntavét
organisaation sisdisti sosiaalista mediaa verkostoituakseen kollegoiden kanssa, pysydkseen
organisaation pulssilla ja oppiakseen muilta. Nuoremmat ja skeptiset kehykset omaavat
tyontekijit puolestaan voivat olla kdyttdmattd organisaation sisdistd sosiaalista mediaa, koska
pelkadvit rajojen sekoittumista yksityis- ja tydeldmin vililla tai julkaisevansa sinne jotain

epasoveliasta. (Treem et al. 2015.)

Samankaltaisia vuorovaikutusta rajoittavia tulkintoja organisaation sisdisestd sosiaalisesta
mediasta nousi esiin tutkimuksesta (Madsen & Verhoeven 2016), jossa tutkittiin miksi ja
miten tyOntekijét sensuroivat vuorovaikutustaan organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa. Tutkimuksessa havaittiin neljd tyontekijoiden kokemaa riskié, jotka johtavat
itsesensuuriin organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa: 1) huonotasoisten julkaisujen ja

kommenttien riski, 2) henkilokohtaisen maineen vahingoittamisen riski, 3) sanomattomien
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sadntdjen ja normien rikkomisen riski ja 4) tyokavereiden ja johtajien kommenttien ja
reaktioiden riski. Tyontekijdt reagoivat néihin riskeihin eri tavalla: osa heistd oli riskeistéd
hyvin huolissaan ja véhensi osallistumistaan organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa
tai ei osallistunut lainkaan, kun taas osa kaytti nikyvyyttd hyddykseen omien tavoitteidensa

edistimisessd. (Madsen & Verhoeven 2016.)

Seuravaksi tarkastelemmekin, miten strateginen vuorovaikutus ilmeni yksildtason tavoitteiden

edistimisend organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa.

Yksilotason tavoitteiden edistiminen

Tutkimuksista nousi esiin kolme tekijaa, jotka liittyivit yksilotason tavoitteiden edistimiseen:

heikot siteet, maineen edistiminen sekd tehtdvikeskeiset tavoitteet.

Ensinndkin yksildtason tavoitteiden edistiminen ilmeni siten, etti tyontekijat hyodynsivit
organisaation sisdistd sosiaalista mediaa tavoitellessaan jotain itselleen tirkedd heikkojen
interpersonaalisten suhteiden kautta. Yksi tdllainen tdrked tavoite oli lisétd omaa
tyytyvdisyyttadn kompleksisen tiedon hankkimisessa organisaation jéseneltd, johon
tyontekijilld ei ollut entisestddn vahvaa vuorovaikutussuhdetta. Tutkimuksen mukaan tiedon
etsijdt viivéstyttdvit tiedonhankintaa kun vuorovaikutussuhteen siteet ovat heikkoja ja tieto on
kompleksista (Leonardi & Meyer 2015). Organisaation sisdinen sosiaalinen mahdollistaa
tiedon kerddmisen seki tiedon omistajasta ettd varsinaisesta tiedosta ennen tiedon kysymista.
Tiedon etsijd voi kéyttidd organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta kerddméaansé tietoa
sosiaalisena jidnmurtajana (social lubrication) 1dhestyessédén tiedon omistajaa ja suunnitella,
miten kysyd, koska kysyé, mitd kieltd kayttda ja minkalaisia kysymyksid esittdd. Néin ollen
organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa strategisen vuorovaikutuksen, jonka
avulla he voivat saada haluamansa tiedon esiin tehokkaasti. Verrattuna puhelimen,
sahkopostin tai pikaviestien kédyttdmiseen tai kasvokkaisviestintddn, organisaation sisdinen
sosiaalinen media oli ainoa viestintdvéline, joka helpotti kompleksisen tiedonhankintaan
liittyvdd epdvarmuutta ja lisdsi tiedon etsijén tyytyvédisyyttd tiedon vaihdantaan. (Leonardi &

Meyer 2015.)

Toinen térked yksilotason tavoite, johon organisaation sisdistd sosiaalista mediaa

hy6dynnettiin oli epdvarmuuden hallinta heikoissa interpersonaalisissa suhteissa.
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Organisaation sivutoimipisteissa tyOskentelevit tyontekijdt etsivit tietoa organisaation
jdsenistd, joita olivat tapaamassa kasvotusten ensimmaistd kertaa. He my0s kayttivat
organisaation sisdistd sosiaalista mediaa pysydkseen selvilld siitd, mitd organisaatiossa
tapahtuu ja tunteakseen yhteenkuuluvuutta organisaatioon. (Bulgurcu, Van Osch & Kane

2018.)

Toiseksi yksilotason tavoitteiden edistiminen ilmeni tyontekijéiden pyrkimyksind muodostaa
itsestddn positiivisia mielikuvia tydyhteisdssd. Suurin osa tyontekijoistd kdyttdd organisaation
sisdistd sosiaalista mediaa itsensi esittimiseen ja mainostamiseen, mutta syyt vaihtelevat sen
mukaan, minkélaiseen kiyttdjaryhmain tyontekijé kuuluu. Organisaation sisdisessi
sosiaalisessa on havaittavissa muista online-yhteisdistd tutun kahden kéyttdjaryhmén sijasta
neljd kéyttdjaryhméé: super promoottorit (super-promoters), promottoorit (promoters),
tehtivikeskeiset kiyttdjdt (core users) ja perifeeriset kayttdjét (periphery users). Néistd
kayttdjaryhmistd super promoottorit ja promoottorit kiyttdvét pdéosin organisaation sisdistd
sosiaalista mediaa henkilokohtaisen maineensa rakentamiseen ja nékyvyyden lisddmiseen
organisaatiossa. Promoottorit tosin pyrkivét edistimiin oman nikyvyytensé lisdksi myds
tiiminséd nékyvyyttid. Kun taas tehtivikeskeiset ja perifeeriset kayttdjét kokivat itsensé
mainostamisen epdsuotavaksi kdyttdytymiseksi organisaation sisdisessd sosiaalisessa

mediassa. (Bulgurcu, Van Osch & Kane 2018.)

Tyontekijat pyrkiviat myos ennaltachkdiseméén kolhuja maineessaan harkitsemalla
huolellisesti julkaisujensa ja kommenttiensa mahdollisia seurauksia ennen julkaisemista.
Tutkimus tyontekijoiden itsesensuurista organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa nosti
esiin seitsemin erilaista itsesensuuristrategiaa, joilla tyontekijat varmistavat sen ettd seka
sisélto ettd viestin muoto ovat relevantteja ja tilanteeseen sopivia. Ensinnékin suurin osa
tyontekijoistd pohti tarkkaan, jopa kaksi pdivéd, ennen kuin julkaisi mitdéin organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Toiseksi tyontekijat kdyttivat aikaa muotoillakseen viestinsa
rakentavasti. Kolmanneksi julkaisuja kirjoitettiin siten, ettd ne tiyttdisivét tyokavereiden
odotukset joko vastaamalla odotettuihin kysymyksiin tai luoden keskustelua ongelman
ympdérille. Neljanneksi tyontekijdt kysyivit kollegansa tai ldhijohtajansa mielipidettd ennen
kommentoimista tai julkaisemista organisaation sisdisessi sosiaalisessa mediassa, jotta
vélttdisivat 1dhijohtajan moitteet tai kommenttien tulvan. Viidenneksi tyontekijét valitsivat
kasvokkaiskohtaamisen sen sijaan ettd kirjoittivat asian organisaation sisdiseen sosiaaliseen

mediaan, koska halusivat siten valttia itsensa esittdmistd huonossa valossa tai rikkomasta
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kirjoittamattomia sdint6jd. Kuudenneksi tyontekijdt pidéttiytyivit vuorovaikutuksesta, jos
viestin muotoilu tuotti hankaluuksia tai he pelkésivét sen aiheuttavan vaikeuksia. Ja
seitseméntend itsesensuuristrategiana tyontekijdt kirjoittivat ainoastaan positiivisia,
supportiivisia kommentteja, jotta vilttdisivét tulevansa nidhdyksi valittajana tai ihmisend, joka

rikkoo kirjoittamattomia sdint6jd. (Madsen & Verhoeven 2016.)

Kolmanneksi yksildtason tavoitteiden edistdminen ilmeni tyontekijéiden pyrkimyksind
edistdd tehtdvikeskeisid tavoitteitaan. Organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta haettiin
ratkaisuja tehtdvikeskeisiin aiheisiin ja pyrittiin tehostamaan ongelmanratkaisuja ja tyon
koordinointia. Yksilotason tavoitteita edistettiin paitsi valitsemalla omiin tavoitteisiin sopivat
siséllon tuottamisen ja kuluttamisen tavat, mutta myds valikoimalla tarkkaan ryhmét, joihin
haluttiin osallistua. Neljdsti kiyttdjaryhmistd super promottoorit suosivat pienid tai avoimia
ryhmid maksimoidakseen ndkyvyytensi ja yleisonsd koko organisaatiossa, mutta myods
rajoittaakseen kilpailevia siséllontuottajia eli osallistumalla ryhmiin, joissa on vihemmén
siséllontuottajia. Tehtdvikeskeiset kdyttdjdt suosivat isoja tai suljettuja ryhmia
maksimoidakseen yleisonséd saavuttamisen ja vuorovaikutuksen ryhmadssé, kun taas
perifeeriset kdyttdjit suosivat suljettuja ryhmid minimoidakseen nékyvyytensd. (Bulgurcu,

Van Osch & Kane 2018.)

Ryhmaitason tavoitteiden edistiminen

Tutkimuksista nousi esiin kolme tekijai, jotka liittyivit ryhmétason tavoitteiden edistimiseen
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa: tiimin maineenhallinta, tiimin

yksityisyydenhallinta ja tiimin jdsenten valinta.

Ensinnékin tiimit hyodyntavét organisaation sisdistd sosiaalista mediaa maineen hallinnassa ja
positiivisten mielikuvien luomisessa eli kdyttavét sitd edustamisen aktiiviteetteihin tiimin
ulkopuolisten keskuudessa. Edustamisella viitataan maineen hallintaan, kuten ryhmén
intressien lobbaamiseen ja positiivisten mielikuvien luomiseen hierarkiassa ylemmille tasoille

(Ancona and Caldwell, 1992, Van Osch & Steinfield 2016, 211 mukaan).

Toiseksi tiimit hyddyntivit organisaation siséistd sosiaalista mediaa
yksityisyydenhallinnassa. Kun tutkittiin tiimien tapoja hyddyntéd avoimia ja suljettuja ryhmia
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa, tulokset osoittivat etté tiimit valitsevat

tavoitteidensa mukaisesti rajattoman tai rajatun ndkyvyyden ryhmélleen. Rajattoman
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ndkyvyyden ryhmilld on merkittdvésti laajempi verkosto kuin rajatuilla ryhmilla, ja
rajattoman nidkyvyyden ryhmét kdyttavit edustamisen aktiviteettia merkittdvésti enemmén
kuin rajatut ryhmat. Toisin sanoen tdma tarkoittaa sitd, ettd erityisesti tiimien pyrkiessd
edistimiin omaa mainettaan ja ndkyvyyttdin organisaatiossa, he valitsevat
vuorovaikutusalustakseen avoimen ryhmén organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa.
Mutta halutessaan edistéé tiimin koheesiota, tehtdvien ja suoritusten koordinointia sekd
relevantin tiedon ja taidon etsinté, tiimit valitsevat rajatun ndkyvyyden ryhmaélleen. (Van

Osch & Steinfield 2018.)

Kolmanneksi tiimit hyddyntavét organisaation sisdistd sosiaalista mediaa tiimin jdsenten
valinnassa. TyOmaailmassa ei vilttdméttd useinkaan ole mahdollista muodostaa tiimejd omien
mieltymysten mukaisesti, mutta Cummingsin ja Dennisin opiskelijoiden parissa tehty
tutkimus (2018) antaa kuitenkin kiinnostavaa tietoa siitd, miten ennakkokisitys toisesta
ihmisestd muodostuu organisaation sisdisen sosiaalisen median kautta ja minkélaisia
seurauksia silld voi olla. Mieltymykset tiimin jdsenen valintaan perustuvat tulkintoihin, joita
potentiaalisen tiimin jésenen sosiaalisesta pddomasta voidaan tehdé organisaation sisdisen
sosiaalisen median kautta. Késitykset organisaation jasenen sosiaalisesta pddomasta, muun
muassa identifioitumisesta ja luottamuksesta ryhméén, ryhmén normien noudattamisesta, mité
hén tietdd ja kenet hén tuntee, vaikuttaa mieltymyksiin uusia tiimin jésenid valittaessa. Késitys
sosiaalisesta pddomasta syntyy jo ennen kuin organisaation jdsenet ovat vuorovaikutuksessa
keskendén. Kidsitykseen sosiaalisesta pddomasta vaikuttaa vahvemmin toisten ihmisten kautta
saatu tieto, esimerkiksi suositukset tai kirjoitukset kdyttdjan profiiliseinilld organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa, kuin kdyttdjén itsensd antama tieto. (Cummings & Dennis
2018.) Niin ollen organisaation sisdinen sosiaalinen media voikin olla merkittidvissa roolissa

tyontekijin tydroolin- ja mahdollisuuksien kannalta.

4.2.3 Tiedon jakaminen

Aineistosta seitsemin artikkelia jisennettiin ty0yhteisdviestinnin ilmidistd tiedon jakamiseen
kahden eri teeman alle, jotka ovat: 1) rajoja ylittdvé tiedon jakaminen (Gibbs, Eisenberg,
Rozaidi & Gryaznova 2015; Recker & Lekse 2016; Gibbs, Eisenberg, Rozaidi & Gryaznova
2015) ja2) tiedon jakamista estdvit ja edistavét tekijat (Qi & Chau 2018; Rode 2016;
Razmerita, Kirchner & Nielsen 2016; Okkonen & Vuori 2012; Pee 2018).
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Seuraavaksi perehdytddn tarkemmin néihin tutkimuksista nousseisiin tiedon jakamisen
ilmidihin aloittamalla rajoja ylittdvésté tiedon jakamisesta organisaation sisdisessd

sosiaalisessa mediassa.

Rajoja ylittiava tiedon jakaminen

Tutkimuksista nousi esiin kaksi tekijdd, jotka liittyivét rajoja ylittdvén tiedon jakamiseen:

maantieteelliset rajat ja hierarkiset rajat.

Ensinndkin organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa maantieteellisten rajojen
ylittdmisen: ajan ja paikan ylittdvin tiedon jakamisen ja kontaktien luomisen. Organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa voidaan olla vuorovaikutuksessa seké yhtdaikaisesti ettd
asynkronisesti, joten aikavyohykkeiden ylittdmiselle ei ole esteitd (Gibbs, Eisenberg, Rozaidi
& Gryaznova 2015). Toinen tutkimus kuitenkin nostaa esiin sen, ettd organisaation jisenten
maantieteellinen sijainti vaikuttaa viestintdkéyttdytymiseen kuitenkin niin vahvasti, ettd
teknologian antamat mahdollisuudet, affordanssit, eivit niitd valttiméttd kumoa (Recker &
Lekse 2016). Ihmisilld kun on tapana olla yhteydessé ihmisiin, ryhmiin ja aiheisiin, jotka ovat
heille entuudestaan tuttuja, sosiaalisessa verkostossa suosittuja tai fyysisesti heitd 1dhella
(Recker & Lekse 2016). Teknologia ei itsessdén automaattisesti lisdd maantieteellisten rajojen
viestimistd organisaatiossa, mutta teknologia antaa siihen lisdd mahdollisuuksia. Onkin
kiinnostavaa huomata, ettd organisaation sosiaalisen median aktiivisimmat kayttdjét ylittivat

viestinnélldén pidempid vélimatkoja kuin vihemmaén aktiiviset kayttdjat (Gibbs et al. 2015).

Toiseksi organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa voidaan ylittdd hiearkiarajoja. Suora
vuorovaikutus ylimmén johdon ja alemman tason tyontekijoiden vililld lisdéntyi
organisaation sisdisen sosiaalisen median kéayttoonoton myo6td, ja tyontekijét arvostivat
mahdollisuutta tuoda mielipiteensi esiin organisaatiossa (Gibbs et al. 2015). Tosin
hierarkiarajojen murtaminen voi vaatia tietoista padtosti ja uudenlaisia viestintédkaytanteitd
organisaation johdolta. Tutkimuksen kohteena olleen organisaation tyontekijit nimittdin
kokivat motivaatiota osallistua ideointiin ja keskusteluun foorumilla, jota ylin johto seurasi ja
johon pyydettiin ideoita ja palautetta kaikilta organisaatiosta. Ideoiden antajia myos palkittiin

ja heille annettiin tunnustusta sekd mahdollisuus edeté urallaan. (Gibbs et al. 2015.)
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Tiedon jakamista edistivit ja estavit tekijit

Tutkimuksista nousi esiin my0s edistivid, estivid ja muita tekijoitd, jotka liittyivét tiedon

jakamiseen.

Ensinndkin tutkimuksissa havaittiin useita tiedon jakamista edistivié tekijoitd, joissa tulokset
olivat osittain yhtendisid, mutta osittain keskenéén ristiriitaisia. Vastavuoroisuus motivoi
tyontekijoitd jakamaan tietoa: jos saa organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta arvokasta
tietoa, on motivoinut myos jakamaan sitd (Rode 2016; Okkonen & Vuori 2012). Halu auttaa
kollegoita tai organisaatiota oli toinen merkittivd motivaatiotekijd kahden tutkimuksen
mukaan (Razmerita et al. 2016; Okkonen & Vuori 2012), mutta Roden tutkimuksessa (2016)

halu auttaa muita ei noussut tiedon jakamista edistivaksi tekijaksi.

Muita tiedon jakamista edistdvid motivaatiotekijoitd olivat odotukset mainetta parantavista
seurauksista ja tyontekijén luottamus itseensé (self-efficacy) tiedon jakajana (Rode 2016) seki
rahallinen palkinto, johdon tuki ja tiedon jakamisesta annetut tunnustukset, kehut ja kiitokset
esimiesten taholta (Razmerita, Kirchner & Nielsen 2016; Okkonen & Vuori 2012). Tosin
Okkosen ja Vuoren tutkimuksen (2012) mukaan rahalliset palkinnot olivat vdhiten motivoivia
tekijoitd tiedon jakamisen kannalta, joten téssdkin kohtaa tulokset erosivat kahden
tutkimuksen vililld. Tyontekijdt myds nauttivat tiedon jakamisen synnyttdmisté tunteista ja

sosiaalisista hyddyistd Qi & Chau 2018).

Toiseksi tutkimuksista nousi esiin tiedon jakamista estévii tekijoitd, joista tutkimuksissa oli
padsadntoisesti samankaltaisia tuloksia. Yksilollisistd tekijoistd suurimmat esteet tiedon
jakamiselle olivat epéluottamus kollegoihin ja pelko tiedon védrinkdyttamisestd (Razmerita,
Kirchner & Nielsen 2016.) Ajan puute sekd vaikeus muuttaa organisaatiossa totuttua
viestintdkayttdytymisté tiedon panttaamisesta tiedon jakamiseen nousivat merkittiaviksi
esteiksi kahdessa tutkimuksessa. (Razmerita et al. 2016; Okkonen & Vuori 2012.) Tiedon
jakamista organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa estidvit myds muutosjohtamisen ja
jalkauttamisen strategian puuttuminen ja ongelmat alustan kéytettdvyydessi. Jos tiedon
jakaminen organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa ei tunnu relevantilta ja hauskalta,
sitd ei tehdd. Tyontekijat myos vélttavit tiedon jakamista siten, ettd se ndhddin esimiesten

mielistelynd. (Razmerita et al. 2016.)
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Kolmanneksi tutkimuksista nousi esiin muita tekijoité, jotka liittyvét tiedon jakamiseen
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa, kuten affordanssit ja tyontekijoiden ika ja
tyokokemus. Organisaation sisdisen sosiaalisen median affordanssit helpottavat tiedon
jakamista edellyttdvad vaivannikod ja siten lisddvét halukkuutta jakaa tietoa (Pee 2018).
Nékyvyyden affordansssi edesauttaa alakohtaisen tiedon jakamista, kun taas kompleksisen
tiedon jakamista edesauttaa assosiointi ja muokattavuus. Alakohtaisella tiedolla tarkoitetaan
sen kaltaista tietoa, jonka jakaminen edellyttid tietoa kyseisestd kontekstista ja ymmarrysti

alan ammattikielesti( Pee 2018, 27).

Viestinndn nikyvyys organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa voi motivoida jakamaan
omaan asiantuntijuuteen liittyvai tietoa, silld se ndhddin myods mahdollisuutena parantaa
omaa mainetta organisaatiossa. Sen sijaan kompleksisen tiedon jakaminen edellyttéé useista
eri ldhteistd koottua tietoa ja se on usein monitulkintaista (Grant 1996, Pee 2018, 27 mukaan),
jolloin assosiointi ja muokattavuus helpottavat tiedon jakamista edellyttavéd vaivannakoa.
(Pee 2018.) Affordanssit myds tukevat seké hiljaisen tiedon (tacit knowledge) etti
eksplisiittisen tiedon (explicit knowledge) jakamista organisaatiossa. Eksplisiittista tietoa
jaetaan ideoiden ja kommenttien muodossa, kun taas hiljaista tietoa jactaan sosiaalisten
verkostojen kautta, jotka nekin tulevat ndkyvéksi organisaation sisdisessd sosiaalisessa

mediassa. (Qi & Chau 2018.)

My®ds tyokokemus ja ikd vaikuttivat tiedon jakamisen toistumistiheyteen. 30—49-vuotiaat
jakoivat useammin tietoa kuin alle 30-vuotiaat tai yli 49-vuotiaat. Liséksi 1-5 vuoden
tyokokemuksen omaavat jakoivat huomattavasti useammin tietoa kuin alle vuoden

tyoskennelleet tai yli viisi vuotta tydskennelleet. (Razmerita et al. 2016.)

4.2.4 Organisaatiokulttuurin luominen ja yllipitiminen

Aineistosta viisitoista artikkelia jasennettiin tydyhteisoviestinnédn ilmidista
organisaatiokulttuurin luomiseen ja ylldpitdimiseen neljin eri teeman alle, jotka ovat: 1)
viestintdkdytinteiden rakentuminen (Azaizah, Reychav, Raban, Simon & McHaney 2018;
Madsen 2017; Patroni, Briel, & Recker 2016; Engler & Alpar 2018; Cai, Huang, Liu & Wang
2018; Gibbs, Eisenberg, Rozaidi & Gryaznova 2015), 2) organisatorinen oppiminen ja
sosiaalisen pddoman rakentuminen (Qi & Chau 2018; Leonardi 2015; Leonardi 2014; Kim,

Gibbs & Scott 2019), 3) organisaatioon identifioituminen (Madsen 2016; Leidner, Gonzalez
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& Koch 2018) ja 4) hierarkiset viestintdkayténteet (Kim 2018; Verheyden & Cardon 2018;
Verheyden 2017).

Seuraavaksi perehdytddn tarkemmin niihin tutkimuksista nousseisiin organisaatiokulttuurin
luomisen ja ylldpitamisen ilmidihin aloittamalla viestintdkdyténteiden rakentumisesta

organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa.

Viestintikaytinteiden rakentuminen

Tutkimuksista nousi esiin kolme tekijda, jotka liittyivit viestintdkdyténteiden rakentumiseen

organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa: jalkauttaminen, viestintdilmapiiri ja normit.

Ensinnékin viestintdkdytinteitd rakennettiin jalkauttamisella, joka voidaan nidhda tietoisena
muutosjohtamisena sekd organisaation sisdisen sosiaalisen median kehystdmisend ja uuden
viestintdteknologian merkityksentdmisend (Azaizah, Reychav, Raban, Simon & McHaney
2018; Madsen 2017). Uuden viestintiteknologian asentaminen tydkoneelle ei ole
monimutkainen prosessi, mutta sen valjastaminen tydyhteisviestinndn areenaksi on.
Organisaation sisdisen sosiaalisen median jalkauttamisella luodaan pohjaa uusille
viestintdkéytinteille esimerkin kautta. Organisaatioissa valittiin avainhenkilditd, joiden
tehtévina oli tuottaa sisdltod organisaation sisdiseen sosiaaliseen mediaan, avata keskusteluja
ja olla aktiivisia suunnannéyttijid organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa (Azaizah et
al. 2018; Madsen 2017). Johtajien kdytokselld ndhtiin olevan suurta merkitystd siind, miten
tyontekijat omaksuvat uusia viestintdkdytinteitd: jos esimiehet organisaation eri tasoilla
osallistuvat aktiivisesti organisaation sisdisen sosiaalisen median kayttoon ja tukevat sité,
my0s tyontekijit kokevat sen hyvéksyttavéna ja suositeltavana kiytoksend (Patroni, von Briel,

& Recker 2016).

Uusia viestintdkaytanteitd rakennettiin ennen organisaation sisdisen sosiaalisen median
kayttoonottoa avainhenkildiden kautta, joihin lukeutuivat seké eri portaiden johtajat etté
aktiivisiksi sisdllontuottajiksi nimetyt henkilt. Avainhenkildiden kesken méériteltiin
tavoitteet organisaation sisdisen sosiaalisen median kdytolle ja keinot, miten ndmai tavoitteet
voidaan saavuttaa. Liséksi heille annettiin koulutusta alustan kiyttoon ja sen valjastamiseen
osaksi tyoyhteisoviestinnin arkea. Aktiivisten avainhenkil6iden tehtévind oli myds luoda ja
ylldpitdd uusien viestintdkdyténteiden normeja organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa
vahtimalla, ettd kaikki kéyttdjit vastaavat heille suunnattuihin kysymyksiin ja osallistuvat

vuorovaikutukseen (Madsen 2017). Vasta avainhenkil6iden kouluttamisen jélkeen
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viestintdkdytinteitd rakennettiin yhdessa kaikkien organisaation jésenten kesken. Tama piti
siséllddn samankaltaisen jalkauttamisen prosessin kuin avainhenkil6ill eli organisaation
sisdisen sosiaalisen median tulevia kayttéjid koulutettiin alustan kayttdon ja méériteltiin
yhteiset tavoitteet viestinnélle organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa. Nédiden
toimenpiteiden jélkeen uusia viestintikdytanteitd rakennettiin ja pidettiin ylla tarkkailemalla
viestintdd organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa, tarjoamalla tukea alustan kaytt6on

ja arvioimalla alustan kdyttdd organisaation tavoitteiden ndkokulmasta.

Uusien viestintdakaytinteiden rakentamisen ndkokulmasta jalkauttaminen voidaan ndhdé
tehokkaana keinona, silld se lisdé paitsi kdyttdjien ja viestien midrad organisaation sisdisessd
sosiaalisessa mediassa, mutta myds viestintdd organisaation eri yksikkdjen vélilld. (Azaizah,
Reychav, Raban, Simon & McHaney 2018). Organisaation sisdisen sosiaalinen media tarjoaa
keinot maatieteellisten rajojen ylittdmiseen, mutta niiden hyddyntdmiseen tarvitaan aktiivisia
kayttéjia, joita puolestaan saadaan perusteellisella organisaation sisdisen sosiaalisen median
jalkauttamisella (Azaizah, Reychav, Raban, Simon & McHaney 2018). Jalkauttaminen tulee
kuitenkin perustua tyontekijoiden motivointiin, eikd pakottamiseen, eli niiden yhteisten etujen
osoittamiseen, mité viestintd organisaation sisdisessi sosiaalisessa mediassa mahdollistaa

(Okkonen & Vuori 2012).

Toiseksi tekijaksi viestintdkdyténteiden rakentumisessa nousi viestintdilmapiiri ja sen yhteys
tyontekijan psykologisiin olosuhteisiin (Patroni, von Briel, & Recker 2016; Cai, Huang, Liu
& Wang 2018). Organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa rakennetaan
organisaatiokulttuurin viestintdilmapiirid tukevia viestintdkdyténteiti, jotka voivat parantaa
tyontekijoiden psykologisia olosuhteita ty0sséén ja siten lisdtd tyontekijoiden tuottavuutta,
muutoksiin sopeutuvuutta ja resilienssid (Cai, Huang, Liu & Wang 2018) seka tyontekijoiden

innovatiivisuutta (Patroni, von Briel & Recker 2016).

Vuorovaikutus organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa on yhteydessa tyontekijén
kokemaan merkityksellisyyden, itseluottamuksen ja turvallisuuden tunteisiin tydssiin (Cai,
Huang, Liu & Wang 2018). Kun tyontekijéit kokevat psykologista turvallisuutta
tyOyhteisossddn, he ovat motivoituneita avoimuuteen, tukemaan kollegoitaan ja ottamaan
vastaan tukea ja ilmaisemaan itsedédn (Cai, Huang, Liu & Wang 2018). Organisaatiokulttuurin
lapindkyvyys ja sosiaalisuus on edellytyksend sille, toteutuvatko yhteisty6td, keskustelua ja
innovointia tukevat viestintdkdytinteet organisaation sisdisessa sosiaalisessa mediassa.

Innovoinnin lisddmiseksi organisaation tulisi tukea myds huumoria ja rentoa hauskanpitoa,
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jotta organisaatiokulttuurissa mahdollistuisi luova ajattelu ja innovointi. (Patroni, von Briel, &

Recker 2016.)

Kolmanneksi tekijiksi viestintdkdytinteiden rakentumisessa nousi tydyhteison normit ja se,
miten ne ndkyvéit organisaation sisdisen sosiaalisen median siséltdjen kuluttamisessa ja
tuottamisessa (Engler & Alpar 2018). Organisaatiokulttuurissa luodaan normit siité,
minké&lainen viestintdkdyttdytyminen on hyvéksyttdvid organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa. Uusien viestintdkdytidnteiden rakentumisessa normeilla on merkittéva rooli:
organisaation jésenilld on oltava yhteinen ndkemys organisaation viestintdkayténteisti, eli
siitd, minkdlainen kdyttdytyminen on hyviksyttyd organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa. Yhdeksi haasteeksi uusien viestintékiytanteiden rakentumisessa nousi
vuorovaikutuksen epévirallisen luonteen ymmartdminen ja sen hyviksyminen, ettd
organisaation sisdisen sosiaalisen median siséltdjen ei tarvitse olla virheettomié tai

kysymysten huolellisesti valmisteltuja (Madsen 2017).

Organisaation sisdinen sosiaalinen media haastaa totuttuja viestintdkéyténteitd ja normeja
organisaatiossa, silld se yhdistdd muihin viestintévilineisiin ndhden ainutlaatuisella tavalla

epaviralliset ja viralliset vuorovaikutuskontekstit tyoyhteisossé.

Uusien viestintdkaytinteiden rakentaminen tydyhteisdsséd on kuitenkin vahvasti sidoksissa
tydeldmaén sisddnrakennettuun tehokkuuden tavoitteluun. Siséltdjd tuotetaan ja kulutetaan
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa sen mukaan, miten hyddylliseksi kayttdjat
kokevat uuden viestintdteknologian tyon tehokkuuden parantamisen nikokulmasta, miten
muut kdyttdjdt sithen suhtautuvat ja miten helpoksi sen kdyttdminen koetaan (Engler & Alpar
2018). Jos organisaation sisdistd sosiaalista mediaa ei ndhda ratkaisevan tirkedné osana
jokapdiviistd tyoyhteisdviestintdd, tyontekijoilld on tapana jatkaa tydskentelya totutulla

tavalla ja viestid keskendin tuttuja viestintdvilineitd hyddyntiden (Madsen 2017).

Tutkimuksessa (Engler & Alpar 2018), jossa tarkasteltiin organisaation sisdisen sosiaalisen
median siséltdjen tuottamista ja kuluttamista, ilmeni ettd tyontekijit pyrkivit lisdédmain
tehokkuuttaan tyOssdin seké siséltdja tuottamalla ettd kuluttamalla, mutta vain siséltjen
tuottamista pidetddn toivottuvana viestintdkdyttdytymisend. Tdman kaltainen
organisaatiokulttuuri voi vihentdd organisaation sisdisen sosiaalisen median kayttéjié ja siten

estdd tyon tehokkuuden parantumista, jos siséllon kuluttamisesta kiinnostuneet kéyttdjit eivit
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halua tuottaa siséltdjd ja kokevat sisdltdjen kuluttamisen organisaatiokulttuurissa kielletyksi

toiminnaksi. (Engler & Alpar 2018.)

Hierarkisten rajojen ylittdmistd myds tuettiin aktiivisella viestintdkéytinteiden rakentamisella,
kun organisaation sisdiseen sosiaaliseen mediaan nimettiin yhteinen foorumi johdon ja
tyontekijoiden viliselle ideoinnille. Toimivien ideoiden antajia palkittiin ja heille annettiin
tunnustusta ja mahdollisuus edetd urallaan. Tdma lisdsi sekd vuorovaikutusta ylimmén johdon
ja alemman tason tyontekijoiden vélilld ettd osallistumista ideointiin. (Gibbs, Eisenberg,

Rozaidi & Gryaznova 2015.)

Sosiaalisen pidoman rakentuminen ja organisatorinen oppiminen

Tutkimuksista nousi esiin kaksi tekijdd, jotka liittyivét sosiaalisen pddoman rakentumiseen ja

organisatoriseen oppimiseen: tyontekijoiden metatiedot ja vilillinen oppiminen.

Ensinndkin organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa tyontekijoiden metatietojen
tarkentumisen ja siten edesauttaa sosiaalisen pddoman rakentumista. Tyontekijdt voivat
seurata organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa kdytyjd keskusteluja ja viesteji, jolloin
he oppivat tietimiin minkélaista tietoa ja osaamista organisaatiossa on. Kun tyontekijat
nédkevat ketkd ovat yhteydessé toisiinsa organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa,
heidin tietdimyksensa siitd, kuka tuntee kenet organisaatiossa, on tarkempaa kuin niilld
tyontekijoilld, jotka eivét kiytd organisaation siséisté sosiaalista mediaa. (Leonardi 2015.)
Tyontekijoiden metatietojen tarkentuminen edesauttaa tydyhteison sosiaalisen padoman

rakentumista.

Sosiaalinen padoma voidaan mairitelld verkoston todellisiksi ja potentiaalisiksi resursseiksi
(Nahapiet and Ghoshal 1998, Cummings & Dennis 2018 mukaan). Voidaankin olettaa ettid
kun tyontekijan metatiedot tarkentuvat, myds tyontekijin mahdollisuudet hyddyntéa
tyOyhteison resursseja paranevat. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijit voivat valttaa
paéllekkdisen tyon tekemistd, silld laajentuneen sosiaalisen padoman vuoksi heilld on parempi
késitys organisaation resursseista, eli tehdyisté toistd ja osaamisesta, joita he voivat hyddyntda

omassa tyossdin.
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Toiseksi organisaation sisdisen sosiaalisen median kdyttd on positiivisesti yhteydessa
organisatorisen oppimisen kanssa, silld ldpindkyva alusta mahdollistaa oppimisen kannalta
hyodyllisten havaintojen tekemisen koko organisaation laajuudelta (Qi & Chau 2018).
Tutkijoiden mukaan suurin syy tdhdn voi olla se, ettd tyontekijét kdyttavat tyotuntinsa
tehokkaasti etsidkseen asiantuntijoiden mielipiteitd, tietoa ja liittydkseen keskusteluihin
kollegoidensa kanssa (Qi & Chau 2018). Organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa on
siis mahdollista 16ytd4 vastaus omiin kysymyksiin myds vélillisesti tarkkailemalla muiden
vuorovaikutusta. Vilillinen oppiminen voi kuitenkin olla kognitiivisesti tyoldstd, silla
vastauksia on etsittdvd mahdollisesti useista keskusteluista ja ryhmistd ja siten se on myos

aikaa vievaa (Leonardi 2014).

Toisaalta kaikille nékyvai ja organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa pysyvé eli toisin
sanoen automaattisesti tallentuva viestintdarkisto helpottaa vilillistd oppimista usealla eri
tavalla. Ensinndkin tyontekijat voivat kysyé apua ongelmiin tehokkaasti, silld yksi kysymys
voi tavoittaa kerralla koko organisaation. Toiseksi tyontekijét voivat oppia toistensa
osaamisesta ja projekteista yli maantieteellisten rajojen lukemalla nykyisid ja menneitd
keskusteluja organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa. Kolmanneksi tyontekijit voivat
valmistautua tyonsa tuleviin vaiheisiin seuraamalla muiden projektien prosesseja ja nithin

liittyvid keskusteluja.

Organisaation sisdisen sosiaalisen median epévirallinen ympéristd madaltaa myds kynnysté
osallistua keskusteluun verrattuna virallisiin kokouksiin tai tiedusteluihin. Tyontekijdt voivat
osallistua keskusteluihin ja jakaa tietoa rutiininomaisesti ja muiden téiden ohessa joutumatta

nidkemadn erityistd vaivaa sopivan tilaisuuden jarjestimiseen. (Kim, Gibbs & Scott 2019.)

Jotta tyOyhteisdissé voitaisiin hyddyntdd tyontekijoiden tarkentuneita metatietoja ja tukea
vélillistd oppimista, on organisaatiossa oltava lupa kéyttié aikaa vililliseen oppimiseen, eli
oppimiseen epdsuorasti kollegoiden kéyttdytymistd ja sen seurauksia havainnoimalla.
Tyontekijoiden on myds opittava etsiméén ja yhdistimédan organisaation sisdisesté
sosiaalisesta mediasta saamaansa tietoa ennakoivasti ja tallentamaan ne mieleensé tulevaa
kayttotarkoitusta varten. Siirtyminen ongelmakeskeisestd hausta ennakoivaan siséltdjen
yhdistimiseen vaatii aikaa, mika voi olla ristiriidassa organisaatiokulttuurin tehokkuuteen

pyrkivien normien kanssa. (Leonardi 2014.)
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Organisaatioon identifioituminen

Tutkimuksista nousi esiin kaksi tekijdd, jotka liittyivét organisaatioon identifioitumiseen:
tyontekijoiden viliset keskustelut ja tyOyhteisoon sosiaalistumista edistdva

viestintdkdyttdytyminen.

Ensinnékin organisaatioon identifioitumista rakennettiin kolmella tavalla organisaation
sisdisen sosiaalisen median keskusteluissa: 1) vertaamalla organisaatiota muihin saman alan
organisaatioihin kéyttimalld ne—me-retoriikkaa, 2) jakamalla muistoja organisaation tarinoista
ja virstanpylviista sekd 3) kehittdmalla ja yllapitdmalld ryhmén normeja (Madsen 2016).
Organisaatioon identifioituminen syntyy horisontaalisessa tydyhteisoviestinndssd, silld vaikka
jotkut keskustelut alkoivat johtajien aloitteesta, ne kasvoivat organisatorisen identiteetin
rakentamiseksi tyontekijoiden henkilokohtaisista késityksistd ja kokemuksista (Madsen
2016). Organisaatioon identifioituminen rakentuu ilman ulkopuolista ohjausta, silld johdon
yritykset kontrolloida tai johtaa ithmisten késityksia erilaisiin aiheisiin koettiin
paheksuttavaksi tyontekijoiden toimesta (Madsen 2016). Tdmi on mielenkiintoista verrattuna
uusien viestintdkdytdnteiden jalkauttamiseen organisaation sisdisen sosiaalisen median
kayttodonoton yhteydessd, jolloin organisaatioon johdolla on tdrked rooli (katso esim. Azaizah,
Reychav, Raban, Simon & McHaney 2018; Madsen 2017; Patroni, von Briel, & Recker
2016).

Organisaation sisdisessid sosiaalisessa mediassa kdydyt keskustelut alkoivat usein
tyontekijoiden konkreettisista kehitysideoista, jotka liittyivit organisaation perustehtdvdin ja
paivittdisiin haasteisiin tydssd. Ndiden keskustelujen kautta tyontekijét selvensivit
ymmérrystddn palveluistaan, tydolosuhteistaan ja organisaation sisdisen sosiaalisen median
kayttaytymisnormeista. Yli puolet ndistd tyohon liittyvistd keskusteluista kehittyi
abstraktimmaksi keskusteluksi organisatorisesta identiteetistd, miké tukee nikemysta siitd,

ettd organisatorista identiteettid rakennetaan tydstd keskustelemalla. (Madsen 2016.)

Toiseksi organisaatioon identifioitumista rakennettiin sosiaalistumisessa tyoyhteisoon. Uusien
tyontekijoiden sosiaalistuminen osaksi organisaatiota on organisatorista identifioitumista,
johon organisaation sisdinen sosiaalinen media tarjoaa affordanssien vuoksi monenlaisia
keinoja. Sithen, minkélaisia keinoja uudet tyontekijit kayttavét, vaikuttaa se aktiivisuuden

aste, johon he ovat halukkaita sitoutumaan. Organisaation sisdisen sosiaalisen median
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kayttdjat voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan sen mukaan, miten aktiivisesti he osallistuvat

siséltdjen tuottamiseen ja viestintddn tyoyhteisdssa.

Aktiiviset kéyttdjit (go-getters) ndkevit organisaation sisdisen sosiaalisen median tarjoavan
mahdollisuuden kehittyd ammatillisesti ja he haluavat kayttéa siséltdjen tuottamiseen ja
tapahtumien luomiseen paljon aikaa ja vaivaa. Toiseksi aktiivisin kayttdjaryhma (work
players) osallistuu aktiivisesti, mutta ei ota padvastuuta siséltjen tai tapahtumien luomisesta,
vaan kiyttdd aikaansa sen mukaan, mika on kohtuullista tdiden ohessa. Vidhiten aktiiviset
kayttdjat (just-doers) eivit tuota itse siséltdjd, vaan kuluttavat muiden tuottamia sisiltdja ja
vilttivit osallistumista aktiviteetteihin, jotka eivit liity suoraan heidén tyonkuvaansa. Vaikka
kaikki kdyttdjatyypit voivat kasvattaa osaamistaan ja sosiaalisia suhteitaan organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa, niin aktiivisimmat kayttdjatyypit hyotyvét eniten, silld he
sitoutuvat suunnitteluun, organisointiin ja tapahtumiin eli toisin sanoen ovat aktiivisia

organisaatiokulttuurin viestintdkéyténteiden luomisessa. (Leidner, Gonzalez & Koch 2018.)

Toisaalta myds toisten keskustelun seuraaminen organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa on organisatorisen identiteetin rakentamista, silld eri ndkokulmista kéyty keskustelu
auttaa laajentamaan kuvaa organisaatiosta ja kiyméén keskustelua organisaatioon liittyvisté
aiheista epédvirallisesti my0s organisaation sisdisen sosiaalisen median ulkopuolella (Madsen

2016).

Sosiaalistumisen kannalta organisaation sisdinen sosiaalinen media tarjoaa mahdollisuuden
luoda ihmissuhteita ja olla vuorovaikutuksessa tyokavereiden kanssa, mutta jos sielld
keskittyy vain tehtdviakeskeiseen vuorovaikutukseen, voi verkosto jddda pieneksi.
Organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa voi olla myds epévirallisessa
vuorovaikutuksessa esimiesten kanssa, mika voi auttaa tyontekijoitd keventdméédn esimies—
alainen-vuorovaikutussuhteeseen liittyvéd epavarmuutta ja painetta. Tamé kuitenkin
edellyttdd sitd, ettd tyontekijd osallistuu epévirallisiin tapahtumiin ja keskusteluihin, joissa
tamén kaltaista epdvirallista vuorovaikutusta voi syntyd. (Leidner, Gonzalez & Koch 2018.)
Toisaalta myds esimiesten on annettava tilaa horisontaaliselle vuorovaikutukselle
tyOyhteisOssd, silld heiddn osallistumistaan keskusteluun voidaan pitdéd pyrkimyksena

kontrolloida tai lopettaa tietystd aiheesta keskustelu (Madsen 2016).
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Organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa myds sen, ettd uudet tyontekijét voivat
ottaa osaa organisaatiossa tapahtuviin innovatiivisiin keskusteluihin ja tehda itsedén
tunnetuksi organisaatiossa (Leidner, Gonzalez & Koch 2018). Osallistuminen keskusteluun
organisaation sisdisessd sosiaalisessa vahvistaa myds tyontekijan kasitystd itsestddn
aktiivisena viestijini, joka voi vaikuttaa organisaatioon ja organisatoriseen identiteettiin
(Madsen 2016). Vaikkakin johdon on annettava tyontekijoille tilaa neuvotella
organisatorisesta identiteetisti ja otettava riski siité, ettd keskustelut vahingoittavatkin
organisaation mainetta tyontekijoiden keskuudessa (Madsen 2016), niin positiiviset hyddyt
vapaasta ja nikyvisti tyoyhteisoviestinndstd voivat olla kauaskantoiset. Jos
organisaatiokulttuurissa annetaan uusille tyontekijoille mahdollisuus tutustua kollegoihin ja
ottaa taukoja tyOstdin ihmissuhteiden muodostamista varten, tyontekijoiden itseluottamus ja
positiiviset tuntemukset kasvavat ja tunne sosiaalisesta tuesta lisdédntyy. (Leidner, Gonzalez &

Koch 2018.)

Hierarkiset viestintikiytinteet

Tutkimuksista nousi esiin kaksi kontekstia, joissa organisaation hierarkiaa vahvistettiin
viestintdkdytinteilld: padtoimipaikan ja sivutoimipaikkojen vilisessd valtasuhteessa ja

organisatorisissa rooleissa.

Ensinnékin viestintdkéytinteilld organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa vahvistettiin
organisatorisia rooleja pdatoimipisteen ja sivutoimipisteiden vililld (Kim 2018). Hajautetusti
tydskentelevien organisaatioiden jasenten tyOyhteisdviestinnésti nousi esiin kolme
viestintdkaavaa, joilla tuetaan sekd statuksesta ettd maantieteellisestd sijainnista johtuvia
hierarkisia eroja: 1) yksisuuntainen viestintd, 2) rutiininomainen ulkopuolelle jattiminen ja 3)
vaikuttamisen mahdollisuuksien jakautuminen epitasaisesti (Kim 2018). Kun organisaation
hierarkiassa vallitsee relationaalinen asymmetria, viestintd on yksisuuntaista, jolloin
hierarkiassa ylempéné olevat jakavat tietoa ja hierarkiassa alempana olevat vastaanottavat
sitd. Talloin organisaation hierarkiassa alempana olevat suljetaan rutiininomaisesti pois tiedon
jakamisesta ja padtoksenteosta ja heilld on kokemuksia véhiisestd vaikuttamisen

mahdollisuudesta. (Kim 2018.)

Toiseksi organisaation jasenet osallistuvat hierarkian vahvistamiseen

viestintdkdyttdytymisellddan: Organisaation hierarkiassa alempana tydskentelevét osallistuvat
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enemman tiedon etsintdén kuin tuottamiseen organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa,
mika vahvistaa yksisuuntaista, ylhaéltd—alas-viestintdd (Kim 2018). Myds viestinnin
asiantuntijat vahvistavat organisatorisen roolinsa kautta tydyhteisdviestinnin hierarkiaa. He
ottavat vastuuta vuorovaikutusten sisélloistd organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa ja
kontrolloivat muiden tuottamia siséltdjd ohjeistuksilla ja sddnngilla (Verheyden & Cardon

2018; Verheyden 2017).

Viestinndn asiantuntijat my0s tukevat organisaation kannalta positiivisia aiheita ja pyrkivat
estdimédn kriittisten aiheiden kisittelyd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa
(Verheyden 2017). Toisaalta organisaation hierarkiaa vahvistetaan jidlleen molemmin puolin,
silld organisaation hierarkiassa alempana tydskentelevit myds jittdytyvit pois keskusteluista,
joihin he eivit usko tietojensa riittdvén, jolloin hierarkiassa ylempéni olevien nikyva
osallistuminen keskusteluun vahvistaa heiddn dominoivaa asemaansa tydyhteisdviestinnéssa.

(Kim 2018.)

Tutkimustulokset ovat osittain ristiriitaiset organisaation hierarkiaa vahvistavan
vuorovaikutuksen osalta. Gibbs et al. (2015) tutkimuksen mukaan vuorovaikutusta
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa ilmeni enemmén eri hierarkiatasoilla olevien
organisaation jésenten kesken kuin samalla hierarkiatasoilla olevien kesken. Témén tuloksen
pohjalta vaikuttaisi silté, ettd organisaation sisdinen sosiaalinen media luo tarpeellisen
vuorovaikutusvdylédn hierarkiarajojen vélille. Tosin timé vuorovaikutus hierarkiarajojen ylitse
viheni ajan myo6ti, kun taas saman statuksen omaavien vélilld se lisddntyi. (Gibbs, Eisenberg,
Rozaidi & Gryaznova 2015.) Tamaé voi osittain selittyd silld, ettd organisaation rakenteessa
hierarkiassa ylemmalla tasolla olevat kuuluvat vihemmistoon, jolloin méérillisesti
vuorovaikutusta tapahtuu luonnollisesti enemmiston kesken. Lisdksi hierarkiarajojen
vahvistaminen voidaan nghdd molemminpuolisena viestintékayttdytymisend: oman tyon
kannalta suurin vuorovaikutuksen tarve voi olla kollegoiden keskuudessa, jolloin hierarkiassa
ylempid jatetddn pois keskustelusta. Organisaation sisdinen sosiaalinen media antaa kuitenkin

uusia mahdollisuuksia rakentaa organisaatiokulttuuria uusilla viestintédkaytanteilla.

Nékyvyyden affordanssin ansiosta ylempina hierarkiassa olevien tyontekijoiden keskustelut
padtoksenteosta, tyoprosesseista ja tulevista muutoksista tulevat myds hierarkiassa alempien

saataville organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Ndin ollen hierarkiassa alempana
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olevat tyontekijdt saavat organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta tietoa, johon heilld ei

ole ollut aikaisemmin péaésyad. (Kim 2018.)
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S POHDINTA

Témin kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrysti tydyhteisoviestinnésté
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Tdssd luvussa vedetdin yhteen
kirjallisuuskatsauksen tulokset siitd, mitd tydyhteisdviestinnéstéd on tutkittu organisaation
sisdisessd sosiaalisessa mediassa viimeisen kymmenen vuoden aikana, mitd menetelmia ja
teoreettisia 1dhestymistapoja niissd on kéytetty ja mitkd ovat tutkimusten keskeisimmaét

tulokset tydyhteisdviestinnén kannalta.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksia tarkastellaan tydeldmin kéytdnnon nékokulmasta ja
pohditaan, miten organisaatiot ja erityisesti viestinnén asiantuntijat voisivat hyodyntaa
tutkimuksista esiin nousseita ilmiditd suunnitellessaan sisdisen sosiaalisen median
kayttoonottoa tai tyOyhteisdviestinnén kehittdmistd. Tuloksia tarkastellaan my0s teoreettisesta
nékokulmasta ja pohditaan, miten tutkimustulokset ovat yhteydessd aiempaan

tutkimuskirjallisuuteen tydyhteisdviestinnédn ilmioista.

Organisaation sisdisessi sosiaalisessa mediassa on tutkittu viimeisen kymmenen vuoden
aikana ylldttdvinkin monipuolisesti tyOyhteisdviestintdd seka kvalitatiivisin, kvantitatiivisin
ettd monimenetelmallisin keinoin. Aineiston tutkimuksista 40 prosenttia oli tehty
kvantitatiivisin menetelmin, kvalitatiivisin menetelmin toteutettuja tutkimuksia oli 30
prosenttia aineistosta, samoin kuin monimenetelmallisesti tehtyjd tutkimuksia. Tutkielman
aineiston pohjalta voidaankin todeta, ettd kiinnostus organisaatioiden siséisen sosiaalisen

median kontekstista on runsasta niin tieteen kuin tydeldménkin puolelta.

Aineiston tutkimukset myds antoivat laajan katsauksen maapallon eri osista, joten aineistoa
voidaan pitdd melko globaalina ja siten riittdvén ajankohtaisena kokonaisuutena alati
kansainvilistyvén tydelamdmme kannalta. Tutkimuksia oli tehty myds monipuolisesti eri

toimialoilta, niin high tech -yrityksisti vihittdismyyntikauppaan.

Aineiston tutkimuksissa oli hyddynnetty erilaisia ldhestymistapoja my6s monipuolisesti
kattaen niin teknologiaan, yksiloon tai organisaatioon kuin teoreettisiin ldhtokohtiin
perustuvat viitekehykset. Organisaation sisdisen sosiaalisen median affordanssindkdkulman

liséksi edustettuina olivat myds organisatorisiin rakenteisiin ja verkostoihin, organisaatioon
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identifioitumiseen ja sosiaalistumiseen liittyvit ndkokulmat sekd muun muassa viestinnén,

psykologian ja informaatiotieteiden teorioihin pohjautuvia nikdkulmia.

Tutkimukset ty0yhteisdviestinnistd organisaation siséisessd sosiaalisessa mediassa
jdsennettiin kolmeen tydyhteisdviestinnén vuorovaikutuksen ilmidihin: strategiseen
vuorovaikutukseen, tiedon jakamiseen ja organisaatiokulttuurin luomiseen ja ylldpitimiseen.
Seuraavissa kappaleissa kdydddn lapi ndiden ilmididen keskeisimmaét ilmentymat

tydyhteisoviestinndssa.

Yhteenvetoa strategisen vuorovaikutuksen ilmiosti

Strategista vuorovaikutusta ilmeni erityisesti tutkimuksista, joissa havaittiin tyontekijoiden
rajoittavan vuorovaikutustaan organisaation sisdisessa sosiaalisessa mediassa, koska he
kokivat sen synnyttdvén ristiriitoja, jannitteiti tai riskejd. Strategisella vuorovaikutuksella voi
olla merkittévid vaikutuksia tydyhteisossé yksilotasolla, silld vertaissuhteiden funktiot, kuten
tiedon vaihtaminen, vaikuttaminen ja sosiaalinen tuki voivat rajoittua strategisen

vuorovaikutuksen myGta.

Koska organisaation sisdinen sosiaalinen media tekee nidkyvaksi viestinnin erilaisten
yleisdjen edessd, aiheuttaa se erilaisten logiikoiden yhteentdormaystéd. Tyontekijdt joutuvat
punnitsemaan omaa viestintddnsd useamman eri yleison kautta, niin esimiesten kuin
kollegoiden. Oostervinkin, Agterbergin ja Huysmanin tutkimuksen (2016) mukaan tyontekijéat
kayttavit useita selviytymiskeinoja hallitakseen eri logiikoiden vuoksi kokemaansa
epéselvyyttd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa: yhteyden hallintaa, maineen
hallintaa ja informaation hallintaa. Kun yhdistetdin kaksi organisaation sisdisen sosiaalisen
median ilmiditd, institutionaalinen kompleksisuus ja affordanssit, voidaan ymmaértdd, miten
sisdinen sosiaalinen media voi seké helpottaa ettd turhauttaa tiedon jakamista organisaatiossa.
Oostervinkin ja kumppaneiden tutkimus (2016) herittdd pohtimaan, onko sisdisten
sosiaalisten medioiden lisdéintyminen organisaatiossa trendi-ilmid, joka johtaa samaan kuin
avokonttorien lisdédntyminen toimistoissa: tyon vaikeutumiseen ylimédrédisten hairidtekijoiden

vuoksi.

Ristiriitaista suhtautumista organisaation siséiseen sosiaaliseen mediaan aiheuttaa myos
tyontekijoiden kokemukset omasta henkilokohtaisesta sosiaalisen median kéytostd, kuten

Facebookista, Twitteristd tai Instagramista. Treemin, Daileyn, Piercen ja Leonardin (2015)
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tutkimus osoitti, ettd tyontekijoiden teknologisten kehysten eroavaisuudet liittyivét
tyontekijin ikdén ja henkilokohtaiseen sosiaalisen median kayttoon. Tutkimus havainnollistaa
sitd, miten yksildiden teknologiaan liittyvét tulkinnat voivat vaikuttaa organisaation sisdisen
sosiaalisen median kayttoon. Tutkimus oikaisi myds sen harhaluulon, ettd nuoret olisivat
automaattisesti vanhempia tyontekijoitd aktiivisempia digitaalisten tydkalujen
kayttoonottamisessa. Nuoremmilla ja sosiaalisessa mediassa aktiivisilla tyontekijoilld olikin
skeptiset teknologiset kehykset, mika esti tai vihensi heidén osallistumistaan viestintdin

organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa.

Strategisen vuorovaikutuksen ilmid heréttikin pohtimaan, milld termeilld sisdisestad
sosiaalisesta mediasta kannattaisi puhua tydyhteison sisélld. Jos alustasta puhuttaisiin
sosiaalisena intranettind, eikd sosiaalisena mediana, muuttaisiko se skeptisesti organisaation
sisdiseen sosiaaliseen mediaan suhtautuvien tyontekijoiden asennetta optimistisemmaksi? Vai
onko enemménkin kyse siitd, miten organisaation sisdisen sosiaalisen median tarkoitus ja
tavoitteet esitellddn tyontekijoille siten, ettd ne eivit suoranaisesti vertautuisi muihin

sosiaaliseen median alustoihin.

Toisaalta tyontekijoiden omat kokemukset ja tietimys sosiaalisen median alustoista voivat
my0s olla eduksi organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa, silld strategista
vuorovaikutusta voidaan tarkastella myos hyvina vuorovaikutusosaamisena,
tarkoituksenmukaisena viestintéini tydyhteisdossd. Madsenin ja Verhoevenin tutkimus (2016)
osoitti, ettd tyontekijit harkitsevat huolellisesti julkaisujensa ja kommenttiensa mahdollisia
seurauksia ennen julkaisemista. Tyontekijdt havaitsivat organisaation sisdisessd sosiaalisessa
mediassa erityyppisid riskejé ja kdyttivit erilaisia itsesensuuristrategioita varmistaakseen etti
sekd sisdlto ettd viestin muoto olivat relevantteja ja tilanteeseen sopivia. Itsesensuuristrategiat
voidaan ndhdd myos korkeatasoisena vuorovaikutusosaamisena, silld ne voivat tukea avoimen
viestintdilmapiirin syntymistd, kun tyontekijét ilmaisevat kritiikkinsé rakentavasti (Madsen &

Verhoeven 2016, 403).

Erilaiset jannitteet ja niistd johtuvat itsesensuuristrategiat ndyttavat olevan olennainen osa
viestimistd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa, ja niilld voi olla seké rakentavia
ettd haitallisia seurauksia tydyhteisoviestinndssé. Tietoisuus niiden olemassaolosta ja niistd
avoimesti puhuminen voisivat vihentdd niiden esiintymisté tarpeettomasti. Avoin keskustelu
organisaation sisdisen sosiaalisen median herdttdmista ristiriitaisista logiikoista voisi my0ds

auttaa vahentdmain erindisid pelkoja ja ennakkoluuloja, kuten esimerkiksi huolta vastuusta,
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mitd organisaation sisdinen sosiaalinen media toisi tullessaan. Kuten Treemin (2015)
tutkimuksesta kivi ilmi, kun tyontekijit pelkddvit viestivinsd epdammattimaisella tavalla tai
tulevansa védrin ymmarretyiksi, voi se johtaa organisaation sisdisen sosiaalisen median

vihdiseen kayttoon.

Strategisen vuorovaikutuksen ilmidsta tietoiseksi tuleminen voisi myos auttaa tydyhteisoja
hy6dyntdméddn organisaation sisdistd sosiaalista mediaa tiimin tavoitteiden edistamisessa.
Vaikka organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa viestinndn nikyvyyden kaikille,
on sielld mahdollista my®s rajoittaa nakyvyyttd. Van Oschin ja Steinfieldin tutkimus (2018)
osoitti, ettd rajattoman nikyvyyden ja rajatun ndkyvyyden ryhmilld voidaan saavuttaa erilaisia
tavoitteita. Rajaton nékyvyys tarjoaa ryhmille laajan verkoston ja mahdollisuuksia
mainehydtyihin ison yleison edessd. Kun taas rajatun nakyvyyden ryhmét saavuttavat
enemmain koheesiota verkostossaan ja kykenevit koordinoimaan ja etsiméén relevanttia tietoa
verkostostaan tehokkaasti. Ty6eldmén kannalta timénkin asian nostaminen tietoisuuteen voisi
lisdtd sisdisen sosiaalisen median hyodyntdmisté tarkoituksenmukaisesti, eikéd ainoastaan

yhdelld oletetulla oikealla tavalla.

Yhteenvetoa tiedon jakamisen ilmiosti

Tiedon jakamisen ilmi6dn jasennettiin ylldttdvan vdhén tutkimuksia: seitsemén tutkimusta
kolmestakymmenestad eli noin 23 prosenttia aineiston tutkimuksista. Tdma oli yll4ttavas,
koska tehostunut tiedon jakaminen on yksi paétavoitteista, joihin organisaation sisdisen
sosiaalisen median kayttdonotolla pyritadn. Toisaalta, tiedon jakamisen rajaaminen omaksi
ilmidkseen on osittain ongelmallista, silld voidaanhan my6s muita organisatorisia
viestintdkdytinteitd pitdd tiedon jakamisena. Téssd tutkielmassa tiedon jakamisen ilmiédn
jasennettiin tutkimukset, joissa keskiossa oli tehtdvikeskeisen tiedon jakaminen
organisaatiossa muun muassa hajautetuissa tiimeissa tai niissa tutkittiin tiedon jakamiseen
liittyvid taustatekijoitd, kuten siséistd ja ulkoista motivaatiota. Se, miten tiedon jakaminen
muuttuu tydyhteisdssd organisaation sisdisen sosiaalisen median myoti on keskeisessi

roolissa sekd yksilo- ettd ryhmétason viestinnéssa.

Tiedon jakamiseen liittyvien motivaatiotekijdiden tunnistaminen on tirkedd organisaatioille,
koska siten avautuu mahdollisuus myos tukea eri tavalla motivoituvia tyontekijoitd. Roden
(2016) tutkimuksen mukaan ulkoiset vaikuttimet, kuten odotetut hyodyt maineen ja

vastavuoroisuuden kannalta, saavat tyontekijit jakamaan tietoa organisaation sisdisessd
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sosiaalisessa mediassa. Organisaatioiden kannalta on hyddyllistd pohtia, miten téta tietoa voisi
hyodyntdid esimerkiksi organisaation sisdisen sosiaalisen median jalkauttamisen yhteydessa.
Voitaisiinko sen kédyttotarkoitusta kehystdd mainehydtyjen ja vastavuoroisuuden kautta?
Tiedon jakamisen kannalta olennaista on myds pohtia, milld keinoilla organisaatiossa
voitaisiin lisdtd tyontekijoiden luottamusta itseensd tiedon jakajina. Jos tyontekija ei koe

pystyvinsi tarjoamaan tarpeellista tietoa muille, ei hin sitd mydskdin jaa.

Kiinnostavaa tutkimustietoa oli myds se, ettd kollegoiden tai organisaation auttaminen oli yksi
merkittdvd motivaatiotekijé tiedon jakamisessa (Razmerita, Kirchner & Nielsen 2016;
Okkonen & Vuori 2012), vaikkakin Roden (2016) tutkimuksen mukaan muiden auttamisesta
saadun nautinnon ja tiedon jakamisen vililld ei ollut merkittdvid suhdetta. Nama tutkimukset
valavat uskoa siihen, ettd organisaation sisdiselld medialla voidaan tukea myo0s epditsekdsté
viestintdkdyttdytymistd tydyhteisossi, eikd viestintd sielld liity ainoastaan itsekeskeiseen
oman edun tavoitteluun, kuten itsensd esiin tuomiseen todellisuutta paremmassa valossa tai

kilpailemiseen huomiosta johdon edessa.

Tiedon jakamisen ilmi6 on myos vahvasti sidoksissa organisaatiokulttuuriin. Gibbsin,
Eisenbergin, Rozaidin ja Gryaznovan tutkimus (2015) venildisessd yrityksessé heritti
pohtimaan myo6s kulttuurin vaikutusta organisaatiokulttuuriin ja siten organisaation sisdisen
sosiaalisen median mahdollisuuksiin. Venéléisilld yrityksilld on usein hierarkiset rakenteet ja
autoritddrinen johtamistyyli, mika tarkoittaa vahaistd vapaaehtoista osallistumista ja tiedon
vaihtamista (Gibbs, Eisenberg, Rozaidi & Gryaznova 2015, 76). Kun tiedon jakamista
tutkittiin vendldisessé yrityskulttuurissa ja tulokseksi saatiin se, ettd organisaation sisdisen
sosiaalisen median kayttd mursi hiearkiarajoja ja lisési suoraa vuorovaikutusta ylimmén
johdon ja alemman tason tyontekijoiden vélilld, on se kannustava viesti vihemmain

hierarkisten tydyhteisdjen kohdalla sisdisen sosiaalisen median hyddyistd tiedon jakamisessa.

Peen tutkimus (2018) valaisi kiinnostavalla tavalla tiedon jakamisen ja sisdisen sosiaalisen
median affordanssien vilistd suhdetta. Tutkimuksen mukaan erilaiset affordanssit edistavét
erilaisen tiedon jakamista. Tulokset osoittavat, ettd alakohtaisen tiedon, mikéa edellyttda tietoa
tietystd kontekstista ja ymmarrystd alan jargoniasta, koostaminen kirjoitettuun muotoon
(codifying) koetaan vaivattomammaksi kun nékyvyyden affordanssi on vahva, ja useasta
paikasta koostetun, kompleksisen tiedon jakaminen koetaan vaivattomammaksi kun

assosioinnin ja muokattavuuden affordanssit ovat vahvoja. Tutkimuksen tulokset ovat erittdin
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innostavia, silld niiden mukaan voidaan olettaa, ettd organisaation sisdinen sosiaalinen media
affordansseineen edistdd myds kompleksisen tiedon jakamista. Parhaimmillaan sisdinen
sosiaalinen media voi siis helpottaa tyontekijdd jakamaan myds ponnistelua vaativaa tietoa,

silld affordanssit tekeviét siitd vahin helpompaa.

Affordanssien sanoittaminen, sen avaaminen konkreettisesti tyontekijoille, ettd mité ne
mahdollistavat organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa voisi auttaa ymmartdméin
myos tiedon jakamisen ilmi6td paremmin organisaatiossa. Organisaation kannalta voisi olla
jérkevéa pohtia, miten organisaatiossa rohkaistaan yhdessé rakentamaan tietoa, muokkaamaan
ja kehittdmain sitd yhteiseltd pohjalta, jolloin yksittdisen ihmisen tiedon jakamisen arviointi,
olisi toissijaista ja tiedon jakaminen néhtiisiin enemmaénkin yhteisend projektina. Tdma voisi
vihentdd yksittdisen tyontekijin kokemaa vastuuta tai painetta tiedon jakamisessa ja siten

madaltaa kynnysti osallistua tydyhteisoviestintdén jo esimerkiksi uran alkuvaiheilla.

Razmeritan ja kumppaneiden tutkimuksen (2016) mukaan tiedon jakamiseen vaikuttavat
nimittdin my0s tyontekijén tyokokemus ja ikd. 30-49-vuotiaat jakoivat useammin tietoa kuin
alle 30-vuotiaat tai yli 49-vuotiaat. Lisdksi 1-5 vuoden tydkokemuksen omaavat jakoivat
huomattavasti useammin tietoa kuin alle vuoden tydskennelleet tai yli viisi vuotta
tyoskennelleet. Olisi mielenkiintoista tietdd, mitkd tekijét selittdvét idn ja tyokokemuksen
vaikutusta tiedon jakamiseen. Tuloksen pohjalta voisi olettaa, ettd yhden tai viiden vuoden
tyokokemuksen omaavilla tyontekijoilld on enemmaén itseluottamusta tuoda asiantuntijuuttaan
esiin tyOyhteisdssd kuin alle vuoden tydskennelleilld ja toisaalta tarvetta vahvistaa mainettaan

ja asemaansa enemmaén kuin yli viisi vuotta organisaatiossa tyoskennelleilla.

Yhteenvetoa organisaatiokulttuurin luomisen ja ylldpitimisen ilmiosti

Aineiston tutkimukset, jotka jdsennettiin organisaatiokulttuurin luomiseen ja ylldpitimiseen
antoivat kiinnostavaa tietoa tyOyhteison viestintédkdytanteistd ja muutoksista, joita
organisaation sisdisen sosiaalisen median kéyttoonotto vaatii onnistuakseen. Jotta
organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta tulisi alusta aktiiviselle ja mahdollisimman
monia sitouttavalle tydyhteisoviestinnélle, tarvitaan siihen selkeitd tavoitteita, tukea ja
ohjeistusta, eli toisin sanoen jalkauttamista. Suunnitelmallinen jalkauttaminen lisdé paitsi
aktiivisuutta organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa my0s viestintii eri yksikkdjen

vililld (Azaizah, Reychav, Raban, Simon & McHaney 2018). Koska organisaatiotason
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viestintd voidaan néhdé pohjana koko organisaatiokulttuurille, ovat organisaation sisdisen
sosiaalisen median tarjoamat muutokset ty0yhteisdviestinnéssa niin sosiaalistumisen,
organisaation perustehtévin sisdistimisen, koordinoinnin kuin organisaation identifioitumisen

kannalta erityisen kiinnostavia.

Onnistuneen jalkauttamisen tielld on kuitenkin haasteita, jotka liittyvét pitkalti
organisaatiokulttuuriin. Madsen (2017) tutki jalkauttamiseen liittyvid haasteita kymmenessi
tanskalaisessa yrityksessd. Jalkauttamiseen sitoutuneiden tyontekijoiden eli sisdisen
sosiaalisen median koordinaattoreiden mukaan jalkauttamiseen riskeihin lukeutuvat
tyontekijoiden mielikuvat “sosiaalisesta” mediasta, jossa viestiminen on tyonteon kannalta
ajanhukkaa tai luulot siitd, ettd sisdiseen sosiaaliseen mediaan ei voi julkaista mitdén
epatdydellistd tai epdkiinnostavaa. Onnistunutta jalkauttamista esti myos vaikeus saada
organisaation sisdisen sosiaalisen median kéyttd osaksi arkirutiineja. Tyontekijoilld oli tapana
jatkaa viestimistd samoilla vélineilld kuin ennenkin, kun sisdistéd sosiaalista mediaa ei koettu
ratkaisevan tirkeédksi organisaation toiminnan kannalta. Nama tutkimuksesta esiin nousseet
riskit kuvastavat sitéd, kuinka hitaasti organisaatiokulttuurin viestintédkdyténteet muuttuvat, jos

niiden taustalla olevia tavoitteita ei jaeta yhdessa.

Madsenin tutkimuksesta tuleekin kiinnostavasti esiin se, kuinka tdrkeda organisaation sisdisen
sosiaalisen median jalkauttamisessa on yhteinen merkityksentdminen. [hmisten ennakkoluulot
ja asenteet sosiaalista mediaa kohtaan vaikuttavat my0s asenteisiin organisaation sosiaalista
mediaa kohtaan. Organisaatioiden olisi my0s hyva pohtia, ovatko he todella halukkaita ja
kykenevid luomaan viestintdilmapiirié, jossa saa antaa kritiikkid ja jossa tyontekijoiden
mielipiteilld on oikeasti merkitystd. Tdmén kaltainen avoin ja luottavainen ympéristo vaatii

erittdin hyvia johtajuutta, mikd nédkyy muun muassa esimerkin kautta johtamisena.

Uusia viestintdkdytanteitd luomalla muokataan organisaatiokulttuuria, mutta sitd muokatessa
on hyvi olla tietoinen siitd, mitd organisaatiokulttuurilta oikeastaan halutaan. Haasteena
organisaation sisdisen sosiaalisen median jalkauttamisessa on saada tyontekijat ylipddtidan
viestimiin sielld. Madsenin tutkimuksessa (2017) sisdisen sosiaalisen median
koordinaattoreiksi nimetyt henkil6t aloittivat keskusteluja ja antoivat siten tyontekijoille
kokemusta aktiivisuudesta ja pyrkivét omalla esimerkillddn luomaan positiivista kierretta.

Organisaatioiden on hyvé pohtia, milld keinoilla esimerkilld johtamista voitaisiin tehdd myds



54

jalkauttamisen jélkeen. Voisiko koordinaattorin rooli olla kiertdavé tydyhteisossd vai

saannollisesti jatkuva rutiini johtotasolla?

Organisaatioiden on myds aiheellista pohtia, onko tavoitteena saada kaikki viestimiin
ahkerasti sisdisessd sosiaalisessa mediassa vai voisiko niin sanottu passiivinen osallistuminen,
sivusta seuraaminen ja esimerkiksi kommenteista tykkd&dminen, olla yhtd arvokasta
osallistumista. Englerin ja Alpar tutkimuksessa (2018) selvisi, ettd tyontekijit, jotka
mieluummin kuluttavat sisdisen sosiaalisen median julkaisuja kuin julkaisevat itse, tekevit
sitd tyydyttiddkseen tiedon tarpeensa, eikd sen takia, etti se vaatisi vihemmén vaivaa kuin
siséllon tuottaminen. Seki sisdllon tuottamisen ettd kuluttamisen taustalla oli pyrkimys
tehostaa yksilon tuottavuutta teknologian avulla, mutta vain sisdllon tuottamista arvostettiin
organisaatiokulttuurissa. Toki vaarana siséllontuottamisen epitasaisessa jakautumisessa on se,
ettd se voi vaatia niin sanotusti hyvaa medialukutaitoa sisédltéjen kuluttajilta, ymmarrysti siité,
ettd sisdllot ovat niiden luomaa, joille sisdllon tuottaminen tuntuu luontevalta toiminnalta.
Mutta jos organisaatiokulttuurissa arvostetaan vain sisdltdjen tuottamista, voi se vihentda
passiivisesti osallistuvien motivaatiota osallistua edes siséltdjen kuluttamiseen (Engler &

Alpar 2018, 11).

Passiivinen osallistuminen voidaan ndhdd myos aktiivisena toimintana, silld se mahdollistaa
vilillisen oppimisen. Leonardin tutkimuksen (2014) mukaan tyontekijoiden metatiedot, kuten
kuka tietdd mitd ja kuka tuntee kenet organisaatiossa, tarkentuvat, kun he tarkkailevat
organisaation sisdisen sosiaalisen median nékyvéa viestintdd. Mutta metatietojen
tarkentuminen edellyttda sitd, ettd viestintdd ylipdétansid tapahtuu sisdisessé sosiaalisessa
mediassa. Jos sisdllontuottajia on suhteessa paljon enemmén kuin “’passiivisia”
sivustakatsojia, niin voitaisiin olettaa, ettd metatietojen tarkentuminen jdi vajavaiseksi siind

mielessid, miten laajaa se voisi olla.

Vanhat tutut viestintdkaavat my0s jatkavat helposti olemassa oloaan vaikka konteksti
muuttuisikin. Organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa tehokkaamman
yhteistyon ja lisddntyvén vuorovaikutuksen tydyhteison eri hierarkiatasojen ja siilojen vililla,
mutta se vasta mahdollistaa, ei automaattisesti synnytd niitd. Kimin tutkimuksesta (2018)
selvisi, ettd tyOntekijét jatkoivat statuksen mukaista viestintékayttdytymistddn myds sisdisessd
sosiaalisessa mediassa. Korkean statuksen tyontekijét dominoivat asiantuntijatictoon, kuten

kehittdmiseen ja oppimiseen, liittyvid keskusteluja, kun taas matalan statuksen tyontekijat
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osallistuivat aktiivisesti niithin, missd ei tarvittu asiantuntijatietoa, vaan jaettiin tuotteeseen ja
prosessiin liittyvid pdivityksid. Korkean statuksen tyontekijat osallistuivat enemmaén
keskusteluihin kuin matalan statuksen tyontekijét, kun taas matalan statuksen tyontekijoilla
oli taipumusta olla enemmin huolissaan siitd, mitd muut ajattelevat heisti, ja siten vetdytya
keskusteluista. Korkean statuksen tyontekijét kédyttivat ndkyvyyttd hyodykseen hiomalla
siséltdjd huippuunsa ennen julkaisemista, kun taas matalan statuksen tyontekijét jattaytyivat
pois keskusteluista vélttddkseen ajan hukkaa ja vaivanndkod, mika heilld menisi julkaisun
kirjoittamiseen, erityisesti silloin kun ei ollut mahdollista kdyttda didinkieltddn. Kimin
tutkimus (2018) nosti myds esiin organisaatioiden kannalta kiinnostavan kysymyksen:
minkélaista kdytostd eri statuksen omaavilta tyontekijoiltd suvaitaan? Onko niin sanotusti
suorittavan portaan tasolla lupaa kéyttdd tydaikaansa sellaiseen vuorovaikutukseen, mika

nostaisi heiddt mukaan keskusteluihin, joihin he eivit uskalla osallistua?

Toisaalta nikyvyyden affordanssi myos mahdollisti statuserojen uhmaamisen: Matalan
statuksen tyontekijdt tarkkailivat organisaation tapahtumavirtaa saadakseen sellaista tietoa,
mité heilld ei ollut aikaisemmin saatavilla, kuten ylempien toimihenkildiden keskusteluja
paitoksenteosta, tyOoprosesseista ja tulevista muutoksista. Matalan statuksen tyontekijat myos
hy6dynsivét sosiaalista painetta ja laittoivat organisaation sisdiseen sosiaaliseen mediaan
kysymyksié, joihin he eivit saaneet vastausta sdhkopostilla. Julkisesti kysyméllé he lisdsivit

mahdollisuutta saada vastaus, koska kysymys oli ndkyvai kaikille organisaatiossa.

Parhaimmillaan organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa rakennetaan yhteistd
sitoutumista organisaatioon, silli Madsenin toisessa tutkimuksessa (2016) selvisi, ettd
tyontekijit rakentavat organisatorista identiteettid haastamalla, neuvottelemalla ja
keskustelemalla organisatorisista aiheista organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa.
Jotkut keskustelut kehittyvit organisatorisiksi tarinoiksi, joista tulee narratiiveja, joilla
rakennetaan organisatorista identiteettid, muodostetaan kuvaa organisaatiosta ja
identifioidutaan organisaatioon. Voitaisiin kuitenkin olettaa, etté jotta timén kaltainen
identiteetin rakentaminen olisi mahdollista, vaatii se ympdrilleen organisaation, jossa
ihmisilld on syvé luottamus organisaatiota ja esimiehié kohtaan, silld muussa tapauksessa
nékvyyden affordanssi voisi rajoittaa tyontekijoitd osallistumasta merkitysneuvotteluihin,

joihin sisdltyy myds kritiikkid ja erimielisyytta.
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Organisaation sisdinen sosiaalinen media mahdollistaa paljon organisaatiokulttuurin ja
viestintdilmapiirin kannalta hyddyllisia tapoja pitdé ylld suhteita ja tutustua ihmisiin. Eikd se
ole mikdin merkitykseton asia, silld tydyhteisdon sosiaalistuminen vaikuttaa sekd tyOssa
menestymiseen ettd tyohyvinvointiin. Organisaatioiden olisi kuitenkin hyvai tiedostaa myds se
vaivanndko, mitd tyontekijit kayttavat aktiiviseen sosiaalistumiseen sisdisessd sosiaalisessa
mediassa. Leidnerin, Gonzalezin ja Kochin (2018) tutkimuksesta kdvi ilmi, ettd ihmiset, jotka
aktiivisimmin nékivét vaivaa sosiaalisten suhteiden ylldpitdmiseen ja luomiseen sisdisessd
sosiaalisessa mediassa ja jarjestivét sitd kautta muun muassa tapahtumia, kokivat siitd myds
stressid ja joutuivat sen vuoksi tekeméén pitempid péivid, koska kayttivit sithen niin paljon
aikaa. Toki palkinnoksi ponnisteluistaan ja epdvirallisten tapaamisten jarjestdmisestd
esimiesten kanssa, he kokivat vihemmaén paineita heidén seurassaan myds virallisemmissa

tilanteissa (Leidner, Gonzalez & Koch 2018, 124).

Mutta mikd on oikeudenmukainen viesti tyontekijoille sisdisen sosiaalisen median kaytosta?
Tulisiko sen kdytt6d ohjeistetusti rajoittaa, ettei se kuormittaisi ketéén liikaa ja toisaalta veisi
litkkaa ty0ajasta? Organisaatiot joutuvat oletettavasti pohtimaan niitd kysymyksié ja etsiméédn
sellaisia toimintatapoja, jotka tarjoavat riittdvin vapaat kédet, mutta toisaalta estdvit déripdén
1lmidt, kuten liiallisen kuormittavuuden, mitd vuorovaikutus sisdisessi sosiaalisessa mediassa
voi tuottaa loputtomine viestintivirtoineen. Teknologisten sovellusten kulkiessa ajasta ja
paikasta riippumatta jatkuvasti tyontekijoiden mukana kéy ty6-ja vapaa-ajan erottelu kdy yha
vaikeammaksi, jolloin rajanveto on paljolti my0ds yksilon omalla vastuulla. Organisaatioiden
olisikin hyva keskustella rajoista myds yhdessé ja hyddyntda siinékin horisontaalista

viestintdd, johon organisaation sisdinen sosiaalinen media antaa otolliset puitteet.

Sosiaalisesta mediasta on tullut monilta osin tuhoisa viestinndn foorumi muun muassa sielld
vellovan vihapuheen ja tahallisten vastakkainasettelujen vuoksi, mutta timén tutkielman
aineiston pohjalta sisédisestd sosiaalisesta mediasta piirtyy hyvin toisenlainen kuva: foorumi,
jossa viestitddn harkitusti, vélilld jopa liiankin rajoittuneesti, mutta pdfosin hyvin tietoisesti ja
tarkoituksenmukaisesti. Vaikka sisdisesséd sosiaalisessa mediassa esiintyy kollegoiden vélisti
kilpailua ja valikoivaa itsensd esittdmistd, niin voisi olettaa, ettd parhaimmillaan positiivinen
henkilobriandien vélinen imagokilpailu voi myds innostaa tyontekijoitd yrittdméan parhaansa
ja lisddmédan omaa nikyvyyttadn rohkeasti tyOyhteisdssd. Toki organisaatioiden on oltava
tarkkana siité, ettd organisaatiossa ei ole vain yhdenlaista oikeaa ja arvostettua tapaa ndkya ja

viestid. On sallittava my0s kriittinen dialogi ja erimielisyys seké siséltdjen seuraaminen ja siti
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kautta muilta oppiminen. Ndmé ovat muun muassa niitd uusia viestintakéytinteitd, joita
organisaatiokulttuurissa on luotava, jotta organisaation sisdisestd sosiaalisesta mediasta tulisi

luontainen alusta vuorovaikutukselle tyoyhteisossa.

Kiytinnon sovelluksia viestinniin asiantuntijoille

Témin kirjallisuuskatsauksen yhtend tavoitteena oli lisdtd viestinndn asiantuntijoiden
ymmérrystéd tydyhteisviestinndstd organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa.
TyoOyhteisoviestinndn nikokulmasta tarkasteltuna viestinnén asiantuntijat voivat osallistua
tydyhteisoviestintdéin monissa eri rooleissa, kuten sisdllontuottajina, tapahtumien jarjestijind,
tiedottajina, organisaation jasenten ohjeistajina ja kouluttajina, erilaisten projektien vetijind ja
koordinoijina, tiimin johtajina, mutta myds organisaation jésenind ja vertaisina. Se, miten
organisaation sisdinen sosiaalinen media muuttaa tyOyhteisdviestintdd, muuttaa samalla my0s
viestinnén asiantuntijoiden roolia. Kun viestinndn asiantuntijat ovat tietoisia siitd, minkélaisia
vuorovaikutusilmiditd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa voi ilmetd, voivat he
tietoisemmin kehittdé niitd tydyhteisoviestinndn kannalta suotuiseen suuntaan, kuten

esimerkiksi tydhyvinvoinnin tueksi.

Téssi kirjallisuuskatsauksessa esitetyt organisaation sisdisen sosiaalisen median tutkimusten
keskeiset tulokset strategisesta vuorovaikutuksesta, tiedon jakamisesta ja
organisaatiokulttuurin rakentamisesta voivat olla hyddyllisid viestinnén asiantuntijoille

erityisesti johtamiseen ja tyOyhteisoviestinndn kehittimiseen liittyvissd rooleissa.

Viestinndn asiantuntijat voivat ensinnikin huomioida etétiimien johtamisessa sen, mitd
mahdollisuuksia organisaation sisdinen sosiaalinen media tarjoaa niin sanotun kéytdvapuheen
korvaamiseksi etdtiimeissd. Se epdvirallinen puhe, mité tydpaikan kaytévilld kdydaédn sisaltda
usein sekd suhde- ettd tehtdvatason viestintid, ja organisaation sisdinen sosiaalinen media voi
tarjota matalan kynnyksen foorumit kummankin tason viestinnille. Tdméankaltaisen pysyvin
jandkyvén viestinndn hyddyntdminen tiimin johtamisessa voi tehostaa tiimin tydskentelya
huomattavasti, kun kaikki ovat kartalla toistensa tekemisistd ja ymmaérryksestd tiimin

tavoitteita kohtaan.

Toiseksi viestinndn asiantuntijat voivat hyodyntdi organisaation siséistd sosiaalista mediaa

tydyhteisoviestinndn kehittimisessi ja sitd kautta esimerkiksi tyohon sitouttamisessa ja
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tyohyvinvoinnin tukemisessa. Jos viestinnédn asiantuntija ymmaértdd, miten tarkedssd roolissa
on se, miten organisaation sisdinen sosiaalinen media otetaan kdyttdon eli jalkautetaan ja
rakennetaan osaksi organisaatiokulttuuria, sitd paremmin he voivat sanoittaa tydyhteisdssdin
auki sithen liittyvid pelkoja, jannitteitd ja ennakkokasityksid ja toisaalta sen hydtyja
esimerkiksi vastavuoroisen tiedon jakamisen ja yhteenkuuluvuuden rakentajana. My0s
erilaisten motivaatiotekijoiden huomioiminen tiedon jakamisen taustalla ja esimerkiksi
julkisen kiitoksen jakaminen organisaation sisdisessa sosiaalisessa mediassa voi tukea

tyontekijin luottamusta itseensa ja lisdtd hyvinvointia tydyhteisossa.
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6 PAATANTO

6.1 Kirjallisuuskatsauksen ja tyoskentelyprosessin arviointi

Kirjallisuuskatsauksen validiteettia voidaan arvioida sen tarkkuudessa tutkimussuunnitelman,
testihakujen, aineistonkeruun ja analyysin osalta (Fink 2005, 152). Téssd
kirjallisuuskatsauksessa pyrittiin tarkkuuteen, kriittisyyteen ja avoimuuteen kaikissa
tutkielman tekovaiheissa. Alkuun testihakujen suhteen tehtiin turhankin tarkkaa selontekoa
gradupdivékirjaan, silld tutkielman teon alkuvaiheessa oli epdvarmuutta sen suhteen, kuinka
tarkasti hakusanojen hylkdémisia pitdisi perustella. Gradupéivikirja olikin yksi tutkielman
tekoprosessia kannatteleva tyokalu, silld sithen kirjoitettiin kaikki epéilykset, huomiot,

kysymykset ja tallennettiin erindisid hakuja ja niihin liittyvid tuloksia.

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta liséa se, ettd katsaukseen on valittu laadukkaasti
toteutettuja tutkimuksia. Kirjallisuuskatsauksen tekijéllé tulisi olla ymmarrystd tutkimusten
siséllon lisdksi myds tutkimuksissa kdytettyjen tutkimusmenetelmien laadukkuudesta, jotta
virhepditelmia ei syntyisi heikkotasoisten tutkimusten pohjalta (Fink 2005, 155).
Aineistonkeruussa kiinnitettiin huomiota huolellisuuteen ja aineiston jésentelyd luokkiin
arvioitiin kriittisesti. Lahilukemisen jédlkeen joitain hyldttyjé artikkeleita tarkistettiin uudelleen
ja arvioitiin, ovatko ne aiheellisesti rajattu pois. Aineistonkeruun raportoinnissa pyrittiin myos
avoimuuteen ja esimerkiksi nostettiin esiin tutkimukset, joissa oli aineiston rajauksen kannalta
lievid ristiriitaisuuksia, kuten yksi opiskelijoiden parissa tehty tutkimus ja yksi Skype-alustan
kontekstissa tehty tutkimus. My0s tulosten jasentdmisessé luokkiin tehtiin erilaisia

vaihtoehtoja ja valintojen perusteluja arvioitiin useampaan otteeseen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myds sen mukaan, ovatko sen
tulokset yleistettdvissa tai siirrettdvissd muihin kohteisiin ja tilanteisiin (Ldhdesmaiki, Hurme,
Koskimaa, Mikkola & Himberg). Koska teknologiavilitteinen vuorovaikutus lisdéntyy
tyOyhteisdjen viestinndssé, voidaan olettaa, ettd organisaation siséisestd sosiaalisesta mediasta
tutkitut ilmiot olisivat ainakin joiltain osin siirrettdvissd my9s muihin tydyhteison
viestintdvélineisiin. Muissa viestintdvélineissé ei ole samanaikaisesti kdytdssé kaikkia
organisaation sisdisen sosiaalisen median affordansseja, mutta jo yksittdisiné esiintyessddn ne
voivat synnyttdd samankaltaisia vuorovaikutusilmiditd kuin organisaation sisdisen sosiaalisen
median tutkimukset osoittavat. Esimerkiksi tyopaikan pikaviestintd Skypessi pitdd sisdllddn

joiltain osin pysyvyyden, muokattavuuden ja nékyvyyden affordansseja, ja vaikka niiden
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kautta ei esimerkiksi mahdollistuisi metatietojen tarkentuminen siind mittakaavassa kuin
viestintdverkoston nékyvéksi tekevé organisaation sisdinen sosiaalinen media, niin valikoivaa
itsensd esittdmistd, tiedon jakamista ja panttaamista sekd organisaation normien rakentamista
niisséd ainakin on mahdollista ilmetd. Voidaan siis olettaa, ettd timén tutkielman jasennykset
vuorovaikutusilmidisti koskettavat mahdollisesti myds muiden teknologisten
viestintdvélineiden kdyttod tydyhteisdissd ja siten ne voivat auttaa organisaatioita

valmistautumaan entistd teknologiakeskeisempédn tydelaméaan.

6.2 Jatkotutkimushaasteet

TyOyhteisoviestintdd organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa on tutkittu viimeisen
kymmenen vuoden aikana monesta eri suunnasta seka yksilo-, ryhmé- ettd organisaatiotasolla.
Tutkimusta on tehty monipuolisesti eri puolilla maapalloa ja eri toimialoilla, mutta useassa
tutkimuksessa organisaation sisdinen sosiaalinen media oli kdytetty vastikdén. Talld voi olla
vaikutusta sithen, minkédlainen ymmarrys tydyhteisdviestinnin ilmidistd syntyy. Kiinnostavaa
olisikin saada tutkimusta my0s tyOyhteisdistd, joissa organisaation sisdistd sosiaalista mediaa
on kidytetty jo vuosia ja selvittdd, ilmenevatkod samat strategisen vuorovaikutuksen, tiedon
jakamisen ja organisaatiokulttuurin rakentamiseen ja ylldpitimiseen ilmi6t samassa médrin ja

samalla voimakkuudella kuin 1dhikuukausina tai -vuosina lanseerauksen jélkeen.

Olisi my0s kiinnostavaa saada lisdd tutkimusta johtajan ja alaisen vélisen
vuorovaikutussuhteen muutoksista ja mahdollisuuksista organisaation sisdisesséd sosiaalisessa
mediassa. Tutkimusta hierarkiarajojen ylittdmisestd ja sisdisen sosiaalisen median
hyodyntédmisesti tyOyhteisoon sosiaalistumisessa kylld 10ytyi, mutta kiinnostavaa olisi

ymmaértdd paremmin kumpaakin osapuolta my0s erilaisten jénnitteiden osalta.

Tiimit ovat tulevaisuuden tydeldmaissa luultavimmin entistd isommassa roolissa, silld
paétoksenteko, ongelmanratkaisu ja luovuus, eli kaikki ne osa-alueet, joihin robotit eivit
kykene, jaavit tiimeille ratkaistavaksi. Olisikin kiinnostavaa saada lisdé tietoa tiimin
vuorovaikutuksesta organisaation sisdisessé sosiaalisessa mediassa seké tiimin siséllé ettd sen
ulkopuolella, vaikkakin tutkielman aineistosta 10ytyikin tutkimuksia muun muassa tiimin

yksityisyyden rajojen laajentamisesta, tiedon jakamisesta ja maineenhallinnasta.
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Sosioemotionaalisesta vuorovaikutuksesta voisi olla myoskin tarpeellista saada enemmin
tutkimustietoa, kuten esimerkiksi sosiaalisen tuen hakemisesta ja vastaanottamisesta
organisaation sisdisessd sosiaalisessa mediassa. Kiinnostaisi myds, onko tutkimustietoa siité,
minkilaisia vuorovaikutussuhteiden funktioita sisdinen sosiaalinen media palvelee.
Organisaation sisdinen sosiaalinen media ndyttdytyy tutkimusten valossa kontekstilta, jossa
esiintyy useita erilaisia jénnitteitd. Voisiko sitd valjastaa tietoisemmin ndiden jannitteiden
hallitsemiseen, kuten esimerkiksi kollegoiden véliseen mentorointiin, jolloin
tydidentiteetiltdéin epdvarmat voisivat saada rohkaisua osallistua enemmaén vuorovaikutukseen

paikassa, jossa ei tarvitse kilpailla osaamisesta kenenkéén kanssa, vaan on tilaisuus ja oikeus

oppia.
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