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Tassa opinnaytetydssa selvitetddn, onko sisdiselld viestinnallda  merkitysta  Oulun
ammattikorkeakoulun (Oamk) tyontekijoiden sitoutumiselle ja mista asioista sisaisesti viestimalla
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selvitetty Oamkin tyontekijéiden nakemyksia sisaisen viestinnan ja sitoutumisen yhtalosta.

Tutkimuksen ensimmainen osa on tyontekijdille tehty kyselytutkimus, jossa on selvitetty sisaisen
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onnistunutta, kun se on esimerkiksi avointa, ajankohtaista ja selkeaa. Sitoutumisessa sen koetaan
olevan avuksi, kun sen avulla annetaan tietoa seka oman tyon tekemisen kannalta olennaisista
asioista etta siita, miten organisaation toiminta vaikuttaa ymparoivaan maailmaan. Lisaksi
tyontekijoiden mahdollisuus osallistua keskusteluun vuorovaikutteisesti koetaan tarkeana sisaisella
viestinnalla sitouttamisen onnistumiseksi.
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The aim of this thesis is to find out whether internal communication is relevant to the engagement
of the employees of the Oulu University of Applied Sciences (Oamk) and what internally
communicated issues can help the employees engage better with the organization.

The basis of the thesis consists literature of internal communication and employee engagement
explaining the definition, purpose and meaning of internal communication and employee
engagement. The thesis also consists a two-part research.

The first part of the research is a survey aimed at the employees of Oamk. The questions in the
survey concern internal communication and employee engagement and what kind of issues the
employees see as engaging. The second part is individual interviews with seven employees. The
questions in interviews deepen the survey by trying to find more detailed information about
engaging internal communication. Based on the results of the survey and the interviews, a few
development ideas and solution proposals have been developed to improve the engaging internal
communication at Oamk.

This thesis proves that the employees of Oamk see that internal communication has an impact on
their engagement. However, they draw a line between formal and informal internal communication
and the majority feels that the latter is more engaging. Internal communication is perceived to be
successful when it is, for example, open, well-timed and clear. In engagement, it is perceived to be
helpful in providing information about both the issues essential to doing one's work and how the
organization's activities affect the world. In addition, the opportunity for employees to participate
and interact in the discussion is perceived important for the success of the engagement by internal
communication.
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1 JOHDANTO

Kun heratyskellosi soi uuden tyopaivan merkiksi, nousetko ylos ja kohtaat uuden tydpaivan hyvilla
mielin vai torkutat ja siirrat viela hetkeksi hieman epamieluisaa paluuta sorvin aareen? Jos
vastauksesi kallistuu enemman jalkimmaisen vaihtoehdon puolelle etka ole aivan vaarassa
tyotehtdvassa ja tyopaikassa, voisiko tyOnantajasi auttaa sinua l0ytamaan uudelleen innon

tyontekoon ja ymmartamaan tydpanoksesi tarkeyden sitouttavan sisaisen viestinnan avulla?

Tydsséani organisaation viestintatimissa olen térmannyt siihen, etta valittdmisen sijaan me ihmiset
tykkaamme valittaa. Viestintaan liittyvissa asioissa olen kuullut lukemattomia kertoja valituksia siita,
ettei asioista kerrota tai jos kerrotaan, niin se on vain yhdensuuntaista johdon tekemien paatdsten
tiedottamista ilman vaikutusmahdollisuutta. Sitten jos tiedotetaan, tiedotetaan likaa, aivan vaaralla
tavalla tai sitten se tieto hukkuu jonnekin, esimerkiksi intran syovereihin. Mina taas olen murehtinut
oman tydni nakokulmasta esimerkiksi sitd, etten saa tata palautetta niin yksityiskohtaisena, etta
paasisin kehittdmaan asioita paremmiksi. Esimerkiksi usein saamani palaute "intran haku on
huono” kertoo kylld ongelman, mutta jaa liian yleiselle tasolle konkreettisen vian I0ytamisen ja
korjaamisen nakokulmasta. Muutenkin palautetta tuntuu tulevan aika vahan, ja se vahakin tahtoo
usein olla negatiivissavytteista. Lisaksi pelkasta palautteen antamisesta ja saamisestakin olisi

huomattavasti rakentavampaa paasta aktiiviseen vuorovaikutukseen.

Muun muassa n@ma asiat ovat saaneet minut pohtimaan sita, miten ja misté asioista organisaation
viestintatiimi voisi viestia, jotta se rakentaisi tyontekijoiden keskuuteen yhteisollisyytta ja positiivista
henked, joiden avulla hankalat hetket ja asiat olisi helpompi kestaa yhdessa. Tama pohdinta
muotoutui ajatukseksi selvittaa, voiko sisaisella viestinnalla auttaa tyontekijaa sitoutumaan
organisaatioon ja jos voi, milla keinoilla ja asioilla. Tassa opinnaytetyossa selvitan tyontekijdiden
nakemyksia sisdisen viestinnan ja sitoutumisen yhtalosta. Riittaako tyontekijGille esimerkiksi
tiukasti faktapohjainen viestinta vai haluavatko he kenties tietda jotain muutakin, joka auttaisi heita

huomaamaan tydnsa arvon ja merkityksen organisaatiossa ja myds ympardivassa maailmassa?

Opinnaytetydssani tarkastelen oman tydpaikkani Oulun ammattikorkeakoulun (Oamk) siséisen
viestinnan nykytilaa ja haluttua paamaaraa tyontekijan tyohon sitouttamisen nakokulmasta.
Tietoperustan luvuissa 2 ja 3 olen selvittanyt samassa tutkinto-ohjelmassa opiskelleen Maarit Ahon

kanssa sisaisen viestinnan merkitystd seka tyontekijan sitouttamista. Tutkimusosiossa olen



puolestaan selvittanyt sita, millaisena Oamkin tyontekijat nakevat sisdisen viestinnan ja
sitoutumisen yhtalon ja millaisia toiveita heilla siihen liittyen on. Menetelmind olen kayttanyt
kyselytutkimusta ja haastatteluita. Saatujen tulosten perusteella olen ideoinut viisi kehityskohdetta,
joiden parantamisen koen kehittavan viestintatiimin tekemaa sisaista viestintaa siten, etta se auttaa
tydntekijoita sitoutumaan organisaatioon paremmin. Vaikka kehityskohteet on raataldity omaan
tyopaikkaani sopivaksi, uskon niiden ytimen olevan varmasti sovellettavissa muihinkin
organisaatioihin. Sitoutumiseen ja hyvaan sisaiseen viestintdan vaikuttavien tekijdiden perusteet

ovat kuitenkin samat toimialasta riippumatta.

Olen valinnut taméan aiheen kahdesta syysta. Ensimmainen on se, etté sain vajaat pari vuotta sitten
vastuulleni tydpaikkani sisaisen viestinnan. Olin aiemminkin hoitanut siihen liittyvia tehtavia, mutta
sen paavastuun saaminen seka erityisesti tarve kehittada sita, sai minut kaipaamaan seka lisaa
tietoa ettd tyokaluja tyohoni. Toinen syy, joka selittaa aiheen rajaamisen juuri viestintatiimin
tekemalld sisaiselld viestinnalla sitouttamiseen, on se, ettd haluan yrittdd muuttaa tyossani niin
muiden kuin omasta suustani kuulemani valittamisen valittamiseksi. Me vietamme toissa ison osan
paivastamme, joten miksipa en yrittaisi omalta osaltani ja oman tyoni avulla luoda tyopaikasta

sellaista, jossa sen ajan viettaa mielellaan.

Aihe itsessaan on mielestani aina ajankohtainen ja merkityksellinen, silla tyontekijat ovat
organisaation tarkein menestystekija ja kilpailuetu. Kun suuret ikaluokat ovat elakoitymassa ja tilalle
tulevat ikaluokat ovat pienempid, kiristyy organisaatioiden kilpailu hyvistd tyontekijoista.
Tyontekijoitaan arvostava ja heista valittava organisaatio on vahvoilla pyrkiessaan rekrytoimaan
tyontekijoikseen alan parhaimmistoa. Hyvinvoiva, tyostaan nauttiva tyontekija ei puolestaan seuraa
téissa minuuttiviisaria, vaan kokee tyonsa merkityksellisena ja palkitsevana. Naiden myota han
hyvin todennakoisesti tekee toita siten, ettd se auttaa organisaatiota menestymaan. Tassa
yhtéldssa voittavat kaikki, joten haluan olla tekemassa sita todeksi niin omassa tydpaikassani kuin

taman opinnaytetyon kautta muiden asiasta kiinnostuneiden tyopaikoilla.



2 VIESTINTA, TYOYHTEISO JA TYOYHTEISOVIESTINTA

21 Maaritelmat viestinnalle ja tydyhteisolle

Leif Aberg (2000, 54) maarittelee viestinnan seuraavasti:

Viestintd on prosessi, tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta tulkitaan asioiden
tilaa ja jossa tama tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen, sanomia
vélittédvén verkoston kautta.

Viestintd auttaa siis ymmartdmaan maailmaa ja kommunikoimaan muiden kanssa. Viestintaa

tapahtuu kaikkialla, missa on ihmisia eli siis myds tydyhteisdssa (Kortetjarvi & Murtola 2016, 9).

Tyoyhteis6 muodostuu ihmisista, jotka vapaaehtoisesti tyoskentelevat yhteisen tavoitteen eteen ja
ovat perilld yhteisesta strategiasta ja arvoista. Antamaansa tyOpanosta vastaan he odottavat
saavansa palkan tai palkkion. (Juholin 2013, 476.) Organisaation ja tydyhteisén voi rinnastaa
tarkoittamaan samaa eli jarjestelmallisesti maariteltyihin tavoitteisiin pyrkivaa ihmisryhmaa, joka

toimii kaytettavissa olevien resurssien puitteissa (Aberg 2006, 216).
2.2 Viestinnan merkitys tyoyhteisolle

Organisaatiossa viestinta on perustoiminto, jonka roolina on mahdollistaa organisaation toiminta
(Kortetjarvi & Murtola 2016, 9). TyGyhteisd tarvitsee viestintaa toimiakseen. Mikali tydyhteiso ei
viesti, eivat sen jasenet voi esimerkiksi tietdd tekemansa tyon tavoitteista, toiden jakamisesta tai
siita, miten he parjaavat tyéssa. Taman vuoksi viestintaa voi luonnehtia tyoyhteison voimavaraksi.
Viestintd auttaa tydyhteisdd saavuttamaan tavoitteet ja tekemaén tulosta. (Aberg 2006, 96.)
Viestintaa voi ajatella organisaation verenkiertona. Jos sita ei ole, ei yrityskdan todennakéisesti voi
kovin hyvin. (Kortetjarvi & Murtola 2016, 9.) Viestintda tarvitaan myds johtamiseen, joka itse
asiassa on viestintda mitd suurimmissa maarin. Nain ollen ilman johtamista ja viestintaa ei

mydskaan voi olla liketoimintaa. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13.)



2.3 Tyodyhteisoviestinta

Organisaation tekemastd viestinndstd puhuttaessa kaytetddn monia termeja, kuten
tydyhteisOviestinta, organisaatioviestinta, yhteisoviestinté ja sisainen viestintd. Seuraavaksi naita

termeja avataan lyhyesti.

Tydyhteison viestinta on organisaatioviestintaa, johon kuuluu kaikki tyoyhteisossa tehtava viestinta
(Aberg 2000, 22). Siséinen viestinta taas on kohdennettu vain tydyhteison jasenille (Aberg 2000,
171). Organisaatioviestinnan voi maaritelld aiemmin esiteltyyn viestinnan maaritelmaan

pohjautuen, mutta nyt keskiossa on tyoyhteisdssa tapahtuva viestinta:

Organisaatioviestinta on prosessi, tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta
tulkitaan sellaista asioiden tilaa, jotka koskevat tydyhteison toimintaa tai sen jasenten
yhteiséllisté toimintaa, ja jossa tdmé tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen
vuorovaikutteisen, sanomia vélittavan verkoston kautta. (Aberg 2000, 95.)

Tydyhteison kirjallinen ja suullinen viestinta ovat tyoyhteisdviestintaa, jota tapahtuu seka fyysisessa
ettd virtuaalisessa tydymparistossa. Viestintdaa tapahtuu monessa suunnassa: pystysuorasti
johdolta tyontekij6ille ja toisinpain seka vaakasuorasti esimerkiksi tiimien, osastojen ja yksittaisten
tyontekijoiden valilla. Koska tyota tehdaan usein myos yhteistyokumppaneiden ja asiakkaiden
kanssa, koskettaa tyoyhteisoviestinta muitakin kuin vain tyOyhteison omia jasenia. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2016, 60.) Tydyhteisoviestintd on keskeinen osa organisaation toimintaa, ja

viestinta on edellytys sille, etta yhteiso on olemassa (Juholin 2013, 23).

Yhteisoviestinta kattaa kaiken yhteison sisdisen viestinnan seka yhteison ja muun maailman
valisen viestinnan. Yhteisdviestintda tehdaan nimen mukaisesti eri yhteisoissa eika se rajoitu vain
yritysten tekemaan viestintaan. Yhteisoviestinta on seka vuorovaikutteista etta yksisuuntaista eli
tiedottamista.  YhteisOviestinta tukee liketoimintaa ja auttaa saavuttamaan tavoitteet.
YhteisOviestinnan voi jakaa sisaiseen ja ulkoiseen viestintaan. Kun viestitaan vain yhteison
jasenten kesken, on se sisaista viestintaa. Kun taas viestitdan yhteison ulkopuolisten kanssa,

puhutaan ulkoisesta viestinnasta. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13-14.)
Taman opinnaytetyon tietoperustassa on |&hdeaineistoa noudatellen kaytetty termia

tydyhteisbviestintd. Sen sijaan opinndytetydbn muissa osioissa sekd osana opinndytety6ta

tehdyisséa kyselytutkimuksessa ja haastatteluissa on kaytetty termia sisainen viestinta, koska se on
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nimensakin takia selkea ja ymmarrettava kasiteltdessa organisaatiossa tapahtuvaa ja vain

henkilostolle tarkoitettua viestintaa.

231 Tyoyhteisoviestinnan tarkoitus

Viestinnan tarkoituksena on saada tiedon vastaanottaja ymmartamaan ja sisaistamaan asia.
Talléin viestinnélld avulla on mahdollista vaikuttaa toimintaan. Siten tydyhteiséviestinnan
tarkoituksena on antaa jokaiselle tyontekijalle hanen tarvitsemansa tieto tyon tekemista varten,
ajankohtaista tietoa omasta tydyhteisdsta ja toimialasta seka tietoa muutoksista ja tulevaisuuden
suunnitelmista. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 61.) Tydyhteis6viestinnalla lisaksi vahvistetaan
tydntekijan sitoutumista tyoéhon ja yhteisdon rakentamalla yhteisollisyytta ja sisaisia verkostoja
(Juholin 2013, 59).

Tydyhteisoviestinnan tarkoituksen voi tiivistaa viiteen kohtaan: perustoimintojen tuki, tydyhteison
pitkdjanteinen profilointi, informointi, kiinnittdminen ja sosiaalinen vuorovaikutus. Perustoimintojen
tuella tarkoitetaan sita, ettd ilman viestintdd ei asiakkaallekaan saada tuotettua ja siirrettya
palveluita ja tuotteita. Taméa nahdaan tydyhteison viestinnan muodoista tarkeimpana. Operatiivinen
viestinta nojautuu hetkeen ja tyoprosesseihin eika sita voi korvata hyvinkaan toimivalla sisaisella
tiedotuksella tai suhdetoiminnalla. TyOyhteison pitkdjanteisen profiloinnin tarkoituksena on
rakentaa viestinnan avulla haluttua tavoitekuvaa ja vaikuttaa sen avulla maineeseen. Kuten nimi
kertoo, profilointi ei tapahdu hetkessa, vaan se sisaltdd niin perustamisvaiheen asiat kuin
tulevaisuuden visiot. Informoinnin tarkoitus on selkea: viestinnalla kerrotaan seka tyontekijdille etta
ulkopuolisille siita, mita tyoyhteisossa tapahtuu. Kiinnittamisessa viestintda kaytetaan tyontekijan
perehdyttdmisessa seka tydhon etté tydyhteisdon. Sen avulla tydntekija muun muassa oppii sen,
miten tyOyhteisdssa toimitaan. Sosiaalisen vuorovaikutuksen osalta viestinnan roolina on tayttaa
ihmisten sosiaaliset tarpeet. (Aberg 2000, 99-100.)

2.3.2 Kuka vastaa tyoyhteisoviestinnasta?

Tydyhteison viestinnédn uuden agendan mukaan tietoa ei enaa tuoteta hierarkiaa noudattaen tai
aseman pohjalta. Sen sijaan tydyhteison jasenistd on tullut keskendan tasavertaisia, myds
viestinnan suhteen. Tyontekija ei ole enda se, jonka paalle kaadetaan tietoa, vaan han etsii

aktiivisesti tarvitsemaansa tietoa. (Juholin 2009, 62.)
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Termi tiedonvaihdanta on tass@ olennainen tekija, silla se yhdistaa seka kasitteet tiedon
vastaanottaminen ja lahettaminen etta roolit lahettdja ja vastaanottaja ja saa ne tapahtumaan
samanaikaisesti. Se tekee tiedonvaihdannasta prosessin, jolle ominaista on vastavuoroisuus ja
vuorovaikutteisuus. (Juholin 2009, 98.) Taman perusteella tydyhteisdviestinnan voidaan katsoa
olevan jokaisen vastuulla eika kukaan voi istua odottamassa, etta tieto tuodaan valmiina poytaan.
Viestintaa voidaankin pitaa yhtena tydyhteisétaitona. Sen taitava on aktiivinen ja itseohjautuva

etsiessaan, tuottaessaan, valittdessaan ja vaihtaessaan tietoa. (Juholin 2013, 194-195.)

Tyoyhteisoviestinnassa on kuitenkin eri toimijoita, kuten johto, lahiesimiehet, viestinnan
asiantuntijat ja kaikki muut tyoyhteison jasenet. Kaikilla on sama vastuu ottaa asioista selvaa,
kysya, etsid ja jakaa tietoa seka kertoa omista ajatuksistaan muille. Jokainen tyontekija on
velvollinen olemaan aktiivinen ja oma-aloitteinen viestija, vaikka tyoyhteison johdolla on lopullinen
vastuu myos viestinnasta. Johto liséksi vaikuttaa merkittavasti tyoyhteison viestintakulttuurin
laatuun. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 63.) Johdolla on myds todennakdisesti laajin ja tuorein

tieto tyOyhteisda koskettavista asioista (Juholin 2013, 195).

Viestintayksikon vastuu tyoyhteisoviestinnasta

Organisaatiossa on hyva maaritella selkeasti, mika sen viestintayksikon tai viestintiammattilaisten
rooli on. Tehtéviksi voi maaritelld muun muassa viestintastrategian tekemisen ja sen toteutumisen
seurannan sekéa viestinnan kehittdmisen ja arvioinnin. (Juholin 2013, 124.) Viestintayksikkoa ei
pitaisi ajatella organisaatiossa irrallisena osana, vaan sen tulisi olla osa organisaation

liiketoimintayksikéita ja operatiivisia timeja (Korhonen & Rajala 2011, 25).

TydyhteisOviestinnassa viestintdammattilaiset tukevat organisaation jasenia viestinnassa, tuovat
tietoa saataville sekd huolehtivat keskustelufoorumeista. Viestintdammattilaiset tekevat liséksi
sisaisia julkaisuja, varmistavat tiedon saamista sisaisista verkoista, arvioivat tydyhteisoviestintaa ja
konsultoivat omalta osaltaan organisaation tyontekijéita. (Juholin 2013, 210.) Heidan vastuullaan
on myos saada organisaatioon positiivinen suhtautuminen viestintaan seka varmistaa, etta

jokaisella organisaatiossa on riittavat kyvyt viestia (Korhonen & Rajala 2011, 24).

12



2.3.3 Missa tyoyhteiso viestii?

TydyhteisOviestintad tapahtuu seka fyysisessa ettd virtuaalisessa ympaéristossa. Viestintadan
kaytettavat kanavat voidaan jakaa valittomiin ja valillisiin. Valittomia ovat esimerkiksi palaverit,
kahvikeskustelut ja koulutustilaisuudet, valillisia esimerkiksi tiedotteet, sahkoposti ja intranet.
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 60, 67-68.) Viestintdkanavissa tapahtuu vuorovaikutusta, joka

voi olla mité tahansa virallisen ja epavirallisen valilta (Juholin 2013, 212).

Tyoyhteiso valitsee kaytettavat kanavat tarpeidensa mukaan. Valintaan vaikuttavat esimerkiksi
yhteison koko, sijainti ja tyontekijdiden tyotehtavat. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016, 67.)
Kanavien valinnassa on hyva huomioida my0s niiden luonne. Teknologia vaikuttanut ihmisten
kayttaytymiseen esimerkiksi mahdollistamalla uusia ja helppoja tapoja olla vuorovaikutuksessa ja
tehda yhteisty6ta. Kanavasta riippumatta keskiéssa on kuitenkin niissa tapahtuva ihmisten valinen
kommunikointi. (Juholin 2013, 212.)

2.3.4 Millaista hyva tyoyhteisoviestinta on?

Hyvaan tyoyhteisdviestintaan litetdan avoimuus ja vuoropuhelu. Kaikkien jasenten tulisi voida
osallistua ja vaikuttaa tyOyhteison asioihin. Kun viestintd perustuu keskusteluun, se motivoi
tyontekijoita, lisaa heidan tyohyvinvointiaan ja vahvistaa yhdessa tekemista. Nama puolestaan
auttavat voimistamaan yhteisollisyytta sekd@ organisaation toimintakykya ja tuottavuutta.
(Kortetjarvi-Nurmi 2016, 62.)

Tydyhteis6viestinnan hyvind periaatteina voi avoimuuden ja vuorovaikutteisuuden lisaksi pitaa
esimerkiksi luotettavuutta, tosiaikaisuutta, nopeutta ja ymmarrettavyyttd (Juholin 2013, 192).
Tydyhteisdssa on hyva sopia selvasti tiedotettavista asioista seka tavoista keskustella niista.
Olennaista on my0s se, etta tydyhteison puitteet ovat sellaiset, ettd tydntekijat rohkenevat

kommentoida asioita ilman pelkoa. (Juholin 2013, 194.)

Hyvat raamit tyoyhteisoviestinnalle saa tyoyhteisoviestinnan uuden agendan sisallosta. Agendassa
korostetaan vuorovaikutteisuuden ja keskustelun merkitysta tarkeiden asioiden késittelyssa seka
varmistumista siita, etta asiat ymmarretaan. Asioista ei myoskaan tarvitse aina olla samaa mielta,
mutta jokaisen mielipiteelle on annettava arvoa. Siind olennaisena tekijana on tunnelma, jossa

jokainen uskaltaa sanoa sanottavansa. Tarkeaa on myos se, etta jokainen tyontekija voi osallistua
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ja vaikuttaa tydyhteisonsa asioihin, olivat ne pienia tai isoja. Lisaksi vastuu tiedon tuottamisesta,
jalostamisesta ja vaihdannasta on kaikilla, vaikka tuoreinta tietoa saatetaankin sita tarvitseville.
(Juholin 2009, 63.)

Tiedon vaihtamisen ja vuoropuhelun kdymisen paikkoja tulisi puolestaan olla tydyhteisélle avoimet
foorumit. Toimiva viestintd mahdollistaa myés tydntekijdiden yhdessa oppimisen seka osaamisen
jakamisen. Lisaksi monisuuntainen ja saannallinen palaute sisaltyvat hyvaan tyoyhteisoviestintaan.
Tyoyhteisoviestinnan uudessa agendassa tuodaan myoOs esille se, etta jokaisen tyontekijan
tehtaviin kuuluu myds tydnantajamaineesta huolehtiminen, silla jokainen tyontekija vaikuttaa siihen
omalla toiminnallaan. Samaan tapaan tydntekijan identiteettiin vaikuttaa tydpaikan maine. (Juholin
2009, 63.)
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3 TYONTEKIJOIDEN SITOUTTAMINEN ORGANISAATION VIESTINTAAN

Tydntekijat koetaan organisaation tarkeimmaksi sidosryhmaksi, sillé he luovat toiminnallaan arvoa
seka sosiaalista paddomaa rakentaen organisaation mainetta ulkoisille sidosryhmille (Pekkala &
Luoma-aho 2019, 19). Hakasen (2011, 30) mukaan tyontekijat voivat tehda ty6taan kolmella eri
tavalla: sisdisesti ja/tai ulkoisesti motivoituneena tai kokonaan ilman motivaatiota. Siséisesti
motivoitunut tyontekija toimii vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, koska toiminta tuottaa
onnistumisen kokemuksia. Ulkoisesti motivoitunut tyontekija puolestaan toimii saavuttaakseen
jonkin valineellisen paamaaran, kuten palkkion. Viimeisin vaihtoehto ei pidemmalla aikavalilla lisaa
tyéhyvinvointia organisaatiossa eiké sitouta tyontekijaa organisaatioon.

Tutkimusten mukaan tyontekijoiden sisaisen motivaation luominen on mahdollista, kun tyontekija
kokee voivansa tyydyttaa toiminnallaan kolme perustarvetta: itsenaisyyden, yhteenkuulumisen ja
parjaamisen. Naiden perustarpeiden tyydyttyessa riittavasti, tyontekija voi kokea tekevansa hyvaa
ja mielekasta tyota, jolloin saadaan kayttoon tyontekijan paras potentiaali ja tyontekija voi tuntea
tyon imua. (Hakanen 2011, 30-34.)

Tyontekijoiden sitouttamista on tarkasteltu viime vuosina tyontekijoiden ja tyon valisen suhteen
tarkasteluna paaosin tyon imua koskevissa tutkimuksissa. Hakanen (2011, 6—7) méaarittelee tydn
imun tarkoittavan tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tydhon uppoutumisesta. Tyontekijan
kokema hyvinvoinnin tila tuottaa tyontekijalle hyvinvointia ja onnellisuutta, mutta samalla my6s
aloitteellisuutta ja parempia tuloksia tyossa. Nain ollen tyon imu merkitsee tyontekijalle hyvinvointia
ja organisaatiolle parempaa tuottavuutta.

Hakasen (2011, 107-108) mukaan tydn imun voimavaroista on tarkedad huolehtia erityisesti
organisaation muutostilanteissa, jolloin tydn vaatimusten koetaan muuttuvan, esimerkiksi uusien
jarjestelmien kayttoonotossa tai uutta strategiaa kaynnistaessa. Tyon imuun panostamiseen
tydyhteisossa on valitonta merkitysta muillekin kuin tyoterveyden toimijoille, silla henkiloston ja
tyoyhteison kukoistaminen on kaikkien organisaatiossa toimijoiden intressi ja yhdessa
rakennettava menestystekija (Hakanen 2011, 138).

Tyoyhteisjen myonteinen iimapiiri edesauttaa tyon imun siirtymista tyontekijoiden ja tiimien valilla.
Tyon imun siirtymiseen vaikuttavat erityisesti aktiiviset tai intensiiviset vuorovaikutussuhteet. Myos
kielteiset tunteet ja tilat voivat siirtya tyontekijoiden ja tiimien valilla. TyOyhteisOissa, joissa
tyontekijoiden tyot ovat hyvin itsendisia ja toisistaan riippumattomia, ei tyon imun siirtymista
tapahdu yhta helposti. (Hakanen 2011, 132-134.)
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3.1 Osallistava ja osallistuva tyoyhteiso

Tana paivana organisaatiot ja tyOyhteisot rakennetaan ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa.
Tyontekijoiden vuorovaikutus ja osallistuminen ovat edellytyksia organisaatioiden olemassaololle,
uudistumiselle, hyvinvoinnille sekd menestymiselle (Laajalahti & Pennanen 2019, 27).
Tyontekijoista on my0s tullut osallistumistietoisia, ja he haluavat ottaa osaa ja vaikuttaa
organisaatioiden toimintaan. Se aika, kun organisaatio kertoo tehdyisté paatoksistaan jalkikateen
sahkopostilla tyontekijoilleen, alkaa olla ohi. (Luoma-aho 2018.)

Viestinnan johtamisen professorina toimiva Luoma-aho (2018) kirjoittaa, etteivat osallistaminen ja
osallistuminen tarkoita samoja asioita. Han maarittelee osallistamisen olevan toisten
kuuntelemista, ideoiden yhdessa tyostamista sekd muiden paatoksenteon mukaan ottamista.
Osallistumista taas voi tapahtua iiman kuuntelua ja vuorovaikutusta eli iiman aitoa vaikuttamista tai
sitoutumista asiaan.

Tyontekijoiden osallistaminen on hyddyllista erityisesti silloin, kun se tapahtuu etupainotteisesti ja
tyontekija kokee osallistamisen aitona. Organisaation nakokulmasta tyontekijoiden osallistamisen
ja osallistumisen lukumaaraa oleellisempi mittari on osallistumisen laatu seka tyontekijoiden
kokemus siita, ettd heitd arvostetaan ja ettd he tulevat kuulluksi. Tyontekijoiden mahdollisuus
osallistua ja vaikuttaa niin omaan tyohon kuin organisaation toimintaan edistdad motivaatiota,
sitoutumista, tyotyytyvaisyytta, yhteisoon kiinnittymista seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Nama
puolestaan heijastuvat koko tydyhteiséon sek& myGs organisaation ulkopuolisiin sidosryhmiin.
(Laajalahti & Pennanen 2019, 28-29.)

Tyodntekijoiden osallistamisen lahtokohtana on motivaation herattdminen. Ketaan ei voi pakottaa
osallistumaan, eikd toisen puolesta voi myoskaan antaa tai kokea tyon merkityksellisyytta.
Motivaation on siis 10ydyttava tyontekijalta itseltdan, vaikkakin siihen voidaan vaikuttaa erilaisilla
kannustimilla. (Laajalahti & Pennanen 2019, 32.) Tydntekijan yksilomotiiveja osallistumiselle voivat
olla tiedon jakaminen, oman asiantuntijuuden kehittdminen, verkostoituminen sek& oman
asiantuntijabrandin rakentaminen (Pekkala & Luoma-aho 2019, 20).

Myds organisaatiokulttuuri vaikuttaa merkittavasti tyontekijdiden motivaatioon osallistua.
Organisaatiokulttuuri on aina olemassa, ainoastaan vuorovaikutuksen keinoilla sitd voidaan
kehittdd toivottuun suuntaan. Osallistumisen, osallistamisen ja organisaatiokulttuurin suhde
nayttaytyykin kiertdvana: osallistuminen ja osallistaminen rakentavat organisaatiokulttuuria, mutta
organisaatiokulttuuri rakentaa tydyhteisossa osallistumista ja osallistamista. (Laagjalahti &
Pennanen 2019, 32.) Sitoutuminen syntyy aina vapaaehtoisesti, siihen ei voi pakottaa (Juholin
2017, 49).
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Osallistavan organisaatiokulttuurin muotoutuminen voi vieda aikaa. Osallistavuus saatetaan kokea
uhkaavaksi, tyon ja vapaa-ajan tasapainoa hairitsevaksi tai ihanteellisessa tilanteessa valtuudeksi
viestia avoimesti. Talldin tydntekijdilla tulee olla vapaus valita itse, miten ja milloin osallistuvat
viestintdan. Organisaation on hyva tiedostaa, ettd osallistavaa viestintéd on myds eridvien
mielipiteiden esittdminen. Tama voi olla organisaatiolle arvokasta tietoa toiminnan kehittamisen
kannalta. (Pekkala & Luoma-aho 2019, 20-21.)

Pekkala ja Luoma-aho (2019, 21) korostavat osallistumisen ja sitoutumisen kytkosta toisiinsa.
Tyontekijan viestiessa tyohon liittyvista asioista, han tuntee yha enemman tyon imua ja osallisuutta
tyonantajaorganisaatioonsa. Tutkimusten mukaan viestinta tyohon liittyvista teemoista lisaa
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa lisaa sitoutumista tydnantajaorganisaatioon. Sitoutuneilla ja
tyohonsa tyytyvaisilla tyontekijoilla on paremmat edellytykset suoriutua tyotehtavistaan. Yksittaisen
tyontekijan sitoutuneisuus vaikuttaa myos koko tyoyhteison hyvinvointiin tyon imun siirtyessa
tyontekijalta toiselle luoden avointa tyoyhteisokulttuuria ja hyvaa yhteishenkea.

Laajalahti ja Paananen (2019, 34) painottavat osallistuvan organisaatiokulttuurin rakentamisen ja
sen myota tyontekijoiden osallistamisen edellyttavan tukea. Tassa organisaation viestinnalla on
merkittavalla rooli.

3.2 Tyoyhteisoviestinta sitouttamisen keinona

Tydeldaman ja viestinnan digitalisoituminen ovat lisanneet tyoyhteison jasenten osallistumisen
mahdollisuuksia. Samanaikaisesti se on kasvattanut odotuksia organisaatioita kohtaan
vaikuttamismahdollisuuksista seka osallistumisen ja osallistamisen keinoista. Muutos edellyttaa
seka organisaatiolta etta tyontekijaltda uudenlaisia viestintatapoja, erityisesti johtamiseen ja
paatoksentekoon liittyen. (Pekkala & Luoma-aho 2019, 13.)

Viime vuosikymmenen aikana tyoyhteisojen viestintd on muuttunut merkittavasti yksisuuntaisesta
tiedon  valittamisestd  vuorovaikutukselliseksi  ja  yhteisollisyyden  rakentamiseksi.
Vuorovaikutuksellinen ja hyvaksi koettu tyOyhteisoviestinta lisaa tyomotivaatiota, tyOyhteison
ilmapiiria/tydhyvinvointia seka@ vahvistaa tyontekijoiden luottamusta organisaatiota kohtaan.
Menestyvassa tyyhteisdssa viestitaankin merkityksellisesti ja osallistaen seka jatkuvasti yhdessa
oppien. (Hiltunen 2020.)

Tutkimusten mukaan viestintakayttaytyminen tarttuu. Johdon esimerkki akfiivisena ja
vuorovaikutteisena viestijana kannustaa myos tyontekijoita omaksumaan samantyylisen
viestintatavan. (Pekkala & Luoma-aho 2019, 20.) Juholinin (2017, 25) mukaan viesti tai ajatus saa
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uusia merkityksia, kun se on jaettu muiden kanssa. Viestinnalla ja vuorovaikutuksella luodaan
sosiaalista padomaa sekéd ihmisten perustarpeisiin kuuluvia me-henkea, yhteiséllisyytta seka
yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Yksi suurimmista 2000-luvulla viestinnasséa tapahtuneista muutoksista on se, etté nykyisin viestinta
nahdaan kaikille kuuluvana (Juholin 2017, 59). Ty6yhteisot rakentuvat vuorovaikutuksessa, eika
viestintd ole ainoastaan organisaation viestintayksikon tyota. Viestintdd odotetaan tydyhteison
kaikilta jasenilté ja myds vastuu viestinnasta ja vuorovaikutuksesta kuuluu jokaiselle tydntekijalle.
(Lagjalahti & Pennanen 2019, 29.) Laajalahti ja Pennanen (2019, 29) karjistavat, ettei
organisaatioita olisi edes olemassa ilman tyontekijoita, jotka ovat vuorovaikutuksessa keskenaan
ja osallistuvat tyoyhteisossa.

Organisaatioiden viestintayksikailla ja viestinnan ammattilaisilla on edelleen tarkea ja oleellinen
rooli tydyhteisdviestinnassa ja vuorovaikutuksellisuuden tukemisessa (Laajalahti & Pennanen
2019, 30). Vaikkakin velvollisuus viestinnasta kuuluu kaikille, varsinaiset viestinnan paavastuut
seka viestinnan organisointi on suositeltava vastuuttaa organisaation viestintayksikolle. Viestinnan
ammattilainen on hyva tuki ja koordinoija organisaation johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valilla.
Se on merkityksellista hyvan tiedonkulun seka tiedon oikeellisuuden kannalta. (Suomen Kuntaliitto
2013, 20-21.)

Jotta tydntekijat voisivat sitoutua organisaation viestintaan, taytyy viestinnan rakenteiden eli infran
ja prosessien olla kunnossa. Tama edellyttaa organisaation viestintayksikolta ja viestinnan
ammattilaisilta viestintakaytantojen ja -tekniikoiden jatkuvaa kehittdmista seka johdon ja
avainhenkildiden valmentamista erilaisten viestintatilanteiden kohtaamiseen. Naiden lisaksi
viestintayksikon ja viestinnan ammattilaisten tehtavana on huolehtia ajantasaisesta ja oikeellisesta
paivittéisviestinnasta ja lakisaateisista tehtavista. (Juholin 2017, 58-59.)
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimuskohteena olevan Oulun ammattikorkeakoulun (Oamk) tehtavana on tarjota koulutusta
seka tutkimus-, kehitys- ja innovaatioty6td Oulun seudun ja Pohjois-Suomen tarpeisiin. Oamkin
toiminnan periaatteena ovat arvot avoimuus, vastuullisuus ja vaikuttavuus. Opiskelijoita Oamkissa
on noin 9 000 ja tyontekijoita noin 460. (Oulun ammattikorkeakoulu 2021a, 2021b.)

4.1 Oamkin sisainen viestinta

Oamkissa sisdisesta viestinnastd puhuttaessa kaytetddn termia tyOyhteisoviestinta.
Henkiléstdintrassa sen kuvataan olevan avointa, osallistavaa ja keskustelevaa seka osa jokaisen
tyontekijan tyota. Hyva vuorovaikutus nahdaan merkityksellisena tyoyhteison hyvinvoinnille seka
tydnteon sujuvuudelle. Oamkin henkildston tarkeimméksi sisaisen viestinnan kanavaksi on valittu

henkilostointra. (Oulun ammattikorkeakoulu 2021c.)

Oamkin sisaisesta viestinnasta vastaa viestintdjohtaja sek& hénen johtamansa Viestint,
markkinointi ja yhteiskuntasuhteet -tiimi. Oamkin viestintajohtaja Anne-Maria Haapalan mukaan
(Haapala 2021) Oamkin viestintatiimin tehtavana on sparrata johtoa ja henkilostoa: miettia siséisen
viestinnan keinoja ja tapoja. Tallaisia ovat esimerkiksi viestiminen asioista, jotka auttavat
oamkilaisia paasemaan yhteisiin tavoitteisiin, oamkilaisten innostaminen osallistumaan
keskusteluun ja kertomaan omasta tyostaan seka niiden asioiden nostaminen esille, joista

henkilostolle tulisi kertoa.

Sisaisen viestinnan rooli sitouttamisessa lahtee arvojen kautta. Ajatuksena on, ettd organisaation
kanssa samat arvot jakavan tyontekijan on helpompi my6s sitoutua siihen. Arvoja sanoitetaan
sisaisen viestinnan avulla siten, etta tyontekijat ymmartavat niiden merkityksen oman tyonsa ja
koko Oamkin kannalta, voivat sitoutua niihin ja auttaa siten omalla ty6lladn Oamkia paasemaan
tavoitteisiin. Sisaisella viestinnalla halutaan innostaa tydntekij6ité ja saada heidat tuntemaan, etta
he tulevat nahdyiksi ja kuulluiksi. Tavoitteena on my0s sisdisen viestinnan avulla lisata
tydntekijoiden tietoisuutta Oamkin toiminnasta ja osallistaa heidat kehittdmaan sita seka vahvistaa

tydntekijéiden luottamusta johtoa kohtaan. (Haapala 2021.)
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Talla hetkella Oamkin sisdisen viestinnan keinoja ollaan paivittdmassa sekd uuden rehtorin
nakemysten etta tuoreimman henkildstokyselyn tulosten perusteella. Siséisen viestinnan koetaan
kehittyneen parin viime vuoden aikana, kun esimerkiksi arvot on sanoitettu yhdessa henkiloston
kanssa. Lisaksi uuden rehtorin johtamistapa on tuonut sisdiseen viestintad lisaa valittomyytta,
avoimuutta ja inhimillisyytta. Sisdisen viestinnan ajattelutapa on muuttunut tulevaisuuteen
katsovaksi. Jos siis ennen kerrottiin siita, mita oli paatetty, pyritaan nyt kertomaan meneillaan

olevista asioista ja siita, mihin ollaan menossa. (Haapala 2021.)

Tavoitteena on tuoda jatkossa tyontekijoita ja heidan tyotaan paremmin esille seka huomioida ja
antaa tunnustusta enemman. Sitouttaminen koetaan merkittavasti johtajien ja johtamisen
tehtdvana, mutta siind on lisaksi seka sisaisella viestinnalla etta jokaisella tyontekijalla vastuunsa.
Yksi esimerkki jokaisen tydntekijan vastuusta on sitoutuminen omalta osaltaan noudattamaan

yhteisia pelisaantéja. (Haapala 2021.)

Oamkin sisdisessa viestinnassa tavoitellaan inhimillista aanensavya: ihmisen puhetta toiselle.
Sisaisen viestinnan avoimuudella ja yhdenvertaisuudella halutaan luoda tyontekijalle myos
turvallisuuden tunnetta. Sisdisessé viestinnassa on otettu aikaisempaa selvempi askel avoimuutta
kohti: asioista kerrotaan talla hetkella niin avoimesti kuin on mahdollista. Kehittdmista on kuitenkin
siina, ettd oamkilaiset uskoisivat tulevansa johdetuksi Oamkin arvojen — avoimuus, vastuullisuus ja
vaikuttavuus — pohjalta ja toimisivat itse niiden mukaisesti kaikessa toiminnassaan, myos

sisdisessa viestinnassa. (Haapala 2021.)

4.2 Kysymyksenasettelu

Opinnaytetyon tutkimusosiossa on selvitetty, kokevatko Oamkin tyontekijat sisaisella viestinnalla
olevan merkitysta sitoutumiselle ja millaisista asioista viestimalla voidaan parantaa tyontekijoiden

sitoutumista tyohon ja organisaatioon.

Opinndytetydssa on toteutettu kaksiosainen tutkimus. Ensimmainen osa on Oamkin
henkilostointrassa kaikkien tyontekijoiden vastattavissa ollut kysely, jossa selvitettiin siséisen
viestinnan ja tydhon sitoutumiseen liittyvia asioita. Toinen osa on seitsemalle Oamkin tyontekijalla
tehty haastattelu, jossa kasiteltiin kyselyn tavoin sisaisen viestinnan ja sitoutumisen yhteytta.
Haastattelussa haettiin naihin asioihin tarkempia vastauksia, kuten kaytdnnon kokemuksia ja

parannusehdotuksia.
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4.3 Kysely henkilostolle

Jos tutkittavia on paljon, on tehokasta ja taloudellista kayttaa tiedonkeruuseen suunnitelmallista
kyselytutkimusta, survey-tutkimusta. Tassa tutkimustavassa kaytetaan tutkimuslomaketta
aineiston keraamiseen. Kyselyn etuja ovat esimerkiksi vastausten saamisen nopeus, mahdollisuus
anonyymiyteen ja arkaluontoisten kysymysten kayttdon sekd haastattelijan vaikutuksen
valttdminen. (Heikkila 2014, 17-18.) Kuten kaikissa kyselyissa, kysymykset on mietittava tarkkaan,

jotta niiden muoto ei aiheuta vaarinymmarryksié ja siten virheellisia vastauksia (Heikkila 2014, 45.)

Webropol-tyokalulla tehty anonyymi kyselytutkimus Oamkin henkildstolle toteutettin 13.—
22.10.2021. Kyselysta tiedotettin Oamkin sisdisen viestinnan paakanavassa eli intrassa
tiedotteena, jossa oli linkki kyselyyn. Tiedotteesta tehtiin myds pysyva nosto intran etusivulle
kyselyn ajaksi ja asiasta vinkattin pariin kertaan intran etusivulla olevassa Vapaa sana -
tekstikentassa. Kyselyyn saattoivat vastata kaikki sen intrassa huomanneet. Saatetekstissé
kerrottiin kyselyn olevan tarkoitettu Oamkin tyontekijéille, koska intraan on paasy myds Oulun

yliopiston Oamk-tiimeissa tyoskentelevilla tyontekijoilla.

Kyselyyn vastasi 58 tydntekijaa, jolloin vastausprosentti on henkiloston maaralla (460) laskettuna
12,6. Matala vastausprosentti tulee ottaa huomioon vastausten luotettavuutta tarkasteltaessa,

vaikka numeerisesti maara onkin kohtuullinen.

Kyselyyn vastanneista 50 prosenttia oli opettajia, 22 prosenttia tutkimus-, kehitys- ja
innovaatiotoiminnan henkildstda (tki-henkildstd) ja 28 prosenttia muuta henkildstéa. Muu henkildsto

tarkoittaa tassa tapauksessa hallinnon henkildstoa.

1. Mihin henkiléstéryhmaan kuulut Oamkissa?

Vastaajien maara: 58
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Opetushenkildstd

Tki-henkiltisto

§
§

Muu henkiléstd

KUVA 1. Vastaajien henkil6storyhmét.



Vastaajista suurin osa, 79 prosenttia, oli tydskennellyt Oamkissa yli viisi vuotta. 1-5 vuotta

tydskennelleita oli 10 prosenttia ja alle vuoden 11 prosenttia.

2. Kuinka kauan olet ollut Oamkissa toissa?

astaajien maara: 58

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0%

¥li & vuotta T9%

KUVA 2. Vastaajien tydsuhteen kesto.

Kyselyssa vastattiin kysymyksiin, jotka koskivat sisdisen viestinnan vaikutusta sitoutumiseen,
sitoutumiseen vaikuttavia asioita, sisdisen viestinnan kanavia, siséisella viestinnalla
sitouttamisessa onnistumista, sisaisen viestinnan kehityskohteita seka toimenpiteita sisaisella

viestinnalla sitouttamisessa onnistumiseksi.

Kysymyksia oli yhteensa yhdeksan, joista kaksi oli edella esitetyt taustakysymykset vastaajan
henkiloryhméasta seka tydsuhteen kestosta. Seitsemasta varsinaisesta kysymyksesta neljassa oli
valmiit vaihtoehdot ja kolmessa avoin vastauskentta. Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi
vastaajien oli mahdollista perustella antamiaan vastauksia osassa kysymyksista valitsemansa

vaihtoehdon perassa olleeseen tekstikenttaan.

Kyselyn lopussa vastaaja sai halutessaan jattda yhteystietonsa, mikali halusi ilmoittautua
haastateltavaksi aiheesta tarkemmin. Vastauksia tahan osioon tuli kaksi, joista yksi otettiin
haastateltavaksi. Tama toiminto piilotettiin kyselylomakkeesta kesken vastausajan, silla tarvittavat
haastateltavat olivat I6ytyneet muuta kautta. Yhteystietonsa jattaneita ei voitu yhdistaa vastauksiin,

silla kysely oli anonyymi.
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4.4 Haastattelu tyontekijoille

Haastattelu  sopii  joustavuutensa  takia  kaytettdvaksi erilaisissa  tutkimuksissa.
Vuorovaikutuksellinen tilanne haastateltavan kanssa antaa esimerkiksi mahdollisuuden ohjata
tiedonhankintaa samassa hetkessa, selvittdad vastauksiin vaikuttavia motiiveja ja ymmartaa
vastauksia ei-kielellisten merkkien avulla. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34.) Puolistrukturoidussa
haastattelussa haastateltavat saavat vastata kysymyksiin omin sanoin. Kysymyksiin ei ole valmiita
vastausvaihtoehtoja, mutta ne ovat kaikille haastateltaville samat. (Eskola & Suoranta 1998
teoksessa Hirsjarvi & Hurme 2015, 47.)

Koko Oamkin henkiloston vastattavissa olleen kyselytutkimuksen liséksi opinnaytetydta varten
haastateltiin seitsemaa Oamkin tyontekijaa. Haastattelut toteutettiin ajalla 19.-22.10.2021. Yksi
haastattelu tehtiin  kasvotusten ja kuusi muuta toteutettin Teams-videopuheluina.
Haastattelumenetelmana oli puolistrukturoitu haastattelu eli kysymykset olivat kaikille
haastateltaville samat eikd niihin ollut valmiita vastausvaihtoehtoja. Haastateltavista yksi 10ytyi
kyselytutkimuksessa olleen ilmoittautumisen kautta, kuusi muuta opinndytetyontekijan omien
kontaktien seka koko henkildston yhteystietoja selaten. Haastateltavat valittiin siten, ettd he
edustivat eri-ikaisia ja eri tyotehtavia olevia. Heidan asenteensa sisaiseen viestintaan tai silla
sitouttamiseen ei ollut etukateen tiedossa, joten haastateltavat valittin siitd nakokulmasta

puolueettomasti.

Haastattelukysymyksia oli yhteensa yhdeksan. Haastateltavat saivat kysymykset tutustuttavaksi
ennen haastattelua. Kysymyksissa selvitettiin haastateltavan tyytyvaisyytta tyotehtavaansa ja
organisaatioon seka ajatuksia sisdisen viestinnan vaikutuksesta sitoutumiseen, virallisen ja
epavirallisen sisaisen viestinnan keskinaista paremmuutta sitouttamisessa, keinoja virallisella
sisaisella viestinnalla sitouttamiseen, organisaation nykyista ja toivottua aanensavya, sisaisella
viestinnalla sitouttamisessa onnistumista seka ehdotuksia toimenpiteiksi sisaisella viestinnalla
sitouttamisessa onnistumisen parantamiseksi. Haastatteluaineistoa kertyi 2 tuntia, 32 minuuttia ja

36 sekuntia.
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5 TULOKSET

5.1 Kyselyn tulokset
5.1.1 Sisaisen viestinnan vaikutus organisaatioon sitoutumiselle

Vastaajista 69 prosenttia koki sisaisen viestinnan vaikuttavan siihen, kuinka sitoutuneita he ovat
organisaatioon. Jonkin verran sen koki vaikuttavan 29 prosenttia, ja 2 prosenttia oli sita mielta, ettei

silla ole vaikutusta lainkaan.

3. Koetko sisiisen viestinnén vaikuttavan siihen, kuinka sitoutunut olet organisaatioosi?

Vastaajien ma&ra: 58
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% |

Jonkin verran 20%

Koetko sisdisen viestinnin vaikuttavan siihen, kuinka sitoutunut olet organisaatioosi?

| L . . i
. En ollenkaan. Mila valulta sitoubumiseesi? I En ollenkaan. Miké vaikuttaa sitoutumiseesi?: 2%

KUVA 3. Siséisen viestinnén vaikutus organisaatioon sitoutumisessa.

Avoimissa vastauksissa tuotiin esille, etta sitoutuneisuus voi olla tydntekijalla itselldén olemassa jo

valmiina:

Opettajien sitoutuneisuus organisaatioon ja kaikkeen opiskelijoiden kehittymiseen ja
etenemiseen opinnoissa ynnd muuhun sellaiseen téhtaévé toiminta on jo sisédsyntyisestikin
korkealla tasolla.

Merkitysta sitoutumiselle perusteltin avoimissa vastauksissa muun muassa silla, ettd avoin
viestinta luo yhteisollisyyden tunnetta seka helpottaa tyon tekemista, kun tietaa tyohon vaikuttavat

tekijat. Yksi vastaaja avasi asiaa seuraavasti:
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Jos en tietdisi tyoni taustalla olevista ja ty6honi vaikuttavista asioista enka tietéisi, mita
tybympéristosséni ja tydyhteisdsséni tapahtuu, kiinnittymiseni organisaatioon ja
tybyhteis66n jéisi varmasti vahéiseksi, mikd myds heikentéisi sitoutumistani tyénantajaan.

Sisaisen viestinnan avulla koettin my0s voitavan osoittaa arvostusta tyontekijoita ja heidan

tekemaansa ty6ta kohtaan, miké auttaa tydntekijan sitouttamisessa:

Siséisessé viestinndssé organisaatio pystyy halutessaan viestimdéan myés arvostusta
henkilbst6édén kohtaan, ja silld on merkitysta sitoutumisen kannalta. Ep&donnistunut,
henkilbstoa aliarvioiva ja sekava viestinté taas heikentdé sitoutumista, koska kukapa
sellaisessa organisaatiossa ja viestintdympérist6ssé haluaisi olla.

5.1.2 Millaisista asioista viestiminen sitouttaa organisaatioon?

Tassa kysymyksessa vastaajat saattoivat valita useita kohtia neljan valmiiksi annetun vaihtoehdon
joukosta seké kertoa avoimessa vastauskentassa muista sitoutumiseen vaikuttavista asioista. 91
prosenttia vastaajista koki, ettda koko organisaation kannalta tarkeista asioista viestiminen on
sitouttavaa. Toiseksi parhaiten, 78 prosentin verran, sitouttavana koettiin viestiminen
yhteisdllisyytta ja me-hengen rakentamista koskevista asioista ja kolmanneksi eniten, 59 prosentin
verran, viestiminen tyontekijan oman tyotehtavan merkityksesta koko organisaation toiminnalle.
Valmiista vaihtoehdoista valittiin vahiten sitouttavana, 28 prosentin verran, koettiin viestiminen vain

oman tyotehtavan kannalta tarkeista asioista.

4. Millaisista asioista viestiminen sitouttaa sinua organisaatioosi?

‘Vastaajien maara: 58, valittujen vastausten lukumasra: 156

Vain oman tyStehtavani kannakta tarkeistd asiocista. 28%

Yhteisdllisyyttd ja me-henked rakentavista asioista. 78%

Cman tydtehidvasi merkityksesta koko organisaation
toiminnalle.

Muista asioista, mista?

IH

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% &0% B90% 100%

KUVA 4. Organisaatioon sitouttavat asiat.



14 prosenttia vastaajista valitsi kohdan "Muista asioista, mista?” ja toivat avoimissa vastauksissa

esille esimerkiksi tyontekijéiden arvostamisen ja huomioimisen:

Arvostusta osoittava viestinté yleensékin silloin, kun siihen on aihetta riipppumatta siita,
kuka nostetaan esille. Kun tyéntekijdiden saavutuksia, isoja ja pienid, nostetaan esille, luo
se positiivista tyénantajakuvaa omille tydntekijoille.

Sitouttavana pidettiin liséksi viestimista organisaation toiminnan merkityksesta ja vaikutuksesta
ymparoivalle yhteiskunnalle seka organisaation visiosta ja kehittamisesta. Vastauksissa toivottiin
my0s avoimuutta, arkipaivaisyytta seka vaikeidenkin asioiden kasittelya, mika auttaisi luottamaan

johtoon:

Vastataan henkildston haasteellisiinkin kannanottoihin. Kuulostaa nyt silté, etta kun vaikeat
asiat ilmaistaan johdolle, niin ne menevét kuuroille korville. Ei herété luottamusta johtoon.

5.1.3 Kaytossa olevien sisdisen viestinnan kanavien tarkeysjarjestys

Oamkin henkiloston sisdisen viestinnédn paakanava on intra. Kyselyssé se kuitenkin koettiin
valmiiksi ehdolle annettujen kuuden sisaisen viestinnan kanavan joukossa vahiten tarkeimmaksi.
Sen sijaan tarkeimmaksi valittin kampuskokous. Toiseksi tarkein oli rehtorin kahvihetki,
kolmanneksi sahkoposti, neljanneksi keskustelu tyokavereiden kanssa ja viidenneksi yksikko-,

osasto- ja/tai tiimikokous.

5. Aseta seuraavat siséisen viestinnin kanavat itsellesi térkeimmista (1) véhiten tarke&an (6).

Vastaajien maara: 58

Keskiarvo
[
Intra 2,6
Rehtorin kahvihetki 41
Kampuskokous 5.0
s P 3.0
Yksikkt-, osasto- jaftai timikokous
31
Keskustelu tydkavereiden kanssa
3.2
Sahkopost

—HKeskiarvo 3,5

KUVA 5. Siséisten viestintdkanavien térkeysjérjestys.
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Vastaajia pyydettiin kirjoittamaan tata kysymysta seuranneeseen avoimeen kysymykseen
vastauksensa, mikali valmiiksi annettujen kanavien joukosta puuttui joitain heille tarkeita. Kanavia
koskevissa vastauksissa eniten nousivat esille Teams-alusta seka sosiaalinen media. Esiin tuotiin
my0s kahvihuonekeskustelu, jonka koettiin olevan erilaista kuin valmiina vaihtoehtona ollut

"Keskustelu tydkavereiden kanssa”:

Kahvihuone. Se on eri asia kuin keskustelu ty6kavereiden kanssa. Kahvihuoneen asema
on virallisen ja epévirallisen viestinnan puolivélisséa.

Yhdessa vastauksessa tuotiin esille kanavien maarasta johtuva ongelma:

Edelld mainittu lista osoitti hyvin, mikd on Oamkin viestinndn keskeinen ongelma:
viestintdkanavia on ihan likaa ja térkeité viesteja jaé siksi huomaamatta. Olisi ehdottoman
térkedd, ettd sédhkopostiin tulisi viikkokirje, joka koostaa térkeisté asioista tiedon yhteen
paikkaan.

Toisessa vastauksessa huomautettiin my0s siita, etté tarkeysjarjestys riippuu viestittavasta asiasta.

5.1.4 Onnistuminen sisdisella viestinnalla sitouttamisessa

Vastaajista 52 prosenttia antoi Oamkin sisaisella viestinnalla sitouttamiselle arvosanan 3 asteikolla
1 (erittéin huono) ja 5 (erittéin hyva). Toiseksi eniten, 22 prosenttia, vastaajat arvioivat sen olevan
4. Viitoseen se ylsi 4 prosentin mielestd, 12 prosenttia ajatteli sen olevan 2 ja 10 prosenttia 1.

6. Miten hyvin koet Oamkin onnistuvan sisdiselld viestinnalld sitouttamisessa koko organisaation tasolla?

‘Jastaajien maara: 58

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0%

Kuva 6. Siséisella viestinnélla sitouttamisessa onnistuminen.
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Kysymyksen avoimissa vastauksissa negatiiviset huomiot koskivat viestinnan korulauseita,
yhdensuuntaista tiedottamista jo paatetyisté asioista, viestintakanavien ja viestien suurta maaraa
seka hankalaa tiedon ldydettavyytta. Avoimessa vastauksessa pohdittin myos, oliko sisaisella

viestinnalla tekemista sitoutumisen kanssa:

Siséisen viestinndn merkitys sitouttamiskokonaisuuteen on hankala arvioida. Viestintéa
kokonaisuutena on ehka véhén parantunut, mutta en tieda, onko viestinta yleistéa
sitouttamista tukevalla vai haittaavalla tasolla.

Vastauksissa pohdittiin myos sita, ettd intrassa on luonnollisesti myds sellaista tietoa, joka ei

kosketa kaikkia. Sen nahtiin kuitenkin mahdollistavan asioista yleisella tasolla karryilla pysymisen:

Heimossa on paljon tiedotteita, jotka koskevat vain pientd osaa henkil6stosta, miké voi
osalle olla miinusmerkkinen asia. Nuo asiat kuitenkin ovat osalle térkeita, joten paras
niiden on olla kaikkien ulottuvilla. Hyvéé yleensékin paljossa viestinnédssé on se, efté
Heimoa seuraavat saavat laajan kuvan siitd, mité kaikkea on menossa.

5.1.5 Parannusta vaativia sisaisen viestinnan asioita

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksella, mika Oamkin sisaisessa viestinnasséa kaipaisi eniten
kehittdmista. Vastauksissa tuotiin eniten esille tarve avoimelle, ajantasaiselle, vuorovaikutteiselle

ja kunnioittavalle viestinnalle:

Asioita tulee monelta suunnalta, ja tahti on sen verran kova, etté on pakko priorisoida,
mihin reagoidaan. Yleensé viestinté on sitd, miten huonosti meilld menee. Se ei paljon
motivoi. "Tee enemmén tulosta vahemmaélla resurssilla."

My0s tyontekijoiden osallistamista ja vuoropuhelua toivottiin lisaa. Vastaajat halusivat rehellista ja

avointa keskustelua ja yhdessa tekemista:

Vuorovaikutteisuus ja avoin rehellinen keskustelu johdon ja tyéntekijdiden kesken.
Asioiden tekeminen arjessa yhdesséa. Meillé olevan kokemuksen ja asiantuntijaosaamisen
kunnioittaminen ja hyddyntdminen organisaation arjessa ja sen kehittdmisessé. Millaén
kyselylla tai viestinnélla ei paésté siihen tuloksellisuuteen ja merkityksellisyyteen, johon
pddstéén aidolla kunnioittavalla vuorovaikutuksella.

Sisaisen viestinnan paakanavan eli intran kehittdminen erityisesti haun osalta sai myds kannatusta,

jotta ajantasaiset tiedot olisivat helposti ja loogisesti 10ydettavissa:
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Heimoa pitéisi kehittdad huomattavasti. Meillé téélla yksikossé on sanonta: jos haluat, etté
tietoa ei 16ydy, laita se Heimoon!

Lisaksi tarpeelliseksi koettiin se, ettd Oamkin viestintatimissa olisi parempi ymmarrys
organisaation eri tyotehtavista seka tki-tyosta. Myos tyontekijan oma vastuu sisdisesta viestinnasta

ja sen seuraamisesta tuotiin esille.

5.1.6 Sisaisen viestinnan toimenpiteet sitoutumisen parantamiseksi

Toisena avoimena kysymyksend vastagjia pyydettin kertomaan, mitd sisdisen viestinnan
toimenpiteita Oamk voisi tehdd auttaakseen tyontekijaa sitoutumaan paremmin. Edellisen
kysymyksen vastausten tapaan avoimuuden, vuorovaikutuksen ja yhdessa tekemisen lisaaminen
nousivat jalleen keskeisimmiksi asioiksi. Esiin tuotiin myds aiemmassa kysymyksessa mainittu asia
siita, etta henkiloston omista mahdollisuuksista osallistua viestintaan tulisi kertoa enemman seka

saada my0s johtoa viestimaan itse:

Avoimuutta voi lisété aina. Henkilékuntaa voisi rohkaista enemmén kertomaan itse
ajankohtaisista asioista. Joillakin on kynnys tehdé tiedotteita intraan. Ei hoksata, ettd meilla
Jjokainen saa tiedottaa intrassa. Mitd enemmaén tietoa on, sitd paremmin voi sitoutua.
Toivoisin myGs, etté talon johto (rehtori/vararehtori/talousjohtaja) aktivoituisi itse
tiedottamaan asioita intrassa.

Lisaksi tietoa haluttin saada jo ennen varsinaisia paatoksia ja niiden tekemiseen haluttiin myos

mahdollisuus vaikuttaa, minka koettiin parantavan sitoutumista:

Keskeneréisista valmisteltavista asioista kertominen olisi sitoutumisen kannalta hyddyllista.
Tietenkin siiné on haittapuoliakin, mutta sitoutumista se auttaisi. Tulee ulkopuolinen olo, jos
huomaa, etté jotakin itsed koskevaa merkittédvéaé asiaa on voitu valmistella vuosi ilman, etté
itse on tiennyt siitéd mitaan.

Johdon toivottiin my6s nayttavan arvostustaan tyontekij6ité kohtaan ja toimivan esimerkking omalla
toiminnallaan. Tarkeiden asioiden lisaksi haluttiin viestittavaksi myos positiivisia, kevyempiakin

aiheita, joiden tehtavaksi nahtiin yhteisollisyyden rakentaminen.
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5.2 Haastatteluiden tulokset

5.21 Tyytyvaisyys tyotehtavaan ja organisaatioon

Haastatellut tyontekijat arvioivat tyytyvaisyyttaan tyotehtdvaan ja organisaatioon yhteisena
kokonaisuutena asteikolla 1-5. Asteikossa 1 oli erittéin tyytymaton ja 5 erittdin tyytyvainen.

Haastateltavat olivat hyvin tyytyvaisia, silla heikoin arvosana oli 4- ja paras 5.

Tyytyvéisyyttdan haastateltavat perustelivat esimerkiksi mielenkiintoisilla ja monipuolisilla
tyotehtavilla, tyon itsenaisyydella ja kehittamisluonteisuudella, tyotehtavien vastaavuudella
odotuksiin nahden sek@ mahdollisuudella vaikuttaa tyGtehtaviin. Yksi haastateltavista kertoi

antavansa pelkalle tyotehtavalleen arvosanaksi tayden viitosen:

Minulla on oikeastaan juuri sellainen toimenkuva kuin haluan. Olen saanut aika hyvin
vaikuttaa siihen, mité teen. Se tuo sen merkityksellisyyden siihen.

Tyytyvéisyytta heikentaviksi tekijoiksi nimettiin esimerkiksi kiire, suuri tydomaara, taloudelliset

paineet ja korona-ajan tuoma epavarmuus:

Niin pitkdén kuin olen tééllé ollut, koko ajan on tuntunut, etté kaikesta pitéisi vdhén
S&éstad. On ollut tiettyé taloudellista painetta, joka heijastuu usein meidén kaikkien tyéhon.

Haastateltavat toivat esille positiivisina tekijoina myos hyvan tydyhteison tuen ja merkityksen niin

tydn hyvina kuin hankalina hetkina.

5.2.2 Sisaisen viestinnan vaikutus sitoutumiseen

Haastateltavat kokivat sisaisen viestinnan olevan yksi osa sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.

Yksi heista tiivisti sitoutumisen ja sisdisen viestinnan yhteyden seuraavasti:

Jos en saa mitédén infoa organisaation asioista, tulee véhén levéperéinen olo: mitdhén
minulta odotetaan ja mitd minun pitéisi tehda. Jos ei yleensékééan tiedé asioista, on
irrallisempi olo ja haastava olla sitoutunut tyénantajaan.
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Haastateltavat toivat esille sen, etta virallinen ja epavirallinen sisainen viestinta sitouttavat eri
tavalla. Useimmat haastatelluista kokivat oman lahitydyhteisonsa sisdisen viestinnan

sitouttavampana kuin koko organisaatiotason, kuten yksi haastateltava totesi:

Sitoutumiseeni vaikuttaa enemmén oman yksikkéni siséinen viestintd, ei niinkaan paljon se
koko Oamkin tasoinen viestinta. Jotenkin edelleen koen, etté yksikkd on tarkedmpi ja etta
Oamkin muut yksikét ja hallinto jéévét vield vahan etéiseksi, vaikka keskinéisté yhteistyota
tehdéénkin yhd enemmaén.

Sisaisen viestinnan kohdalla esiin nostettin myos organisaation koon ja moniammatillisuuden
vaikutus. Niiden takia kaikki siséiset viestit eivat valttamatta kosketa kaikkia ja joidenkin asioiden
pelkka tiedotus tyontekijdille on jossain maarin haastateltavien mielestd ymmarrettavaa.
Viestinnallg sitouttamiseen vaikuttavina olennaisina tekijoina nahtiin kuitenkin sisdisen viestinnan

riittavyys ja saannollisyys.

5.2.3 Asiat, joista viestiminen sitouttaa

Haastateltavat pitivat sitouttavana viestintana omaan tyotehtavaansa liittyvat taman hetken ja
tulevaisuuden asiat sekd organisaation kaytannon asiat. Niiden lisaksi he kokivat tarkeana ja
sitouttavana viestimisen siita, miten Oamkilla menee ja miten sen toiminta vaikuttaa ympéaréivaan

maailmaan. Yksi haastateltava kuvasi asiaa seuraavasti:

Sitouttavaa on kertoa myds siitd, miten olemme vaikka onnistuneet alueellisessa
vaikuttamisessa. Esimerkiksi hankkeet voisivat kertoa siité, mité niissé on tehty ja miten
niilléd on ollut alueellista tai jopa kansainvélisté vaikuttavuutta. Silloin tulisi véhén ylpeéa olo,
etta kyllapa meillé tehddén hienoja juttuja.

Asioista toivottiin kerrottavan seka positiiviset etta negatiiviset puolet, mutta kuitenkin rakentavasti

eika vain ikaviin asioihin keskittyen:

Sitouttavaa on kertoa, miten meilla menee ammattikorkeakouluna. Saa olla positiiviset ja
negatiiviset asiat, mutta rakentavasti ja positiivisella kérjelld. Negatiiviset asiat voi kuitenkin
sanoa niin monella eri tavalla.

Sitouttavan sisallon liséksi haastateltavat kokivat olennaisena sen, etta asiat tuodaan avoimesti ja

selkeasti esille, ne ovat helposti saavutettavissa ja tavoittavat oikeat henkil6t.
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5.2.4 Virallinen ja epavirallinen viestintd — kumpi sitouttaa paremmin?

Haastateltavia pyydettiin valitsemaan sitouttavampi virallisen ja epévirallisen siséisen viestinnan
valilta. Valitseminen koettiin vaikeana, silla niilla molemmilla koettiin olevan merkitysta

sitoutumiselle. Epavirallinen sisainen viestinta valittiin kuitenkin useammin paremmaksi:

Hankala kysymys arvottaa. Luulisin, etté sitouttavampaa on kuitenkin se epévirallinen
viestinta. Siinéd on kuitenkin intensiivisemmin ihmisten kanssa tekemisissa.

Epavirallisen sisaisen viestinnan koettiinkin tuovan enemman yhteenkuuluvuuden tunnetta
tydyhteisoon, luovan suhteita, auttavan jaksamaan ty6ssé ja olevan henkilokohtaisempaa ja toisten
kanssa tekemisissa olemista. Virallisella sisaisella viestinnalla nahtiin kuitenkin rooli
sitouttamisessa esimerkiksi tarkeista asioista kertomisen kautta, kuten sen, miten organisaatiolla

menee. Yksi haastateltava myos kertoi luottavansa viralliseen sisaiseen viestintaan enemman:

Virallinen viestinté on uskottavampaa. Ajattelen, etté epévirallinen viestinté on véhén
semmoista, etté jutustellaan vaikka kahvipdydéssé tai kéytavélla. Sieltékin tulee sité tietoa,
ja se on tosi térkeaéa varsinkin esimiesten kanssa. Jotenkin ajattelen, etté ne voivat olla
huhuja niin kauan, etté ne tulevat jotakin virallista kautta.

5.2.5 Miten virallinen sisdinen viestinta voisi sitouttaa paremmin?

Haastateltavien mielestd organisaation virallisella sisaisella viestinnalla sitouttaminen edellyttaa
esimerkiksi sita, etta viestit ovat selkeitd, ne kohdennetaan oikein ja ovat helposti I6ydettavissa.
Avoimuus, positiivisuus ja ihmislaheisyys koettin myos sellaisiksi tekijoiksi, jotka auttavat
kokemaan virallisen siséisen viestinnan sitouttavana. Samoin mahdollisuus osallistua, kuten yksi

haastateltavista toi esille:

Olisi hyvé, etté meillé kaikilla olisi vield enemmé&n mahdollisuuksia osallistua paremmin ja
erilaisin keinoin siihen, mité se virallinen viestintd merkitsee ja misté asioista viestitaan.
Voisiko sité helpottaa ja tuoda asioista tiedottamisen yhteyteen toivotummaksi tietynlaista
keskustelevaisuutta?

Toiveina mainittin myos se, etta vaikka organisaatio on iso, viestinnassa yritettaisiin huomioida
kaikki tasapuolisesti tai ainakin muistaa, ettd joukossa on erilaisia ihmisia. Myos

henkilokohtaisuutta kaivattin enemman, siita yhtena esimerkkina oli toive saada rehtori
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vierailemaan yksikdissa. Samalla myds tuotiin esille se, ettei viestittdvan asian tarvitse olla aina
jotain todella suurta:

Ei sen aina tarvitse olla uusi ja ihmeellinen asia, vaan myds arkisesta tekemisesté voisi
viestid. Jos virallinen viestinta kertoisi enemmén siité, mité kaikkea me teemme taalla ja
toisi esiin sitd, missa kaikkialla Oamk vaikuttaa. Varmaan se vaikuttaisi sitoutumiseen.

5.2.6 Organisaation nykyinen ja toivottu d4anensavy

Enemmist0 haastateltavista piti virallisen sisaisen viestinnan aénensavya paaasiassa asiallisena,
mutta ei liian virallisena. Pari haastateltavaa toi kuitenkin esille kokemuksensa siita, etta valilla

viestinta on kaskevaa ja ylhaalta alaspain annettua:

Vélillé vahan tuntuu silté, ettd on semmoinen sievésti sanottuna sotilaallinen” ja vahén
komentava tyyli viestinndssé, joka saattaa &rsyttaa. Haluaisin, etté se olisi semmoista, etté
Se osoittaa viestin l&hettéjén kunnioittavan ja luottavan viestin vastaanottajaan.
Molemminpuolisen arvostuksen pitéisi nékya. Viestin ei pitéisi tulla ylh&alta késin
komentavassa tyylissa, vaikka joskus tietenkin on pakkotilanteita.

Haastateltavat pohtivat vastauksiaan sen kannalta, etta virallisen viestinnan kuuluukin heista
osittain olla asiallisempaa ja jo nimensakin mukaisesti virallisempaa kuin esimerkiksi epavirallisen
viestinnan. Useimmat kokivat toimivaksi hieman rennomman, tyontekijalahtoisen ja positiivisen

aanensavyn. Yksi haastateltavista koki positiivisuuden jo nakyvan ja toivoi keinoa lisata sita:

Koen, ettd meilld on ihan I&mmin ja positiivinen viestinta. Olisi kiva, jos henkiléstéintrassa
olisi tykkaysnappi. Monesti tuntuu, ettd kommenttikentdssé tulee vain niitd negatiivisia
asioita. Tykk&ysnapilla voisi tykété kivoista jutuista, ettei aina tulisi niitd negatiivisia asioita
siellé pintaan.

5.2.7 Sisaisella viestinnalla sitouttamisessa onnistuminen

Useimmat haastateltavat kokivat viestinnan selkeyden seka tiedon maaran, ajantasaisuuden ja
saatavuuden onnistumisina nykyisessa sisaisella viestinnalla sitouttamisessa. Pari haastateltavaa
my0s koki, etta sisaisella viestinnalla ja silla sitouttamisessa on kehitytty aiemmasta esimerkiksi
viestinnan saannollisyydessa, vastavuoroisuudessa ja tiedon méaarassa. Yksi haastateltava toi

kuitenkin esille sen, etta asioista perilla pysyminen vaatii tyontekijalta itseltaankin rutiinia:

Olen ottanut henkil6stbintran seuraamisen kaikesta kiireesta huolimatta péivittdiseksi
tybkaluksi ihan senkin takia, etté kollegoiden kanssa keskustellessa selvisi, ettd aika moni
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el sitd seurannut. Huomasin, etté ilman sité jéisi paitsi aika monesta mielenkiintoisesta
asiasta ja tapahtumasta. Sen seuraaminen vain pitaa ottaa itselle rutiiniksi.
Kehitettdvaa haastateltavien mukaan olisi edelleen esimerkiksi viestinndssa nakyvassa

luottamuksessa ja arvostamisessa, tiedon loydettavyydessa seka ajoissa viestimisessa, jotta

tiedon saamisen jalkeen vastaanottajilla olisi myos aikaa reagoida:

Yksikéssémme siséinen viestinta onnistuu todella hyvin. Meité tiedotetaan s&énnéllisesti ja
kattavasti kaikista asioista ja meidat pidetdén ajan tasalla. Organisaatiossa tulee paljon
tiedotteita niisté térkeista asioista, ja se on hyva. Koen usein, ettd minua ja omaa tyoténi
koskevat tiedotteet tulevat todella lyhyellé varoitusajalla, jolloin reagointiaika saattaa olla
alyttémén lyhyt.

5.2.8 Toimenpiteet sisaisella viestinnalla sitouttamisessa onnistumisen parantamiseksi

Useimmat haastateltavat kokivat viestinnalla sitouttamisen olevan jo nyt ihan hyvalla tasolla, mutta
my0s kehitettavaa I1oytyi. Viestintdan haluttin jo aiemmin mainitun mukaisesti avoimuutta ja
lapinakyvyytta seka arvostavampaa, luottamusta osoittavaa ja henkilokohtaista savya. Yksi

haastateltavista korosti myos arkipaivaisyytta viestinnassa:

Viestittéisiin enemmén ihan arkisistakin asioista, joita me teemme. Aika paljonkin on
ihmisié, jotka eivét tiedé kaikkia asioista kaikesta, niin voisi olla ihan hyvékin, etté tuotaisiin
esille sita ihan perustoimintaamme aktiivisemmin.

Haastateltavien mukaan tyontekijoita tulisi valmistella paremmin suurempiin muutoksiin jo
etukateen, jotta heista ei tuntuisi silta, etta paatokset vain annetaan ylhaalta alas. Haastateltavat
toivat esiin my0s sen, etta tiedon pitaisi myos olla helposti |0ydettavissa, tulla ajoissa ja olla
ajantasaista. MyoOs paallekkaisviestintaa pitaisi karsia edelleen, vaikka viestin tavoittavuuden
merkitysta toisaalta korostettiin toiveella monikanavaisesta viestinnasta. Tassakin kohdassa tuotiin

esille myds tydntekijan vastuuta:

Se on minunkin tehtévéni néhdé viestinté tarkeéné ja seurata, mita meillé tapahtuu. Vaikka
meillé kaikilla on omat kiireemme, viestinté on ollut ytimekésta ja saan siita sen
perustiedon. Jos asia kiinnostaa enemman ja siité I6ytyy lisétietoa, niin yleensé sekin on
tuotu hyvin esille.

Toiveena tuli myos perehdyttamisen kehittaminen, erilaisten ihmisten huomiointi seka
kommentoinnin ja keskustelevaisuuden herattely. Myos yhteistyota yksikdiden valilla toivottiin

enemman ja organisoidummin.
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5.29 Vapaasana

Haastattelun vimeisessa kohdassa haastateltavat saivat vapaasti sanoa, mikali heilla oli herannyt
muita ajatuksia sisaiseen viestintaan ja silla sitouttamiseen liittyen. Haastateltavat toivat esiin
asioita, joita oli sivuttu jo aiemmissa kysymyksissa ja totesivat viestinnan olevan itsessaan
haasteellinen asia, minka takia siind kaytettavat pehmentavat keinot seka erityisesti viestin

kohderyhman tunteminen koettiin tarkeana:

Aina ne Sotilaalliset sdénnét eivét oikein tahdo istua. Joudumme joskus monta kertaa
miettim&an jotain viestia, ettd mitd tdma meillé tarkoittaa. Monesti pdddymme siihen, etté
teemme asian parhaalla mahdollisella tavalla, joka sopii meille. Toki en oleta, ettd kun
olemme iso organisaatio, etté I&hdettéisiin viestiméén tarkasti, vaan sen pitaa olla koko
organisaation osalta aika yleisella tasolla. Viestinndssé saisi kuitenkin tuoda esiin
luottamusta siihen, etté kylld me osaamme ja teemme varmasti parhaamme.

Myds tydntekijan omaa vastuuta pitaa viestintaa tarkeana ja osallistua siihen tuotiin edelleen esille.
Yksi haastateltava kertoi myds pitdvansa siita, etta sai tehda tydssaan viestintaa ja oppia siita koko
ajan lisaa. Tiedon valittamisen lisaksi koettiin tarkeana varmistaa, etta tieto myos tavoittaa, silla
esimerkiksi henkildstdintraan tulee haastateltavien mukaan valilla paljon uutisia eika sita aina

kiireen takia ehdi aktiivisesti seurata:

Kiireising péiviné ei tule kéytyé intrassa, jolloin sinne tulee sen verran paljon uutisia, etté
jotain saattaa jd4da katsomatta. Sitten olisi varmistettava, ettéd ihmiset saavat sen tiedon.
Ehké voisi miettid muitakin kanavia kuin intraa tietynlaiseen viestintdan, vaikka ei
tietenkéén tiedottamiseen.

Haastateltavien vastauksissa nousi paljon esille kaytannollisyyden lisaksi esimerkiksi tyon
merkityksellisyyteen ja yhteisollisyyteen liittyvia asioita. Yksi haastateltava summasikin sisdisen
viestinnan yhden naihin asioihin liittyvan tehtavan ytimekkaasti:

Edelleen tuntuu, ettéd olemme tehtavésta riippumatta tosi kuormittuneita kaikki. Ettéa ei
unohdettaisi sitd, miten viestinnéllakin pystyisi luomaa sité tunnetta, ettd meista valitetaén.
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6 TULOKSISTA KEHITYSKOHTEIKSI

Kyselyn ja haastattelun tuloksista on ideoitu seuraavana esiteltavat viisi kehityskohdetta. Niiden
tavoitteena on muuttaa aiemmin esitetyt prosentit ja yksittaiset sitaatit konkreettisiksi
parannusehdotuksiksi ja jopa toimenpiteiksi, joita voidaan hyddyntaad Oamkin siséista viestintaa

kehitettaessa.

Kehityskohteet on valittu tuloksissa selvimmin esiin nousseiden asioiden perusteella. Niita on
peilattu Oamkin sisaisen viestinnan ja viestintatiimin nykyisiin kaytanteisiin ja toimintatapoihin, joita
ehdotuksilla pyritaan kehittamaan. Kaikkiin kehityskohteisiin ei ole 10ytynyt selvaa tai suoraa
ratkaisua tai edes toimenpide-ehdotusta, mutta niihin on nostettu vahintaan ajatuksia asioista, joita

kehitystyossa voi huomioida.

6.1  Oikea-aikaisuus ja kohderyhma

Kuten luvussa 2.3.4 todettiin, hyva sisainen viestintd on muun muassa tosiaikaista ja riittavan

nopeaa. Lisaksi tydyhteisossa tulisi olla selkea linjaus sille, missa ja mista asioista tiedotetaan.

Kyselyyn vastanneet ja haastateltavat toivat naihin asioihin liittyen esille esimerkiksi sen, etta tietoa
saatetaan antaa liian lyhyella varoitusajalla tai sen I6ytdminen on haastavaa. Vastaajat ymmarsivat
kuitenkin sen, etta joistain asioista on vain tiedotettava yksisuuntaisesti ja ennalta maaratylla
aikataululla. Silti tarve saada keskeisesti tyotehtaviin vaikuttavista asioista tietoa mahdollisimman
aikaisin korostui, jotta niihin voisi reagoida eivatka ne aiheuttaisi ylimaaraista kiirettd. Saatavan
tiedon maara koettiin padosin hyvana, mutta samalla toivottiin sita, etta viestit voitaisiin tarvittaessa
kohdentaa tarkemmin. Liséksi tiedon saavutettavuus ja [dytdminen korostuivat. Intran oleminen

sisaisen viestinnan paakanavana koettiin haasteellisena naiden asioiden kannalta.

Naiden tulosten perusteella kehittamiskohteena on tiedon antaminen oikeille ihmisille oikeaan
aikaan. Oikea-aikaisuus nojaa vahvasti asioista paattavien ja tiedotusluvan antavien
ymmarrykseen siitd, mita toimenpiteitd annettu tieto saa aikaan tyontekijdissa. Jos asia on vain
ilmoitusluonteinen eikd vaadi vastaanottajalta toimenpiteitd, ei ajankohdalla ole niin suurta

merkitysta. Jos taas kyseessa on esimerkiksi nykyisia toimintatapoja selvasti muuttava paatos,
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tulisi tietoa antaa mielellaan jo keskeneraisena. Talloin tyontekijat voivat varautua ja valmistautua
jo ennakkoon.

Tiedon kohdentamiseen eli oikean kohderyhman tavoittamiseen viestintatiimi voi vaikuttaa paaosin
intran kautta. Siella tiedotteita on mahdollista kohdentaa esimerkiksi organisaatiossa olevien
yksikdiden mukaan. Joskin paaasiassa viestintatiimin vastuulla olevat asiat ovat sellaisia, etta niista
on syyta tiedottaa kerralla koko henkilostoa. Kohdentamista olisi kuitenkin syyta kayttaa aina, kun
se viestittdvan asian luonteen puolesta on mahdollista. Talla tavalla voitaisiin hieman vahentaa sita

tietotulvaa, josta intran kayttajilta tulee toisinaan palautetta.

Oikea-aikaisuuden ja kohdentamisen kehittdminen ei kuitenkaan ole yksin viestintatiimin vastuulla.
Kuten aiemmin todettiin, my0s asioista paattavilla ja tiedotusluvan antavilla on siina suuri rooli.
Viestintatiimi voi tdssa asiassa tehda oman osansa seuraamalla tiedotteiden herattdmaa
keskustelua naiden asioiden nakokulmasta ja valittaa sita tietoa asioista paattaville. Lisaksi
viestintatiimi voi mahdollistaa ja ennen kaikkea rohkaista tyontekijoita esimerkiksi kommentoimaan
annettuja tiedotteita aktiivisemmin, jotta niiden herattamat asiat saadaan kaikkien kuuluville. Tata

keskustelun herattelya kasitellaankin enemman seuraavassa kehityskohteessa.

6.2 Osallistaminen ja vastuuttaminen

Luvussa 2.3.4 tuli esille se, ettd hyvan sisaisen viestinnan ominaisuuksia ovat avoimuus ja
vuorovaikutus. Luvussa 3.1 puolestaan kasiteltin sitd, ettd esimerkiksi tyontekijoiden
tyotyytyvaisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne paranevat, kun heilla on mahdollisuus vaikuttaa

omaan tyohonsa ja organisaatioonsa.

Seka kyselyssa ettd haastattelussa nousi naihin asioihin liittyen esiin toiveita esimerkiksi siita, etta
tyontekijoilla olisi mahdollisuus vaikuttaa heita koskeviin paatoksiin ja heita kannustettaisiin
keskustelemaan ja kommentoimaan. Sen koettiin vaikuttavan sitoutumiseen positiivisesti, kun asiat
eivat enaa tulisi ylhaalta kasin valmiina paatoksina, vaan tyontekijat voisivat osallistua jo niiden

tekemiseen.

Kehityskohteeksi voi taman perusteella asettaa viestintatimin aktiivisemman viestimisen siita,
miten organisaatiossa tehdyt paatokset oikeasti syntyvat ja milla tavoilla yksittainen tyontekija voi
saada niissa oman aanensa kuuluviin. Viestinnan tavoitteena olisi tuoda paatoksentekoprosessi

lapinakyvaksi seka nayttamalla tyontekijan vaikutusmahdollisuudet etta kannustamalla heita
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osallistumaan tarjolla olevilla tavoilla. Yhta tarkeaa olisi myos nayttaa, miten tyontekijoiden
osallistuminen on vaikuttanut asioihin. Talla tavalla tyontekijat nakisivat, mita vaikutusta heidan
sanomisillaan on ollut, mika voisi motivoida muitakin osallistumaan enemman. Taman onnistuessa
tuloksena voisi olla motivoituneempi tyontekija, koska hanelld on ollut mahdollisuus vaikuttaa

tydasioihin sen sijaan, etta paatokset on vain saneltu johdolta tydntekijdille.

Luvussa 2.3.2 tuotiin esille se, etta tydyhteisdssa on jokaisen vastuulla tuottaa, jalostaa ja vaihtaa
tietoa, vaikka sita myos tuotetaan heille valmiiksi esimerkiksi organisaation viestintatiimissa. Tiedon
tarve organisaatiossa on ymmarrettava: iiman sita on vaikea tietadd, mita tulisi tehda ja miksi sita
tulisi tehda. Kuten aiemmin todettiin, jaettavan tiedon tulisi olla lisaksi luotettavaa, oikea-aikaista ja

selkeaa.

Kyselyssa ja haastattelussa tuotiin esille tarve saada enemman ajantasaista, jopa keskeneraista
tietoa, jota kerrottaisiin mahdollisimman avoimesti. Osassa vastauksista korostettin myos

tyontekijan omaa vastuuta sisaisesta viestinnasta olemalla vahintaan sita aktiivisesti seuraava.

Taman kehityskohteen toisena huomioitava puolena on vastuuttaminen. Viestintatiimin kannattaisi
tuoda aktiivisesti esille henkiloston oma vastuu toimia omalta osaltaan tiedon tuottajana seka
jakajana ja ennen kaikkea kysyjana, jos ei ymmarra annettua tietoa tai kokee olevansa
tietovajeessa. Vaikka viestintatiimi seuraa tyoyhteisossa kaytavaa keskustelua, ei sekaan millaan
voi tietdd kaikesta, mita isossa organisaatiossa tapahtuu. Niinpa se tarvitsee mahdollisimman

mutkattoman ja helpon keskusteluyhteyden johdon lisaksi my0s suoraan tyontekijoihin.

Yksi keino kehittaa tata olisi kertoa saanndllisemmin tydntekijdille esimerkiksi mahdollisuudesta ja
tavoista saada omat uutiset muiden tietoon intrassa. Samalla tulisi rakentavasti viestia juurikin siita
vastuusta, joka tyontekijalléa on. Vaikka organisaation viestintatiimi varmasti haluaisi osata lukea
ajatuksia, se ei siihen toistaiseksi pysty. Siksi olisi keksittava kannustava tapa viestia tydntekijan
oman vastuun merkityksesta ja varmistaa, etta sen vastuun kantaminen on tydntekijalle oman tyon

ohella mahdollisimman helppoa.

Viestintatiimissa tehdaan jo naihin ehdotuksiin liittyvaa tyota, mutta kehitettavaa olisi erityisesti
vuorovaikutuksen lisaamisessa. Mita enemman ja ennen kaikkea avoimemmin tyOntekijat
uskaltavat osallistua ja reagoida asioihin, sita enemman niista syntyy keskustelua. Siita saatavaa

tietoa voidaan puolestaan vieda asioista paattavien tietoisuuteen ja ennen kaikkea saada heidatkin

38



osallistumaan keskusteluun. Mitd enemman tyontekijat puolestaan kertovat koko henkilostolle

omasta toiminnastaan, sitd enemman kaikki oppivat monialaisesta organisaatiosta.

Vuorovaikutuksen lisaéaminen tulisi myos laajentaa koskemaan muutakin kuin pelkkaa tiedotteiden
kommentointia. Kehitettdvaa olisi ylipaataan keskusteluun rohkaisussa ja kannustamisessa, jolloin
viestinnasta tulisi oikeasti vuorovaikutteista pelkan yksisuuntaisen tiedotuksen sijasta.
Haasteelliseksi tdman kehityskohteen tekee se, ettei viestintatiimi voi vaikuttaa tahan kaikkeen
yksin, vaan iso osa taman tyon vastuusta on johdolla avoimen keskustelukulttuurin luomisessa.

Unohtamatta tietenkaan jalleen kerran tydntekijan omaa vastuuta.

6.3 Viestintaan perehdyttaminen

Kyselyssa ja haastatteluissa nousi esille se, ettei kaikista tyontekijan viestimiseen liittyvista
mahdollisuuksista vélttamatta tiedetd. Luvussa 3.2 kavikin ilmi se, miten tydyhteison entisajan
yksisuuntainen tiedon valittaminen on nykypaivana parhaimmillaan vuorovaikutteista ja
yhteisollisyytta tukevaa viestintaa. Tallainen tyOyhteisossé tapahtuva viestinta lisaa paitsi
tyontekijan luottamusta organisaatioonsa myds tyomotivaatiota ja tydhyvinvointia. Siksipa

tydntekijoiden perehdyttdminen viestintaan on tarkeaa.

Kun uusi oamkilainen perehdytetdan ensimmaisten viikkojen aikana tydpaikan tapoihin ja
valineisiin, olisi siind oiva paikka tarjota myos tietopaketti siséisesta viestinnasté ja etenkin kaikista
sen tarjoamista mahdollisuuksista. Kuten aiemmin on jo todettu, vastuu viestinnasta on jokaisella
tyontekijalla. Hieman raskaalta kuulostavan vastuuttamisen sijasta asiaa voisi tuoda esiin
positiivisemmassa savyssa: oikeutena viestia ja tuoda siten itseaan ja osaamistaan tyoyhteison

jasenena nakyvaksi ja kuuluvaksi.

Viestintatiimi voisi miettia tapoja panostaa sisaiseen viestintaan perehdyttdémiseen enemman ja
mahdollisuuksien mukaan jopa henkilokohtaisemmin. Yleisessa perehdytystilaisuudessa tai
lahiesihenkilon tarjoamassa tietopaketissa sisainen viestinta voi hyvin hukkua monen muun asian
joukkoon, silla silloin perehdyttdjana ei ole viestinnan asiantuntija. Talld hetkelld siséiseen
viestintaan ei perehdyteta erikseen, vaan tyontekija opastetaan henkilostointraan ottamaan
asioista selvaa. Tassa on parannuksen paikka. Viestintatiimi voisi esimerkiksi lahestya aina tiettyna
aikavalina aloittaneita tydntekijoité ja tuoda toimintaansa tutuksi. Nain tarkea sisainen viestinta saisi

ansaitsemansa valokeilan. Samalla pienempaa kohderyhmaa lahestyessa viestin voisi raataloida
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eli paastaisiin lahemmas kohdennettua ja henkilokohtaisempaa viestintaa, jolle koettiin kyselyssa
ja haastatteluissa olevan tarvetta. Samalla viestintatiimin ja uusien tyontekijoiden valille voisi
avautua matalan kynnyksen keskustelukanava, joka olisi jatkossa varmasti monessa asiassa

hyodyksi.

Uusien tyontekijoiden perehdyttamisen lisaksi olisi varmasti paikallaan tarkistaa, ovatko nykyiset
tydntekijat perilla sisaisen viestinnan kaytanteista ja mahdollisuuksista. Tata asiaa voisi selvittaa
esimerkiksi pyytamalla asiaa kasiteltavaksi yksikkojen kokouksissa, jonka jalkeen viestintatiimi

voisi perehdyttaa sitten sita tarvitsevia paremmin.

6.4 Ylpeyden ja valittamisen nayttaminen

Luvussa 3 kasiteltiin sitoutuneen tyontekijan merkitysta ja tuotiin esille esimerkiksi se, etta
tyontekijoille tulisi tarjota mahdollisuus voida olla sisdisesti motivoituneita. Tamé& onnistuu
tarjoamalla heille tyossa itsenaisyyden, yhteenkuulumisen ja parjaamisen sopiva yhtalo. Kun se
toteutuu, tyontekija kokee tekevansa merkityksellista tyota, mika taas voi synnyttaa tyon imua.
Lisaksi tydyhteisossa vallitseva myonteinen ilmapiiri seka tyotiimien akfiiviset vuorovaikutussuhteet
ovat eduksi tyon imun syntymisessa ja siirtymisessa tiimista toiseen. Sisaisella viestinnalla naissa

asioissa voidaan vaikuttaa ainakin yhteenkuulumisen tunteeseen.

Kyselyssé ja haastatteluissa nousikin naihin asioihin liittyen tarve positivisemmalle viestinnalle,
jossa vaikeistakin asioista osattaisiin kertoa rakentavasti ja kannustavasti. Samalla vastaajat
halusivat tietdd enemman siita, millainen merkitys heidén ja koko Oamkin tekemalla tyolla on
ymparoivalle maailmalle. Tyon merkityksen ja positiivisten asioiden tuominen esiin koettiin
sitoutumisen kannalta olennaisena. Taman suhteen kehityskohta on selva: viestinnassa tulisi
kiinnittaa huomiota entista vahvemmin seka yhteisollisyyden rakentamiseen etta viestinnan

aanensavyyn.

Kuten luvussa 4.1 todettiin, Oamkin sisaisen viestinnan aanensavyn halutaan olevan inhimillinen.
Sen eteen on tehty t6ita ja vaikka kehitettavaa on edelleen, kyselystd ja haastatteluista saatu
palaute vahvistaa suunnan olevan oikea. Virallisuuden ja muodollisuuden taakse katkeytyminen on
kuitenkin valitettavan helppo tie hankalissa asioissa, vaikka se ei auta sitouttamaan tyontekijoita.
Sen sijaan se etaannyttaa tyontekijoita, silla kasvottomaan ja tunteettomaan organisaatioon on

hankala samaistua. Vaikka viestintatiimi ei voi vaikuttaa asioiden hyvyyteen tai huonouteen, se voi
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vaikuttaa niistd kertomisen tapaan. Huonojen uutisten kohdalla tulisi kyetd kertomaan faktat
kiertelematta, mutta viestissa pitéisi silti aina olla positiivinen vire tai vahintdédn uskon luominen
siihen, etta tilanteesta selvitdéan ja nimenomaan yhdessa. Isossa organisaatiossa tormaa
vaistamatta kuitenkin siihen, ettei valittu a@nensavy koskaan miellyta kaikkia. Sen ei kuitenkaan
pida antaa estaa parhaiten toimivan &anensavyn etsimista. Yhta tarkeaa on myds muistaa valitusta

aanensavysta riippumatta se, etta viestin on edelleen oltava selkea ja ymmarrettava.

Kyselysta ja haastatteluista nousi myds esille selva tarve positiivisemmille uutisille jopa ihan
arkipaivaisista asioista. Organisaatio on usein taitava viestimaan omasta toiminnastaan ulospain
esimerkiksi medialle, mutta sisaisesti niita asioita voidaan erehtya pitamaan itsestaanselvyyksina.
Ainakaan isommassa organisaatiossa ei pitaisi kuitenkaan olettaa, etta jokainen tyontekija on
perilla kaikkien muiden tekemisistd. Taméan perusteella viestintatiimi voisi ajatella myés omia
tydntekijoitddn yhtend tarkedna mediana. Siséista viestintdd voisi ylipdansakin tehda silla
ajatuksella ja tarmolla, ettd tydntekijGillekin myytaisiin juttuja yhta suurella innolla kuin medialle ja
myods heidan “uutiskynnyksensa® eli into tarttua tiedotteeseen pyrittaisiin  ylittamaan

mahdollisimman usein.

Viestintatiimi voisikin vield tehokkaammin hakea hyvia uutisia sekd koko Oamkin ettd sen
tydntekijoiden tekemisista. Viesteissa voitaisiin olla reilusti omistaan ylpeitd ja hehkuttaa aivan
pieniakin asioita ja onnistumisia vertailematta niita johonkin isompaan. Kehujen ja kiitosten
saaminen tuntuu varmasti kaikista hyvalta ja niiden julkinen jakaminen voi synnyttaa hyvan
kierteen, jossa pienistakin onnistumisista alettaisiin pitaa hyvalla tavalla enemman aanta. Talloin
yha useampi saisi kiitosta tekemastaan hyvasta tyosta, mika synnyttaisi hyvaa mielta ja heijastuisi
varmasti positiivisesti koko tydyhteisoon. Samalla se toisi sisaistda viestintdd huomattavasti
inhimillisemmaksi, kun kaikkien lukujen ja tilastojen takaa paljastuisivat oikeat ihmiset, joiden tyon
tuloksena ne ovat syntyneet. Puhumattakaan siitd edusta, ettd matala kynnys kertoa hyvista
asioista varmasti poikisi myos viestintatiimille tietoa sellaisista asioista, joista talon ulkopuolinen

isompikin yleiso, kuten se media, voisi hyvin olla kinnostunut.

6.5 Kanavan valinta ja sen toimivuus

Luvussa 2.3.3 tuotiin esille se, etta viestinnassa kaytetyt kanavat valitaan esimerkiksi tyotehtavien
ja tydyhteison koon perusteella. Lisaksi valinnassa olisi syytd huomioida kanavien luonne ja olla

unohtamatta sita, etta niiden tarkein tehtava on mahdollistaa vuorovaikutus ihmisten valilla.
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Kyselyyn vastanneet ja haastateltavat toivat esille Oamkin nykyisen sisdisen viestinnan
paakanavasta intrasta seka positiivisia etta negatiivisia puolia. Positiivisiksi mainittiin muun muassa
se, etta mikali sita seuraa aktiivisesti, pysyy hyvin karryilld organisaation tapahtumista.
Negatiivisena koettiin sielld oleva tiedon suuri maara ja tiedon Ioytdmisen vaikeus. Intran

kayttaminen tuntui myds jadvan usein kiireen jalkoihin.

Lahtokohta on varmasti se, etta jos sisaiselle viestinnalle on maaritelty yksi paakanava, tulisi sen
olla mahdollisimman selked ja helppokayttdinen seka toimia hyvin. Teknisen toimivuuden lisaksi
on syyta panostaa siihen, etta kanavaa osataan my0s kayttaa. Oamkin henkiléstointraa on kehitetty
ja kehitetaan koko ajan saadun palautteen perusteella. Erityisesti sen hakutoiminto on herattanyt

paljon kritiikkia, ja sen parantamiseen on panostettu.

Oman haasteensa intran kayttoon tuo varmasti tyontekijoiden kiire, mutta osaltaan myos asenne.
Mikali aikaisemmat kayttokokemukset eivat ole olleet hyvia, on kynnys kayttaa palvelua uudelleen
korkeampi. Myds silloin, vaikka siihen kerrottaisin tehdyn parannuksia. Aiemmassa
kehityskohteessa kaytiinkin 1api viestintdan perehdyttamista, ja uusien tyontekijoiden kohdalla
intraan perehdyttaminen olisi olennaista. Jo syntyneiden mielipiteiden muuttaminen on hitaampaa,
mutta uusien tyontekijoiden mielipiteeseen voi vaikuttaa auttamalla heidat kunnolla alkuun. Silti

myds nykyisten tyontekijoiden asenteeseen tulisi pyrkia vaikuttamaan aktiivisesti.

Talla hetkelld Oamkissa kaytetty henkilostointra on koodattu itse, mikd on mahdollistanut sen
rakentamisen esimerkiksi haluttujen ominaisuuksien osalta aika vapaasti. Intraa on paivitetty
isommin viimeksi vuonna 2017. Parhaillaan on kaynnissa selvitystyd, jossa pohditaan intran
tulevaisuutta ja mahdollista vaihtoa valmiiseen jarjestelmaan. Kuten edellisen suuremman
paivityksen kohdalla tehtiin, myés mahdollisessa uuden intran kayttdonotossa on tarkeaa muistaa
osallistaa tyontekijat heti alusta asti mukaan. Tama auttaa rakentamaan sellaisen intran, joka
lahtee kayttajien nakokulmasta seka samalla auttaa sitouttaa heita myos kayttamaan sita. Tassa
kehitystyossa on myds aarimmaisen tarkeaa kouluttaa kaikki nykyiset ja tulevat uudet
sisallontuottajat siten, ettd he osaavat tehda sisallon parhaalla mahdollisella tavalla auttaen

esimerkiksi tiedon 6ytymisen nykyista helpommin.

Ennen mahdollista uuteen intraan siirtymista viestintatiimin tulisi kuitenkin panostaa nykyisessa int-

rassa yha edelleen tiedon loydettavyyteen ja sisallontuottajien seka kayttajien koulutukseen.
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Lisaksi olisi syyta mahdollistaa kayttajille mahdollisimman mutkaton tapa antaa palautetta, jos jokin
intrassa ei toimi tai 10ydy. Talla tavalla tyontekija voi kokea voivansa jalleen kerran vaikuttaa
asioihin. Samalla my0s intran kehittdjat saavat arvokasta palautetta, joka auttaa kehitystyossa.
Nykyisessd intrassa naita asioita onkin jo  huomioitu  esimerkiksi  sivujen
kommentointimahdollisuudella, palautelomakkeella seka etusivun kaikelle keskustelulle avoimella
Vapaa sana -kentalla. Naita kuitenkin hyodynnetaan kohtuullisen vahan, joten niita tulisi rummuttaa

aktiivisemmin tyontekijoille ja samalla aktivoida heitd osallistumaan ja vaikuttamaan.

Yksi iso haaste on kuitenkin keksia keino tavoittaa intraa kayttdmattomat ja saada heidat
palaamaan sen pariin. Paasyyt intran kayttdmattomyyteen ovat todennakoisesti selvilla (kiire,
liiallinen tiedonmaara ja haun toimimattomuus), mutta silti asiaa olisi syyta tutkia enemman.
Esimerkiksi intraa kayttaméattdmien kanssa voisi olla hyva tehda kayttajatesti, jossa seurataan
kayttajan etenemistd intrassa ja katsotaan, mitka asiat tekevéat kaytdsta epamieluisaa. Samalla olisi
hyva jututtaa naita tyontekijoita ja selvittad, kokevatko he parjadvansa ilman intrassa olevaa tietoa

ja jos kokevat, mita kautta he saavat tyossaan tarvitsemansa tiedot.

Aivan oman pohdintansa vaatii se, onko jatkossakin toimivin ratkaisu pitaa intra siséisen viestinnan
paakanavana ja jos on, parjaako se omillaan vai tulisiko sen rinnalle ajatella muitakin kanavia
tukemaan virallista siséista viestintaa. Esimerkiksi ajoittain tydntekijoiltéd on tullut toiveita saada
tarkeimmat asiat myds sahkopostiin. Talld hetkelld kokeilussa on Oamkin kuukausittaisen
ajankohtaistakatsauksen jakaminen sahkdpostiviestilld, jossa ohjataan intrassa olevaan
tiedotteeseen. Toistaiseksi saanndlliseen sahkdpostitiedottamiseen kaikista asioista koko Oamkin
tasolla ei ole ryhdytty, mutta esimerkiksi joistain yhteisista tapahtumista tai erityisen tarkeista

asioista on alettu laittaa sahkdpostiviesti tai kalenterikutsu.
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7 POHDINTA

Opinnaytetydni syntyi halusta selvittaa sité, kokevatko Oamkin tyontekijat sisdisella viestinnalla
olevan merkitysta sitoutumiseen ja jos kylla, mista asioista siséisesti viestimalla viestintatiimi voisi

auttaa ja parantaa tyontekijoita sitoutumaan organisaatioon.

Kyselyn ja haastatteluiden perusteella sisaisella viestinnalla on oma vaikutuksensa
sitouttamisessa. Virallisen sisaisen viestinnan avulla tyontekija saa tarkeaa, usein asiapitoista
tietoa, jota han tarvitsee tyonsa tekemiseen oikein. Taman lisaksi nousi aika selvasti esille tarve
sellaiselle tiedolle, joka luo yhteisollisyytta ja positiivisuutta kertomalla esimerkiksi onnistumisista

ja niité saavuttaneista ihmisista.

Kysely ja haastattelut muistuttivat myos siita, ettei pelkka tiedon antaminen riitd. Viestin sisaltoon
on kiinnitettava huomiota ja sen tulee olla muun muassa laadukasta, avointa, ajankohtaista ja
selkeaa. Tyontekijat eivat mydskaan halua olla niita, joiden paalle vain kaadetaan tietoa, vaan he
haluavat olla mukana vaikuttamassa paatoksiin ja keskustelemassa omaan ty6honsa vaikuttavista

asioista. He haluavat siis vuorovaikutteista viestintaa.

Naiden asioiden lisaksi sain opinnaytetyon tuloksena paljon muutakin kuin aitoja kokemuksia ja
ideoimiani konkreettisia kehitysehdotuksia, jotka toki ovat hyvin tarkeitad. Kyselyyn vastanneet ja
haastateltavat nimittdin muistuttivat olemassaolollaan siita, kenelle me siséista viestintda oikein
teemme: elaville ihmisille, joilla on korvien ja silmien lisaksi my6s suu. Tama puolestaan korosti
sitd, ettd hyva sisdinen viestintd on nimenomaan vuorovaikutteista ja keskustelevaa, ja naiden
ominaisuuksien kehittamiseen on syyta panostaa jatkossakin. Vaikka tarkastelin sisaista viestintaa
organisaation viestintatiimin tekeman tyon nakokulmasta, ei pida unohtaa sitakaan, etta sisaista

viestintaa tekevat kaikki organisaation jasenet, jolloin vastuu siita on jokaisella.

Kyselyssé ja haastatteluissa nousseita asioita pohdittaessa on kuitenkin hyvé muistaa, etteivat ne
ole yksiselitteisia tai yleisia totuuksia. Matalaksi jaanyt kyselyn vastausprosentti seka vain
seitseman tyontekijan syvallisempi haastattelu tarkoittaa sita, etteivat vastaukset voi edustaa isoa
ja monialaista organisaatiota taydellisesti. Vaikka 58 kyselyyn vastannutta ja seitseman
haastateltavaa edustivatkin Oamkin kaikkia yksikoita ja vaihtelevasti eri tyotehtavia,

lukumaarallisesti tarkasteltuna he eivat voi olla vdhan vajaan viiden sadan hengen organisaation
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yksi, yhteinen nakemys. Toisaalta taas kyselyn matala vastausprosentti herattaa miettimaan syita,
miksi tyontekijat eivat halunneet osallistua sisdisen viestinnan kehittdmiseen. Kiire nousee
ensimmaisena mieleen, mutta voiko myos olla, ettei kyselyyn vastattu, koska silla ei uskottu olevan
vaikutusta? Tama jaa spekulaation tasolle, koska syita voi olla useita ja niiden selvittdminen olisi

ihan erillisen opinnaytetydn aihe.

Vaikka kyselyyn vastanneiden ja haastateltavien sanomat asiat pienen kokonaisméaaran takia eivat
voi edustaa taydellista kokonaiskuvaa, ovat heiltd saadut asiat arvokkaita. Ovathan ne peraisin
juuri silta sisaisen viestinnan kohderyhmalta. Lisaksi seka kyselyssa ettd haastatteluissa tuli esille
paljon samoja asioita, joten niiden voi hyvin olettaa olevan monen muunkin tyontekijan mielessa.
Esiin nousseet asiat olivat myds hyvin yleismaailmallisia tarkkojen ja ehka harvemmalle niin
olennaisten yksityiskohtien sijaan. Keskeisena mieleeni jaényt ajatus siita, etta tydntekijat haluavat
tietoa tydhonsa vaikuttavista asioista selkeasti ja helposti, mahdollisuuden vaikuttaa niihin seka

tiedon tyonsa tarkeydesta ja merkityksesta, patee helposti monessa muussakin organisaatiossa.

Taman opinndytetyon pohjalta sisaisen viestinnan ja silla sitouttamisen tutkimista olisi varmasti
tarpeen jatkaa niin Oamkissa kuin muuallakin. Hyvia aiheita olisi esimerkiksi se, miten sitouttaa
tyontekijat viestimaan itse sisaisesti tai miten kehittad sisaisen viestinnan vuorovaikutusta.
Ensimmaéinen aihe auttaisi viestintatiimia arjen tyossa siitd nakokulmasta, etta vastuu asioiden
kertomisesta ei jéisi yhden tiimin harteille. Samalla viestintatimi todennakdisesti oppisi
organisaatiosta ja sisaisen viestinndn kohderyhmastd enemman sekd saisi mielenkiintoisia
vinkkeja ulkoiseen tiedottamiseen. Toinen aihe puolestaan palvelisi niin viestintatimia kuin
tyontekijaa. Viestintatimi saisi reaaliaikaista palautetta seka omista ettd koko organisaation
toiminnasta. Tyontekija puolestaan kokisi jalleen tulevansa kuulluksi ja nahdyksi, mika lisaisi
hyvinvointia. Naiden asioiden tutkiminen ja kehittaminen arkipaivan tyossa voisi osittain
mahdollistua jo silld, ettd viestintatimin ja tyontekijdiden valille saataisiin suora ja avoin
vuorovaikutus. Talloin molemmat voisivat lahestya toisiaan helposti ja mutkattomasti, jolloin pienia

asioita voitaisiin korjata heti ja isompia pohtia yhdessa ajan kanssa.

Taman opinnaytetyon tekeminen oli todella palkitsevaa ensinnakin siksi, ettd oma osaamiseni
kehittyi ja sain tyohoni sisdisesta viestinnasta vastaavana konkreettisia ideoita ja asioita
mietittavaksi ja toteutettavaksi. Toisena ja yhta tarkeana oppina koen sen, ettd kyselyn ja
haastatteluiden kautta paasin itsekin tutustumaan paremmin ison ja moniammatillisen

organisaatiomme erilaisiin tyontekijoihin ja tyotehtaviin. Kuten yksi haastateltava toi esille, niin
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sisaisessa kuin ylipaansa kaikessa viestinnassa on tarkeaa tuntea kohderyhmansa. Omassa
tydssani koen olevani johdon ja tyontekijdiden valissa. Tiedan molemmista jonkin verran, mutta
kummastakaan en taydellisesti. Siitd huolimatta yritan luovia niiden valissa siten, ettd molempien

tarpeet tulevat huomioiduksi.

Tahan ty6hon ja ylipaansé koko viestintdan oman haasteensa tuo Osmo A. Wiion ajatus siita, etta
jos sattuma ei ole puolella, on viestinta yleensa tuomittu epdonnistumaan. Vaikka hanen vaitteensa
voi akkiseltaan tuntua vitsilta, han pohjustaa sita viestinnan vaikutusta kasitelleilla tutkimuksilla,
jotka ovat osoittaneet seka keskinais- etta joukkoviestinnalla olevan huono hyotysuhde. (Wiio 2009,
12.)

Wiion ajatus voi tuntua aika lohduttomalta, ainakin néin viestintdasiantuntijan nakdkulmasta
katsottuna. Toisaalta hieman vinoillen voinen todeta, etta jos odotukset ovat valmiiksi noin matalat,
niiden pienikin ylittdminen ilahduttaa sitakin suuremmin. Taman positiivisemman ajatuksen
voimalla onkin hyva lahtea parantamaan sisaista viestintaa ja muuttamaan valittamista

valittamiseksi. Yksi asia — ja intraan laitettu tiedote — kerrallaan.
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KYSELYTUTKIMUS OAMKIN HENKILOSTOLLE LITE1

Opinnaytetyokysely: tyontekijan sitoutumista parantava sisainen
viestinta

Auta kehittdmaan Oamkin sisdisté viestintdd paremmaksi.

Tassa kyselyssa selvitetdan, miten sisaiselld viestinnalla veidaan tukea tyéntekijan sitoutumista organisaatioon.
Sitoutumisella tarkoitetaan tiivistetysti sita, etta tyontekija suhtautuu omaan organisaatioonsa positiivisesti ja haluaa
tehdé tydnsa mahdollisimman hyvin.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, ja tuloksia kéytetaan osana Oamkissa tehtdvad YAMK-opinndytetydta. Tyon tuloksia
hyddynnetaan myds Oamkin sisaista viestintaa kehitettdessa. Kyselyyn voi vastata 22.10.2021 saakka.

Lisatietoja saa opinnaytetyon tekijalta: Oamkin viestintaasiantuntija Anne Aho, anne.aho@oamk.fi, 050 564 5442

1. Mihin henkiléstéryhmaan kuulut Oamkissa?

() Opetushenkiléstd
() Tki-henkilosts

() Muu henkilosts

2. Kuinka kauan olet ollut Oamkissa toissa?

O Alle vuoden
() 1-5 vuotta

O ¥li 5 vuotta

3. Koetko sisdisen viestinnan vaikuttavan siihen, kuinka sitoutunut olet
organisaatioosi?

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan tdssa tapauksessa kaikkea organisaatiossa kaytavaa, henkilstolle tarkoitettua
viestintdd. Tama sisaltaa kaiken viestinnan kahvipoytakeskusteluista johdon virallisiin tiedotteisiin. Voit halutessasi
perustella vastauksesi.

O kyla | |

() Jonkin verran | |

() En ollenkaan. Mika vaikuttaa sitoutumiseesi? | |
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4. Millaisista asioista viestiminen sitouttaa sinua organisaatioosi?

Voit valita useita vaihtoehtoja. Jos valitset kohdan "Muista asioista, mista?", kirjoitathan esimerkkeja.
[] vain oman tygtehtavani kannalta tarkeista asioista.

|:| Koko organisaation kannalta tarkeista asioista.

[] vnteissliisyytta ja me-henkea rakentavista asioista.

[ ] oman tyétentavasi merkityksesta koko organisaation toiminnalle.

[] Muista asioista, mista? |

5. Aseta seuraavat sisdisen viestinnin kanavat itsellesi tarkeimmasta (1) vihiten
térkedan (6).

Intra | Valitse - |
Rehtorin kahvihetki | Valitse v |
Kampuskokous | Valitse v |
Yksikko-, osasto- ja/tai timikokous | Valitse v |
Keskustelu tydkavereiden kanssa | Valitse v |
Sahkdposti | Valitse v |

6. Jos edellisesta listasta puuttui sinulle térkea sisdisen viestinndn kanava, voit
kirjoittaa sen tahan.

7. Miten hyvin koet Oamkin onnistuvan sisadisella viestinnalla sitouttamisessa koko
organisaation tasolla?

Tall& tarkoitetaan sita sisdistd viestintda, joka on kaikkien tyontekijdiden saatavilla esimerkiksi intrassa.
5=erittain hyvin, 1=erittdin huonosti. Voit halutessasi perustella vastauksesi.

(O) En osaa sanoa.
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8. Mika Oamkin sisdisessa viestinndssa kaipaisi mielestasi eniten kehittédmista? Voit
kertoa esimerkin, jossa sisdinen viestintd ei mielestési ole toiminut.

9. Vapaa sana. Mitd sisdisiad viestinndllisid toimenpiteitd Oamk voi tehda auttaakseen
sinua sitoutumaan organisaatioon paremmin?

10. Haluatko osallistua haastatteluun, jossa kyselyn aihetta kartoitetaan tarkemmin?

Kyselyn lisaksi opinnaytetyshén haastatellaan 5-10 tyéntekijaa. Haastattelu tehdén haastateltavalle sopivimmalla
tavalla, ja vastaukset kasitelldan opinndytetydssa anonyymisti.

Jos haluat iimoittautua haastateltavaksi, jata yhteystietosi alle. Yhteystietojasi kdytetaan vain opinnaytetyén
tekemiseen.

Nimi | |

Puhelin | |

Sahkoposti | |
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HAASTATTELUKYSYMYKSET OAMKIN TYONTEKIJOILLE LITE 2

1. Kuinka tyytyvainen olet tydtehtavaasi ja organisaatioosi? Asteikko valilla erittain tyytymaton 1

— erittdin tyytyvainen 5 ja lyhyt perustelu.

2. Koetko sisaisen viestinnan vaikuttavan siihen, kuinka sitoutunut olet organisaatioosi?

3. Millaisista asioista viestiminen sitouttaa sinua organisaatioosi?

4. Kumpi sitouttaa sinua paremmin: organisaation virallinen vai epavirallinen viestinta?

5. Miten organisaation virallinen viestinta voisi sitouttaa sinua?

6. Millaisena koet organisaation sisdisen viestinnan aanensavyn? Millainen a@anensavy toimisi

sinusta parhaiten?

7. Miten hyvin ja missa asioissa koet organisaatiosi onnistuvan talla hetkella sisaisella viestinnalla

sitouttamisessa?

8. Mita viestinnallisia toimenpiteita organisaatiosi voi tehda auttaakseen sinua sitoutumaan

paremmin?

9. Vapaa sana. Haluatko lisata viela jotain?
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