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Abstract

Internal communications lay a foundation for an organisation’s activities. The sudden
transition to working primarily remotely that started in spring 2020 and the resulting
digital interactions have changed internal communications in organisations. The pur-
pose of this study was to investigate the challenges of internal communications in a
unit of a public administration organisation, and to develop internal communications
and finding information when working remotely. The development project was carried
out using the action research approach and the used data collection methods were
interviews, benchmarking and observations. The development project utilised theoret-
ical knowledge about sharing information, internal communications in an organisation
and digitalisation.

The theme interviews provided information about the current state of internal commu-
nications and concrete needs for change in the unit. As a result of the action re-
search, the public administration organisation unit carried out development measures
to clarify the ways in which internal communications are used and promote finding in-
formation.

Based on the study, it was observed that jointly agreed ground rules will clarify infor-
mation flow and improve interaction. It is important that every member of the work
community identifies the significance of their own actions for the success of internal
communications. The research findings emphasised the importance of job orientation.
Employees gather knowledge about internal communication approaches during the
job orientation phase, and more attention must be paid to it.

The development project involved producing a manual for orienting employees with
internal communications at the unit. The document is first of its kind in the organisa-
tion and it will be further processed for use by the entire organisation.
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1 Johdanto

1.1 Kehittamishankkeen tausta

llIman viestintaa ei voi olla olemassa tytyhteista. Viestintd on organisaatiossa tapahtuvaa
vuorovaikutusta, ennakoimista ja valittamista, ei pelkastdén tiedon jakamista. Viestinnan
avulla asioita tehdaan ymmarrettavaksi ja se on osa kaikkea toimintaa. Viestinnan arvo tu-
lee tunnistaa, vaikka se on itsestaan selva arkinen osa organisaation toimintaa. Organisaa-
tion toiminnan ndkdkulmasta tiedolla ja viestinnalla on suuri merkitys. (Hagerlund & Kauko-
puro-Klemetti 2013, 6-9.) Nykyajan tyé on muodostunut suurelta osin tietotydksi, jossa tie-
toa tuotetaan, valitetaan ja kasitelladn. Tietotyotd maariteltdessa data, informaatio ja tieto
ovat tarkedssa roolissa jokapéivaisessa tytssa, ja sitd ei pysty tekemaan ilman kommuni-
kointikykya. (Juholin 2008, 27-30.)

Organisaatiossa jokaisen jAsenen on aktiivisesti arvioitava mitd tietoa omasta tyosta on ja-
ettava muille. Samalla tyontekijan tulee aktiivisesti vastaanottaa ja hakea tietoa. Organisaa-
tion viestintdd voidaan parantaa kehittAmalla jokapaivaista kommunikaatiota, jolloin koko-
naisvaikutus on merkittava. Viestinnassa tulisi pyrkia jatkuvasti parempaan ja tahan voi jo-

kainen vaikuttaa tehostamalla omaa viestintavastuutansa. (Korhonen & Rajala 2011, 17.)

Taman kehittamishankkeen aihe koskettaa jollakin tapaa jokaista tyontekijad. Sisainen
viestintd on jokaisen vastuulla ja samalla jokaisella on oikeus tyGaikana tiedon seuraami-
seen ja jakamiseen. Sisdiseen viestintaan on eri tapoja ja valineita ja tyontekijan on tarkeaa
tunnistaa mahdollista viestintaa vaativat asiat. Vuorovaikutus ja yhteistyo ovat erityisen tar-
keita organisaatioissa, joissa tieto ja ihmisten osaaminen muodostavat toiminnan perustan.
Organisaation menestymisen ja tyohyvinvoinnin kannalta on keskeista selvittdd, miten ja
mill& tavoin organisaatio voi edistda tiedon jakamista ja miten voidaan véahent&a tiedon et-

simiseen kuluvaa ajanhukkaa tai turhan tiedon jakamista.

Viestinnan merkitys ja kehittdminen on tunnistettu sisdiseksi kehittdmiskohteeksi tutkimuk-
sen kohteena olevassa organisaatiossa. Vuosittain toteutettavassa tyotyytyvaisyysky-
selyssé viestinndn oikea-aikaisuus ja vuorovaikutteisuus seka tiedon saanti koetaan kehit-
tamistd vaativaksi kokonaisuudeksi. Covid-19-pandemian vallitessa suurin osa paivittai-
sesta viestinnadsta tapahtuu digitaalisen teknologian valitykselld. Kohdeorganisaation yksi-
kossa on siirrytty etatydhon vuoden 2020 maaliskuusta lahtien ja puolentoista vuoden jal-
keen vallitseva tila on edelleen etétyd. Yksikon jasenet kommunikoivat kesken&én digitaa-
lisesti usean viestintdkanavan kautta. TAman seurauksena yksikdssa on tarve kehittaa yh-
teisia toimintamalleja vastaamaan muuttunutta tapaa tyoskennelld. Yksikkdon on rekrytoitu

uusia henkiloita etatydaikana ja yhteisten viestintélinjausten tarve on korostunut.



Yksikkd muodostuu kolmesta tiimimaisesti toimivasta ryhmasta, joka on digitaalisesti lasna
ja vuorovaikutus tapahtuu teknologian valityksell&. Tiedon jakamista ei tapahdu enaa kas-
vokkain kokouksissa ja hiljaisen tiedon siirtyminen kahvipdytdkeskusteluissa on toistaiseksi
paattynyt. Virtuaalisesti tydskentelevien tiimien koetinkiviksi ovat muodostuneet virtuaali-
sesti valittyvaan kommunikaatioon liittyvat ongelmat ja tiedon Idytamisen vaikeudet. Sisai-
nen viestintd on kaventunut fyysisen kontaktin puuttuessa ja teknologioista johtuviin hairioi-
hin, jotka ovat toisinaan heikentdneet kommunikaatiota kokouksissa ja tiedon valittami-

Sessa.

Asenne sisdista viestintdd kohtaan on muuttunut poikkeustilan my6ta. Vuorovaikutuksen
tavat ovat nousseet keskeiseen rooliin ja sisdisen viestinnan merkitys on tunnistettu. Tiedon
kulku oikea-aikaisesti on yksi organisaation menestystekija kuten myds vuorovaikutustai-
dot. Sisdiseen viestintddn halutaan panostaa ja tyontekijoiden viestintakyvykkyydesta huo-

lehditaan poikkeustilassa. (Eskola 2020.)
1.2 Kehittamishankkeen tavoite

Kehittdmishankkeen tavoitteena on selvittaa sisdisen viestinnan haasteet ja kehittda sisai-
sen viestinndn prosessia siten, etté tiedon jakaminen yksikon sisélla ja timien valilla tehos-
tuu ja vuorovaikutus paranee. Tavoitteena on myos kartoittaa henkildston kokemuksia digi-
taalisesta tydymparistosta ja mahdollisia tarpeita osaamisen lisddmiseksi. Tutkimuksen tu-
losten ja teoreettisen viitekehyksen perusteella luodaan organisaatioyksikélle uudenlaisia
toimintatapoja sisaisen viestinnan kehittymiseen ja tiedon l6ytdmiseen. Kehittdmishank-

keen tuotoksena laaditaan yksikon kayttoon sisaisen viestinndn perehdyttdmisen kasikirja.

Tutkimus toteutetaan ongelmanratkaisun keinoilla ja néin saadaan perusta tutkimukselle.
Ongelmasta johdetut tutkimuskysymykset helpottavat tutkimusongelman ratkaisua. (Kana-

nen 2017, 42-43.) Tassa kehittamishankkeessa vastataan paatutkimuskysymykseen:
Miten yksikon siséista viestintda parannetaan etatytaikana?

Tutkimuksen alatutkimuskysymykset ovat:

Miten tieto on saavutettavissa etatytssa?

Miten digitaalinen toimintaymparistd muuttaa vuorovaikutusta?
1.3 Tutkimus- ja kehittamismenetelmét

Kehittdmishankkeen tutkimuksellinen osuus on tyypiltdan laadullinen eli kvalitatiivinen tut-

kimus. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja ymmartaa ilmiota ja saada siitéa



syvallinen ndkemys (Kananen 2012, 29). Toimintatutkimus on paaosin laadullisen tutkimuk-
sen suuntaus ja tavoitteena on muutos ihmisten toiminnassa. Toimintatutkimuksessa tutkija
itse on mukana toteuttamassa muutosta. (Kananen 2017, 49.) Keskeinen piirre toimintatut-
kimuksessa on organisaatiossa toimivien tyontekijoiden aktiivinen osallistuminen kehitta-
mistydhon ja muutoksen vieminen kaytantoon. Taman seurauksena kehittdmisprosessi

kestad melko pitkaén. (Ojasalo ym. 2018, 37.)

Toimintatutkimuksessa prosessi etenee syklisesti siten, ettd havaintojen, analysoidun tie-
don ja mukana olevien toimijoiden kokemusten avulla toimintaa muokataan ja parannetaan,
jolloin uusi kehittamisen sykli kaynnistyy. Prosessia jatketaan, kunnes paéastaan asetettui-
hin tavoitteisiin. (Salonen ym. 2017, 40.) Kuviossa 1 on kuvattu toimintatutkimuksen vai-

heita.

Muokattu suunnitelma

Toteuta
Anvioi, S ittel Awvioi, Havainnoi
reflektoi uunnittele reflektoi
Havainnoi Toteuta

KUVIO 1. Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen (mukaillen Ojasalo ym. 2018,
60.)

Toimintatutkimuksessa vastataan kysymyksiin "Miten tutkittavat kohteet voivat muuttua?” ja
"Mikseivat ne muutu?” Toiminta etenee suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin kehéana eli
tutkimus- ja kehittdmisprosessi on syklinen. (Ojasalo ym. 2018, 60-61.) Seuraavassa taulu-

kossa 1 on kuvattu toimintatutkimuksen ominaisuuksia.



Tekija Toimintatutkimus

Teorian ja kaytdnnon suhde Abduktio eli teorian ja k&ytannén vuorovai-
kutus

Tutkimuksen tarkoitus Vaikuttaminen, muutos

Tutkijan rooli Aktiivinen toimija

Tutkimuskysymykset Lahinna avoimet kysymykset

Vastaukset Avoimia

TAULUKKO 1. Toimintatutkimuksen ominaisuuksien luokittelu (mukaillen Kananen 2012,
27))

Kehittdmishankkeessa paadyttiin toimintatutkimuksen valintaan, koska tutkija tydskentelee
tutkimuksen kohteena olevassa yksikdssa. Yhdessa yksikon muiden tyontekijéiden kanssa
kehitettavd muutos toimintatavoissa ratkaisee tutkimuskysymysta syvéllisemmin kuin ulko-
puolisen antama malli. Yksikdn jasenet tuntevat ongelman ja tyontekijat sitoutuvat uusiin
toimintatapoihin todennékdisesti paremmin, kun saavat olla vaikuttamassa niiden luomi-

seen.

Ojasalon ym. (2018, 61) mukaan toimintatutkimuksen menetelmét ovat osallistavia ja mah-
dollistavat kohdeorganisaation tydntekijoiden kokemukseen ja hiljaiseen tietoon paasyn.
Tutkimusaineiston kerddminen haastatteluilla ja havainnoimalla on yleistd samoin kuin mu-
kana olevien toimijoiden yhteisten keskustelujen kautta saatu aineisto. Kehittdmiskohteen

laajuus ja kohdehenkildstt vaikuttavat menetelmien valintaan.

Kehittdmishankkeen menetelmiksi valikoitui teemahaastattelut timeille, joiden avulla luotiin
kuva nykytilanteesta ja muutostarpeista. Liséksi toteutettiin yksildhaastatteluja ja haettiin
hyvid kaytantoja benchmarkingin avulla. Koko opinnaytetydprosessin ajan tutkija havainnoi
prosessin aikana syntyneet kehittAmisideat. Luvussa 5 on kerrottu tarkemmin tutkimuk-

sessa kaytetyista tutkimusmenetelmista.
1.4 Tutkimuksen rajaukset

Tutkimuksen aihetta on rajattava eli tarkennettava ajatusta siitd, mita halutaan tietda. Tut-
kimusongelma tulee olla rajattu ja selked, jotta ulkopuolinen lukija ymmartaé tutkimuksen
mielekkyyden. Kirjallisuuskatsaus luo tutkimuksen perustan ja samalla se auttaa rajaamaan

ja tdsmentdma&én ongelmaa. (Hirsijarvi ym. 2009, 81-82.). Kanasen (2017, 58) mukaan



rajaaminen tapahtuu usein tutkimuksen edistyessa ja ongelman hahmottuessa. Tassa tut-
kimuksessa esimiesviestintd on rajattu tutkimusongelman ulkopuolelle. Tutkimuksessa ei
myo6skaan tarkastella sisdisen viestinndn merkitysta tyéhyvinvoinnille. Tiedon tasot muo-
dostavat tietojohtamisen peruskasitteiston, mutta tutkimuksessa tietojohtaminen on rajattu

pois. Tutkimuksessa keskitytdan sisaiseen viestintaan ja digitaaliseen vuorovaikutukseen.



2 Tieto ja organisaatio
2.1 Tiedon luominen

Késitteena tieto on laaja ja tiedon kasitetta jasennetaén toisiaan taydentavilla nakdkulmilla.
Tiedon eri tasoja kuvaamaan on yleisesti kaytetty kasitteitd data, informaatio ja tietamys.
(Laihonen ym. 2013, 17-18.)

Tietamys Inhimillista tietoa, joka usein perustuu kokemukseen
Informaatio Rakenteellista dataa, jota voidaan kayttaa analyysissa
Data Rakenteettomia tosiasioita

TAULUKKO 2. Tiedon tasot (mukaillen Laihonen ym. 2013)

Tiedon tasojen maarittelyn liséksi tieto erotellaan usein hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tie-
don valilla. Henkilolle kertyy kokemuksen kautta tietamystd, jota kutsutaan hiljaiseksi tie-
doksi. Osa tasté hiljaisesta tiedosta on henkil6lla tiedostettua ja osa tiedostamatonta. Eks-
plisiittinen tieto on kirjallista ja sita voidaan helposti siirtaa ja tallettaa. (Laihonen ym. 2013,
18.)

Nonaka & Takeuchi kehittivat teorian (SECI-malli) uuden tiedon luomisesta. Mallissa teh-
daan ero hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon valilla. SECI-mallissa tieto syntyy kollektii-
visissa prosesseissa ja tietamyksen luominen ndhdaan jatkuvana ja dynaamisena proses-
sina hiljaisen tietdmyksen ja neljan koodatun tietamyksen valilla. (Nonaka & Takeuchi 1995,
62-72.)

Virtainlahden (2009, 83-84) mukaan organisaatiokulttuuri luo puitteet hiljaisen tiedon arvos-
tukselle. Kilpailuhenkisessa organisaatiossa saatetaan vahatella toisten osaamista ja tieta-
mystéa, jotta saadaan korostettua omaa asemaa. Tama aiheuttaa sen, ettd omaa tietamysta
ei valitetd eteenpdin, jotta toiset eivat saa kopioitua omia parhaita tyotapoja. Organisaa-
tioissa on tarkeaa luoda ilmapiiri, jossa jokaisen osaaminen ja tietdmys tuodaan mahdolli-
simman hyvin esiin. Jokaisesta organisaatiosta I6ytyy eri taustoista ja eri tietAmyksen
omaavia tydyhteison jasenia. Lisaksi on tyduran eri vaiheissa olevia eri ikaisia ihmisia, jotka

tuovat tyoyhteis66n tasapanoa.



/ Hiljainen tieto Hiljainen tieto
'\ Sosiaalistuminen Ulkoistaminen
Hiljainen tieto 4 s Eksplisiitiinen tieto

Hiljainen tieto Eksplisiittinen tieto \

A

'\ Sisaistaminen Yhdistaminen

Eksplisiittinen tieto Eksplisiittinen tieto

KUVIO 2. SECI-malli (mukaillen Nonaka & Takeuchi 1995)

SECI-malli kuvaa hiljaisen tiedon muuntumista eksplisiittisen muotoon ja takaisin hiljaiseksi
tiedoksi neljasséa eri vaiheessa. Vaiheet toistuvat jatkuvasti spiraalimaisesti ja tietdmys kas-
vaa spiraalin edetessa eli organisaation tietopaaoma kasvaa. Malli korostaa hiljaisen tiedon
merkitysta ja henkildston avoimesti kertomia ajatuksia ja parhaita kaytantdja. Taman avulla
organisaation on mahdollista tehostaa toimintaansa ja saavuttaa innovaatioita. (Laihonen
ym. 2013, 57-58.)

Tiedon luomista edistavat vuorovaikutukseen, asenteisiin ja tunteisiin liittyvat asiat. Uuden
tiedon luomiseen liittyvan toiminnan tulisi olla tarkoituksellista ja toimintaymparistén vuoro-
vaikutteinen. (Huotari ym. 2005, 129-130.)

2.2 Tiedon jakaminen

Tiedon jakamisessa on kaksi ndkdkulmaa, joista toisessa henkil6 jakaa yksisuuntaisesti tie-
toa muille, jotka toimivat vastaanottajina. Toisessa aspektissa tiedon jakaminen ndhdaan
kaksisuuntaisena vuorovaikutteisena prosessina, jossa tiedon tarjoaja ja vastaanottaja voi-
vat vuorollaan toimia |&hettdjina ja vastaanottajina. Tiedon jakaminen tapahtuu vapaaehtoi-
sena toimintana, mutta sit voidaan tarkastella myds siitd ndkdkulmasta, etta tietoa ei jos-
takin syysta haluta jakaa. (Haasio ym. 2019, 50-53.) Kaikkea tietoa ei ole tarkoitus jakaa
kaikille, vaan tiedon jakamisen ja saamisen tarpeellisuus ja hyoddyllisyys tulisi miettia (Joki
2018, 193). Hiljaisen tiedon jakaminen ei ole suoraviivaista, mutta sen siirtyminen tyonteki-
joiden valilla on tarke&aéa (Eklund 2018, 155).

Otonkorpi-Lehtoranta ym. (2017, 61-64) tutkimuksessa vertaillaan miten eri kohteisiin sitou-

tuneet eroavat tiedon jakamisessa. Organisaatioon sitoutuneille tiedon jakaminen on



merkittdvaa ja luonteva osa tyontekoa. Tiimiin sitoutuneille tiimi on merkittava tiedon jaka-
misen kohde, kun taas tietojarjestelmiin jaettava tieto ei ole tarkedssa roolissa. Asiakkaa-
seen sitoutuneet ovat taysin eri linjoilla kahteen edellda mainittuun ryhmaan verrattuna. Mo-
niulotteisesti tiimiin ja asiakkaaseen sitoutuneilla tiedon jakaminen tiimille on kokonaisval-
taisempaa kuin muilla. Avoin keskustelukulttuuri ja yhteisollisyys edistavét tiedon jakamista.
Tarkeand tiedon jakamisen mahdollistajana ndhd&&n myods monipuoliset tietotekniset jar-

jestelmat ja yhteiset palaverit tiedon jakamisen paikkoina.

Organisaation tulisi kannustaa henkildstdd avoimesti keskustelemaan ja vaihtamaan aja-
tuksia oman organisaation sisalla. Talla tavoin mahdollistetaan tiedon jakamiselle ja uuden
tiedon luomiselle suotuisan organisaatiokulttuurin kehittyminen. (Laihonen ym. 2013, 21-
22.) Tuusjarven (2014, 73) tutkimuksen tulosten mukaan tietointensiivista asiantuntijatyota
tekevilla tiedon jakamiseen vaikuttaa positiivisesti vahva sisainen motivaatio. TAman lisaksi
yksildiden vélinen luottamus seka tiedon jakajan etté tiedon vastaanottajan valilla vaikuttaa
tiedon jakamiseen. Laitinen & Sivunen (2020) luokittelevat tydntekijéiden tiedonjakoon vai-

kuttavat tekijat kolmeen ulottuvuuteen: henkilékohtaiset, tekniset ja organisatoriset.

Digitalisaatio on yksi mahdollistaja tiedon vaivattomaan ja nopeaan jakamiseen ja kasitte-
lyyn. Organisaation menestyminen mitataan kyvylla hyddyntéé teknologiaa eli teknologian

tuomat mahdollisuudet tiedonkulussa ovat avainasemassa. (Hamalainen ym. 2016, 75.)
2.3 Tiedon jakamisen esteet

Esteet tiedon jakamisessa voivat johtua yksil6llisista, organisaatioon liittyvista tai teknisista
syista. Yksilolliset esteet liittyvat riittamattomiin viestintataitoihin, ajan puutteeseen tai luot-
tamuksen puuttumiseen. Organisaatioon liittyvat esteet voivat olla puutteelliset jarjestelmat
ja resurssit tai fyysinen ymparist6. Tekniset syyt liittyvat jarjestelmiin kohdistuvista epérea-
listisista odotuksista tai tyontekijoiden haluttomuuteen kayttda sovelluksia tai eri jarjestel-
mien heikkoon integroitavuuteen. (Riege 2005.) Almehmadi ym. (2016) l6ysivat tiedon ja-
kamisen estaviksi tekijoiksi keskindisen kilpailun ja tiedon panttaamisen. Toisen mielen pa-
hoittamisen valttaminen sek& muiden tunteiden kunnioittaminen nahtiin myoés selittavina te-
kijoina tiedon jakamattomuuteen. Liséksi tieto, jonka ei arvella kiinnostavan vastaanottajaa,

jatetddn jakamatta.

Viestinnassa lahettaja ja vastaanottaja ovat ihmisid, ja tamé aiheuttaa prosessiin ihnmismie-
len sisaisia ja ulkoisia hairidita. Viesti voidaan kuulla vaarin tai sana tuo lukijan mieleen eri
asian kuin lahettajalle. Aanenpaino ja savy, jolla asia kerrotaan voi muuttaa viestin merki-
tyksen. Viestintdkanavalla on myds merkitystd viestin perillemenon kannalta. Jos viestin-

tddn kaytetddn kanavaa, jota vastaanottaja ei osaa kayttdd tai ei halua kayttaa, tulee



viestintaan hairid. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12-13.) Kuviossa 3 on kuvattu
viestin perillemenoa. Molemmilla sek& viestin l&hettgjalla etta viestin vastaanottajalla on

vastuu siita, etta viesti tulee ymmarretyksi.

VIESTI BAIRIOITA Viesti

Viestin
vastaanottaja

Viestin
lahettaja

Viestintdkanava

KUVIO 3. Viestin perillemeno (mukaillen Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 13.)

Isoissa organisaatioissa tiedon jakamisen esteena on saada tieto kaikkien ulottuville. Tie-
don pitaisi olla helposti kaikkien saatavilla, mutta ongelmana voi olla, ettei tiedeta mité pitaisi
tietdd. (Sydanmaanlakka 2012, 175-176).

2.4 Tiedon hallinta ja sailyttaminen

Tieto on organisaation resurssi aivan kuten fyysisetkin resurssit. Arvokkaisiin tietoresurs-
seihin liittyy aina riski, joka organisaatiolle aiheutuu resurssin menettamisesta tai sen vaa-
riin kasiin joutumisesta. Taman vuoksi organisaation on syytd ymmartaa paitsi tiedon mer-
kitys toiminnalle, myGs tietoon ja sen menettamiseen liittyvat riskit. Erityisesti asiantuntija-
organisaatioissa inhimillinen tieto on sidottu organisaation tydntekijoihin. Elakdityvan tai toi-
sen tydnantajan palvelukseen siirtyvan henkilon mukana lahteva tieto ja osaaminen on mer-
kittava ongelma, johon liittyy myos henkildihin sidotun tiedon turvaaminen. (Laihonen ym.
2013, 15))

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2021) mukaan tiedonhallinta pitaa sisallaan organi-
saatioiden toiminnan ja tiedonkulun yhdistamisen. Kyse ei ole siis pelkastaan teknisista rat-
kaisuista. Aineettomana resurssina tieto voi sijaita eri paikoissa ja arvon maarittaminen on
vaikeaa. Tiedon ulottuvuudet tietoturvallisuuden nékdkulmasta ovat tiedon eheys, saata-
vuus ja luottamuksellisuus. (Laihonen ym. 2013, 21-22.)



10

Sisaisessa viestinnassa ja tiedon tallentamisessa tietovarastoihin taytyy huomioida myos
tietoturvallisuusnakokulma. Omalla tybasemalla oleva séhkdinen tietoaineisto tulee kasi-
telld tietoturvallisesti ja tiedon elinkaari huomioiden. (Rousku 2014, 164.) Tietoturvallinen
tyoskentely jakautuu hallinnollisiin toimenpiteisiin ja tekniseen turvallisuuteen. Tietojen tun-
nistaminen on keskeisessa roolissa ja tietoturvallinen tydskentely onnistuu, kun tyéntekijat
tuntevat organisaation tietoturvakaytannot. Tietoturvan ei pitéisi vaikeuttaa tyontekijan toi-
mintaa vaan painvastoin tehostaa toimintaa. Jos tietoturva koetaan hankalaksi tyonteon
kannalta, tulisi tietoturvakaytannot arvioida uudelleen. (Jarvinen & Rousku 2017, 45.) Sy-
danmaanlakka (2012, 184) painottaa, ettéd organisaation tietovarastot tulee olla hyvin orga-

nisoituja ja sen liséksi tyontekijan on pidettdva omat tietovarastonsa jarjestyksessa.
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3 Organisaation sisainen viestinta
3.1 Sisaisen viestinnan tarkoitus

Organisaation viestintd on monisuuntaista tiedon jakamista, vuorovaikutusta seka uuden
tiedon luomista eikd en&déa yksisuuntaista ylh&dalta alas tiedottamista (Juholin 2017, 118).
Juholinin (2008, 64) mukaan tyoyhteisdviestintd on kuvaavampi termi sisaiselle viestinnalle.
Tyobyhteiso ei rajaudu fyysiseen tyopaikkaan vaan mahdollistaa organisaatiorajat ylittavat
virtuaalitiimit. Viestinta ei ole my6ské&én erillinen toiminto vaan osa kaikkea ty6yhteison te-

kemista.

Sisaisen viestinnan tavoitteena on antaa jokaiselle tydntekijalle mahdollisuus suorittaa tyo-
tehtdvansd mahdollisimman tehokkaasti ja vaivattomasti. Voidaan siis sanoa toimivan si-
saisen viestinndn muodostavan hyvan ja avoimen tiedonkulun organisaation tydntekijoille.
(Osterberg 2015, 193.) Sisaista viestintaa edistaa tydyhteison avoimen vuorovaikutuksen
kulttuuri, jossa jokainen kantaa vastuun luottamukseen ja avoimuuteen perustuvasta vuo-
rovaikutteisesta keskustelusta (Joki 2018, 190-191).

Henkil6ston rooli viestijana on tarkeaa ymmartaa ja jokaisella tyontekijalla on vastuu tydyh-
teisOa ja tyota koskevien asioiden viestimisessa. Viestinta ja tiedonvalitys eivat ole johdon
ja viestintahenkildstén vastuulla. Passiivisuus tiedon jakamisessa aiheuttaa ongelmia t6i-
den sujuvuudelle ja vaikeuttaa henkildiden vuorovaikutusta. (Hagerlund & Kaukopuro-Kle-
metti 2013, 20.)

Sisaisella viestinnalld, joka on hoidettu systemaattisesti ja suunnitellusti, on I0ydetty vahva
positiivinen yhteys henkildston sitoutumisessa tydnantajaansa. Tyontekijan arvioidessa tyo-
suhteensa laatua, on symmetriselld viestinnalla merkittdva rooli. Siséinen viestinta ja vies-
tinnan lapinakyvyys koetaan erittéin tarkeaksi organisaation ja tyontekijan valisessa suh-
teessa. (Kang & Sung 2017, 95.)

3.2 Siséisen viestinnan tehtavat ja roolit

Viestinnan eri tehtavat ja roolit vaihtelevat tilanteen ja ajankohdan mukaan. Viestinnan ke-
hittdmisen kannalta on syyta tarkentaa tydyhteisélle, miten viestintd ymmarretddn ja mita
tehtavia silla on. (Juholin 2013, 71.) Sisainen viestinta on jokaisen tyontekijan vastuulla ja
jokaisen tulisi tiedostaa roolinsa aktiivisena viestijana. Organisaatiossa jokainen henkilo voi
vaikuttaa asenteellaan ja toimillaan viestinnan onnistumiseen. (Korhonen & Rajala 2011,
16.)
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Kortetjarvi-Nurmi ym. (2011, 106-107) jakavat sisdisen viestinnén tehtavat kolmeen osaan:
tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitoutuminen. Tiedonkululla varmistetaan, etta tydtehtavien
suorittamiseksi tarvittava tieto on etsittavisséd. Avoimella vuorovaikutuksella kannustetaan
tyoyhteison kehittamiseen ja avoimuuteen kuuluu myds tiedon rehellinen jakaminen. Siséi-
sen viestinndn kolmantena tehtdvana on organisaation strategian, vision ja arvojen tukemi-

nen havainnollistamalla mité ne tarkoittavat kdytanndn toiminnassa.

Tybelamassa tarvittavia viestintataitoja ovat jakamisen ja yhteistyon kulttuuri seké erilaisten
valineiden kayttotaito. Sen lisaksi ettéd henkilo tekee tydnséa, hanen tulisi osata pitda muut
ajan tasalla siitd mita tekee juuri nyt, mitd on saanut aikaan jo aiemmin ja mitd aikoo tehda
seuraavaksi. (Aalto 2012, 14.) Vuorovaikutteisen tydyhteison tunnusmerkki on, ettéa jokai-
nen tydntekijd kantaa oman vastuunsa toimivasta tiedonkulusta ja sisdisen viestinnén to-
teutumisesta. Lisdksi kukin osallistuu vuorovaikutteiseen keskusteluun, joka perustuu avoi-
muuteen. (Joki 2018, 191.)

Tiimeissa tydskenteleminen vaatii erityisen vahvaa sisaista viestintiosaamista (Huotari ym.
2005, 92). Tiimi muodostuu pienesta ryhmasta ihmisia, joilla on toisiaan tdydentavaa osaa-
mista. Tiedon ja osaamisen jakaminen tiimien sisélla ja valilla on erityisen tarke&aa. Tiimi-
tyoskentelyssa korostuvat hyvét vuorovaikutustaidot ja hyva tiimihenki. (Sydanmaanlakka
2012, 50-51.)

Haasmaan ym. (2020, 21) mukaan tulevaisuuden viestintdosaamisina painottuvat henkil6-
kohtaiset viestintataidot ja verkostotaidot. Viestinndssa ei ole kyse yksisuuntaisesta tiedot-
tamisesta vaan kanssakadymisesta ihmisten kanssa, jolloin dialogisuus ja verkostoissa toi-
miminen korostuvat. Tyontekijoiden rooli kehittdjand korostuu erityisesti asiantuntija-amma-
teissa ja tehtdvissa, jotka edellyttavéat korkeaa osaamistasoa. (Toikko & Rantanen 2009,
17.)

Sisainen viestinta on yhdistelma virallisia ja epavirallisia viestintakanavia, joiden kautta or-
ganisaation tyontekijat ja johto viestivat kesken&an. Sisaisen viestinnan rooli vaihtelee tar-
peen ja kohderyhmé&n mukaan. (Welch & Jackson 2007.) Taulukossa 3 on kuvattu sisdisen

viestinnan ulottuvuuksia matriisissa.



Ulottuvuus Taso Suunta Osallistujat Sisalto

1. Yksikdn Yksikon johtajat | Paasaantdisesti | Yksikon johtajat | Tydntekijdiden roolit,

sisdinen ja esimiehet kaksisuuntaista | - tydntekijat henkildkohtaiset

viestinta vaikutukset,
arviointikeskustelut,
yksikdn
tiedostustilaisuudet

2. Tiimin Tiimin kollegat | Kaksisuuntaista | Tydntekija - Tiimin tiedot ja

sisainen tyontekija tehtavat

viestinta

3. Projektin Projektiryhman | Kaksisuuntaista | Tyontekija - Projektin tiedot ja

siséinen kollegat tyontekija kysymykset

viestinta

4. Organisaation | Strategiset Paasaantdisesti | Ylin johto — Organisaation

sisainen johtajat ja ylin yksisuuntaista kaikki tavoitteet, toiminta,

viestinta johto tyontekijat saavutukset jne.
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TAULUKKO 3. Sisaisen viestinnan ulottuvuudet (mukaillen Welch & Jackson 2007.)

Organisaation viestintayksikké on myds tarkeda pitda tietoisena organisaatiossa tapahtu-
vista asioista, jotta viestintayksikkd pystyy antamaan oikean painoarvon eri aiheille koko
organisaation nakokulmasta. Tyontekijdiltéa vaaditaan siis lisdksi kahdensuuntaista kommu-
nikointia viestintdyksikon kanssa. Viestinndssa korostuu myds esimiesten rooli ja heidan
tulee ymmartad merkityksensa viestinnédssa kayttamalla aikaa viestinnan toteutukseen. Esi-
mies ymmartaa tiiminsa tiedontarpeet ja huolehtii tiedon jakamisesta. (Korhonen & Rajala
2011, 19-22.)

3.3 Sisaisen viestinnan haasteet

Sisaisen viestinnan ongelmaksi muodostuu tiedon m&ara ja sen nopea lisdantyminen. Di-
gitaalisten kanavien myotéa tiedon valittdminen on helpottunut ja yliméaraista tietoa kasaan-
tuu enemman kuin sita pystytaan kasittelemaan. (Siukosaari 2002, 83.) Aberg (2006, 111-
112) jakaa siséisen viestinndn haasteet neljaan, joista ensimmainen on tietojen liikkuminen.
Jos tietoa liikkuu lilan véhén, syntyy uutistyhjié. TAma taas kaynnistaa puskaradion taytta-
maan tyhjion, koska tyhjio tayttyy aina. Toinen haaste on tietovarastot ja verkot. Tietoa tar-
vitsevan on paastava niihin kasiksi ja tiedon tulee olla tallessa jossakin paikassa. Kolman-
tena haasteena ovat esimiehet, jotka raataloivat tietoa yksikkonsa kayttoon. Viimeisena

haasteena ovat tietotorit, joihin tytntekijat kokoontuvat ideocimaan vapaasti.
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Viestinnan haasteita, jotka ilmenevét kaytettaessa digitaalisia kanavia, ovat erilaiset tavat
viestintdkanavien kaytossa. Viestintatapa on digitaalisilla kanavilla usein tehtavalahtoista ja
muodollista. Liséksi palautteen antaminen véhenee ja sosiaalinen kanssakayminen on mi-
nimoitu. (Lipiainen ym. 2014, 281-282.)

Hedman & Valo (2014) erittelevat viestinnan haasteet kuuteen eri osaan, jotka on lueteltu

kuviossa 4.

Viestinndn haasteiden ulottuvuudet:

Yleiset vs. henkilokohtaiset pdadmaarat

Tasaisesti vs. epitasaisesti jaettu osallistuminen | 1) Tietoisuuden

; ; i 3 g kasvattaminen viestinnan imi
lohtajakeskeinen vs. ryhmakeskeinen viestintd . Toimivan
haasteista viestinnan
Yhteinen vs. yksipuolinen paatdksenteko 2) Reflektoivien viestinnin

Virallinen vs. epavirallinen viestiminen kdytanteiden tekeminen kehittaminen

Kasvokkain vs. digitaalisesti avustettu
viestiminen

KUVIO 4. Viestinnan haasteet (mukaillen Hedman & Valo 2014)

3.4 Perehdyttdminen

Perehdytys ndhdaan nykyisin osana koko tydyhteison viestintdd. Vuorovaikutteisuus on pe-
rehdyttdmisen perusominaisuus ja keskeisina sisaltbalueina ovat tyéhon ja tydyhteisdon
littyvat tekniset kysymykset seké strategiset kokonaisuudet. Haasteena on tehda perehdy-
tyksesta entista yksilollisempi. (Juholin 2008, 234-235.)

Perehdytys on velvollisuus, joka perustuu tyoturvallisuuslakiin. Organisaatiossa perehdy-
tyksen kokonaisuudesta vastaa perehdytettavan esimies (Joki 2018, 114). Esimies voi de-
legoida perehdyttamisvastuuta myds muille tydyhteisdssa toimiville henkiléille. Talldin vas-
tuunjako perehdytyksen aihekokonaisuuksista on suunniteltava tarkasti. Perehdytyksessa
tulisi aikaansaada luottamuksellinen ilmapiiri, joka mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen
uuden tyontekijan ja tydyhteison vdlille. Hiljaisen tiedon siirtyminen on hyva ottaa huomioon
perehdytyssuunnitelmassa. (Eklund 2018, 158.)

Joki (2021, 85) painottaa perehdyttdmisen tarkeyttd monesta eri syysta. Perehdyttdmisen

avulla uusi tyontekijd muun muassa oppii tydtehtavdnsa nopeasti ja oikein. N&in ollen
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virheet vahenevat ja niiden korjaamiseen ei kulu tydyhteisolta aikaa. Perehdytykseen kuu-

luu myds organisaatiokulttuuriin sopeutuminen ja ihmissuhteiden luominen. (Joki 2021, 85.)

Koronakriisin aikana organisaatioihin on rekrytoitu uusia henkildita, ja etatydssa perehdyt-
tdminen on tapahtunut usein myos etana. Perehdyttajan nakdkulmasta etaperehdyttaminen
vaatii normaalia aktiivisempaa otetta. (Haapakoski ym. 2020, 73.) Henkilokohtainen vuoro-
vaikutus on isossa roolissa virtuaalisen perehdyttdmisen onnistumisessa. Etaperehdyttami-
sessa katsekontaktia ei saata olla kdytettavissa ja ilmeet ja eleet jdavéat pois. On Idydettava

uudenlaisia keinoja ilmaista itsedan. (Humala 2019, 45-47.)

Eklundin (2018, 191-197) mukaan perehdyttamisen onnistumisen edellytyksia ovat muun
muassa kaytannon tyota tukeva perehdytyssuunnitelma seka perehdyttéjien taidot. Pereh-
dyttgjan tulee huolehtia, ettéd tydyhteison ja uuden tyontekijdn keskindinen vuorovaikutus
l&htee hyvin kayntiin. TAhan tarvittavat viestintdkanavat ja toimintatavat tulee opastaa uu-
delle jAsenelle. Perehdyttajan tulee myods luoda omalla toiminnallaan avointa, osaamisen ja

tiedon jakamiseen, kannustavaa ilmapiiria.
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4 Digitalisaatio
4.1 Digitalisaation suuntaukset

Digitalisaatiosta puhutaan silloin kun se muuttaa ihmisten kayttaytymista ja organisaatioi-
den ydintoimintaa. Digitalisaatio saa muutosvoimansa digitalisoitumisesta ja siten teknolo-
giasta. Digitalisaation myota vanhat toimintamallit ja ajattelutavat taytyy korvata uusilla. (II-
marinen & Koskela 2015, 23.) Kuviossa 5 on kuvattu digitalisaation kehityskulkua Suo-
messa 1990-luvulta lahtien, jolloin 1. sukupolvi sai alkunsa kotisivujen myota. Kasite digita-
lisaatio otettiin kayttdon 2000-luvulla 2. sukupolven my6téa. Digitalisaation 3. sukupolven
keskeisena ajurina toimii arvontuotannon ytimen muuttuminen alylaitteiden ja robotiikan

myota.

3. sukupolvi
"Uudet
toimintalogiikat”

2. sukupolvi
"Uudet
markkinalogiikat”

1. sukupolvi
"Uudet kanavat”

1990-luku 2000-luku 2010-luku 2020-luku

KUVIO 5. Digitalisaation kehityskulku Suomessa (mukaillen limarinen & Koskela 2015, 28)

Aiemmin ihmiset ovat kokeneet elaménséa merkityksen liittyvan sosiaaliseen kanssakaymi-
seen muiden ihmisten kanssa. Digitalisaatio on johtanut fyysisen kanssakaymisen vahene-
miseen ja jotkut saattavat sen myota kokea merkityksellisyyden katoavan. Teknologisen ja
kulttuurisen muutoksen aikana pitéisi toimia niin, etté ihmiset kokevat voivansa ohjata kehi-
tysta ja loytaisivat toimintatapoja itsensa ilmaisuun. Digitalisaatio tulisi ymmartdd muuna

kuin teknologiana, joka vain tulee jostakin ja maarittelee tekemisen. (Lindgren ym. 2019,
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218-219.) Alasoinin (2015, 26) mukaan digitalisaatio tarkoittaa digitaalitekniikan integrointia
osaksi elaméan jokapaivaisia toimintoja hyédyntamalla kokonaisvaltaisesti digitoinnin mah-

dollisuuksia.

Suomen hallitusohjelman yhdeksi tavoitteeksi on asetettu Suomen tunnettuus digitalisaa-
tion ja teknisen kehityksen tuomien mahdollisuuksien kehittajana. Julkisen sektorin tekno-
logia- ja digitalisaatiokyvykkyytta pyritddn nostamaan ja kehittdmaan yhteistyona julkisen ja
yksityisen sektorin valilla. Digitalisaation edistdmisen ohjelma (Digiohjelma) toteuttaa halli-

tusohjelman tavoitteita. (Valtiovarainministerio.)

Tyo6olobarometrin mukaan digitalisaatio on lisd&ntynyt merkittavasti tydpaikoilla vuonna
2020. Kyseessa ei ole pelkastdan prosessien séhkoistdminen vaan kokonaisvaltainen digi-
kehitys on tarkoittanut uusia tydnteon ja viestimisen tapoja. (Ty6olobarometri 2020.) Digita-
lisaatio on muuttanut merkittavasti tydntekoa ja teknologian kehitys on johtanut tyéskente-
lyn siirtymisen digitaaliseksi. Tyon luonteen muuttuessa myds sisdisen viestinnén tarpeet
muuttuvat. Lipidinen ym. (2014) mukaan tehokkaimpana siséisen viestinnan keinona pide-

taan silti vielakin kasvokkain tapahtuvaa viestintaa.

Hamalaisen ym. (2016, 23-24) mukaan digitalisaatio on muuttanut toimintatapojamme suu-
resti. Digimurroksen vaikutus tiedon tallentamiseen ja hyddyntamiseen on merkittava, kun

nykyaikaisten alustojen kaytto ei vaadi fyysista likkumista.
4.2 Digitalisaation kehitystrendeja

Digitaalinen toimintaymparistd synnyttaa dataa valtavia maaria ja se, kuka omistaa keskei-
set tietovarannot, voi hallita datan avulla. Keréttya tietoa tulee osata hyédyntéad, jolloin pu-
hutaan datan vallasta. Esineiden internet (Internet of Things, 10T) tarkoittaa koneita ja kayt-
tbesineitd, jotka on varustettu séhkaisilla sensoreilla. Naiden sensoreiden avulla kerataan
tietoa kaytosta ja kayttajasta ja sensorit mahdollistavat koneiden ja laitteiden kommunikoin-
nin keskenaan. Digitalisaation kehitystrendeja ovat robotit ja tekodlyn avulla rutiinitydt voi-
daan teettaa roboteilla. Lohkoketjuteknologiat mahdollistavat tiedon varman sailyttdmisen
ilman keskitettya palvelinta ja sen my6ta suuria palvelinsaleja ei enéa tarvita. Myos virtuaa-
litodellisuus (virtual reality, VR) ja lisatty todellisuus (augmented reality, AR) muuttavat toi-
mintatapaamme. Digitalisaatio tulee tuomaan viestimiseen uusia tuulia sosiaalisen median

my6ta. (Hamaldainen ym. 2016, 49-61.)

Digitaalisen teknologian kayttd ihmisten vuorovaikutuksessa on nykypdaivaa. Yksilon kan-
nalta on merkityksellistd uudenlaisten teknologiataitojen haltuunotto, koska yh& useammat
asiat tapahtuvat verkossa digitaalisilla alustoilla. Alylaitteet ja sosiaalinen media ovat muut-

taneet merkittavasti sosiaalista vuorovaikutustamme. Teknologia mahdollistaa paljon,
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mutta samalla taytyy huomioida yksildiden erot teknologiaan liittyvassa osaamisessa.
(Dufva 2020, 38-40.) Tulevaisuudentutkija Osmo Kuusen mukaan tekoalyn kehitys tulee
mullistamaan ty6elamaa ja lisdamaan osaltaan etatytn tekemistd (Haapakoski ym. 2020,
33).

4.3 Digitaalinen toimintaympéaristo

Digitaalinen tydymparistd maaritelladn organisaation siséiseksi digitaaliseksi ja sosiaa-
liseksi toimintaymparistoksi, jossa tydskentelyéd varten tarvittavaa tietoa valitetaan, muoka-
taan ja sailytetdan (Korhonen 2018). Digitaalisen ajan tyontekij6illa on tarjolla paljon eri ta-
soista tietoa ja heidan taytyy olla nopeita jalostamaan sitd. Sen pohjalta pitaa olla valmis
toimimaan ja tekemaan tarkkoja paatoksid. Tyontekijoilta vaaditaan digitaaliseen toimin-
taymparistdon sopeutumista ja organisaation sisalla tiedon kulun taytyisi olla mahdollisim-
man helppoa. Digitaalisessa toimintaympéristossa korostuu asiantuntijoiden itseohjautu-
vuus. Tiimeille asetetaan tydnteon tavoitteet ja he luovat itse tavan, jolla paasevat tavoittei-
siin. (Ruokonen 2016, 189-190.)

Digitaalisuus kehittda viestinnén vuorovaikutteisuutta mahdollistamalla avoimemman moni-
suuntaisen viestinnan sekd madaltamalla hierarkiaa (Sharma & Bhatnagar 2016). Digitaa-
listen tydkalujen kaytdn nopeus ja helppous sisdisessé viestinndssa mahdollistaa joustavan

tyoskentelyn ja kommunikoinnin (Lipidinen ym. 2014, 282).

Hicks (2019) toteaa, ettd ajantasainen digitaalinen tydymparistd voi parhaimmillaan liséata
organisaation sisdisen viestinnan ja vuorovaikutuksen tehokkuutta ja parantaa tiedonkul-
kua. Digitaalisten toimintaymparistéjen myota organisaatioissa on tapahtunut kulttuurimuu-
tos ja nopeampi tiedonkulku on keskidssa uudessa tekemisessa. Tiimit, joiden jasenet ty6s-
kentelevat eri paikoissa, ovat yleistymassa ja avoimuus ja luottamus ovat tarke&ssa ase-

massa hajautetun tiimin toiminnassa. (Hamalainen ym. 2016, 171-172.)
4.4 Etatyo6 ja digitaalinen vuorovaikutus

Kasitykset etaty6sta ja digitaalisesta vuorovaikutuksesta muuttuivat akillisesti kevaalla 2020
Covid-19-pandemian levitessa. Koronaepidemia pakotti organisaatiot sopeutumaan digi-
taalisen tydympariston tarjoamien sovellusten kayttdon. Mahdollisuutta fyysiseen kohtaa-
miseen ei ollut ollenkaan tai se oli hyvin rajoitettua ja ndin ollen vuorovaikutus tapahtui di-
gitaalisesti (Richter, 2020). Koronaepidemian my6té noin miljoona suomalaista siirtyi eta-
toihin. Ennen tata aikaa etatydskentelyd kohtaan oli ennakkoluuloja ja monia tehtavia pystyi
hoitamaan ainoastaan paikan paalla. Koronakriisin aiheuttamista suurista haasteista huoli-

matta etatyd on osoittautunut padosin sujuvaksi. Ihmisilla on kuitenkin fyysisen lasndolon
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tarve ja t6itd kokoonnutaan tekemé&an fyysisesti tulevaisuudessakin, joskin etatyota teh-
daan vastaisuudessa ehka jonkin verran enemman kuin ennen koronaepidemiaa. (Haapa-
koski ym. 2020, 13-38.)

Etatytskentelyn hyvina puolina ndhd&én ajansaastd matkustuksen vahenemisen myéta. Il-
mastonmuutoksen ndkodkulmasta matkustuksen vahenemista pidetdéan positiivisena asiana.
Etatytssa videopalaverit ovat tulleet jAddakseen, mutta hyvistd puolista huolimatta on ha-
vaittu, etta videopalaverit voivat myos kuormittaa. Virtuaalitapaamisia sovitaan usein luku-
maaraisesti enemman samalle tydpaivalle kuin kasvokkain tapahtuvia kokouksia. Liséksi
videon valityksella osapuolten kasvot ovat fyysiseen tapaamiseen verrattuna lahempéna.
Videopalavereissa oma videokuva on koko ajan nékyvilla ja oman peilikuvan tarkastelu tie-
tokoneen ruudulta saattaa heikentdd muiden osapuolten eleiden huomioimista. (Bailenson
2021))

Yhteisesti sovitut pelisddnndt vahentavat vaarinymmarryksié etatydssa, jossa kehonkieleen
littyvat asiat jadvat pois ja kasvojen ilmeita ei valttdméattd nahda. Teknologian valityksella
tyoskenneltdessa saattaa myos jddda kysymatta asioita, kun kuulijat eivat uskalla tai jaksa
kysyéa. (Humala 2019, 54-55.) Etatydssa yhteisollisyys saattaa karsia, silla luontainen vuo-

rovaikutus vahenee kun ei olla fyysisesti samassa paikassa (Haapakoski ym. 2020, 67).

Osana modernia tydelaméaa etenkin asiantuntijaorganisaatioissa ovat virtuaalitiimit (hajau-
tetut tiimit), joissa vahintd&n osa tyotehtavista ja yhteistydsta tiimin kesken tapahtuu tekno-
logiavdlitteisesti. Tiimit kayttavat tyoskentelyyn ryhmétyoalustoja, jotka mahdollistavat teks-
tipohjaisen ja visuaaliseen yhteyden tiimin jasenten valilla. Tiimin vuorovaikutuksessa tek-
nologialla on keskeinen merkitys vuorovaikutuksessa. Yhteisista toimintatavoista neuvotte-
leminen ja sopiminen on tarkeaa, silla hyva vuorovaikutus voi muun muassa lisata tiedon
jakamista. (Laitinen 2020, 22-31.)

Alasoini (2018, 67-68) painottaa myo6s yhteisia pelisdantdja vuorovaikutukseen ja teknolo-
gisten tyOkalujen kayttoon. Pelisdantdjen avulla tydnjako ja joustava yhteisty6 edistyvat vir-
tuaalisessa tytssa. Tiimeissa tydskentelee jasenid, joilla on erilaisia tyyleja tehda tyota ja

teknologia itsessdan ei vaikuta tiimin toimintaan vaan se, kuinka sité kaytetaan.

Teknologia ei mydskaan maaritd virtuaalitimien onnistumista vuorovaikutuksessa. Yhteis-
ten pelisdéantdjen sopimisen yhteydessé on hyva kasitelld myds tunteiden ilmaisuun liittyvia
kaytantoja. Vapaamuotoisesti omista tunteistaan viestiminen voi olla hankalampaa virtuaa-
lisesti. Luottamus ja syvallisempi vuorovaikutussuhde edesauttavat tunneilmaisua. (Humala
2019, 42.) Aivotutkija Katri Saarikiven mukaan etatydssa tunteet eivat vality yhta helposti

kommunikoitaessa virtuaalisesti (Haapakoski ym. 2020).
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5 Kehittdmishankkeen toteuttaminen
5.1 Lahtdtilanne

Yksi toimivan tydyhteison perusedellytyksia on toimiva tiedonkulku. Kuitenkin useissa orga-
nisaatioissa koetaan tiedonkulussa olevan parantamisen varaa. Kehittamishankkeen koh-
deorganisaatiossa on tunnistettu tarve kehittda sisaista viestintaa ja vuorovaikutusymparis-
to6a. Covid-19-pandemian seurauksena etétydhon siirtymisen jalkeen tarve on korostunut
entisestddn ja yhdessé sovittujen toimintatapojen luominen nahdaan tarkeédna avoimuuden
ja tehokkuuden lisdadmiseksi. Kohdeorganisaatiossa mitataan siséisen viestinndn onnistu-
mista osana vuosittaista tyohyvinvointikyselyd. Vuoden 2020 kyselysta saatujen vastausten
ja palautteiden perusteella sisdinen viestinta valittiin yksikossa kehittdmiskohteeksi. Ensim-
mainen askel kehitystytssa otettiin loppuvuodesta 2020 kun yksikdssd valmisteltiin yh-
dessé siséisen viestinnan suunnitelmaa. Suunnitelmassa maariteltiin yksikon viestintaka-
navat sekd saanndélliset palaverit. Lisaksi kevaasta 2021 lahtien yksikdssa on pidetty sisai-

sia osaamistuokioita noin kerran kuussa.

Yksikdssa on jo ennen poikkeustilannetta tydskennelty monipaikkaisesti ja etatyon tekemi-
nen on ollut mahdollista péaivan kaksi viikossa. Pa&asialliseen etatyohon siirtymisen kan-
nalta oli apua siitd, ettd organisaatiossa oli tehty monipaikkaista ty6téa aiemmin. Lisaksi uu-
det tydnteon tavat olivat tulleet tutuksi etdtyémahdollisuuden ja virtuaalisen toimintaympa-
ristbn kautta. Kolmesta tiimimaisesti toimivasta ryhmastd muodostuvassa yksikossa on
seka laadullisesti etta maarallisesti tietotulvaa, koska esimerkiksi tilastotietoa, alueellista
tilannekuvaa ja ennakointitietoa liikkuu suuria mé&arid. Asiantuntijoiden on kyettava loyta-
maan olennainen tieto nopeallakin aikataululla eri kanavista, verkostoista ja toisiltaan. Tyon-
tekijoiden pitda toimia itseohjautuvasti ja johtaa omaa ty6tdan. Tama edellyttdd oman osaa-
misen kehittdmista. Jatkuva oppiminen voidaan kokea valilla raskaana, kun esimerkiksi uu-
sin digitaalinen jarjestelmé& tulisi ottaa haltuun nopeasti. Aikataulut aiheuttavat toisinaan

haasteita ja tiedon nopea |6ytdminen korostuu.

Tyo6skentely tiimeissé ja erilaisissa kokoonpanoissa tekee tydsta vaihtelevaa ja tarkea tukija
tulee usein omasta tiimista. Aberg (2006, 197) listaa joustavissa tiimeissé toimimisen edel-
lyttavan tehokasta pienryhmaviestintéaa, ryhmadelegointia, toimivia kokouksia, koordinoivaa
viestintdd seka tietoverkkojen hyddyntamistd. Tulevaisuuden organisaatioissa osaaminen
ei enaa riitd vaan kriittinen menestystekija tulee olemaan osaamisen kehittAmisprosessi.
Pelkastdan yksildiden oppiminen ei mydskaan riitd vaan on opittava samanaikaisesti yh-

dessa tiimina. (Sydanmaanlakka 2012, 16.)
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Kehittdmishankkeen organisaatiossa koettiin &killinen muutos paasaantdiseen etatythén
siirryttdessa kevaalla 2020. Organisaatiossa on kayttssa Microsoft Office 365 -sovellukset
ja yksikon sisdisen viestinndn padkanavana toimii Microsoft Teams. Liséksi intranet ja sah-
koposti ovat paljon kaytetyt viestintdkanavat. Digitaalisen toimintaympériston my6té vuoro-
vaikutus seka tiedon jakaminen on muuttunut. Yksikdssa on aloittanut uusia tyontekijoita
etatydaikana ja uuden henkilon kanssa tapahtuva vuorovaikutus ja h&nen sitoutumisensa

organisaatioon tulisi huomioida sisaisen viestinnan avulla.

Juholin (2008, 62-63) maarittelee viestinnan tapahtuvan foorumeilla, fyysisissa tai virtuaali-
sissa tyttiloissa, jossa tydyhteison jasenet toimivat itseohjautuvasti. Viestinta luo edellytyk-
set tydyhteison kehittdmiseen ja yhteiseen oppimiseen vuorovaikutuksen kautta. Tydyhtei-
son peruspilarit muodostuvat kuudesta osatekijasté ja yhdesta niitd yhdistavasta tekijasta.
Ensimmainen peruspilari on kasitelld isoja ja tarkeita asioita vuorovaikutteisesti keskustel-
len. Toisena on ajantasaisen tiedon saavutettavuus kaikkien sita tarvitsevien kesken ja jo-
kaisen ymmarrys omasta vastuusta tiedon tuottamisessa ja vaihdannassa. Kolmantena pi-
larina Juholin listaa vapaamuotoisen tunnelman, jossa jokainen uskaltaa kysya ja tuoda
esiin oman nakemyksensa. Osallistuminen ja vaikuttaminen tyéyhteiséssa nahdaan neljan-
tend pilarina ja viidenten&a yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen mutkattoman vies-
tinnan kautta. Tyonantajamaine on osa jokaisen ty6té ja jokainen tuottaa mainetta omalla

toiminnalla. Kaikkia yhdistavana tekijané on foorumeilla tapahtuva toiminta ja viestinta.
5.2 Kohdeorganisaation esittely

Kaakkois-Suomen elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus (ELY-keskus) on valtion viran-
omainen, joka edistda alueellista kehittAmista hoitamalla valtionhallinnon toimeenpano- ja
kehittamistehtavia Kymenlaaksossa ja Etelé-Karjalassa. Kaakkois-Suomen ELY-keskus
hoitaa elinkeinoihin, tyévoimaan, osaamiseen, liikenteeseen ja infrastruktuuriin sekd ympa-

ristoon ja luonnonvaroihin liittyvid tehtavia.

ELY-keskuksia on Suomessa 15 ja talous- ja henkilostbasiat hoidetaan ELY-keskusten
sekd TE-toimistojen kehittdmis- ja palvelukeskuksessa (KEHA-keskus). ELY-keskusten
hallinnollisesta ohjauksesta vastaa tyd- ja elinkeinoministerio ja ohjausta tehddan yhteis-

tydssa muiden hallinnonalojen kanssa.

Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen strategiset painopisteet ovat:
e Elinkeinorakenteen monipuolistaminen

e llmastosta ja ymparistdsta huolehtiminen

e Saavutettavuuden parantaminen

e Tydllisyyden ja osaamisen kasvattaminen



Elinkeinorakenteen monipuolistamisessa nahdaan keskeisina alatavoitteet:
e Yrittdjyyden ja yritysten toimintaedellytyksid tuetaan ja kehitetdén
e Toimintaympariston muutoksia ja ilmiditd ennakoidaan
e Ruokajarjestelma vahvistetaan

e Alueen TKI-toimintaa vahvistetaan
liImastosta ja ymparistosta huolehtimisessa nahdaan keskeisina alatavoitteet:

e llmastonmuutoksen hillintda ja ilmastonmuutokseen sopeutumista edistetaan
e Huolehditaan luonnon monimuotoisuudesta ja vesien hyvasta tilasta

e Tavoitteena on turvallinen, terveellinen ja laadukas ympéristo
Saavutettavuuden parantamisessa nahdaén keskeisina alatavoitteet:

e Tieston palvelutaso turvataan

e Kattavia ja toimivia tietoliikenneyhteyksia edistetdéan
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e Toteutetaan toimivia ja kestavié liikenteen palveluita seké parannetaan kavelyn ja

pyorailyn edellytyksia
Tyo6llisyyden ja osaamisen kasvattamisessa nahdaan keskeisiné alatavoitteet:

e Tydllisyysaste kasvatetaan 75 %:iin

e« Osaavan tyovoiman saatavuutta turvataan ja tyoperaistd maahanmuuttoa mahdol-

listetaan

e Jatkuvaa oppimista ja ohjausta edistetdan

e Toteutetaan innovatiivisia palveluhankintoja

Ruokolahti  Rautjarvf
Taipalsaari

Savitaipale

Lemi
Lappeenranta

Luumaki

Kouvola

Miehikkala
Hamina

Virolahti

KUVIO 6. Kaakkois-Suomi kartalla
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Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen matriisiorganisaatio muodostuu kolmesta vastuualu-
eesta ja kolmesta vastuualueet poikkileikkaavasta toiminnosta. Vastuualueet ovat Elinkei-
not, tydvoima ja osaaminen (E), Liikenne ja infrastruktuuri (L) sek& Ympaéristo ja luonnon-
varat (Y). Viraston paatoimipaikka sijaitsee Kouvolassa ja sivutoimipaikka Lappeenran-
nassa seka Pasilassa. Elinkeinot, tydvoima ja osaaminen -vastuualue ohjaa Kaakkois-Suo-
men tyo- ja elinkeinotoimistoa. Kaakkois-Suomen ELY-keskuksessa tydskentelee noin 150

henkil6a.
Ylijohtaja
Elinkeinot, Liikenne ja Ymparisto ja
tyovoima ja infrastruktuuri luonnonvarat
osaaminen
Johdon tuki Y N
6lli Liikennejarjestelma imi i
Sharogla Wd!l{syyder!, Toiminnan ohjaus
luekehi yrittdjyyden ja .
aluekehitys osaamisen palvelut Tienpidon Yhdyskunnat ja
suunnittelu luonto
Viestinti Maaseutupalvelut . .
lestin Eteldinen hankinta- Ympiristovastuu
Valvontaryhmi alue: Kunnossapito
g Vesistot
Asiakkuus Investoinnit

TE-palvelut

KUVIO 7. Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen organisaatio

Tutkimuksen kohteena toimii Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen vastuualueeseen kuuluva
yksikko, joka muodostuu kolmesta tiimimaisesti toimivasta ryhmasta. Yksikossa tyoskente-
lee noin 20 henkilda ja tutkija on yksi heista. Etatydaikana eli viimeisen puolentoista vuoden
aikana yksikk66n on rekrytoitu kuusi uutta henkil6a, joista osa on korvausrekrytointeja ela-
koityvien henkildiden tilalle.

5.3 Viestinta valtionhallinnossa

Valtionhallinnon viestintdd ohjaavat erilaiset séadokset, ohjeet ja suositukset. Useat Suo-
men lait sivuavat viestintaéa ja valtionhallinnon siséista viestintaa saéntelee laki yhteistoi-
minnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (2013/1233). Lain tavoite on edistda viraston ja
sen henkildstdon vuorovaikutuksellista yhteistoimintaa, joka perustuu oikea-aikaisesti
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annettuihin riittviin tietoihin viraston toiminnasta ja suunnitelmista. Viraston toimintaa tulee
kehittaa yhteisymmarryksessa ja henkilostolla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa ty6ta ja tyo-
oloja koskeviin paatoksiin. Tavoitteena on edistda valtionhallinnon toiminnan tulokselli-
suutta ja taloudellisuutta sekad tydelaman laatua. Valtionhallinnon viestintasuositus toimii
pohjana organisaatioiden omille viestintaohjeille. Asiantuntijoiden tehtavana on viestia vas-
tuullaan olevista asioista ja jokaisen on tunnistettava viestinnéllinen vastuu. (Valtioneuvos-
ton kanslia, 2016.)

Hallinnollisesta ohjauksesta vastaava tyo- ja elinkeinoministerio on viestintastrategiassaan
maaritellyt viestintdd ohjaavat arvot, joita ovat avoimuus, luotettavuus, ymmarrettavyys, vai-
kuttavuus ja luovuus (TEM 2019). ELY-keskusten ensimmainen valtakunnallinen viestinta-
strategia on valmistunut syksylla 2021. Sisaisen viestinnan tavoitteeksi on viestintastrategi-
assa asetettu muun muassa yhteisdllisyyden kehittAmisen tukeminen seka avoin ja aktiivi-

nen vuorovaikutus.

Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen viestintastrategia on laadittu vuosille 2019-2020 ja stra-
tegian paivittdéminen on edennyt valtakunnallisen viestintastrategiatydéryhméatyon rinnalla.
Kehittdmishankkeen kohdeorganisaation yhtené tavoitteena on panostaa voimakkaasti toi-

minnan uudistamiseen ja digitalisaation hyddyntamiseen.
5.4 Kehittdmishankkeen toteutus ja aikataulu

Kehittdmishankkeen etenemisen aikataulu on esitetty kuviossa 8. Tutkimuksen aiheen poh-
dinta alkoi syksylla 2020, jolloin asiasta keskusteltiin tutkijan esimiehen ja yksikon kehitta-
mispaallikén kanssa. Koronavirusepidemia vaikutti ELY-keskusten palveluihin ja osaltaan
rajasi kehittAmistyon aihevalintoja etatydskentelyn ja uusien projektien suhteen. Opinnay-
tetyd kaynnistyi joulukuussa 2020, jonka jalkeen tutkija laati tarvittavat sopimukset ja alkoi
perehtyd aiheeseen. Vuoden 2021 alussa tutkija suunnitteli tutkimuksen kaytannon toteut-
tamisen ja alustavan aikataulun. Kevaan aikana rakentui kehittdmishankkeen teoreettinen
viitekehys ja tutkimuskysymykset. Tutkija keskusteli sdannéllisin véliajoin seka oppilaitok-

sen ohjaajan ettéa tydnantajaohjaajien kanssa.
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* Opinndytetyon aiheen pohdinta
» Tutkimusaiheen hyviksyminen
* Sopimusten allekirjoitus

* Teoriaosuus
» Tutkimuskysymykset
* Havainnointi

¢ Haastattelut
s Benchmarkkaus
* Havainnointi

 Aineiston analysointi

» Teemojen mukaiset kehittdmistoimenpiteet kdyttdon
= Arviointi ja sisdisen viestinndn perehdyttdmisen kasikirja

» Uudet toimintatavat kdytdssa
* Opinndytetyon viimeistely

KUVIO 8. Kehittamishankkeen aikataulu ja eteneminen

Kehittdmishankkeen tutkimuskysymyksiin vastaamista varten tutkija etsi tietoa teorialah-
teistd. Lahteissa kasiteltiin muun muassa tiedon jakamista ja sen esteita, sisdista viestintaa
seka digitaalista toimintaymparistdd. Teoriaosuutta on kuvattu luvuissa 2, 3 ja 4. Lisaksi
tutkija perehtyi teoriaan kehittamistyon lahestymistavoista ja menetelmist, jonka pohjalta
valikoitui toimintatutkimus. Tiedonkeruumenetelminé tutkimuksessa kaytettiin haastatteluja
ja benchmarkingia, joita on kuvattu tarkemmin seuraavassa luvussa. Kaikkia edella kuvat-
tuja aineistoja hyddynnettiin tutkimuksen kehittdmistoimenpiteissé ja tuotoksessa eli sisai-
sen viestinnan perehdyttamisen kasikirjassa, joka on selostettu luvussa 6. Kehittdmishanke
valmistui loppuvuodesta 2021, jolloin toimintatutkimuksen myo6ta I6ydettyja uusia toiminta-

tapoja oli testattu k&ytanndssa ja arvioitu niiden toimivuutta.
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5.5 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmét

Laadullinen tutkimus on aina uusien mallien pohjana ja aineistonkeruu tutkittavilta tapahtuu
vuorovaikutussuhteessa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on kiinnostunut prosesseista
ja ilmién ymmartamisesta sanojen avulla. Laadullisen tutkimuksen alalajissa toimintatutki-
muksessa tutkija on itse mukana tutkimuksen kohteena olevassa muutosprosessissa. (Ka-
nanen 2017, 33-42.)

Kehittdmisprosessin spiraalimaista rakennetta on korostettu erityisesti toimintatutkimuksen
yhteydessa. Spiraalimallissa kehitettdvan toiminnan tulokset asetetaan uudelleenarvioita-
vaksi minka jalkeen perusteluja ja toteutusta tarkennetaan. KehittAmistoiminnasta muodos-
tuu nain ollen jatkuva prosessi. (Toikko & Rantanen 2009, 66-67.) Tassa kehittdmishank-
keessa tutkimusmenetelmind kéaytettiin teemahaastatteluja, benchmarkingia ja havainnoin-

tia.

Tutkimusmenetelmana haastattelu on joustava menetelma, koska kielellinen vuorovaikutus
tutkittavan kanssa mahdollistaa tiedonhankinnan haastattelutilanteessa. Vastausten taus-
talla olevia motiiveja on mahdollista saada esiin pyytamalla perusteluja mielipiteisiin. (Hirs-
jarvi & Hurme 2018, 34-35.) Kuviossa 9 on esitetty tutkimushaastattelun lajit, joiden erot
syntyvat sen mukaan miten haastattelija jasentdd haastattelut ja miten tarkasti kysymykset

on muotoiltu.

Lomakehaastattelu Teemahaastattelu Strukturoimaton haastattelu

Kasittelyn yhdenmukaisuus vahenee

KUVIO 9. Teemahaastattelu suhteessa lomakehaastatteluun ja strukturoimattomaan haas-

tatteluun.

Teemahaastattelut

Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu sopii tilanteisiin, kun vastaajia ei haluta
ohjata liikaa. Haastatteluteemat on suunniteltu hyvin etukdteen, mutta kysymysten jarjestys

tai sanamuodot voivat vaihdella. Myohempid teemahaastatteluja voidaan muokata
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edellisten haastattelujen pohjalta, jos ilmenee asioita, joita tutkija ei ole osannut ottaa huo-
mioon. (Ojasalo ym. 41.) Teemahaastattelussa keskeistd on haastateltavien tulkinnat ja
merkitykset asioista ja niiden syntyminen vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2018, 48).
Teemahaastattelut tarjoavat toimintatutkimuksessa tutkijalle riittdvan véljyyden (Kananen
2014, 91).

Haastattelun kysymykset ovat tarkeéassa roolissa, silld luotettavaa tietoa saadaan oikein
asetetuilla kysymyksilla (Kananen 2014, 88.) Kehittamishankkeen teemahaastattelukysy-
myksia pohdittiin tutkijan ja toimeksiantajan kesken, jonka jalkeen kysymykset hyvaksytet-

tiin opinnaytetydn ohjaajalla.

Ryhmahaastattelussa tulevat mukaan ryhmaétilanteen vaikutukset ja jAsenten vaikutus voi
lisata tietoa. Ryhmat ovat erilaisia koostumukseltaan, jolloin ryhmien koostumuserot vaikut-
tavat tuloksiin. (Kananen 2014, 92.) Kehittdmishankkeen haastatteluihin valittiin haastatel-
tavat keskustelemalla toimeksiantajaohjaajan kanssa. Teemahaastattelut toteutettiin muu-
toksen kohteena olevan yksikén henkilGille timeittain. Tiimimaisesti toimivia ryhmia, joita
tdssa tutkimusosuudessa kutsutaan tiimeiksi, oli yhteensd kolme. Tiimien kokoonpanot
vaihtelivat kolmesta henkilosta kymmeneen henkildon. Tutkija tarkasteli tiimien tarkempaa
kokoonpanoa yhdessa toimeksiantajaohjaajan kanssa. Tiimit muodostivat ikdrakenteen,
tyoskentelyvuosien, sukupuolen seka henkildmaarien vuoksi tutkimuksen kannalta sopivan
lahtokohdan. Jokaisessa tiimissa oli eri ikdisia henkil6ita ja tyduran eri vaiheissa tytskente-

levia henkilbita.

Tutkija valmistautui haastatteluihin huolellisesti kertomalla tiimeille hyvissa ajoin tulevista
haastatteluista. Lisaksi tutkija lahetti kalenterikutsut ajoissa, jotta haastattelujen kanssa sa-
maan aikaan ei tulisi muita tapahtumia. Haastattelukysymyksia ei lahetetty etukateen haas-

tateltaville, jotta haastattelutilanteet olisivat mahdollisimman autenttisia.

Teemahaastatteluilla kartoitettiin kehittamishankkeen nykytilaa ja muutostarpeita seka ke-
hittamisideoita. Sisaisen viestinnan lisaksi keskusteltiin tiedon 16ytymisesta ja etéatydssa vir-
tuaalisesti koetun vuorovaikutuksen kokemuksista. Tiimikohtaisesti pidettyjen teemahaas-
tatteluiden avulla pyrittiin 16ytdm&an myos nakokulmia tiimien kesken tapahtuvaan viestin-

tdén ja mahdollisiin muutostarpeisiin. Teemahaastattelurunko on opinnaytetyon liitteend 1.

Haastattelut toteutettiin toukokuussa 2021 Microsoft Teamsin valityksella. Haastattelut nau-
hoitettiin ja haastateltaville kerrottiin ennen haastattelun nauhoittamista, etta haastatteluai-
neistoa kaytetdan ainoastaan tutkimusprosessiin ja valittémasti opinndytetyon valmistumi-
sen jalkeen nauhoitteet tuhotaan. Haastatteluihin ei pyydetty valmistautumaan etukateen ja

tutkija johdatteli keskustelua teemakysymysten pohjalta. Tutkija oli lisdksi miettinyt
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etukateen mahdollisia muita avainsanoja keskustelun tueksi. Haastattelut etenivat niihin va-

ratun ajan puitteissa.
Yksilohaastattelut

Osa haastatteluista toteutettiin tutkijan ja haastateltavan keskusteluina. Haastateltavat oli-
vat organisaation avainhenkil6itd myos viestinnan nakdkulmasta. Tutkija oli yhteydessa jo-
kaiseen kolmeen haastateltavaan erikseen ja kertoi haastattelun tarkoituksesta ja taustasta.
Haastateltavat lupautuivat mielella&n tunnin mittaiseen keskusteluun. Samalla tutkija sopi
heiddn kanssaan haastatteluajankohdan ja lahetti kalenterikutsun. Haastattelut toteutettiin
toukokuussa 2021 Teamsin valityksella ja mytskaan yksilohaastatteluihin ei pyydetty val-
mistautumaan etukateen. Keskustelut nauhoitettiin ja henkildille kerrottiin ennen haastatte-
lun nauhoittamista, ettd haastatteluaineistoa kaytetdan ainoastaan tutkimusprosessiin ja
nauhoite havitetdan heti opinnéytetyon valmistumisen jalkeen. Tutkija kaytti keskusteluissa

pohjana teemahaastattelun kysymyksia (liite 1).

Tarkoituksena oli alkuun haastatella kolme henkil6a ja sen jalkeen mahdollisesti uusia hen-
kiloité, kunnes uudet henkilot eivat anna enda mitaan olennaisesti uutta tietoa. Hirsjarvi &
Hurme (2018, 60) puhuvat saturaatiosta, jonka ongelmana on tietda, milloin voidaan olla
varmoja, ettei saada enda uutta tietoa. Tutkija tuli kolmen yksildhaastattelun jalkeen siihen
tulokseen, etta tutkimusongelman nakdkulmasta uusilla haastatteluilla ei saada merkitta-
vasti uutta tietoa. Lisaksi usean haastatteluaineiston kasittely venyisi liian pitkaksi tutkimuk-

sen aikataulun kannalta.
Benchmarking

Benchmarkingin tarkoituksena on verrata omaa kehittAmiskohdetta toisen organisaation
parhaaseen kaytantdon ja soveltaa niitd luovasti omaan toimintaan sopiviksi. Ideana on ky-
seenalaistaa oma toiminta ja oppia toisilta. Benchmarking sopii organisaation toimintapro-
sessien ja tyotapojen kehittamiseen. (Ojasalo ym. 2018, 43.) Tuominen (2016, 118) m&aa-
rittelee bechmarkingin jarjestelmalliseksi prosessiksi parhaiden menetelmien ja toimintata-
pojen tunnistamiseksi, ymmartamiseksi ja soveltamiseksi tavoitteena oman organisaation

kehittdminen.

Kehittdmishankkeen benchmarking -kohteet valikoituivat tiedossa olevien hyvien kaytanto-
jen ja mielikuvien pohjalta. Tutkija sai hyvia nakdkulmia valikoitaviksi kohteiksi toimeksian-
tajalta. Molemmat benchmarking -kohteet olivat julkisen hallinnon organisaatioita. Tutki-
muksen toimeksiantajaohjaaja oli ensin yhteydessd benchmarking -organisaation henki-
166N, joka lupautui haastatteluun. Taman jalkeen tutkija oli yhteydessa henkil6on ja kertoi

tutkimuksen taustoista ja sopi haastattelun ajankohdan.
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Toisen benchmarking -organisaation henkil66n tutkija otti yhteyttd ensin sahkopostilla. Ta-
man jalkeen tutkija keskusteli Teamsin valityksella tutkimuksesta ja kiinnostuksesta organi-
saation sisdisen viestinndn hyvia kaytantoja kohtaan. Henkild lupautui mielelld&n keskuste-
lemaan ja haastattelulle I6ydettiin sopiva ajankohta. Toimeksiantajaohjaajalla oli tiedossa
kyseisessa organisaatiossa meneillaén oleva ajankohtainen siséiseen viestintdan liittyva
kehittamisprojekti. Tasta tiedosta oli tutkijalle hyotyda benchmarkkaukseen valmistautumi-

sessa.

Benchmarkkaukseen osallistuneita ei pyydetty erikseen valmistautumaan vaan heille ker-
rottiin etukateen tulevan keskustelun teemat ja taustatietoa kehittamishankkeesta. Teema-

haastattelun kysymyksia kaytettiin keskustelun runkona (liite 1).
Havainnointi

Havainnoinnin avulla voidaan saada tietoa yksilén vuorovaikutuksesta ja toimivatko henkil6t
niin kuin ovat kertoneet toimivansa. Havainnoinnin kayttd sopii kehittdmishankkeisiin, joiden
tavoitteena on kehittaa yksilon toimintaa sekd vuorovaikutusta muiden kanssa. Havainnointi
toimii haastattelun tukena ja sen avulla voidaan tdydentaa haastatteluja. (Ojasalo ym. 2018,
114.) Toimintatutkimuksessa havainnointia voidaan kayttaa koko prosessin ajan eli tutki-
muksen ongelman méaarittelyssa, interventiossa eli muutoksen toteuttamisvaiheessa seka
arvioitaessa tutkimuksen tuloksia (Kananen 2014, 79). Haastattelut ja kyselyt ovat syrjayt-

tédneet havainnointia, koska menetelméana havainnointi on tyélas (Hirsjarvi ym. 2009, 213).

Koko kehittdmishankkeen ajan tutkija dokumentoi prosessin aikana syntyneet ideat ja pei-
lasi havainnoitua tyon tietoperustaan. Tutkijalla ei ollut jarjestelmallisesti kerattya ja luoki-
teltua tutkimuspaivékirjaa vaan tutkijan oma havainnointimuistio. Siin& korostuivat kehitta-
misprosessin aikana syntyneet oivallukset ja ideat seka tietoperustaan liittyvat pohdinnat.
Organisaation jasenten kanssa kaydyt keskustelut ja ajatustenvaihdot synnyttivit myos

merkintja havainnointimuistioon.
5.6 Aineiston analysointi

Laadullisen aineiston analysoinnissa ei ole tiukkoja saant6ja ja prosessi etenee syklisesti.
Tutkimusprosessissa voidaan palata edellisiin vaiheisiin joustavasti ja teoriaosuus ja kent-
tatyo vuorottelevat tutkimuksen edetesséa. Laadullisen tutkimuksen kulkua ohjaa tutkimus-
tulokset. (Kananen 2012, 30.) Seuraavassa kuviossa 10 on havainnollistettu toimintatutki-

muksen aineiston analyysin etenemista.
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KUVIO 10 Toimintatutkimuksen aineiston analyysin eteneminen (mukaillen Kananen 2014,

104)

Tassa kehittdmishankkeessa tutkimusongelma muodostuu yksikon henkildston kokemaan
tarpeeseen kehittdd sisaistd viestintdd. Tutkimusaineistoa kerattiin haastatteluilla,
benchmarkkauksella sekd havainnoinnilla. Haastatteluaineiston analyysi aloitettiin litteroin-
nista eli muuntamalla Teams-tallenteet tekstiksi. Ruusuvuori & Nikanderin (2017, 427) mu-

kaan tutkimuskysymys ja aineiston analyysitapa maarittavat litteroinnin tarkkuustason.

Teemahaastatteluilla kerétty aineisto muutettiin tekstimuotoon litteroimalla Teams-tallen-
teet mahdollisimman sanatarkasti. Haastatteluaineiston analyysiin kaytettiin teemoittelua,
jolla tarkoitetaan aineiston pilkkomista ja jarjestamista erilaisten aihepiirien mukaan. Tarkoi-
tuksena oli nostaa aineistosta esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja erottelemalla
olennaiset aiheet. Kyse oli erdanlaisesta pelkistdmisestd ja teemojen muodostamisessa
kaytettiin apuna koodausta. Teemoittelu on sopiva aineiston analysointitapa, kun tavoit-
teena on kaytdnnon ongelman ratkaiseminen (Kananen 2014, 111). Aineistoléhtoisen sisal-
tbanalyysin avulla aineisto tiivistettiin uuteen muotoon koodausyksikkdjen avulla. Koodaus-

yksikkdina toimivat lauseet, joiden avulla aineisto saatiin pelkistettya teemoihin.

Analyysissa aineistosta rakentui kuusi teemaa: kokouskaytannot, viestintdkanavat, tiedon-

hallinta, osaamisen paivittdminen, perehdyttdminen ja vuorovaikutus. Perehdyttdminen ja
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sen vahva esiintyminen tutkimustuloksissa ilmeni uutena asiana. Nakotkulma ei ollut tullut
esiin tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa, joten analyysin jalkeen tutkija taydensi
teoriaosuutta silté osin. Analysoinnin kannalta oli hyddyllista, etta kaikki tutkimuksen vuoro-

vaikutus tapahtui saman viestintdkanavan eli Teamsin valityksella.
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6 Tulokset

6.1 Haastattelut

Teemahaastattelut tiimeille

Tutkimuksen haastattelut aloitettiin toteuttamalla teemahaastattelut jokaiselle yksikon tii-
mille kullekin erikseen. Haastattelut muodostuivat kolmen teeman ympérille, joista ensim-
mainen oli sisdinen viestintd. Alkuun selvitettiin siséisen viestinnan nykytila ja asiat, jotka
koetaan toimivan hyvin. Taméan jalkeen keskusteltiin siséisté viestintaa hankaloittavista asi-

oista ja etsittiin niihin muutosehdotuksia.

Toisena teemana haastatteluissa toimi tieto ja sen l0ytaminen. Keskusteluilla pyrittiin myos
selvittAmaan eri viestintdkanavien kayttoa ja merkitysté tiedon jakamiseen. Aiheen timoilta

keskusteltiin tietoturvasta ja tiedon sailyttamiseen liittyvista linjauksista.

Kolmannessa teemassa tutkittiin virtuaalisten viestintdkanavien vaikutusta sisaisen viestin-
nan sujuvuuteen. Lisdksi selvitettiin digitaalisten tyokalujen hallinnan nykytilaa ja mahdolli-
sia osaamistarpeita. Etatydssad vuorovaikutus tapahtuu digitaalisessa toimintaymparis-
tossd. Teemahaastatteluissa keskusteltiin milla tavoin digitaalinen toimintaymparisté mah-

dollisesti vaikuttaa mielipiteiden ja tunteiden ilmaisemiseen.

Tutkimuksen aineiston analyysiss& nousi esiin kuusi teemaa, joiden ymparille rakentui
konkreettiset kehittamistoimenpiteet. Niiden avulla yksikdn siséisen viestinnan toimintata-
poja muutettiin syksylla 2021. KehittAmistoimenpiteisiin oli hyva ldhtbkohta, silla nykytilan
kartoittamisen tuloksena vahvistui, etta kaikki haastatellut kokivat sisdisen viestinnan mer-

kityksen tarkeaksi asiantuntijaorganisaatiossa.
Seuraavaksi avataan tiimihaastattelujen tutkimustuloksia kuuden teeman kautta.

Kokouskaytannot

Tiimeissa oltiin tyytyvaisia viikoittaisten yksikkdkokouksien kestoon ja toistuvuuteen seka
asialistaan. Kokouskaytantoihin kaivattiin muutosta siten, ettéd kerran kuussa yksikkdko-
kouksen tilalla toteutettaisiin pidempi teemakokous. N&in ollen saataisiin tiimien véliseen
tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen parannusta. Teemakokousten aihepiiri rakentuisi tii-
mien tehtdvakentan ymparille ja teemakokouksen pidempi kesto mahdollistaisi tilaa kysy-

myksille ja laajemmalle keskustelulle.
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Viestintdkanavat

Kaytdssa olevat viestintdkanavat todettiin toimiviksi ja niitd koettiin olevan riittdva maara
kaytossa tilanteen mukaan. Mielipiteet sisdisen viestinnan kanavien kaytosta olivat melko
yksimielisid. Pelisd&nnét viestintdkanavien kaytossa olivat paaosin selvilla, mutta niiden

kertausta toivottiin.
Tiedonhallinta

Haastattelujen perusteella tiedon lI6ytdminen koettiin erittain haasteelliseksi johtuen muun
muassa tiedon maarasta. Konkreettisena ehdotuksena esitettiin paaviestintdkanava Team-

sin Tiedostot -kansioiden uudelleennimeamista.

Osaamisen paivittdminen

Aiemmin kayttéon otetut noin kerran kuukaudessa toteutetut osaamistuokiot koettiin hyo-
dyllisin& ja niitd haluttiin jatkaa. Osaamistuokioita pidettiin tarpeellisena digitaalisen osaa-
misen ja tehokkuuden lisdantymisen takia. Kaikkien ei tarvitse opetella samoja asioita yksin.
Osaamistuokiossa jo aihepiirin omaksunut henkild jakaa osaamisensa muille ja kysymysten

esittdminen on tehty vaivattomaksi.

Pienemmassa porukassa ja tuttu jengi niin on kynnys kysya matala. Muuten-

kin rento opetustilaisuus.

Hiljaisen tiedon siirtyminen on huomioitu osaamistuokioissa, ja tuokioiden aiheet valikoitu-
vat tarpeiden ja toiveiden pohjalta. Tutkimuksessa aiheiksi nousivat erilaiset osallistavat
tyokalut ja organisaation kayttssé olevat uudehkot jarjestelmat, joiden osaamista halutaan

syventaa.

Perehdyttdminen

Perehdyttdminen ja sen vahva merkitys korostui tuloksissa. Ty6elAman muutosten my6ta
myo6s perehdyttdmisen tarpeet muuttuvat. Perehdytysprosessi vaatii toisin sanoen kehitta-
mista. Perehdyttamiseen etatybaikana liittyi epavarmuustekijoitéd kuten milla tavoin uuden

tyontekijan yksildlliset ominaisuudet tulee huomioitua ja miten vuorovaikutus koetaan.

Tyon alussa olis niinku térkeetda saada enemman tietoa ja etayhteydelld ei

pysty kysya samalla tavalla ku livena.

Tutkija kiteytti teeman keskeisen sanoman: Hyva perehdyttaminen valokeilaan.
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Vuorovaikutus

Tutkimustuloksissa selvisi, ettd vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvista-
miseen tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Etatydaikana tydyhteison jasenten tunteiden
huomioiminen vaatii enemman panostusta kuten myds tiedon jakaminen. Oman yksikén
jasenten vuorovaikutuksen lisddmisen ohessa toivottiin kanssakaymistéa organisaation mui-
den yksikoiden jasenten kanssa. Yksi konkreettinen muutosehdotus oli kiinnittdd huomiota
kameran kayttdon. Toinen toimenpide-ehdotus oli jarjestdd yhteinen teemakokous organi-

saation toisen yksikon kanssa.
Yksilohaastattelut

Kolmessa yksilohaastattelussa p&éadyttiin samaan tulokseen nykytilan osalta eli sisdinen
viestintd koetaan merkitykselliseksi oman tyon kannalta. Etaty6aikana on tunnistettu tarve
sisaisen viestinnan kehittamiseen. Akillisesti alkaneen etatyon toimintatavat ovat muodos-
tuneet sattumanvaraisesti ja ennen etatyota kaytdssa olleet toimintatavat eivat toimi par-
haalla mahdollisella tavalla digitaalisessa toimintaympéaristossa. Yksildhaastatteluissa tun-
nistettiin tarve parantaa sisaista viestintdd, mutta kehittamistyéhon ei nahty I6ytyvan riitta-
vasti aikaa arjessa. Esimiesten rooli toiminnan kehittdmisen aktivoinnissa néhtiin ensisijai-
sena. Jotta sisdista viestintda voitaisiin kehittda, tulisi tyétehtdvien hoitaminen varmistaa

kehittamistydn ohella.

Haastatteluissa nousi esiin sisaisen viestinnan kanavien suuri maaré ja tarve selkeille peli-
saanndille kanavien kaytossa. Tiedonhallinnassa korostui intranet. Organisaation henkilds-
ton kayttdon rajattu sisainen verkkopalvelu eli intranet koettiin tarkeimpana sisaisen vies-
tinnan kanavana. Intranetin toiminnallisuuksiin liittyen nousi esille valtakunnallisesti kaikkien

ELY-keskuksien saatavilla olevat opasvideot tiedon lI6ytAmiseen intranetista.

Kokouskaytantoja ja kokousten sisalttéad pohdittin myds vuorovaikutuksen nakdkulmasta.
Esimerkiksi jokaisen osallistujan ajankohtaisten asioiden tiedustelu olisi hyddyllista, mutta

ajankaytdn kannalta tehotonta.

Kaks piippuinen juttu. Ei tydluetteloa, mutta vois nostaa jonkun tarkeimman

esille kaikkien tiedoksi. Osallistaisi jokaista kokoukseen.
Kokouskaytantoihin oli pyritty I0ytamaan uusia toimintatapoja.

Joitakin uusia kokouskaytanttja on kuten kiertdva puheenjohtajuus ja muis-

tion kirjottaja.
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Yksilohaastatteluiden tuloksissa néhtiin tarpeellisena kehittda perehdytysprosessia koko-
naisuudessaan. Perehdytyssuunnitelmissa tulisi huomioida digitaalinen toimintaympéristo

ja vuorovaikutuksen toteutuminen etatyossa.
6.2 Benchmarkkaus

Kahden muun organisaation hyvistd kaytanndista oli tutkimuksen kannalta hy6dyllista
paasté keskustelemaan. Haastatellut toivat esille toimivia sisdisen viestinnan kaytantoja ja
nostivat esiin konkreettisia esimerkkeja etatydaikana tehdyista toimista. Toisessa organi-
saatiossa sisdisen viestinnan toimintatapoja oli linjattu koko organisaation tasolla viestin-
tayksikon toimesta ja yksikkotasolla kaytannot vaihtelivat. Kokouskaytannot olivat vakiintu-

neet ja erityisia uudistuksia ei ollut tehty.

Toisessa benchmarking -organisaatiossa meneilldén oleva intranettiin ja tiedon jakamiseen
littyva sisaisen viestinnan kehittdmisprojekti oli merkittdva uudistus. Tutkija paasi tutustu-
maan projektin suunnitelmaan ja etenemisessé havaittuihin asioihin. Koko henkildstoa kos-
kevassa uudistuksessa on avainasemassa johdon vahva tuki muutosprosessissa ja henki-

6stOn osallistaminen muutokseen.

Tuloksia tarkasteltaessa korostuivat intranetin monipuolinen kaytto ja hyédyntaminen heti
tyosuhteen alusta lahtien. Viestintakanavien kayttoon liittyen nousi esiin myos Microsoft
Yammer, joka soveltuu organisaation hiljaisen tiedon nékyvéaksi tekemiseen. Tutkijan yksi-
kossd Yammerin kayttda sisdisen viestinndn kanavana on vahennetty, mutta perehdyttami-

sen nakodkulmasta tieto on tarpeellinen.

Organisaatioissa oli pidetty etatydaikana tietoiskuja muun muassa tietoturvaan ja intranetin
hakutoimintoihin. Vuorovaikutuksen lisddmiseksi oli kaytetty organisaation tiimien esittayty-
mista ja ajankohtaisten meneillddn olevien tydasioiden kertomista intranetissa erillisella jut-
tusarjalla. Kaytantdjen huomioiminen mahdollisuuksien mukaan tutkijan organisaatiossa ja

perehdyttdmisprosessissa huomioitiin tutkimuksessa.
6.3 Kehittamistoimenpiteet

Aineistosta esiin nousseita tulkintoja eli kehittamisideoita kerattiin tutkijan yhteenvetokoos-
teeseen. Tutkija esitteli kesdkuussa yksikon paallikblle yhteenvetoa, jonka jalkeen seuraa-
vista askelmerkeisté sopiminen tapahtui nopeasti. Tutkija esitteli yhteenvetokoosteen myds
vastuualueen johtoryhmalle ja kokouksessa esitetyt toimenpide-ehdotukset pé&éatettiin to-
teuttaa elokuusta lukien. Tutkijan oli tarkoitus esitella kehittdmishankkeen tilannetta lisaksi
organisaation laajennetun viestintaryhman kokouksessa, mutta kokouksen agenda muuttui

ja asian kasittelya lykattiin sopivaan ajankohtaan.
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Tutkimuksen edetessa vuoropuheluna aineiston ja tutkimukseen osallistuvien henkilGiden
kanssa, syntyi kuuden teeman (kokouskaytanndgt, viestintdkanavat, tiedonhallinta, osaami-
sen paivittaminen, perehdyttdminen ja vuorovaikutus) mukaiset konkreettiset kehittamistoi-
menpiteet. Lisdksi haastattelujen, benchmarkkauksen ja havainnoinnin avulla kehittyi yksi-
kon kayttéon luonnos sisdisen viestinnan perehdyttamisen késikirjasta seké sisaisen vies-

tinnan huoneentaulu.
Kokouskaytannot

Kokouskaytantdjen muutostoimenpiteet konkretisoituivat elokuusta lukien. Yksikon tunnin
mittaiset viikkokokoukset jatkuivat maanantaisin ja ensimmainen pidempi teemakokous jar-
jestettiin syyskuun viimeisella viikolla. Osaamistuokioiden jatkuminen sovittiin marraskuusta

l&htien ja merkittiin kalentereihin seuraavan vuoden kevaaseen asti.

Yksikon
vilkkokokoukset

Kokouskaytannot

Teemakokoukset | \ Osaamistuokiot

KUVIO 11. Yksikdn kokouskaytannot

Viestintakanavat

Yksikon kaytossa olevat viestintikanavat ilmenevat sisdisen viestinnan suunnitelmasta.
Paakanava toimii Teams ja sen rinnalla Outlook seké intranet. Siséisen viestinnan suunni-
telmaa tarkennettiin joiltakin osin ja myds viestintakanavien pelisaant6ja kirkastettiin. Tieto-
turvanakokulma huomioitiin sdannollisesti toistuvien Teams -kokousten osalta kokousomi-

naisuuksissa.
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Tiedonhallinta

Tiedon l6ytadmiseen liittyva konkreettinen kehittAmistoimenpide toteutettiin syyskuussa tyo-
pajatyyppisesti. Yksikon sisdisen viestinnan paaasiallisena ykktskanavana toimii yksikén
Teams -tiimi. Ty6pajassa Tiedostot -kansiorakenteen selkeyttdmista tiedon I6ytymisen na-
kokulmasta vietiin eteenpdin kansioiden uudelleennimedmisella. Tavoitteena oli selkea
kansiorakenne, jota on helppo kayttaa. Lisdksi muutoksella pyrittiin luomaan yhteinen ym-
marrys tyotilan kayttamisesta. TyOpajan jalkeen siséisen viestinndn Tiedostot -kansioraken-
teeseen oli mahdollisuus esittdd muutosehdotuksia kytannon testauksen jalkeen. Tydpa-

jan jalkeen esitettiin yksi muutosehdotus kansiorakenteeseen ja se hyvaksyttiin.

Tiedon l6ytdminen intranetistd huomioidaan perehdytyksessa ja osaamistuokioiden yhtena

aiheena kasitellaén intranettia ja valtakunnallisia opasvideoita.
Osaamisen paivittaminen

Osaamisen syventdmiseen ja kertaukseen tarkoitetut osaamistuokiot merkittiin kalenterei-
hin ja ensimmaisten osaamistuokioiden aiheet tdsmennettiin tutkimuksessa esille noussei-
den tarpeiden perusteella. Tuloksissa ei noussut esiin muita erityisia tarpeita digitaalisen

osaamisen yllapitoon.
Perehdyttaminen

Kehittdmishankkeen organisaatiossa perehdyttdmisesta vastaavat esimiehet ja heidan kul-
loinkin valtuuttamat asiantuntijat. Taman ohella on tarjolla kaksi kertaa vuodessa toteutet-
tava valtakunnallinen perehdyttamistilaisuus valtionhallinnon uusille tyontekijéille. Lisaksi
tarjotaan eri jarjestelmiin perehdytysinfoja sekd opasvideoita. Valtakunnallisen perehdyt-
tamistilaisuuden yhtena osuutena on viestinta ja tutkija selvitti tilaisuudessa esiteltya mate-

riaalia. Tilaisuuden viestintdosuus kasitteli intranetista |0ytyvaa tietoa hyvin yleisella tasolla.

Tutkija kokosi tutkimustulosten perusteella luonnoksen siséisen viestinndn perehdytyksen
kasikirjasta. Benchmarkkauksessa esille tulleet intranetin toiminnallisuuksiin liittyvat opas-
videot tutkija sisallytti k&sikirjaan kuten myds Yammerin kayton. Tutkija paasi testaamaan
kasikirjaluonnosta kaytannossa perehdyttdmalla yksikossa syksylla aloittaneita uusia hen-
kiloitéa. Perehdyttdmistuokioiden pohjalta tutkija teki havaintoja ja muokkasi kasikirjaa. Li-
saksi tutkija keskusteli arjessa mahdollisista huomioitavista asioista ja havainnoi toiminta-

tapoja seka kirjoittamattomia saantoja.

Kehittdmishankkeen aikana tutkija keskusteli tulevasta ké&sikirjasta organisaation viestinta-

vastaavan kanssa ja tuotos koettiin viestintayksikbn toimesta erittdin tarpeellisena.
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Viestintayksikko tarjosi mahdollisuutta tydstdd kasikirjaa laajemmin koko organisaation
kayttoon. Tutkija sopi yhteistydsta asian etenemisessa kehittdmishankkeen paattymisen jal-

keen.
Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamiseen liittyva kehittdmistoimen-
pide oli kiinnittdd huomiota kameran kayttdon virtuaalikokouksissa. Vuorovaikutusta ohjaa
muun muassa kokousten aikarajoitteet ja etukateen maaritellyt agendat. Uuden tyontekijan
kohdalla on tarkeaa kiinnittdd huomiota vuorovaikutuksen laatuun. Tama tulee huomioida

perehdytyksessa.

Vuorovaikutusta ja kanssakaymista toivottin enemman organisaation muiden yksikéiden
jasenten kanssa yhteisen teemakokouksen merkeissd. Vahvan etatydsuosituksen jatku-
essa kokousta ei jarjestetty virtuaalisesti, koska vuorovaikutuksen lisddmisen kannalta
Teams-kokous suurehkolla osallistujamé&éaralla ei johda toivottuun suuntaan. Teemakokouk-

sen tavoiteaikataulu on kevaalla 2022.

Kehittdmishankkeessa toteutetut kehittdmistoimenpiteet koottuna teemoittain taulukkoon 4.

Teema Toimenpide

¢ Yksikkokokoukset maanantaisin

Kokouskaytannot ¢ Teemakokoukset kerran kuukaudessa

o Pelisdantojen kertaus

Viestintakanavat L \
e Kokousominaisuuksien tarkennukset

Ty6paja tiedon loytdmiseen
Tiedonhallinta e Teams Tiedostot -kansiorakenteen sel-
keyttaminen

e Osaamistuokiot kuukausittain

Osaamisen paivittaminen o ) .
P e Aijheiden valitseminen

e Sisaisen viestinnan perehdyttamisen

Perehdyttaminen Kasikirja

o Kameran kaytt6

e Aikataulujen huomioiminen
Teemakokoukset muiden yksikdiden
kanssa

e Vuorovaikutuksen laatu perehdyttami-
sessa

Vuorovaikutus

TAULUKKO 4. Yhteenveto kehittdmistoimenpiteista
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Tutkimuksessa nousi teoriaosuuden ja kehittdmistoimenpiteiden liséksi johtopaatoksia,
jotka tutkija kokosi sisdisen viestinnan huoneentauluksi yksikon kayttdon. Huoneentaulussa

korostuu jokaisen tydntekijan vastuu siséisen viestinnan toimivasta toteuttamisesta.
6.4 Tuotos: Sisdisen viestinnan perehdyttamisen kasikirja

Tutkimustuloksissa painottui rekrytointeihin ja uusiin henkil6ihin liittyen perehdyttdmisen né-
kokulma. KehittAmishankkeen myo6ta havaittiin selke& tarve sisdisen viestinnan ohjeelle.
Etana tapahtuneet perehdyttamiset ovat kirkastaneet, ettd perehdyttdmisen suunnitelma on
oltava kunnossa, jotta perehdyttdminen voidaan hoitaa onnistuneesti. Eklund (2018, 37)
toteaa, ettd organisaation kehittyminen on mahdollista vain silloin, kun pystytdén katso-

maan taaksepain ja toteamaan missa on onnistuttu ja missa epaonnistuttu.

Nonverbaalisen kommunikoinnin puuttuessa etatydssa, uuden henkildn on hitaampaa tu-
tustua ihmisiin ja heidén valisiinsd suhteisiin. Kehittamishankkeen yksikdssa on rekrytointi-
vaiheessa odotus, ettd tyontekijat hallitsevat hyvin virtuaaliset tydkalut. Osaamisen lahtota-
soon on kuitenkin syytéa kiinnittd& jatkossa huomiota perehdyttdmisvaiheessa. Talla tavoin

tuetaan perehdyttdmisen onnistumista.

Yksikkdon on rekrytoitu koronakriisin aikana uusia henkil6ita. Viimeisimmaét rekrytoinnit ta-
pahtuivat syksylla 2021 kun yksikéssé aloitti uusi henkild ja hénen lisaksi kaksi maaraai-
kaista korkeakouluharjoittelijaa. Yksikbssd perehdyttaminen on jaettu esimiehen liséksi
useamman henkildn kesken ja sisdisen viestinndn osuutta ei ole aiemmin nostettu pereh-
dyttamisen yhteydessé esiin. Uusien henkildiden etdperehdyttdmisessa yhtena osiona kes-

kityttiin sisdiseen viestintdén ja panostettiin virtuaalisesti tapahtuvaan vuorovaikutukseen.

Sisaisen viestinnan kasikirja on tarkoitettu yksikon sisdiseen kayttoon ja se toimii yhtena
osa-alueena perehdyttdmisessa. Kasikirjaan on koottu sisdisen viestinnan toimintamalli,
joka muodostuu organisaatiokulttuuriin ja kaytanteisiin seka benchmarkkauksessa ja ha-
vainnoinnin avulla tehtyihin huomioihin. Hiljaista tietoa olisi hyva saada siirtymaan uusille
tyontekijoille mahdollisimman nopeasti ja késikirjassa on pyritty huomioimaan mygs joitakin

yksikon Kirjoittamattomia saantoja.

Kasikirja on digitaalisessa muodossa ja sen paivittaminen onnistuu nopeasti. Paavastuu
materiaalista on tutkijalla ja kaikilla yksikén henkil6illa on mahdollisuus paivittdd kasikirjaa.
Perehdytettavan on mahdollisuus palata alkuvaiheen jalkeen materiaaliin ja kerrata opittua.
Organisaation viestintayksikolla on tarkoitus laajentaa kehittémishankkeen tuotosta koko

organisaation kayttoon tutkimuksen paattymisen jalkeen.
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6.5 Toimenpiteiden vaikutusten arviointi

Toimintatutkimuksella tavoitellaan perinteista tutkimusta enemmé&n muutosta ja pysyvaa
muutosta (Kananen 2014, 54). Tassa kehittdmishankkeessa tutkimustulokset konkretisoi-
tuivat kehittamistoimenpiteiksi, joiden avulla sisdiseen viestintaan haettiin muutosta parem-
paan suuntaan. Toimenpiteiden myota tydyhteison toimintatavat kehittyivat yhdessa teh-
den. Toteutunutta muutosta on mahdollista arvioida muun muassa keskustelemalla. Lopul-
linen vastaus toimenpiteiden vaikutuksesta saadaan vasta yksikon myohemmaéssa toimin-
nassa. Juholinin (2008) mukaan ihmiset haluavat vaikuttaa oman tydyhteisénsa asioihin.

Kaytadnnossa vaikuttaminen tarkoittaa, ettd luodaan yhdessa toimintatapoja ja kaytantoja.

Toimenpiteiden vaikutusten arviointi toteutettiin keraamalla keskustelun avulla mielipiteita
kehittamishankkeen muutoksen toteuttamiseen osallistuneilta toimijoilta. He kokivat uudet
kaytannot hyodyllisiksi vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen kannalta. Tiedon loytami-
sessa koettiin olevan edelleen parantamisen varaa. Teemakokouksia pidettiin erityisen hy6-
dyllisena tiedon jakamisen nakokulmasta. Sisédisen viestinndn perehdyttamisen kasikirja-
luonnosta tutkija esitteli yksikdosséa kevaalla 2020 etatybaikana aloittaneelle henkildlle. H&-
nen mukaansa kasikirja sisélsi tarvittavat tiedot toimintatavoista eika lisdystarpeita tullut
esiin. Perehdyttdmisen nakdkulmasta kasikirjan sisaltamat tiedot ja pelisd&nnoét olisivat ol-

leet erittdin tarpeellinen lisé hanen tydsuhteen alkuvaiheessa.

Vuosittain toteutettava tyotyytyvaisyyskysely mahdollisti asettaa kehittdmishankkeelle li-
saksi mitattavat tavoitteet. Tyotyytyvaisyyskysely toteutetaan organisaatiossa vuosittain ja
vuonna 2021 kysely toteutettiin lokakuussa ja kyselyn vastaukset saatiin kuukautta myo-
hemmin. Tyotyytyvaisyyskyselyn vastauksia on mahdollista tarkastella yksikkotasolla. Ky-
sely muodostuu kahdeksasta eri aihekokonaisuudesta ja yhten& aiheena on vuorovaikutus
ja viestinta. Verrattaessa kyselyn vastauksia vuoden takaiseen keskiarvoon, yksikdssé ko-

ettiin kaikki vuorovaikutuksen ja viestinnan osa-alueet kehittyneen parempaan suuntaan.
6.6 Yhteenveto

Uuden osaamisen luominen on mahdollista, kun tydyhteistn jasenet tutkivat yhdessa toi-
mintaansa ja luovat uusia kaytant6ja (Juholin 2008, 175). Koronaepidemia mullisti organi-
saatioiden toimintaa ja pakotti luomaan uusia kaytantdjd muun muassa digitaaliseen vuo-
rovaikutukseen (Richter 2020). Kehittdmishankkeessa haettiin muutosta siséisen viestin-
nan toimintatapoihin. Toteutunut muutos on pelisdantdjen sopiminen yksikon kokouskay-
tantoihin seka tiedon selkeampaan Ioytamiseen tehdyt toimenpiteet. Ajanmukaisten tyoka-
lujen kayttoon kannustetaan ja niiden haltuunotto pyritddn tekem&an helpommaksi

osaamistuokioiden avulla. Osaamistuokioissa kiinnitetddn huomiota myo6s hiljaisen tiedon
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siirtymiseen. Vuorovaikutuksen paranemiseen yksikdn toiminnassa luotiin kaytantoja ja sa-
malla l16ydettiin toimenpide-ehdotus yhteenkuuluvuuden tunteen lisddmiseksi laajemmin yk-
sikdiden valilla. Digitaalisessa toimintaympéaristossa viestinté ja vuorovaikutus sekd oppimi-
nen ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa ja niitd kaikkia on kehitettava, jos halutaan parantaa
tuottavuutta (Humala 2019, 58).

Tybyhteistssé jokainen on viestija ja viestinn&n onnistuminen, ja tydyhteison toimivuus ovat
jokaisen jasenen vastuulla. Vaikka viestinta on oleellinen osa tydyhteison toimintaa, sen
tulee olla hyvin organisoitua. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.) Yhteisten peli-
saantdjen olemassaolo ja niiden toteutuminen ovat etenkin etatytssa virtuaalisesti tydsken-
neltdessa hyvin tarkedssa asemassa. Viestinndn onnistumisen edellytykset uusien henki-
I6iden osalta luodaan perehdyttamisvaiheessa. Uutta ty4ta aloittaessa on neuvojen saami-
nen ja toimintatapojen mahdollisimman nopea omaksuminen erityisen ratkaisevaa. Kehit-
tamishankkeen tuotoksena syntynyt sisdisen viestinndn perehdyttdmisen kasikirja vastaa

tédhan tarpeeseen ja edesauttaa my6s tasapuolisen kohtelun toteutumisessa.
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7 Johtopdaatokset
7.1 Tulosten pohdinta

Toimintatutkimus edellyttda tutkittavan ongelman ratkaisun kdytant6énpanoa. Tassa kehit-
tamishankkeessa alkutilanne oli ty6tyytyvaisyyskyselyn vastausten pohjalta todettu tarve
kehittaa sisdista viestintdd seka tiedon Ioytamista. Kehittdmishankkeen péatutkimuskysy-
mys oli: Miten yksikon siséista viestintdd parannetaan etatydaikana? Alatutkimuskysymyk-
sid olivat: Miten tieto on saavutettavissa etatytssa? Miten digitaalinen toimintaympéaristo

muuttaa vuorovaikutusta?

Kehittdmishankkeessa kaytettyjen menetelmien avulla tutkija pyrki luomaan yhteisen ym-
marryksen sisaisen viestinndn nykytilasta ja muutostarpeista. Haastatteluissa ja
benchmarkkauksessa Idydettyjen teemojen sekd havainnoinnin pohjalta tarkentui konkreet-

tiset kehittdmistoimenpiteet, joiden avulla muutos toteutettiin.

Tutkimustuloksissa havaittiin viestinnan merkitys hyvin toimivan tydyhteison perustana. Vir-
tuaalisesti tydskenneltaessa pelisdantdjen sopiminen ja yhteisten toimintatapojen noudat-
taminen edesauttavat vuorovaikutteisuutta ja tiedon jakamista. Kaikkia epakohtia sisai-
sessa viestinnassa ei voida poistaa, mutta niiden kehittymiseen parempaan suuntaan voi-

daan vaikuttaa.

Etatydaikana yksikon sisdisté viestintda parannettiin kuuden teeman ymparille muodostu-
neiden kehittamistoimenpiteiden avulla. Kokouskéytantdjd muutettiin huomioiden tiedon-
kulku ja viestintdkanavien pelisdant6ja vahvistettiin. Yhteistydn onnistumisen kannalta
oleellinen tekija on valita oikea teknologia yhteydenpitoon (Humala 2019, 53). Viestintatek-
nologia ei kuitenkaan itsessdan vaikuta tiimin toimintaan, vaan se, kuinka sita kaytetaan
(Raappana 2018, 133).

Tiedon tehokkaampaan saavutettavuuteen tehtiin toimenpiteitd, mutta edelleen tiedon 10y-
tdminen on joiltakin osin hidasta. Tiedon maara on valtava ja kasvaa jatkuvasti. Kuten Sy-
danmaanlakka (2012, 176) toteaa, tiedon pitaisi olla helposti kaikkien saatavilla, mutta on-

gelmana voi olla, ettei tiedetad mité kaikkea pitaisi tietaa.

Yksikdn osaamistuokiot tekevat oppimisesta vuorovaikutteisempaa ja edesauttavat hiljai-
sen tiedon siirtymistd. Oppimisen yhteydessa viestinta on ennen kaikkea yhteisollisyytta
(Juholin 2008, 175). Sydanmaanlakan (2012, 52) mukaan tiimien oppiminen edellyttaa tie-
don jakamisen liséksi osaamisen jakamista. Tiimin oppimisessa on kyse siitd miten hyvin

tiimisséa yhdistetaan jasenten osaamista.



43

Oman roolin ymmartadminen viestijané ja osana koko yksikdn toimintaa tulisi tunnistaa jo
tyosuhteen alkaessa. Viestinta on aktiivista toimintaa ja jokaisen organisaation jasenen
osallistuminen on tarke&&. Uusi tyontekija omaksuu sisdisen viestinnan pelisaannot pereh-
dytysvaiheessa. Ohjeeksi muodostuneen sisaisen viestinnan perehdyttamisen kasikirjan
avulla pyritd&n helpottamaan omaksumista. Lisaksi perehdyttgjan on helpompaa lahteéa pe-
rehdyttdmiseen valmiin ohjeen avulla. Kasikirjan avulla myds varmistetaan tasapuolisuus

perehdyttamisprosessissa kun perehdyttdmisvastuuta on jaettu useammalle henkildlle.

Haapakoski ym. (2020, 32) toteaa, etta ison joukon yhteenkuuluvuuden tunnetta on hanka-
laa luoda etana. Tutkimustuloksissa selvisi, etté digitaalinen toimintaympéristé hankaloittaa
vuorovaikutusta, koska sen eteen on tehtavd enemman t6ita kuin fyysisesti tapahtuvassa

kommunikoinnissa.

7.2 Kehittamishankkeen arviointi

Viestinnan merkitys ja asema tydyhteisdissa sailyvat aina ja tyokulttuurin muutosten myota
viestintd tulee korostumaan entisestédan. Viestintd muuttaa muotoaan ja viestintdkanavat
kehittyvat jatkuvasti. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 3.) Organisaation yksikdssa
haluttiin tarttua tunnistettuun kehittdmiskohteeseen. Sisdinen viestintd on arkipaivainen
asia, mutta merkittdva osa organisaation toimintaa. Alasoinin (2018, 68) mukaan pelisdan-
not vahentavat vaarinymmarryksia digitaalisessa ymparistossa tydskenneltdessa. Taman
kehittamishankkeen my6té tydyhteisdssé saatiin tarkennettua pelisaantoja sisdisen viestin-
nan toimintatavoissa. Lisaksi korostettiin siséisen viestinndn merkitystd luomalla kaytan-

nonl&heinen tuotos sisdisen viestinnan perehdyttamiseen.

Kehittdmishankkeen merkitys toimeksiantajalle on k&ytanndn hyodty uusien toimintatapojen
my6ta seka taysin uuden kasikirjan luominen siséisen viestinnan perehdyttamiseen. Kehit-
tamishankkeen tuotoksena valmistunut kasikirja toimii pohjana sisdisen viestinnan tasapuo-
liseen perehdyttdmiseen ja tarkoituksena on laajentaa tuotos koko organisaation kayttoon.
Toimeksiantajan viestintayksikko tyostéaa kasikirjaa kehittimishankkeen paattymisen jal-

keen.

Kehittdmishankkeen luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validi-
teetilla tarkoitetaan oikean asian tutkimista ja se varmistetaan kayttamalla oikeita tutkimus-
menetelmia ja mittareita (Kananen 2014, 125-126). Reliabiliteetin avulla arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta (Ojasalo ym. 2018, 105). Luotettavuudella tarkoitetaan kehittamis-
toiminnassa hyodyllisen tiedon syntymista. Pelkkd syntyva todenmukainen tieto ei riita,

vaan sen tulee olla myds hyddyllistd. Kehittdmistoiminnassa luotettavuuteen voidaan
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yhdistdd myos toimijoiden sitoutuminen. Sitoutumattomuus voi heikentaa aineistojen ja tu-
losten luotettavuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123.)

Tutkimuksen validiteettia pohdittiin jo kehittamishankkeen alussa aineistonkeruumenetel-
mi& valitessa. Taman kehittAmishankkeen oikeellisuus perustuu tutkimusongelman ja tutki-
muskysymysten asetteluun, jota tukee opinnéytetydn teoriapohja. Liséksi kerétty aineisto

mittaa kehittdmishankkeen kohdetta riittdvan monipuolisesti.

Kehittamishankkeen luotettavuus huomioitiin suunnittelemalla teemahaastattelurunko huo-
lellisesti siten, etta tutkimuskysymyksiin saatiin kattavasti vastauksia. Haastattelujen kayt-
taminen aineistonkeruumenetelmana voi siséltdd muutamia heikkouksia, kuten lilan pinnal-
lisen aineiston (Hirsjarvi ym. 2008, 190). Aineiston laatu varmistettiin panostamalla puo-
listrukturoidun teemahaastattelun kysymyksiin. Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaeh-
toista. Ryhma- ja yksilohaastattelut nauhoitettiin ja osallistujille kerrottiin, etta tallenteet ha-
vitetddn tutkimuksen valmistuttua. Haastateltavat eivat ole tunnistettavissa opinnayte-
tyossa. Haastattelujen luotettavuutta saattaa heikentédé se, ettd haastateltavat eivat valtta-

matta muistaneet kertoa kaikkea oleellista.

Havainnointi tiedonkeruumenetelmana toimintatutkimuksessa on tarked&, mutta tutkijan toi-
minta tutkimuksessa herattaa kysymyksen luotettavuudesta. (Kananen 2014, 80.) Kehitta-
mishankkeessa tutkija sai monipuolista tietoa havainnoimalla tutkittavaa ilmiétéa luonnolli-

sessa ymparistdssa.

Koska kyseessa oli toimintatutkimus, kehittdmisprosessia tehtiin tutkimuksen osalta yli puoli
vuotta. Toimeksiantajaorganisaation yksikkd osallistui aktiivisesti kehittamishankkeen to-
teutukseen ja muutoksen kaytant66n viemiseen. Yksikon paallikko ja opinnaytetydn toimek-
siantajaohjaaja panostivat merkittavasti kehittdmishankkeen toteutumiseen ja toimintatapo-
jen muutokseen. Heid&n roolinsa aktiivisina suunnannayttgjind mahdollisti toiminnan kehit-
tymisen tutkimuksen avulla. Kehittdmishanketta oli mielekasté vieda eteenpain konkreetti-
sen hyoddyn saavuttamiseksi ja tutkija koki tutkimuksen hyddylliseksi yksikon jaseniltd saa-
mansa tuen myotd. Toimintatutkimuksen jalkeen kehittamistyd yksikdssa jatkuu ilman var-

sinaista tutkimuksellista otetta.

Tutkimuksissa taytyy noudattaa hyvaa tieteellistéa kaytantbd. Kaytantoihin kuuluu se, etta
tutkija toimii rehellisesti ja huolellisesti. Tutkimusraporttiin kuuluu kirjata tutkimuksen yksi-
tyiskohtainen suunnittelu, toteutus ja raportointi. (Tutkimuseettinen Neuvottelukunta 2012.)
Opinnaytetydssa noudatettiin hyvan tieteellisen tutkimuksen periaatteita. Toimeksiantajan
kanssa laadittiin tarvittavat sopimukset opinnaytetytn tekemisestad. Opinnaytetydn ede-
tessa keskusteltiin avoimesti toimeksiantajan kanssa. Tutkija sitoutui tekemaan opinnayte-

tyon laadukkaasti ja aikatauluja noudattamalla. Opinndytetydn aiheen huolellinen valinta ja
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todellinen tarpeeseen pohjautuva kehittamishanke tuottivat tutkimukseen tarpeeksi laadu-

kasta aineistoa.

Taman kehittamishankkeen myo6ta kaytannon toimintatapoja tuodaan keskusteluun laajem-
min ja tietoa siirtyy tuleville kehittgjille. Viestinnasta kiinnostuneet voivat I6ytaa ajatuksia
organisaation sisaisen viestinnan muutosprosessiin. Koronaepidemia mullisti tyénteon ta-
poja ja aikanaan paluu paasaantoisesta etatydstd on hyva hetki tarkastella toimintatapoja

uudelleen.
7.3 Jatkokehittamisehdotukset

Kehittdmishankkeen my6téd nousi esiin ajatuksia viestinnan jatkotutkimusaiheiksi. T&méan
kehittamishankkeen tuotoksena syntynyt sisdisen viestinndn perehdyttamisen kasikirja ja
sen mahdollinen hyoty voisi olla jatkotutkimuksen aihe. Perehdytykseen kuuluvasta sisal-

I6sta voisi olla hyddyllistéa kehittdd perehdytysprosessin eri osa-alueiden kokonaisuudet.

Tutkimuksessa ilmeni tarve vuorovaikutuksen lisdédmiseen myds organisaation eri yksikoi-
den valilla. Vuorovaikutusta lisdavat toimet ja niiden toteuttaminen ja arviointi voisi olla toi-

nen mahdollinen jatkotutkimusaihe.

Ulkoinen viestinta ja sen kehittdminen asiantuntijatasolla voisi olla kolmas jatkotutkimuksen
aihe. Organisaatiossa on suunnitteilla ottaa kayttéon audiovisuaalinen viestinta videoiden
kautta ja lisatd viestinndn vaikuttavuutta. Ulkoisen viestinn&n vaikuttavuuden mittaaminen

olisi nain ollen l&hiaikoina ajankohtaista.
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Muut l&hteet

Kaakkois-Suomen ELY-keskuksen organisaatio. Ei saatavissa julkisesti.



Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teema 1. Sisainen viestinta

o Millaiseksi koet siséisen viestinnan talla hetkella yksikossé/tiimien valilla/timissa?
o Mitk& asiat toimivat sisdisessa viestinnassa hyvin? Enta mika hankaloittaa?

e Miten muuttaisit siséisté viestintdd hankalaksi kokemissa kohdissa?

o Mika tai mitka tekijat edesauttaisivat sita, etta sisdinen viestinta kehittyisi entista parem-

maksi?

o Kuinka tarkeana koet sisaisen viestinnan tydskentelysi kannalta?

Teema 2. Tieto
e Miten tiedon I6ytyminen mielestési sujuu? Mikali ei suju, kerrotko miksi.
o Millaiseksi koet tiedon jakamisen eri kanavilla?

o Onko tiedon sailyttaminen ja siihen liittyvat linjaukset selvilla? Mikéali ei, kerrotko miksi.

Teema 3. Digitaalinen toimintaympéaristo

o Millaiseksi koet viestinnan digitaalisten viestintdkanavien kautta verrattuna kasvokkais-

kokouksiin? Vaikuttaako digitaalinen toimintaympéristé mielipiteidesi ilmaisemiseen?
o Miten pidat digitaalista osaamistasi ylla? Onko riittavasti tukea saatavilla?

e Mitd haluat viela sanoa? Sana on vapaa
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