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Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa Suur-Seudun Osuuskauppa SSO:n vuonna 2018 kayt-
toonottamaa sisaista digitaalista paaviestintakanavaa, Workplace by Facebookia tyoyhteiso-
viestinnan foorumina. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa tyoyhteisoviestinnan nykytila
Workplacessa eli selvittaa foorumin, viestinnan ja vuorovaikutuksen toimivuus seka tuottaa
tulosten perusteella kehittamisehdotuksia viestinnan toimivuuden varmistamiseksi.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tyoyhteisoviestinnasta seka tyoyhteisoviestinnan digitaa-
lisista kanavista. Teoriassa kasitellaan aluksi yleisesti tyoyhteisoviestintaa, sen tehtavia ja
viestintaan vaikuttavia tekijoita, kuten viestinnan rooleja, viestintakulttuuria ja toimivan
viestinnan edellytyksia. Lisaksi kasitellaan tyoyhteisoviestinnan digitaalisia kanavia, keskit-
tyen erityisesti sisaisen sosiaalisen median hyodyntamiseen organisaation viestinnassa seka
tarkastellaan vuorovaikutuksen merkitysta digitaalisissa kanavissa.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin sahkoista kyselya seka teemahaastattelua. Kysely toteutet-
tiin koko SSO:n henkilostolle ja teemahaastattelu kolmelle henkilostoa edustavalle asiantunti-
jalle, joilla oli syvempaa asiantuntemusta Workplacesta viestintakanavana. Kyselyyn saatiin
200 vastausta ja vastausprosentti oli 18 %.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta Workplacen tyoyhteisoviestinnan nyky-
tilaa voidaan kokonaisuudessaan kuvata hyvaksi ja foorumi soveltuu tyoyhteisoviestinnan tar-
koitukseen. Workplace koetaan tarkeaksi, helppokayttoiseksi ja sita kaytetaan paivittain.
Kayton haasteiksi tunnistettiin tietotulva, tiedon loydettavyys seka tyo- ja vapaa-ajan rajan
hamartyminen. Tulosten perusteella kehittamisehdotuksiksi muodostuivat Workplace ryhmien
selkeyttaminen, tiedon loydettavyyden parantaminen, vuorovaikutuksen tukeminen, kaytan-
non ohjeiden ja pelisaantojen lapikaynti seka perehdytyksen dokumentointi. Tulokset antavat
hyvat lahtokohdat Workplacen kehittamiselle ja kehittamistyota varten voitaisiin harkita pie-
nimuotoisen kehittamistyoryhman perustamista. Erilaisten kyselyjen avulla voitaisiin aktivoida
ja sitouttaa tyontekijoita Workplacen kayttoon ja kehittamiseen.

Asiasanat: tyoyhteisoviestinta, sisainen viestinta, digitaalinen viestinta, Workplace, sosiaali-

nen media
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The purpose of this thesis is to develop the main internal digital communication channel,
Workplace by Facebook, as a forum for work community messaging. Workplace was intro-
duced in Suur-Seudun Osuuskauppa SSO in 2018. The aim of the thesis was to find out the cur-
rent state of work community communication in Workplace, to uncover the functionality of
the forum, communication and interaction, and to produce development proposals based on
the results to ensure the functionality of the communication.

The theoretical framework consists of work community communication and digital channels of
community communication. The theory initially discusses work community communication, its
functions, and factors affecting communication, such as communication roles, communication
culture and conditions for functioning communication. In addition, digital channels for com-
munity communication are discussed, with particular focus on the use of internal social media
for organizational communication and examining the importance of interaction in digital
channels.

Electronic survey, as well as a themed interview, were used as research methods. The survey
was conducted for all SSO staff and a themed interview with three experts representing staff
who had deeper expertise on Workplace as a communication channel. The survey received
200 replies and the response rate was 18 %.

Based on the results of the study, it can be noted that the current state of Workplace’s com-
munity communication can be described as good and the forum is suitable for the purpose of
community communication. The Workplace is considered as important, easy to use and is
used daily. The challenges of use were identified as the information overload, the inability to
find information and boundary blurring between work and leisure. Based on the results, de-
velopment proposals consisted of clarifying Workplace groups, improving the discoverability
of information, supporting interaction, reviewing practical guidelines and rules, and docu-
mentation of orientation. The results provide good starting points for the development of
Workplace and a small-scale development task force could be considered. Various surveys
could be used to activate and engage employees for the use and development of Workplace.

Keywords: communication in work community, internal communication, digital communica-

tion, Workplace, social media
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1 Johdanto

Viestinta ja vuorovaikutus on ollut esilla viime vuosien aikana enemman kuin koskaan. Maail-
manlaajuisen, vuonna 2019 alkaneen koronapandemian myota viestinta sai aivan uuden merki-
tyksen. Viestinta nousi hetkessa yritysten yhdeksi tarkeimmaksi puheenaiheeksi ja samalla
tarkeimmaksi menestystekijaksi. Pandemian myota digitaalisten viestintakanavien ja sisaisen
viestinnan merkitys organisaatioissa on korostunut ja viestinnan toimivuuteen on alettu kiin-
nittaa entista enemman huomiota. (Eskola 2020.) Toimiva sisainen viestinta onkin yrityksen

menestyksen edellytys (Juholin 2009a, 153).

Tassa opinnaytetyossa sisaisesta viestinnasta kaytetaan kasitetta tyoyhteisoviestinta, joka Ju-
holinin (2009a, 141) mukaan kuvaa paremmin nykypaivan tyoyhteisoissa tapahtuvaa viestin-
taa, organisaation koko henkiloston keskinaista, moneen eri suuntaan ja eri kanavissa tapah-
tuvaa vuorovaikutusta ja tiedonjakoa. Toimivan ja aktiivisen viestinnan avulla varmistetaan
tyon sujuvuus, ihmisten hyvinvointi seka tyoyhteison menestyminen ja tuetaan tyontekijan si-
toutumista yritykseen. Tyoyhteisoviestintaan tyytyvainen tyontekija on yleensa myos tyytyvai-
nen tyohonsa. (Juholin 2017, 122-123; Eskola 2020; Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen
2008, 106.)

Opinnaytetyon toimeksiantaja, Suur-Seudun Osuuskauppa SSO (myohemmin SSO) otti sisaisen
intran uudistuksen myota vuonna 2018 paaviestintakanavakseen yhteisopalvelu Facebookin
kehittaman sisaisen sosiaalisen median, Workplace by Facebookin (myohemmin Workplace).
Modernin ja mobiilin viestintakanavan avulla halutaan mahdollistaa henkilostolle vuorovaikut-
teinen kommunikaatio, tiedon jakaminen seka yhteistyo helposti ja nopeasti, ajasta ja pai-
kasta riippumatta. (S-ryhma 2021a.) Sisainen sosiaalinen media tuo mukanaan monia hyotyja
ja se voi toimia yrityksen yhtena menestystekijana (Leonardi ym. 2013, 3; Sharma ym. 2016,
16-18).

Workplace on toiminut SSO:n digitaalisena viestintakanavana vuodesta 2018 lahtien ja pande-
mian aikana kanavan merkitys seka toimivuus tyoyhteisoviestinnan kanavana on korostunut
entisestaan. Sisaisen sosiaalisen median kaytto sisaisen viestinnan kanavana on monissa yri-
tyksissa uutta, joten sen toimivuus tyoyhteisoviestinnan kayttotarkoitukseen on mielenkiintoi-
nen tutkimuskohde. Workplacen kayton voidaan jo todeta olevan vakiintunut osa SSO:n arkea,
joten on lisaksi kiinnostavaa selvittaa, miten henkilosto on omaksunut aiempaa vuorovaikut-

teisemman kommunikointitavan osaksi tyotaan.



1.1 Opinnaytetyon aihe, tarkoitus ja tavoite

S-ryhmassa ja kaikissa alueosuuskaupoissa kaynnistyi vuonna 2017 viestinnan digitaalinen tyo-
ymparisto -hanke. Hankkeen tavoitteena oli korvata sen hetkinen sisainen intra uusilla, mo-
derneilla ja mobiililla internetratkaisuilla, jotka mahdollistavan sujuvan, ajasta ja paikasta
riippumattoman vuorovaikutuksen. Uusi intranet rakentuu pilvipohjaisesta Microsoft Office
365 sPointista seka sisaisesta sosiaalisesta mediasta Workplace by Facebookista, joka on in-
tegroitu osaksi Office 365 tyokaluja. Uudet intranetratkaisut otettiin kayttoon SSO:ssa vuonna
2018, jolloin Workplacesta tuli organisaation digitaalinen paaviestintakanava. (S-ryhma

2021a; S-ryhma 2021b.) Workplace esitellaan tarkemmin luvussa 3.

Opinnaytetyon tekija tyoskentelee asiantuntijana toimeksiantajayrityksen markkinointi- ja
viestintaosastolla, ja kayttaa tyossaan aktiivisesti Workplacea viestintakanavana. Opinnayte-
tyon aihe syntyi opinnaytetyon tekijan toimesta. Tietoa jaetaan Workplacessa paljon ja seu-
rattavia ryhmia on kayttajasta riippuen mahdollisesti kymmenia, joten Workplacen tehokas
kaytto ja tiedon hallittavuus on osoittautunut kaytannossa tarkeaksi. Workplacessa viestinnan
ja vuorovaikutuksen toimivuuteen on kiinnitettava huomiota, jotta tyoyhteisoviestinnalle luo-
daan hyvat edellytykset. Tyontekijoiden kokemuksia Workplacesta viestinnan foorumina ei ole
kartoitettu sen kayttoonoton jalkeen taman tutkimuksen mittakaavassa, eli koko SSO:n henki-

lostolta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa SSO:n paaviestintakanavaa, Workplacea tyoyhteiso-
viestinnan foorumina. Tyon ulkopuolelle rajataan kaikki muut toimeksiantajan kaytossa olevat
digitaaliset viestintakanavat. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa Workplacen tyoyhteiso-
viestinnan nykytila eli selvittaa foorumin, viestinnan ja vuorovaikutuksen toimivuus seka tuot-

taa tulosten perusteella kehittamisehdotuksia toimivan viestinnan varmistamiseksi (kuvio 1).

Nykytilan selvittamiseksi talla opinnaytetyolla etsitaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Minkalaiset kokemukset henkilostolla on Workplacesta viestintakanavana?
e Miten viestinta ja vuorovaikutus tyontekijoiden mielesta toimii Workplacessa?

e Milla toimenpiteilla viestintaa ja vuorovaikutusta voidaan kehittaa Workplacessa?



Tarkoituksena on kehittii Workplacea viestintifoorumina.

Kehittamis-
tehtavan
tunnistaminen ja
tavoite Tavoitteena on selvittia tyoyhteisoviestinnin nykytila Workplacessa.
Tutkimuksen 1. Tutkimuskysymys: 2. Tutkimuskysymys: 3. Tutkimuskysymys:
rajaus ja Minkalaiset kokemukset Miten viestinti ja vuorovaikutus Mills toimenpiteilld viestintii ja
X henkilostilla on Workplacesta tyontekijoiden mielesta toimii vuorovaikutusta voidaan kehittaa
tutkimus- viestintakanavana? Workplacessa? Workplacessa?
kysymykset

Kuvio 1: Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksiin etsitaan vastauksia henkilokunnalle tehtavan sahkoisen kyselyn seka
henkilokunnan edustajille tehtavien teemahaastattelujen avulla. Opinnaytetyon tuloksia toi-

meksiantaja voi hyodyntaa myohemmin Workplacen kehittamistyossa.
1.2 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Suur-Seudun Osuuskauppa SSO. Lantisella Uu-
dellamaalla seka Salon seutukunnassa, kahdeksan kunnan alueella toimivan SSO:n liiketoi-
minta koostuu market- ja tavaratalokaupasta, liikennekaupasta, matkailu- ja ravitsemiskau-
pasta seka autokaupasta. SSO on osuustoiminnallinen yritys, jonka omistaa yli 70 000 asia-
kasomistajaa. SSO palvelee asiakkaitaan yli 80 toimipaikassa ja tyollistaa yli 1000 palvelualan

ammattilaista. (Suur-Seudun Osuuskauppa 2021.)

SSO:n toiminnan ydin on rakentaa yhdessa asiakasomistajien, henkilokunnan ja paikallisten
toimijoiden kanssa omasta kotiseudusta parempi paikkaa elaa. SSO:n strategiassa (kuvio 2) ar-
vot rohkeus, vastuullisuus ja avoimuus seka toiminnan painopisteet aktiivinen vuorovaikutus,
hyva kannattavuus, hyva tyo SSO:ssa seka onnistunut ja helppo asiointi, ohjaavat SSO:n arjen
tyoskentelya ja toimintaa. (Karppinen 2021.) Strategian, arvojen ja vision toteutumista, arjen

tyoskentelya ja laadukasta asiakaspalvelua tuetaan tyoyhteisoviestinnan avulla.



TEHDAAN YHDESSA PAREMPI PAIKKA ELAA

Rohkeus Vastuullisuus Avoimuus

Kuvio 2: Suur-Seudun Osuuskauppa SSO:n strategia (Karppinen 2021)

SSO sai vuonna 2021 neljannen kerran perakkain Suomen innostavimmat tyopaikat -tunnustuk-
sen, tunnustuksena henkilostotutkimuksessa saavutetusta, positiivisesti kehittyneesta tulok-
sesta. SSO:ssa henkiloston tyotyytyvaisyys on hyvalla tasolla ja tyotyytyvaisyysindeksi vuonna
2021 oli 73,9 (73,4 vuonna 2020). Henkilosto nakee organisaation vahvuuksina yrityksen peri-
aatteiden ja arvojen toteutumisen kaytannon toiminnassa, tunnustuksen saamisen hyvista tyo-
suorituksista seka tavoitteiden selkeyden. Kehittamiskohteina on noussut esiin mielipide ero-

jen hyvaksyminen seka tyon mielenkiintoisuus. (Karppinen 2021.)

2  Tyoyhteisoviestinta

Tyoyhteisoviestinta on sisaista viestintaa eli yrityksen sisalla tapahtuvaa viestintaa, tiedonkul-
kua ja vuorovaikutusta, jota tyontekijat ja esimiehet kayvat viestintaan tarkoitetuilla fooru-
meilla (Juholin 1999, 13; Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 14; Joki 2018, 189). Tyoyh-

teisoviestinnan rakenne on kiteytetty kuvioon 3.
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Kuvio 3: Tyoyhteisoviestinnan rakenne (tiedot: Juholin 1999, 13; Lohtaja-Ahonen ym. 2012,
14; Joki 2018, 189)

Viestintaa kasittelevassa kirjallisuudessa sisaisesta viestinnasta kaytetaan myos termia organi-
saatioviestinta ja henkilostoviestinta. Sisainen viestinta sisaltyy moniin viestintaa kasitteleviin
kasitteisiin ja viestinnan laaja-alaisuudesta johtuen, olikin valittava nakokulma, josta viestin-
taa halutaan tarkastella. Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan vain sisaista viestintaa tyoyhtei-

sOssa, josta kaytetaan tutkimuksessa paaosin kasitetta tyoyhteisoviestinta.
2.1 Tyoyhteisoviestinta tyOyhteisossa

Ilman viestintaa yksikaan organisaatio tai tyoyhteiso ei pysty toimimaan, joten tyoyhteison on
valttamatonta viestia aktiivisesti, monisuuntaisesti, avoimesti, kattavasti ja ennakoiden, ol-
lakseen olemassa. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2013, 6.) Tyoyhteiso muodostuu joukosta
toisiinsa vaikuttavista ja toistaan riippuvaisista ihmisista, joilla on yhteinen pyrkimys saavut-
taa yhteistyolla jokin tietty paamaara, kaytettavissa olevia voimavaroja seka resursseja hyo-
dyntamalla (Mikkola & Valo 2020, 4).

Aberg (2006, 96) kuvaa viestintaa tyoyhteison voimavarana, jonka tulee olla suunniteltua, oh-
jattua ja johdettua. Viestinnan avulla tuetaan tavoitteiden saavuttamista ja tuloksellista toi-
mintaa, joka edellyttaa lisaksi viestinnan kanavista, toimintatavoista ja saannoista muodostu-

vaa, toimivaa viestintajarjestelmaa.

Vuorovaikutus itsessaan tekee viestinnasta haastavaa. Emme tieda meniko lahettamamme
viesti perille tai miten vastaanottaja tulkitsi ja ymmarsi viestin. Vuorovaikutuksessa teemme

aina havaintoja, tulkintoja ja luomme asioille merkityksia. (Silvennoinen 2014, 28.)
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Tyoyhteisossa viestinnan haasteet korostuvat, kun viestintaan osallistuu kahden ihmisen si-
jasta useampia ihmisia. Selkeakin viesti saa moninkertaisen maaran erilaisia tulkintoja seka

merkityksia. (Silvennoinen 2014, 149.)

Tyoyhteisossa viestitaan perusoletuksista kuten visiosta, arvoista, strategiasta seka naiden
viestinnallisista asioista, jonka avulla luodaan mielikuvaa yrityksesta. Toisena viestisisaltoina
ovat organisaation toimintaa tukevat arkiasiat, joista tyontekijoiden tulee tietaa ja joiden ka-
sittelyyn he voivat osallistua. Arkiasioita ovat yrityksen nykytilanne ja tulevaisuuden suunni-
telmat, tavoitteet, muutokset toimintatavoissa tai toiminnassa, yrityksen tuotteet ja palvelut
seka omaan tyohon, kehittymiseen ja kouluttautumiseen ja henkilostoetuihin- ja palveluihin
liittyvat asiat. (Juholin 1999, 133-138.)

Tyoyhteisoviestinnalle on myos lakisaateinen velvoite. Henkilostolle suunnattavaa viestintaa
saatelee laki yhteistoiminnasta eli YT-laki. Lain mukaan yli 20 tyontekijaa tyollistavien yritys-
ten on viestittava henkilostolleen yrityksen toiminta-ajatukseen, tavoitteisiin seka tulokseen
liittyvista asioista. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom & Siira-Jokinen 2013, 185.) Yh-
teistoimintalaki uudistui 1.1.2022. Uudistuksen myota tyopaikoilla lisataan jatkuvaa vuoropu-
helua yrityksen ja tyoyhteison toiminnan kehittamiseksi, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-

sia tyOpaikassaan seka tiedonsaantia. (Valtioneuvosto 2022.)

Viestinta ja viestintakanavat ovat kokeneet teknologian siivittaman murroksen viime vuosi-
kymmenten aikana. Nykypaivan viestinta ei ole enaa yksisuuntaista, johdolta ja esimiehilta
tyontekijoille valuvaa tiedonvalitysta, vaan kaksisuuntaista yhdessa viestintaa, jossa korostuu
kaikkien osapuolten tasavertaisuus, aktiivisuus ja vuorovaikutteisuus. (Aberg 2000, 52-53; Ju-
holin 2009b, 58-62.) Juholinin (2009a, 141) mukaan tyoyhteisOviestinta kuvaa kasitteena pa-
remmin nykypaivan sisaista viestintaa, joka on yksisuuntaisuuden sijaan keskinaista vuorovai-

kutusta ja tiedonjakoa.

Juholin (2009a, 143) kuvaa hyvin nykypaivan tyoyhteisoviestintaa tuomalla esiin uuden mallin
nykypaivan tyoyhteisoviestinnalle. Tyodyhteisoviestinnan uusi agenda, ilmentaa vastuullista
dialogia, eli vuoropuhelua ja tyoyhteison toiminnan peruspilareita. Nykypaivan tyoyhteisovies-
tinta 6+1 malli (kuvio 4) rakentuu vuorovaikutuksesta ja vastavuoroisuudesta, keskinaisesta
arvostuksesta seka viestinnan osallisuudesta jokaisen tyohon ja elamaan. (Juholin 2009a, 61.)
Uusi malli ilmentaa tyoyhteison jasenten valista, erilaisilla foorumeilla tapahtuvaa vastuul-
lista vuorovaikutusta, jossa kanavia tarkeampaa on kaikkien tyontekijoiden itseohjautuvuus,

vastuunotto, kokemusten vaihto seka osallistuminen viestintaan (Juholin 2009a, 143).
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Kuvio 4: Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda 6+1 (mukaillen Juholin 2009a, 144)

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda 6+1 malli:
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1. Isojen asioiden kasittely tapahtuu vuorovaikutteisesti keskustellen ja asioiden ymmar-

rys varmistetaan. Asioista voidaan olla eri mielta ja erilaisia mielipiteita arvostetaan.

2. Ajantasainen tieto tulee varmistaa koko ajan kaikkien saataville ja hyodynnettavaksi.

Jokainen tietaa vastuunsa ja velvollisuutensa tiedon tuottamiseen, hyodyntamiseen ja

jakamiseen.

3. Tunnelma on avoin, eika liian virallinen. Kaikki uskaltavat puhua ja tuoda esiin omia

ajatuksiaan, nakokulmiaan, mielipiteitaan ja kysya kysymyksia.

4. Osallistuminen ja vaikuttaminen niin tyoyhteison kuin organisaation asioihin mahdol-

listetaan kaikille.

5. Yhdessa oppimista ja osaamisen jakamista tyoyhteisossa tuetaan viestinnan avulla.

Tahan kuuluu myos eri tahoilta saatava, toistuva palaute.

6. Tyonantajamaine on kaikkien vastuulla ja jokainen vaikuttaa siihen omalla toiminnal-

laan heijastaen mainetta tyoyhteisoonsa. Yksiloiden identiteetti eli minakuva heijas-

taa organisaation mainetta. (Juholin 2009a, 143-144.)

Kaikkia edella mainittuja yhdistavana, seitsemantena tekijana toimivat erilaiset foorumit,
joilla toimitaan ja viestitaan, vaihdetaan avoimesti tietoa ja kaydaan vuoropuhelua. Fooru-

mien kautta organisaatio yhdistyy eri verkostoihin seka toimintaymparistoonsa. Foorumi voi



13

olla fyysinen tila, kuten toimisto tai virtuaalinen, sosiaalisen median keskusteluymparisto.

(Juholin 2009a, 143-144.) Foorumeja kasitellaan tarkemmin luvussa 3.
2.2 Tyoyhteisoviestinnan tehtavat

Tyoyhteisoviestinnalla on useita eri tehtavia. Tyoyhteisoviestinnan tehtavat voidaan tiivistaa
kolmeen osaan viestinnan tavoitteiden perusteella: tiedottamiseen, vuorovaikutukseen ja si-
touttamiseen. Tyoyhteisoviestinnan avulla varmistetaan, etta tyon suorittamiseksi tarvittava
tieto on henkiloston saatavilla ja tietoa jaetaan avoimesti kaikkien tyontekijoiden kesken.
Viestinnan avulla voidaan tukea henkiloston sitoutumista yritykseen. Viestimalla yrityksen
strategiasta, suunnitelmista, muutoksista, tuloksesta seka tavoitteista, autetaan tyontekijaa
ymmartamaan oma roolinsa seka tyonsa merkityksellisyys osana yrityksen toimintaa. (Kortet-
jarvi ym. 2008, 106-107.)

Pihan (2014, 12-13) mukaan tyOyhteisoviestinnan keskeisia tehtavia ovat tiedon valittamisen
ja sitouttamisen lisaksi palautteen antaminen ja saaminen, muutoksista tiedottaminen seka
sisaisen kulttuurin luominen. Tyoyhteisoviestinnalla varmistetaan edellytykset tyoskentelylle,
tuetaan organisaation toimintaa ja luodaan pohja organisaation tulokselliselle toiminnalle.
Sisaisella viestinnalla rakennetaan ja vahvistetaan sisaista kulttuuria. Kun onnistuneen sisai-
sen viestinnan avulla tyontekija ymmartaa oman aktiivisen roolinsa kokonaisuudessa eli osana
organisaatiota, muodostuu tyontekijan ja organisaation valille merkityksellinen ja vastuulli-
nen suhde. (Piha 2014, 14.)

Joki (2018, 189-193) tuo esiin sisaisen viestinnan roolin yrityksen oikean ja selvan yrityskuvan
rakentamisessa seka sisaisen markkinoinnin mahdollistajana. Tyontekijoiden ylpeytta organi-
saatioon kuulumisesta voidaan lisata luomalla positiivista yrityskuvaa sisaisen viestinnan
avulla. Markkinoimalla sisaisen viestinnan kautta henkilostolle yrityksen tuotteita ja palve-
luita seka viestimalla niissa tapahtuvista muutoksista, ne tulevat tutuiksi henkilostolle, jolloin
niista kertominen tyontekijan omille verkostoille seka asiakkaille helpottuu. Nain voidaan
myos auttaa tyontekijaa ymmartamaan oma rooli osana yrityksen toimintaa, lisata motivaa-

tiota seka sitoutumista omaan tyohon ja tyonantajaan.

Juholin (2017, 122-123) esittelee tyoyhteisoviestinnan nelja ulottuvuutta, jotka yhdessa muo-
dostavat strategisen tyOyhteisoviestinnan, jossa viestinnalle on osoitettu tarkoitus, suunta ja
tavoitteet. Viestinnan tarkoituksena on tyon sujuvuus, ihmisten hyvinvointi ja tyoyhteison me-
nestyminen. Ulottuvuudet muodostuvat johdetusta keskustelusta, tiedottamisesta, vastuulli-

sesta dialogista ja yhteisollisyytta rakentavasta viestinnasta (kuvio 5).



14

Jotta ymmarramme ja
toimimme strategian

mukaisesti
Jotta voimme sitoutua
Jotta tieds . (commitment) ja koemme
9 a. 1S amme Ja kuuluvamme tydyhteis6on
voimme jakaa
tietdmystamme St o
tiedottamista, ra. e?. i\{??
faktaa ‘v1es intaa

Vastuullista
dialogia

Jotta pdasemme vaikuttamaan, koemme itsemme ja tyomme merkitykselliseksi
ja voimme omistautua (engagement) tyollemme

Kuvio 5: Strategisen tyoyhteisoviestinnan ulottuvuudet (Juholin 2017, 122)

Johdetun keskustelun tarkoituksena on varmistaa, etta merkittavat asiat kasitellaan suunni-
tellusti, hyvin valmistautuen ja kaikkia keskustelijoita kuunnellen. Nain voidaan saada aikaa
kokemus vaikuttamisesta, osaamisen jakamisesta ja luoda tunnetta tyon merkityksellisyy-
desta. (Juholin 2017, 122-123.)

Yhteisollisyyden tunne sallii virheet, kysymykset seka tunteiden jakamisen luottamuksellisessa
ilmapiirissa. Yhteisollisyyden rakentaminen vaatii aikaa seka sitoutumista kaikilta. Vastuulli-
sessa dialogissa kaikki ottavat vastuun tyoyhteison viestinnasta, kaikki ovat viestijoita. Vas-
tuulliselle dialogille on ominaista kuunteleminen, virheiden salliminen seka myontaminen
seka erilaisten ajatusten ja nakemysten hyvaksyminen, jotka nahdaan voimavarana. (Juholin
2017, 122-123.)

Tiedottamisen pitaa perustua faktatietoon, tietoa tulee jakaa ja valittaa sovittujen pelisaan-
tojen mukaisesti. Jokainen tietaa vastuunsa ja roolinsa tiedon jakamiseen seka paivittami-
seen, muistaen myos oman velvollisuutensa tiedon hakemiseen oma-aloitteisesti. Yhteisolli-
syytta voidaan rakentaa ja vahvistaa yhdessa tekemalla ja yhteishenkea yllapitamalla. Nain
voidaan kokea osallisuuden tunnetta. (Juholin 2017, 122-123.)

Vastuullinen dialogi voi vahvistaa tyoyhteisoa ja lisata tyon imua. Sitoutumisen tunne voi syn-
tya, kun koemme voivamme vaikuttaa, tulevamme kuulluiksi ja arvokkaiksi. (Juholin 2017,
122-123.)
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Juholin (2009a, 153) nakee tyoyhteisoviestinnan organisaation kriittisena menestystekijana,
jossa olennaista ei ole tiedon ylitarjoaminen kaikista mahdollisista kanavista, vaan sen sijaan
pitaa keskittya jakamaan olennaista tietoa, jonka merkitys luodaan vuorovaikutuksessa ja
jonka merkitys ymmarretaan. Dialogisen ja vastuullisen vuorovaikutuksen kautta voidaan
luoda tyon iloa, yllapitaa, vahvistaa ja kehittaa tyoyhteisoa seka sen yksilollisten jasenten ja

yhteista oppimista seka luoda uutta tietoa (Juholin 2010, 86).

Eskola (2020) nakee koronapandemian myota syntyneen poikkeustilan havahduttaneen organi-
saatiot ymmartamaan sisaisen viestinnan ja vuorovaikutuksen merkityksen yrityksen menes-
tykselle. Poikkeustilan myota ymmarrettiin, kuinka tarkeaa on viestia oikeaan aikaan, riitta-
vasti ja oikeaan savyyn. Aktiivisen vuorovaikutuksen avulla voidaan synnyttaa tyontekijalle

kokemus hyvasta tyosta seka tyon merkityksellisyydesta.

Tyon merkityksellisyys on noussut tyoelamassa tarkeaksi teemaksi niin tyonhakijoiden, tyoyh-
teisojen kuin yritysten keskuudessa. Tyon merkityksellisyydella on kriittinen vaikutus tyonte-
kijoiden tyomotivaatioon, sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Tyontekijan kokiessa oman tyonsa
merkitykselliseksi, han kokee tekemansa tyon arvokkaaksi, hyodylliseksi ja tyo on tekemisen
arvoista. (Martela 2020, 8.)

Sisaisen viestinnan avulla saatavat hyodyt voidaan saavuttaa viestimalla asianmukaisesti ja
muodossa, joka tavoittaa tyontekijat ja jonka tyontekijat kokevat hyodylliseksi ja hyvaksytta-
vaksi. Sisaisessa viestinnassa tulisi huomioida tyontekijoiden erilaiset viestintatarpeet ja miel-
tymykset vastaanottaa informaatiota. Viestinnalla on vaikeaa vaikuttaa, mikali tyontekijat ei-
vat hyvaksy viestinnassa kaytettavaa viestintakanavaa. Viestin sisallon lisaksi on siis otettava
huomioon viestin valittamiseen kaytettava kanava, silla vaarin valittu kanava saattaa aiheut-
taa arsyyntymista tyontekijoissa ja pahimmillaan torjuntaa sisaista viestintaa kohtaan estaen
tehokkaan viestinnan. Tyontekijoilta on hyva kerata tietoa heidan mieltymyksistaan viestinta-

kanavaa ja sen ominaisuuksia kohtaan. (Welch 2012, 253.)
2.3  Tyoyhteisoviestinnan vastuut

Tyoyhteisossa viestinta on tarkea tyoyhteisotaito, joka kuuluu ja tulee sallia kaikille. Jokai-
sella on velvollisuus jakaa ja seurata oman tyonsa kannalta tarkeaa tietoa. Jokaisen tulisi olla
aktiivinen ja itseohjautuva, mutta tama vaatii oma-aloitteisuuden lisaksi, etta tyontekija on
tietoinen viestinnallisista velvollisuuksistaan. (Juholin 2017, 131.) Tyon laadukkuuden ja tu-
loksellisuuden ehtona on hyvin toimiva tyoyhteisoviestinta, jossa kaikki osallistuvat viestin-
taan (Rissa 2016, 5).

Tyoyhteisoviestinta on valttamaton osa johtamista ja esimiehen tyota, silla tyontekijoiden
johtaminen ei onnistu ilman viestintaa (Juholin 1999, 13; Aberg 2000, 22). Johdolla, asiantun-

tijoilla, esimiehilla seka luottamushenkiloilla on asemansa puolesta oma velvollisuutensa
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viestia tyoyhteisossa ja heilta vaaditaankin viestinnan osaamista, vuorovaikutteista seka yh-

teistyohon perustuvaa viestintaa (Rissa 2016, 5-8).

Johto viestii paasaantoisesti yritykseen liittyvista, strategisista asioista. Viestinnan tarkoituk-
sena on lisata tyontekijoiden ymmarrysta organisaation asioista, tavoitteista ja varmistaa
tyoskentelyn edellytykset seka jokaisen tyontekijan roolista tavoitteiden saavuttamiseksi.
Johdon viestinnan tavoitteena on sitouttaa tyontekijat tehtyihin paatoksiin ja saada heidat
tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Johto vaikuttaa merkittavasti orga-
nisaation viestintakulttuurin muodostumiseen, siihen onko viestinta yksisuuntaista tiedotta-
mista vai avointa, kaksisuuntaista vuorovaikutteista viestintaa. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015, luku 2.) Rissan (2016, 8) mukaan johdolta odotetaankin yksisuuntaisen tiedottamisen
sijaan, suurten linjavetojen ja tyoedellytysten luomisten lisaksi, lasnaoloa ja vuorovaikut-

teista keskustelua.

Monista viestintakanavista riippumatta, tarkeimpana tiedonlahteena tyontekijalle toimii ta-
man lahiesimies (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2015, luku 2). Tyoyhteison jasenena, esimiehen vies-
tintataidot sisaisessa viestinnassa korostuvat: han toimii linkkina muuhun organisaatioon ja
tyontekijat tukeutuvat esimieheltaan saatavana olevaan tietoon monissa tyohon liittyvissa asi-
oissa (Aberg 2000, 214; Rissa 2016, 9). Esimies viestii arkisista, tyohon liittyvista asioista,
jossa viestinta muodostuu vuorovaikutuksesta, tiedonvaihtamisesta seka palautteen antami-
sesta. Esimiehen viestinta vahvistaa tyohyvinvointia: han neuvoo, opastaa, kyselee, kuunte-
lee, perehdyttaa ja toimii ongelmien ratkaisijana. On tarkeaa, etta esimies on lasna ja saavu-
tettavissa, jolloin asioiden kasittely helpottuu. (Rissa 2016, 9.) Esimiehen kommunikointitai-
doilla on merkittava vaikutus tyoyhteison henkeen ja yhteistyohon. Innostuva esimies saa

myos tyoyhteisonsa innostumaan. (Juholin 2017, 164.)

Asiantuntijaroolissa tyoskentelevalla on vastuu selvittaa, kysya, osallistua ja tuoda ajatuksi-
aan esiin tyoyhteisossa. Erityisesti tietotyota tekeva asiantuntija tuottaa, jalostaa ja vaihtaa

tietoa itseohjautuvasti. (Rissa 2016, 10.)

Viestinnan asiantuntija on mukana suunnittelemassa, kehittamassa, koordinoimassa seka to-
teuttamassa organisaation viestintaa strategisten tavoitteiden mukaisesti. Viestinnan asian-
tuntijan tehtaviin kuuluu huolehtia tiedon saatavuudesta, varmistaa toimivat ja asianmukaiset
viestintakanavat seka avustaa ja kouluttaa organisaation muita tyontekijoita viestinnassa.
Viestinnan vaikuttavuuden seuranta, tutkiminen ja arviointi kuuluu myos viestintaasiantunti-

jan vastuulle. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2015, luku 2.)

Ahlroth (2017, 30) jakaa Juholinin nakemyksen kaikille tyontekijoille kuuluvasta viestintavas-
tuusta, mutta toteaa, etteivat kaikki ole siihen valmiita ja viestintakulttuuri maarittaa miten

siina onnistutaan.
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2.4  Tyoyhteison viestintakulttuuri

Tyoyhteison kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tyoyhteisossa viestitaan. Kulttuuri maarittelee
miksi, miten ja kenelle puhumme seka mihin viestinnalla pyritaan. Viestintakulttuuri muodos-
tuu ja muokkautuu ajan myota yhteisten kokemusten ja ymparistossa tapahtuvien muutosten
kautta. (Juholin 1999, 15; Puro 2003, 99-100.) Ilmapiiri ja yhteiset pelisaannot ovat myos osa
viestintakulttuuria (Juholin 1999, 36-37). Kulttuuri ilmenee tyOyhteison perusarvoissa seka ta-
voissa toimia (Aberg 2000, 124).

Viestinnan pelisaantoina toimivat viestinnan periaatteet, joiden mukaan viestinnan tulee olla
avointa, luotettavaa, ajantasaista, vuorovaikutteista ja ymmarrettavaa. Periaatteet eivat saa
olla tyhjia lupauksia ja ne tulee ymmartaa kaytannossa, jotta ne voidaan omaksua kayttoon.
(Juholin 2009a, 154.)

Tyontekijoiden mielipiteita, aanta ja palautetta arvostava ja vahvistava viestinta, jossa tyon-
tekijat kokevat paasevansa osallistumaan paatoksentekoon, yhdistettyna johtajien motivoi-
vaan kielenkayttoon, voidaan osoittaa edistavan organisaation positiivista ilon, toverillisuu-
den, ylpeyden ja arvostuksen tunnekulttuuria. Tyontekijakeskeisen viestinnan synnyttamat
positiiviset tunteet vahvistavat organisaation tunnekulttuuria ja tyontekijoiden yhteenkuulu-
vuuden seka ylpeyden tunnetta organisaatiota kohtaan. (Yue, Men, & Ferguson 2021, 186-
188.)

Tyoyhteisoviestinnalla voidaan parhaimmillaan rakentaa yhteisollisyytta ja edistaa vastuulli-
suutta. Keskustelun tulisi olla monipuolista ja tasavertaista eli dialogista. Dialoginen keskus-
telu on sukua dialogiselle johtamiselle, jossa korostuu yhteistyo, vuorovaikutus, keskustelu,
kuuntelu seka keskinainen luottamus ja arvostus. Erilaisille nakemyksille annetaan tilaa ja
niista voidaan keskustella samalla itse oppien. Hyvalla viestinnalla voidaan vahvistaa tyoyhtei-
son jasenten luottamusta omaa yhteisoaan kohtaan. Hyvan pohjan keskinaiselle viestinnalle ja
yhteistyolle luo tyontekijan vapaus ja uskallus tuoda esiin omia mielipiteitaan. (Rissa 2016, 5-
7.)

Juholin (2009b, 59) tuo esiin erilaisten tyoyhteisojen viestintakulttuurien vaikutukset tyoyh-
teison toimintaan. Lamaannuttavalle tyoyhteisolle on ominaista loitontava yksisuuntainen ja
johtajakeskeinen viestinta, jossa viestinta on riippuvainen tyontekijan asemasta. Viestinta
muistuttaa tassa tapauksessa yksipuhelua ilman vuorovaikutusta. Tama etaannyttaa ihmisia
toisistaan, jolloin yhteinen ymmarrys, tiedon ja kokemusten jakaminen vaarantuvat. Mikali
tyoyhteisossa ei pysty kommunikoimaan, tyosta on hankala suoriutua, eika tiedeta mita on ta-
pahtumassa. (Juholin 2009b, 59.)

Vastakohtana lamaannuttavalle tyoyhteisolle toimii energisoiva tyoyhteiso, jossa koetaan yh-

teisollisyyden ja jopa voimaantumisen tunnetta. Ihmiset kokevat voivansa vaikuttaa, oppia ja
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kehittya, ja he kokevat tulevansa arvostetuiksi uskaltaen kokeilla asioita. Tahan tarvitaan kui-
tenkin yhdessa keskustelua ja osallistumista. Energisoiva tyoyhteiso vaatii lahentavaa viestin-
taa, yhteista viestintakulttuuria, sujuvaa tiedonkulkua ja mahdollisuutta vaikuttaa asioihin.
(Juholin 2009b, 59.)

Hiltusen (2020) mukaan menestyvan tyoyhteison viestintaa leimaa merkityksellinen, osallis-
tava, tietopohjainen ja jatkuva yhdessa oppiminen. Hyvalla viestinnalla voidaan vaikuttaa
tyomotivaatioon, tyoyhteison ilmapiiriin ja sen avulla voidaan vahvistaa tyoyhteison jasenten

luottamusta toisiaan kohtaan.

Viestinta muuttuu, mutta viestintakulttuuria ei voi muuttaa hetkessa. Kulttuurin muutoksissa
tulee edeta varovaisesti ja muutokselle tulee varata aikaa, jotta uudet kaytannot muovautu-
vat ja niista tulee osa tyoarkea. Nain voidaan valttaa turhia ristiriitoja ja yhteentormayksia.
(Puro 2003, 102-103.) Kulttuurin muutosta voi edistaa kaksisuuntaisella, avoimuutta ja luotta-
musta rakentavalla viestinnalla sen sijaan, etta tietoa levitettaisiin alaspain vain johdolta ja

esimiehilta tyontekijoille (Sanches 2011, 36).

Juholin (2009a, 152) toteaa viestintakulttuurin muutoksen myota muuttuvien viestintaroolien
tuovan mukanaan haasteita tyoyhteisoihin. Yksiloiden viestintataitoja yliarvioidaan ja heidan
kuvitellaan virheellisesti olevan vastuullisia ja itseohjautuvia viestijoita. Toteutuakseen tama

kuitenkin vaatii tietoisia paatoksia, tahtoa seka oppimista heikkouksista ja virheista.

2.5 Toimiva tyoyhteisOviestinta

Organisaation kulttuurin vaikutus viestinnan toimivuudelle on merkittava. Aidon toimintakult-
tuurin tulee luoda puitteet viestinnan onnistumiselle. Organisaation arvojen tulee sallia eria-
vat mielipiteet, asenneilmapiirin tulee olla erilaisia tyontekijoita arvostava ja viestinnan pro-

sessien ja kanavien on toimittava. (Puhakainen & Vehkapera 2019.)

Tyoyhteisoviestinnan onnistumiseen panostaminen viestintaosaamista lisaamalla seka luomalla
toimiva viestintakulttuuri, mahdollistetaan tiedonsaanti ja tyontekijan onnistuminen asiakas-
palvelutilanteissa. Toimiva viestinta heijastuu siis valillisesti my0s asiakaskokemukseen seka

asiakastyytyvaisyyteen. (Puhakainen ym. 2019.)

Korhonen ja Rajala (2011, 15-30) nakevat toimivan viestinnan kulmakivina nelja tarkeaa ele-
menttia, joissa korostuu kaikkien tyontekijoiden aktiivisuus viestijoina, viestinnan suunnit-

telu, viestintastrategia ja viestinnan kuuluminen osaksi liiketoimintaa.

e Organisaatiossa kaikki tyontekijat ovat aktiivisia viestijoita, tietoisia omasta viestin-

taroolistaan ja ymmartavat oman vastuunsa viestijana, jakaen paivittain tyossa
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tarvittavaa tietoa ja omaa osaamista muille organisaation jasenille. (Korhonen ym.
2011, 15-30.)

e Viestinta on osana liiketoimintaa ja edellytys yrityksen menestykselle. Organisaatiossa
ymmarretaan viestinnan merkitys kaikilla organisaation tasoilla, aina johdosta tyonte-
kijoihin. (Korhonen ym. 2011, 15-30.)

e Viestinnan onnistumiselle luodaan pohja, kun viestinta on osana organisaation strate-
giaa. Viestintastrategiassa on maaritelty, kenelle viestitaan, strategiasta johdetut
ydinviestit, viestintakanavat ja -foorumit seka viestinnalle asetetut tavoitteet ja ta-
voitteille asetetut mittarit. Organisaatiossa ymmarretaan ja hyvaksytaan viestinnan

periaatteet seka viestintastrategia. (Korhonen ym. 2011, 15-30.)

e Viestintaa suunnitellaan aktiivisesti ja se on osana liiketoiminnan suunnittelua, jolloin
organisaatio saadaan sitoutumaan viestintaan. Huolellisesti dokumentoidun viestinta-
suunnitelman avulla voidaan lisata henkiloston tyytyvaisyytta viestintaan, kun he tie-
tavat mita ja missa milloinkin viestitaan. Sisallyttamalla viestintasuunnitelman osaksi
perehdytysprosessia, voidaan luoda uudelle tyontekijalle jo tyouran alusta asti positii-

vinen asenne viestintaan. (Korhonen ym. 2011, 15-30.)

Puro (2004, 111-112) toteaa tyontekijoiden henkilokohtaisen viestintaosaamisen vaikuttavan
sisaisen viestinnan onnistumiseen. Uusi teknologia ei yksinaan paranna organisaation kilpailu-
kykya, vaan ratkaisevaa on, miten hyvin tarjolla olevaa viestintateknologiaa osataan kayttaa
hyodyksi organisaatiossa. Viestintaosaaminen on tarkea osa vuorovaikutusta. Tyontekija tar-
vitsee henkilokohtaisia viestintataitoja kuten kykya puhua, kirjoittaa, kuunnella ja lukea.
Yhta tarkeaa on viestintateknologian hallinta, joka mahdollistaa viestin valittamisen ja tulkin-
nan. Henkilokohtainen viestintaosaaminen ja viestintateknologia ovat siis riippuvaisia toisis-
taan, silla teknologia mahdollistaa meille viestintakanavat, mutta kayttaja vaikuttaa sisallon
valittymiseen seka ymmartamiseen. Ei riita, etta viesti valittyy saajalleen nopeasti, mikali
sen sisaltoa ei ymmarreta oikein. On aiheellista todeta, etta henkilostoa tulee aktiivisesti oh-
jata ja kouluttaa, jotta digitaalinen viestinta ja vuorovaikutus organisaatiossa voidaan toteut-

taa onnistuneesti. (Puro 2004, 111-112.)

Tyoyhteisoviestinnan arviointi voidaan toteuttaa erilaisten kyselyjen, haastattelujen, tutki-
musten ja keskustelujen avulla seka seuraamalla sosiaalisen median toimivuutta. Tyoyhteiso-
viestintaa arvioidessa, huomio kiinnittyy viestinnan ja vuorovaikutuksen toimintaan nykyhet-
kella, tyossa tarvittavan tiedon saatavuuteen, vaikuttamismahdollisuuksiin tyossa ja tyoyhtei-
sossa seka vuorovaikutuksen vaikutusta oppimiseen ja osaamisen jakamiseen. On hyva tiedos-
taa, etta arvioinnissa ei keskityta arvioimaan viestinnan tai HR-ammattilaisten tyota, vaan ar-

viointi koskettaa koko tyoyhteisoa. (Juholin 2010, 85-86.)
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3 Tyoyhteisoviestinnan digitaaliset kanavat

Viestintateknologian kehittyminen ja digitalisaatio ovat viime vuosikymmenina muuttaneet

tyoelamaa. Alati muuttuvassa tyoymparistossa tyoyhteisoviestinnan kaytannot muuttuvat ja
kehittyvat jatkuvasti. Digitaalisesta tyoyhteisoviestinnasta on tullut osa organisaatioiden ar-
kea. (Juholin 2009a, 170.)

Viestintateknologia kasittaa internetin, sahkopostin, pikaviestimet, intranetin, blogit ja mo-
biilit viestintaverkot, eli kaikki teknologiat ja viestinnan tekniset muodot, joita ihminen kayt-
taa ollessaan vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa (Aula & Jokinen 2008, Juholinin
2009, 170 mukaan). Digitalisaatio ja digitalisoituminen tarkoittaa digitaalisen teknologian
hyodyntamista ja yleistymista tyossa. Digitaalinen teknologia mahdollistaa tyon uudistamisen
niin, etta sen avulla voidaan tuottaa lisaarvoa yrityksen toiminnalle. (Larjovuori, Ligthart,
Heikkila-Tammi, Keranen, Bordi, Laakkonen & Makinen 2020, 7.)

Tyoelamassa tapahtuneiden muutosten myota, tyota tehdaan yha enemman ajasta ja paikasta
riippumattomasti, erilaisilla digitaalisilla alustoilla, monissa verkostoissa ja tiimeissa. Digitaa-
lisuus mahdollistaa tyon sujuvuuden ja monipuolistumisen, vuorovaikutuksen seka tiimien toi-
minnan fyysisesta sijainnista riippumatta. (Juholin 2017, 119.) Digitaalisten tyokalujen ja ka-
navien lisaantyessa saattaa syntya harha, jossa kuvitellaan kanavien maaran tehostavan vies-
tintaa ja lisaavan tyytyvaisyytta viestintaan. Tosiasiassa saman tiedon loytyminen eri kana-
vista aiheuttaa informaatiotulvan, jolloin olennaisen ja alkuperaisessa muodossaan olevan tie-

don loytamisesta tulee aikaa vievaa. (Juholin 1999, 159.)

Koronapandemia aiheutti poikkeustilan, jonka aikana otettiin iso digitalisaation kehitysaskel.
Jokainen ihminen ja organisaatio joutui miettimaan uusia tapoja olla vuorovaikutuksessa vir-
tuaalisesti, koska fyysinen vuorovaikutus ei ollut mahdollista. Reaaliaikaisesta tiedon jakami-
sesta ja hallinnasta, vuorovaikutuksesta, tuli silmanrapayksessa yritysten arkea ja menestyk-
sen kulmakivi. Monet organisaatiot ottivat viimeistaan tassa vaiheessa suuren digiloikan, tar-
koittaen uusien viestintatyokalujen ja toimintatapojen omaksumista seka toiminnan nopeaa
sopeuttamista. (Eskola 2020.)

3.1 Viestintakanavia ja -foorumeita

Viestintakanavat voidaan nahda viestintafoorumeina. Viestintakanava valittaa viestin suoravii-
vaisesti lahettajalta vastaanottajalle, kun taas foorumi on vuorovaikutteinen tila, jossa ihmi-
set keskustelevat kasvokkain tai virtuaalisesti valitsemistaan asioista, yhdistaen tyoyhteisot ja
organisaatiot ulkomaailman kanssa. Foorumeja ovat fyysiset tyotilat, palaverit, teknologiset
tyovalineet kuten sahkoposti ja intranet, sosiaalisen median kanavat tai naiden yhdistelmia.
Erilaiset foorumit tarjoavat alustan tyoyhteisoviestinnalle, jossa ihmiset toimivat itseohjautu-

vasti, luoden uusia foorumeita. Foorumeilla saadaan ja valitetaan tietoa seka vaikutteita ja
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usein eri foorumeilla kasitellaan samoja asioita samanaikaisesti tai perajalkeen. (Juholin
2009b, 72-75.)

Tyoyhteisoviestintaa, kuten kaikkea muutakin ihmisten valilla tapahtuvaa viestintaa voidaan
tehda kasvokkain, kirjallisesti seka sahkoisesti. Kasvokkain tapahtuvaa viestintaa kaydaan esi-
merkiksi tyofoorumeissa kuten kahvihuonekeskusteluissa ja palavereissa. Kirjallisista materi-
aaleista, kuten tiedotteista, henkilostolehdesta seka ilmoitustauluilta viesti voidaan lukea kir-
jallisessa muodossa. Sahkoista viestintaa vastaanotetaan sahkopostitse, intranetista, mobiili-
tyokaluista seka sosiaalisen median valityksella. (Juholin 1999, 35-36; Piha 2014, 6.) Viestin-
taan kaytettava kanava tulee valita kayttotarkoituksen mukaisesti, huomioiden viestin sisalto,

kiireellisyys ja kohderyhma (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 109).

Lohtaja-Ahosen ym. (2012, 51-52) mukaan viestintakanavat voidaan jakaa epavirallisiin ja vi-
rallisiin kanaviin, jotka yhdessa hyodynnettyina voivat varmistaa onnistuneen viestinnan. Vi-
rallisten kanavien, kuten palaverien, henkilostolehden ja tiedotteiden kautta johto tai vies-
tintaosasto viestii asioita samanmuotoisena kaikille vastaanottajille. Epavirallisissa kanavissa,
kuten kahvihuonekeskusteluissa, sosiaalisessa mediassa tai sahkopostissa, tyontekijat keskus-
televat asioista keskenaan. Epavirallinen ja virallinen kanava eivat poissulje toisiaan, silla
tyontekijat voivat taydentaa virallisilta kanavilta saatua tietoa epavirallisissa kanavissa. Haas-
teena tassa voidaan kuitenkin nahda turhien huhujen syntyminen ja epavirallisten viestien li-

saantyminen, mikali tyontekija ei saa tarvitsemaansa tietoa virallisten kanavien kautta.

Viestintateknologian myota sisaisessa viestinnassa ovat yleistyneet uudet sahkoiset kanavat ja
tyokalut, kuten pilvipalvelut ja sosiaaliset yhteisoalustat, jotka ovat tutkitusti tehostaneet
tiedon kulkua ja luoneet uusia yhteenkuuluvuuden tunteita (Piha 2014, 7). Teknologia ei kui-
tenkaan voi korvata kasvokkaisessa viestinnassa syntyvaa sosiaalista kontaktia. Viestinnan sah-
koistymisesta huolimatta, kasvokkainen viestinta on edelleen sisaisen viestinnan kanavista ar-

vostetuin ja vaikuttavin. (Piha 2014, 8; Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 109.)

Sahkoposti on ollut pitkaan kaytetyin tyoyhteison viestintakanava. Sahkoposti on korvautunut
viestintaa nopeuttavilla yhteisotyokaluilla ja chat-alustoilla, jossa ihmiset voivat aidosti jakaa
tietoa, osallistua ja vaikuttaa. Uusien tyokalujen tarkoituksena on helpottaa kommunikointia.
Sahkoposti sopii kuitenkin parhaiten yksisuuntaiseen tiedon valittamiseen, ei keskustelufooru-
miksi. (Juholin 2017, 130.)

Intranetit eli organisaatioiden sisaiset verkot ovat nousseet organisaatioiden tarkeimmaksi si-
saisen viestinnan foorumiksi. Intranetin avulla tyoyhteisoissa on osittain pystytty vahenta-
maan ja korvaamaan sahkopostiviestintaa. Intranetin kayttoon suhtaudutaan kuitenkin vaihte-
levasti. Osalle intranetin kaytto on rutiinia ja ratkaisu ajantasaisen tiedon saamiseen. Osa

turhautuu, mikali ajantasaista tietoa ei saa tai tietoa on hankala loytaa. (Juholin 2009b, 77.)



22

Sosiaalinen media on internetpohjainen digitaalinen palvelu, jossa kayttajat toimivat sisalto-
jen tuottajina ja jossa ihmiset voivat muodostaa ja yllapitaa vuorovaikutteisia suhteita toi-
siinsa. Tunnetuimpia sosiaalisen median verkkopalveluita ovat Facebook, Twitter ja LinkedIn,
joita voidaan kutsua myos verkostoitumismedioiksi, jotka mahdollistavat yhteydenpidon pal-
velussa muodostuneiden ryhmien ja verkostojen valilla. Mobiililaiteille on tarjolla omia pika-
viesti ja chat-sovelluksia. (Juholin 2009a, 173; Ponka 2014, 36.) Sosiaalinen media poikkeaa
perinteisista viestintakanavista, jossa viesti valittyy sen lahettajalta vastaanottajalle. Sosiaa-
linen media muodostaa foorumin, jossa tapahtuvaa vuorovaikutusta voidaan verrata vaikkapa
kahvihuonekeskusteluun. Kanavan digitaalisuus mahdollistaa kaikille osallistumisen keskuste-
luun tai sen havainnointiin mista ja milloin tahansa. (Juholin 2017, 129; Leonardi, Huysman &
Steinfield 2013, 2.)

Lohtaja-Ahonen ym. (2012, 49) nakevat eri viestintakanavien kautta jaettavan tiedon tuotta-
van haasteita. Viestintakanavien runsaus saattaa aiheuttaa tarpeen valittaa tietoa mahdolli-
simman monen kanavan valityksella, jolloin tiedon hallittavuudesta tulee hankalaa ja tyonte-
kija saattaa kokea taman aiheuttavan tietotulvaa. Informaation maara, erilaiset tyota kes-
keyttavat arsykkeet ja eri viestintakanavista tulevat keskeytykset kuormittavat aivojamme ja
hyvinvointiamme, tyotehtavien hoitaminen vaikeutuu ja muistimme kuormittuu. Viestitulvaa
voi vahentaa kiinnittamalla huomiota omaan viestintatyyliin kirjoittamalla viestit huolellisesti
seka valitsemalla tilanteeseen sopivan viestintakanavan asian kiireellisyys huomioiden. (YLl
2021.)

3.2 Sosiaalinen media tyoyhteisoviestinnan kanavana

Sosiaalista mediaa on totuttu kayttamaan yrityksissa ulkoiseen viestintaan asiakkaiden kanssa.
Viime vuosina organisaatioissa on otettu sosiaalinen media kayttoon myos sisaisena sosiaali-
sena mediana (enterprise social media, ESM) sisaiseen viestintaan ja sosiaaliseen vuorovaiku-
tuksen organisaation jasenten valilla. Sisaisia sosiaalisen median kanavia ovat mm. Yammer,

Workplace by Facebook seka Google+. (Leonardi ym. 2013, 2; Sharma ym. 2016, 16.)

Sisaisessa sosiaalisessa mediassa tyontekijat voivat viestia valitsemiensa yksittaisten organi-
saation tyontekijoiden kanssa tai julkisemmin kaikkien kanssa. Tyontekijat voivat milloin ta-
hansa katsella organisaation muiden jasenten julkaisemia teksteja ja tiedostoja, viesteja seka

sosiaalisia verkostoja. (Leonardi ym. 2013, 2.)

Sisaisen sosiaalisen median hyotyina voidaan nahda toimintojen mahdollistaminen ja sisalto-
jen sailyvyys yhdessa paikassa seka lapinakyva vuorovaikutus. Sisainen sosiaalinen media mah-
dollistaa oman tyon, osaamisen ja tiedon jakamisen ja hyodyntamisen aiempaa avoimemmin,
nopeammin, helpommin ja lapinakyvammin kaikkien organisaation jasenten valilla, madaltaen

kynnysta tarvittavan tiedon saamiseksi. Tyontekijoille syntyy myos tasavertainen mahdollisuus
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osallistua julkisesti tyota koskevaan keskusteluun. (Leonardi ym. 2013, 3; Sharma ym. 2016,
16.)

Sisaisessa sosiaalisessa mediassa ja muilla digitaalisilla alustoilla sisaltoja tuottavat henkilot,
kuten asiantuntijat ja johtajat usein hallitsevat sisaltoja, jotka tyontekijat kohtaavat alustaa
kayttaessaan. On tarkeaa tiedostaa, etta sisallot heijastavat tyontekijoille organisaation ta-
poja viestia. Tehokas viestinta vaatii oikeanlaista kulttuuria, johtajien sitoutumista seka liial-

lisesta viestinnan portinvartijuudesta luopumista. (Cardon 2020, 188.)

Sisainen sosiaalinen media tarjoaa mahdollisuuden tarkastella sisaisen viestinnan vaikutta-
vuutta seka tiedon tavoittavuutta organisaatiossa. Tarkastelemalla saannollisesti keskuste-
luja, sisaltojen aiheuttamia reaktioita, kuten tykkayksia ja jakoja seka tyontekijoiden keski-
naisia verkostoja, nahdaan mitka asiat organisaatiossa puhututtavat, innostavat tai huolestut-
tavat henkilostoa. Lisaksi voidaan havaita miten tyontekijat ovat verkostoituneet keskenaan.
Nain on mahdollista saada kattavaa tietoa organisaatiosta, jota voidaan kayttaa apuna toimin-
nan ennustamisessa ja kehittamisessa. Toistaiseksi analytiikkaa hyodynnetaan organisaatioissa
kuitenkin viela vahan sisaisen viestinnan ja toiminnan kehittamisessa. (Sivunen 2017, 57.)
Otala ja Poysti (2009, 142) suosittelevat seuraamaan sosiaalisen median kayton osalta volyy-
mien kehitysta, kokemuksia laadusta ja hyodyllisyydesta, kaytettavyydesta seka tekniikasta ja
tyovalineista (Juhola 2010, 91).

Sisainen sosiaalinen media voi toimia yrityksen menestystekijana. Sisaisen sosiaalisen median
avulla yritys voi paitsi mahdollistaa tyontekijoilleen sosiaalisen verkostoitumisen, myos osal-
listaa tyontekijoita yhdessa organisaation paatoksentekoon ja ideointiin. Tama edellyttaa kui-
tenkin sosiaalisen median kayttoonottamisen lisaksi avoimen ja lapinakyvan kulttuurin raken-
tamista, jossa tyontekijat voivat aidosti tuntea voivansa osallistua ja vaikuttaa. (Sharma &
Bhatnagar 2016, 18.)

3.3  Workplace by Facebook toimeksiantajayrityksessa

Workplace by Facebook (myohemmin Workplace) on yhteisopalvelu Facebookin kehittama,
yritysten tarpeisiin kehitetty viestinta- ja yhteisopalvelu. Workplace on yritysten sisaiseen
viestintaan tarkoitettu sosiaalinen media, joka mahdollistaa vuorovaikutteisen kommunikaa-
tion, tiedon jakamisen seka yhteistyon. Workplace ja Facebook muistuttavat kaytettavyydel-
taan toisiaan, mutta ne ovat kaksi taysin eri palvelua, eika Workplacen kaytto edellyta kayt-
tajaltaan Facebookin kayttoa. Workplace by Facebook muodostuu kahdesta osasta: Workpla-
cesta ja Workplace Chatista (myohemmin Work Chat). Palvelu sisaltaa Facebookista tuttuja
ominaisuuksia kuten uutisvirran, live videot, hakutoiminnon, ryhmat seka reaktiot ja yhdenna-
koisyys tekee kayton omaksumisesta helpompaa. Workplace ja Work Chat on kaytettavissa

mobiilisovelluksina tai niita voi kayttaa selaimella. Workplacen toiminta rakentuu sinne
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luotavista erilaisista ryhmista, joiden sisalla jaetaan tietoa, keskustellaan, jaetaan kuvia ja
videoita. (Workplace 2021.)

Suomessa kodinkone- ja elektroniikan jalleenmyyja Gigantti otti pilottiorganisaationa
Workplacen kayttoon sisaisena intrana ensimmaisena koko maailmassa vuonna 2016. Kayt-
toonoton myota digitaalisen tiedon ja vuorovaikutuksen maara muuttui radikaalisti. Kaytan-
non kokemukset ovat osoittaneet Workplacen soveltuvan erittain hyvin tyoyhteisoviestintaan.
(Korhonen 2018.)

S-ryhmassa Workplace ja Work Chat muodostavat osuuskauppojen oman, virallisen sisaisen so-
siaalisen median, joka mahdollistaa viestinnan, keskustelun seka vertaistuen yli osuuskauppa-
rajojen, yhdistaen kaikki s-ryhmalaiset. Workplace on koko S-ryhman virallinen sisainen intra-
net eli viestinta- ja yhteisopalvelu, jonka tarkoituksena on nopeuttaa ja helpottaa erilaisten
vuorovaikutteisten viestien valitysta. Work Chat on pikaviestin, jossa voi kayda yksityisia kes-
kusteluita kollegojen kanssa. Staattiset eli pysyvammat ja luottamukselliset ohjeistukset, lo-
makkeet ja dokumentit sijaitsevat intranetissa eli Office 365 SharePoint portaalissa, jonne

voidaan ohjata Workplacesta loydettavyyden helpottamiseksi. (S-ryhma 2021a.)

Workplace on SSO:n virallinen paaviestintakanava ja tyontekijoille suositellaan ensisijaisesti
mobiilisovellusten lataamista ja kayttoa omalla puhelimella (Talikka 2022). Workplacen
kautta tyontekijan katsotaan saavan tyon suorittamiseksi tarvittava ajantasainen tieto.
Workplace toimii myos sisaisen markkinoinnin kanavana, jossa henkilokunnalle jaetaan tietoa
organisaation palveluista, eduista ja kampanjoista. Workplace on tarkoitettu vain julkisten ja
sisaisten asioiden viestimiseen. Luottamuksellista ja salaista tietoa kanavassa ei saa jakaa. (S-
ryhma 2021a.)

Workplacessa julkaistaan tyontekijoille eri ryhmien sisalla jokapaivaiseen tyohon liittyvia uu-
tisia, keskusteluja, videoita ja muuta ajankohtaista tietoa. Ryhmia on useita ja niita on eri
tarkoituksiin: koko S-ryhmalle tarkoitettuja virallisempia uutisryhmia ja tiedostuskanavia, or-
ganisaatiotasoisia uutisryhmia ja epavirallisempia keskusteluryhmia. Osuuskaupoilla on lisaksi
yksikoiden omia ryhmia tiedottamiseen ja tyoyhteison asioista keskustelua varten. (S-ryhma
2021a.)

SSO:lla on omia Workplace-ryhmia kaikkiaan 156. Workplacessa SSO:n tyontekija kuuluu auto-
maattisesti kolmeen ryhmaan SSO/kaikki, SSO/avoin keskustelu ja oman toimipaikan ryh-
maan, joissa kaikissa tyontekijan tulisi kayda vahintaan kerran tyovuoron aikana. Muihin ryh-
miin tyontekija liittyy seka seuraa ryhmia omien tarpeiden ja mielenkiinnon mukaan. Ryhmien
kayttotarkoitus tuodaan esiin Workplacessa ryhman alussa olevassa kuvauksessa. Ryhmiin liit-
tymista ja julkaisijoita on rajoitettu ryhman kayttotarkoituksen mukaan. SSO/kaikki ryhma
toimii henkiloston virallisena tiedotuskanavana, jossa viestintaosasto, johto ja asiantuntijat

julkaisevat ajankohtaisia asioita. SSO/avoin ryhma on tarkoitettu vapaampaan keskusteluun,
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ja kampanjoista tiedottamiseen, jossa kaikilla SSO:n tyontekijoilla on mahdollisuus tehda jul-
kaisuja. Yksikon omassa ryhmassa ensisijaisena yksikon tiedonjakajana toimii yksikon esimies
seka taman kakkonen. (Talikka 2021.)

Tyontekijoita kannustetaan aktiiviseen keskusteluun, tiedonjakoon ja vuorovaikutukseen
Workplacen ryhmissa. Workplacessa pyritaan yllapitamaan kannustava ja positiivinen keskus-
teluilmapiiri, jossa kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua keskusteluun ryhmasta
riippumatta. Poliittisista aiheista keskustelu on kiellettya ja epaasiallinen keskustelu on mah-

dollisuus ilmiantaa ryhman yllapitajille. (Talikka 2021.)

Workplacesta l0ytyy hakutoiminto, jolla voi hakea tarvitsemaansa tietoa eri ryhmien sisalta.
Ryhmien ilmoitusasetuksista kayttaja voi hallita asetuksia, joiden avulla kayttaja saa ilmoi-

tuksen ryhmaan tulleesta uudesta julkaisusta tai kommentista. (Talikka 2021.)

Osuuskaupat vastaavat itse henkiloston opastamisesta ja kouluttamisesta Workplacen kayt-
toon. Henkilostolle on laadittu S-ryhmatasoiset pelisaannot Workplacessa viestimiseen ja li-
saksi on osuuskauppakohtaisia erillisia pelisaantoja ja ohjeistuksia kayton helpottamiseksi.
Paavastuu Workplacen kayton opastamisesta on talla hetkella toimipaikan esimiehella ja li-
saksi toimipaikassa tyontekijalle maaritetylla perehdyttajalla. Viestintaosasto ohjeistaa ja tu-

kee Workplacen kayttoon liittyvissa asioissa tarpeen mukaan. (Talikka 2021.)
3.4 Vuorovaikutus digitaalisessa kanavassa

Tyoyhteisot toimivat yha enemman virtuaalisesti eli tyoskentely ja vuorovaikutus tapahtuu
joko osittain tai kokonaan digitaalisia viestintavalineita hyodyntaen virtuaalisissa tyoymparis-
toissa. Virtuaalisessa tyoymparistossa toiminta tapahtuu eri kayttoliittymien avulla, jossa tyo-
ymparisto rakentuu teknologiaratkaisuista ja valineista, sovelluksista, alustoista ja palve-
luista. Virtuaalisen kommunikaation avulla ihmiset voivat tyoskennella yhdessa, ajasta ja pai-
kasta riippumattomasti. Organisaatiot, jotka toimivat maantieteellisesti hajallaan virtuaalisen
tyoympariston merkitys korostuu ja vuorovaikutus tapahtuu tyypillisesti erilaisten digitaalis-

ten valineiden valityksella. (Rauramo 2018, 3.)

Digitaalisten kanavien myota vuorovaikutus on muuttumassa ajasta ja paikasta riippumatto-
maksi, joten vuorovaikutustaitojen merkitys korostuu. Viestintaan kohdistuu erilaisia odotuk-
sia siita, miten ja milloin viestitaan, kun viestinta on reaaliaikaista, tyota tehdaan etana,
viestintavalineet digitalisoituvat ja tyoyhteisossa nakyy sukupolvien valiset erot vuorovaiku-
tustavoissa. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 199-201.)

Virtuaalinen tyoymparisto vaatii toimiakseen luottamusta, vahvaa yhteisollisyytta ja sitoutu-
mista, tehokasta kommunikointia ja yhteisia pelisaantoja, tarpeellisen tiedon jakamista ja

hyodyntamista seka itseohjautuvuutta (Rauramo 2018, 3). Luottamus on vuorovaikutuksen
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tarkein rakennusaine viestintakanavasta riippumatta. Virtuaalisessa toimintaymparistossa
luottamuksen merkitys korostuu, koska toimintaa ei pystyta ennakoimaan ja ihmisten valiset
suhteet ovat kasvokkainviestintaa etaisemmat. Luottamusta vahvistaa parhaiten kasvokkain
tapahtuva viestinta, mutta se ei poissulje luottamuksen syntymista myos virtuaalisesti. Onnis-
tuakseen virtuaalisesti, vaaditaan kuitenkin aikaa, yhdessa sovittuja pelisaantoja, aktiivista
otetta ja reagointia viestintaan seka esimiehen roolia. Luottamusta voidaan rakentaa yhteis-
hengen seka yhdessa sovittujen pelisaantojen avulla. Virtuaalista luottamusta ei pystyta saa-
vuttamaan, mikali viestinnassa ja tiedon sailyttamisessa epaonnistutaan tai ajantasaista tie-
toa ei onnistuta jakamaan. Virtuaalinen luottamus voi syntya vain, mikali luotetaan yhteistyo-
hon ja muiden organisaation jasenten osaamiseen. Luottamusta voidaan tukea reagoimalla

herkasti seka toimimalla aloitteellisesti. (Rauramo 2018, 3-4.)

Puron (2004, 129-130) mukaan ihmiset saattavat valttaa keskustelua sahkoisissa kanavissa, mi-
kali kanava ei ole luonteva osa organisaation keskustelukulttuuria. Pelko viestin vaarintulkin-
nasta estaa kaymasta aitoa keskustelua. Vapaamuotoinen keskustelu, huumori ja tyoasioiden

ulkopuolelta keskustelu auttaa luomaan yhteenkuuluvuutta ja pitaa tyoyhteison hengissa.

4  Tutkimusmenetelmat

Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jonka lahestymistapana on kaytetty
tapaustutkimusta. Tutkimusmenetelmina kaytettiin kvantitatiivista maarallista kyselytutki-

musta seka kvalitatiivista laadullista teemahaastattelua.

Kehittamistyo syntyy yleensa organisaation tunnistamista kehittamisen tarpeista tai halusta
muuttaa asioita. Kehittamistyossa ratkotaan kaytannon ongelmia, tuotetaan uutta tietoa seka
toteutetaan uusia ideoita, kaytantoja, tuotteita tai palveluja. Kehittamistyota voidaan kuvata
muutostyon prosessina, johon kuuluu suunnittelu, toteutus ja arviointi. Kehittamistyo voi kuu-
lua myos vain pienena osana johonkin muutosprosessin yksittaiseen vaiheeseen. (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2014, 22-24.)

Kehittamistyo voidaan kuvata kuusivaiheisena prosessina, jossa eri vaiheet seuraavat toisiaan:
(1) kehittamiskohteen tunnistaminen ja tavoitteiden asettaminen, (2) perehtyminen kehitta-
misen kohteeseen, (3) kehittamistehtavan tai tutkimusongelman maarittely ja rajaus, (4-5)
tietoperustan laadinta, lahestymistavan ja tutkimusmenetelmien valinta, (6) tulosten esittely
ja tyon arviointi. (Ojasalo ym. 2014, 23-24.) Opinnaytetyon prosessi on kuvattu kokonaiskuvan

hahmottamiseksi edella mainittuja vaiheita mukaillen allekkain kuviossa 6.
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rajaus ja Minkilaiset kokemukset Miten viestintd ja vuorovaikutus Milla toimenpiteilla viestintaa ja
tutkimus- henkildstdlla on Workplacesta vuorovaikutusta veidaan kehittz

kysymykset viestintdkanavana? Workplacessa? Workplacessa?

TIETOPERUSTA
4. Tietoperustan o e " D ]
laadinta Tydyhteisoviestinta Tyidyhteisdviestinnin digitaaliset kanavat

TAPAUSTUTKIMUS, TUTKIMUSMENETELMAT

5. ahestymistapa, Kvantitatiivinen siahkoinen kysely- Kvalitatiivinen teemahaastattelu
LTS tutkimus koko henkildstdlle asiantuntijoille/keskijohdolle
menetelmat
Aineiston analysointi tilastollisin menetelmin __Ai_[leislon analysointi
(excel), sisillinanalyysi, teemoittelu sisillinanalyysi, teemoittelu
ﬁ-a L‘"I':m"*'t‘:t TUTKIMUSTULOKSET, KEHITTAMISEHDOTUKSET, ARVIOINTI

Kuvio 6: Kehittamistyon prosessin kuvaus (mukaillen Ojasalo ym. 2014, 24)

Kuvion 6 mukaisesti kehittamistehtavana eli opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa SSO:n
sisaista paaviestintakanavaa, Workplacea tyoyhteisoviestinnan foorumina. Opinnaytetyon ta-
voitteena on selvittaa Workplacen tyoyhteisoviestinnan nykytila eli selvittaa foorumin, vies-
tinnan ja vuorovaikutuksen toimivuus Workplacessa seka tuottaa tulosten perusteella kehitta-
misehdotuksia toimivan viestinnan varmistamiseksi. Opinnaytetyon aihetta ja lukujen 2-3 tie-
toperustan laadintaa rajattiin tutkimuskysymysten avulla. Tietoperusta opinnaytetyohon laa-
dittiin kayttamalla laajasti erilaista lahdekirjallisuutta seka tutkimusartikkeleita. Tutkimus-
menetelmiksi valittiin kysely ja teemahaastattelu, joita kasitellaan ja perustellaan tarkemmin

seuraavissa kappaleissa.
4.1  Tapaustutkimus lahestymistapana

Tapaustutkimusta voidaan kuvata lahestymistapana, joka pyrkii tuottamaan syvallista ymmar-
rysta ja yksityiskohtaista informaatiota seka kehitysehdotuksia tutkimuksen kohteena ole-
vasta, yksittaisesta tapauksesta sen todellisessa toimintaymparistossa. Tapaus voi olla yritys,
yrityksen prosessi tai ohjelma. (Ojasalo ym. 2014, 52.) Tapaustutkimuksen avulla tuotetaan
uutta tietoa, esitetaan tutkimuksen tulokset, ratkaisut tai kehittamisehdotukset kehittamisen
tueksi, mutta varsinaista kehittamistyota ei kaytannossa viela toteuteta (Kananen 2013, 61;
Ojasalo ym. 2014, 37).
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Tapaustutkimus soveltui hyvin tutkimuksen lahestymistavaksi, koska tutkimuksessa keskity-
taan tutkimaan toimeksiantajan yksittaisen sisaisen viestinnan kanavan tyoyhteisoviestinnan
nykytilaa, selvittamalla henkiloston kokemuksia Workplacen kaytosta seka viestinnan ja vuo-
rovaikutuksen toimivuudesta. Nykytilasta halutaan saada tietoa seka ymmarrysta, ja tutki-
mustuloksia analysoimalla tunnistaa mahdollisia kehittamiskohteita. Tassa vaiheessa ei viela

lahdeta konkreettisesti kehittamaan Workplacea viestintafoorumina.

Erilaisten tiedonhankintamenetelmien kaytto on tapaustutkimukselle tyypillista ja tutkimuk-
sessa kaytetaankin usein seka laadullisia etta maarallisia tutkimusmenetelmia (Ojasalo ym.
2014, 37; Kananen 2013, 23). Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmina kaytetaan seka
kvantitatiivista (maarallista) kyselya etta kvalitatiivista (laadullista) teemahaastattelua. Me-

netelmat esitellaan tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelman yhdistamista voidaan kuvata triangu-
laationa, eli useamman lahestymistavan yhdistamisena tutkimuksessa, jolloin tapausta lahes-
tytaan monista suunnista eri menetelmin. Triangulaatiota hyodyntamalla, tutkittavasta koh-
teesta voidaan saada parempi ymmarrys ja vahvistus eri menetelmien kautta saaduille tulkin-
noille eli tutkimustuloksille. Tutkimuksessa voidaan kayttaa menetelmatriangulaatiota, jolloin
tiedon hankkimiseksi kaytetaan erilaisia menetelmia kuten haastattelua ja kyselya. (Kananen
2013, 33-35.) Kayttamalla tassa tutkimuksessa menetelmatriangulaatiota, eli yhdistamalla
seka laadullinen etta maarallinen tutkimusmenetelma, pyritaan ymmartamaan ja muodosta-

maan selkea kokonaiskuva Workplacen tyoyhteisoviestinnan nykytilasta.
4.2  Kyselytutkimus

Kvantitatiivisten eli maarallisten menetelmien avulla voidaan testata teorian avulla muodos-
tettuja hypoteeseja entuudestaan tutusta ilmiosta suurelta joukolta ihmisia, kayttamalla eri-
laisia kyselyja, kuten lomakekyselyja tai strukturoituja lomakehaastatteluja (Ojasalo ym.
2014, 104). Menetelmien avulla pyritaan selittamaan, kuvaamaan, kartoittamaan, vertaile-
maan tai ennustamaan tutkimuksen kohdetta kuten ihmista tai luonnossa esiintyvia ilmioita.
(Vilkka 2007, 19-22).

Kyselytutkimusta voidaan kayttaa hyvinkin erilaisten aiheiden tutkimiseen ja sen etuna voi-
daan pitaa niiden avulla saatavaa laajaa tutkimusaineistoa, joka saadaan esittamalla useita
samoja kysymyksia suurelle joukolle ihmisia (Ojasalo ym. 2014, 121-122; Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 195). Vilkan (2007, 28) mukaan kyselya on perustelua kayttaa aineiston han-
kintaan, kun tutkittavia on maarallisesti paljon laajalta alueelta. Kyselyn kayton yhtena edel-
lytyksena on, etta tutkittavasta tapauksesta on olemassa riittavasti tietoa. Talloin myos kyse-
lylomakkeen suunnittelu on helpompaa. Kysely laaditaan kehittamistyon tavoitteisiin perus-
tuen ja kyselyyn tulee sisallyttaa vain tyon tavoitteiden saavuttamisen kannalta tarpeelliset
kysymykset. (Ojasalo ym. 2014, 122-130.)



29

Kyselytutkimus soveltui tutkimusmenetelmaksi, silla tavoitteena oli selvittaa henkiloston ko-
kemuksia ja mielipiteita Workplacesta tyoyhteisoviestinnan kanavana. Tutkimuksen kohteena
olevaa henkilostoa on paljon ja lisaksi kyselytutkimuksen avulla pystytaan kysymaan tutkitta-
vilta useita kysymyksia Workplacen kaytosta riittavan kokonaiskuvan muodostamiseksi. Opin-
naytetyon tekija tyoskentelee asiantuntijana toimeksiantajayrityksen viestintaosastolla ja
kayttaa aktiivisesti Workplacea tyossaan, joten kyselyn laatimiseksi oli myos riittavasti kay-
tannon kokemusta ja tietoa. Kyselyn avulla tavoitteena oli saada kattava kasitys mahdollisim-
man monelta SSO:n henkilostoon kuuluvalta Workplacen kaytosta seka miten tyoyhteisovies-

tinta heidan mielestaan toimii.

Tutkimuksen mittaamisen kohdetta, josta tutkimusaineistoa kerataan, voidaan kuvata havain-
toyksikkona. Tutkijan tulee paattaa, kuinka monta havaintoyksikkoa tiedon keraamiseksi tar-
vitaan. Kaikki havaintoyksikot muodostavat tutkimuksen perusjoukon, josta tutkimuksen kay-
tannon toteutuksen seka kustannusten vuoksi on otettava pienempi, havaintoyksikoista muo-
dostuva otos. Otoksen avulla voidaan muodostaa pateva kokonaiskuva perusjoukosta. (Ojasalo
ym. 2014, 122-123.)

Kyselytutkimuksen tulokset ovat tyypillisesti numeroihin perustuvia ja niita kasitellaan tilas-
tollisin menetelmin, niille kehitettyjen valmiiden analyysitapojen seka ohjelmistojen, kuten
Excelin avulla (Ojasalo ym. 2014, 121). Ennen maarallisen aineiston analysointia maarallisen
tutkimuksen lomakkeet tarkistetaan, keratty aineisto muutetaan numeraaliseen muotoon ka-
sittelya varten ja tallennettu aineisto tarkistetaan (Vilkka 2007, 105). Kyselytutkimuksessa ke-
ratyn aineiston analysointi aloitetaan vastausprosenttia tarkastelemalla, jolloin havaitaan,

kuinka moni kohdejoukosta on vastannut kyselyyn (Juhola 2010, 76).
4.3 Teemahaastattelu

Kvalitatiivisten eli laadullisten menetelmien tarkoituksena on lisata syvempaa ymmarrysta en-
tuudestaan vahan tunnetusta ilmiosta erilaisten haastattelujen, kuten teemahaastattelun
seka havainnoinnin avulla. Haastattelu mahdollistaa syvallisen tiedon keraamisen tutkitta-
vasta kohteesta ja sen avulla voidaan selventaa seka syventaa asioita. Vahan tutkitusta koh-

teesta voidaan haastattelun avulla saada esiin uusia nakokulmia. (Ojasalo ym. 2014, 105-106.)

Opinnaytetyon toisena tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastat-
telu on vapaamuotoinen, eri teemojen avulla eteneva keskustelutilanne, jossa kysymysten
jarjestys ja sisalto saattaa vaihdella haastattelujen valilla. (Ojasalo ym. 2014, 41; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006a). Teemahaastattelu soveltui tutkimusmenetelmaksi, koska
haastattelun avulla tarkoituksena oli keskustella valituista teemoista aiheen asiantuntijoiden
kanssa ja syventaa Workplacen kayttoon liittyvia kaytannon asioita seka saada tukea kyselyn
tuloksille. Kayttamalla teemahaastattelua annettiin tilaa myos haastateltavan omille ajatuk-

sille ja nakemyksille.
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Saaranen-Kauppisen ym. (2006a) mukaan haastateltavat tulee valita harkiten, jotta tutkimus-
aineistoa saadaan kerattya ihmisilta, joilla on kiinnostus tutkittavaa tapausta kohtaan. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2000, 58) mukaan tutkimuksen tarkoitus vaikuttaa haastateltavien maa-
raan ja maara tulee myos pohtia tarkasti. Haastatteluja tulee kuitenkin tehda niin monta,

etta tarvittava tieto saadaan hankittua.

Haastatteluteemat tulee valita huolellisesti perehtymalla tutkittavaan aiheeseen. Teemojen

tulisi perustua tutkittavasta kohteesta jo tiedettyyn tietoon. Teemahaastattelun tavoitteena

on saada haastateltavilta tutkimuksen tarkoituksen, tutkimusongelman tai tutkimustehtavan

mukaisesti mahdollisimman paljon oleellisia vastauksia. Haastattelun onnistumiseksi on suosi-
teltavaa antaa haastateltaville haastattelun teemat tai aihe tiedoksi etukateen. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 86-88.)

Kaikissa laadullisissa tutkimuksissa perusanalysointimenetelmana voidaan kayttaa sisallonana-
lyysia. Sisallonanalyysissa aineiston kasittely aloitetaan kaymalla aineisto lapi ja erottele-
malla aineistosta vain tutkimuksen kannalta tarkea tieto, joka litteroidaan eli haastattelu kir-
joitetaan auki tallenteelta tekstimuotoon. Taman jalkeen aineisto voidaan teemoitella, luoki-
tella tai tyypitella ja lopuksi tehda yhteenveto. (Tuomi ym. 2018, 103-109.) Tavoitteena laa-
dullisen aineiston analyysissa on tutkimuksen kohteena olevan ilmion kuvaaminen, tulkinta ja
ymmarrys. Tutkijan kyky tulkita ja ymmartaa tutkittavaa ilmiota vaikuttaa analyysin laatuun.
(Puusa ym. 2020, 143.)

5  Tutkimuksen toteuttaminen

Henkiloston mielipiteita ja kokemuksia Workplacesta foorumina seka tiedonkulun ja vuorovai-
kutuksen toimivuudesta selvitettiin seka maarallisen etta laadullisen tutkimusmenetelman

avulla. Tutkimuksen aineisto kerattiin SSO:n henkilostolta sahkoisella, puolistrukturoidulla Of-
fice 365 Forms-kyselylomakkeella ja SSO:n henkiloston edustajille toteutetuilla teemahaastat-
teluilla. Tutkimuksen toteutusprosessi, tietoperustan linkittyminen tutkimusosuuteen ja tutki-

musaineiston analysointi on kuvattu kuviossa 7.
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TIETOPERUSTA

 Titopstistan Tybyhteisiviestinti Tydyhteisiviestinnin digitaaliset kanavat
TEEMA 1. WORKPLACE FOORUMINA TEEMA 2. TIEDONKULKU TEEMA 3. VUDROVAIKUTUS
3.1 Viestintdkanavia ja -foorumeita 2.1 Tydyhteisdviestinta tydyhteisossa 2.4 Tyiyhteisidn viestintikulttuuri
3.2 Sosiaalinen media 2.2 Tyoyhteisdviestinnin tehtivit 2.5 Toimiva tydyhteisdviestinta
3.3. Workplace hy Facebook 2.3 Tyoyhteisoviestinnin vastuut 3.2 Sosiaalinen media...
2.5 Toimiva tydyhteisiviestinta 3.3. Workplace by Facebook
3.3. Workplace by Facebook 3.4. Vuorovaikutus digitaalisessa...
KYSELYTUTKIMUS TEEMAHAASTATTELU
5. Lahestymis- . .
tapa, tutkimus- Tamstakysymykset: kysymykset 1-4 . Teema 1. Workplace foorumina -> Tutkimuskysymys 1. ja 3.
e e kysymykset 5-9, 13-15 -> Teema 1. -> Tutkimuskysymys 1.

kysymykset 11-12, 14-15 -> Teema 2. -> Tutkimuskysymys 2. [ 1eema 2. Tiedonkulku -> Tutkimuskysymys 2. ja 3.

kysymykset 10, 14-15 -> Teema 3. -> Tutkimuskysymys 2. ja 3. l§ Teema 3. Vuorovaikutus -> Tutkimuskysymys 2. ja 3.

Aineiston analysointi tilastollisin menetelmin Aineiston analysointi

(excel), siséllonanalyysi, teemoittelu siséillinanalyysi, teemoittelu

Kuvio 7: Tutkimuksen toteutus, tietoperustan linkittyminen tutkimusosuuteen ja aineiston

analysointi (mukaillen Ojasalo ym. 2014, 24)

Kuvio 7 havainnollistaa, miten tyoyhteisoviestinnasta ja tyoyhteisoviestinnan digitaalisista ka-
navista muodostuva tietoperusta linkittyy osaksi tutkimuksen toteutusta. Tietoperustan avulla
muodostetut teemat Workplace foorumina, tiedonkulku ja vuorovaikutus ohjasivat kyselyn
seka teemahaastattelun toteuttamista seka aineiston analysointia. Kyselyn ja teemahaastat-
telun kysymykset muodostettiin tietoperustan ja kaytannon kokemuksen avulla teemoihin so-
piviksi. Lisaksi kysymysten osalta varmistettiin, etta kaytettavien menetelmien kysymykset
tukevat toisiaan ja niiden avulla saadaan vastaukset aiemmin kuviossa 6 esitettyihin tutkimus-
kysymyksiin: 1. Minkalaiset kokemukset henkilostolla on Workplacesta viestintakanavana?

2. Miten viestinta ja vuorovaikutus tyontekijoiden mielesta toimii Workplacessa? ja 3. Milla

toimenpiteilla viestintaa ja vuorovaikutusta voidaan kehittaa Workplacessa?

5.1 Kyselytutkimus

Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa kayttajien kokemuksia ja mielipiteita Workplacen tyoyh-
teisoviestinnan nykytilasta. Sahkoinen kyselylomake (liite 2) laadittiin Office 365 Forms kyse-
lytyokalua hyodyntaen. Tietoperustan avulla tutkimuskyselyyn muodostettiin aluksi kolme
teemaa: Workplace foorumina, tiedonkulku ja vuorovaikutus Workplacessa (kuvio 7), joiden
alle laadittiin tietoperustaa ja kaytannon kokemusta hyodyntaen teemoihin sopivia kysymyk-
sia. Kyselylomakkeen kysymykset kaytiin lapi yhdessa Workplace yhteisomanagerin kanssa. Ky-
selylomakkeen kysymykset (liite 2) olivat paaosin monivalintakysymyksia, joilla haluttiin hel-
pottaa ja nopeuttaa kyselyyn vastaamista. Kyselyn loppuun sijoitettiin kaksi avointa kysy-

mysta, joilla haluttiin mahdollistaa vastaajan omien nakokulmien esiintuonti.
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Kyselylomakkeen kysymykset 1.-4. kartoittivat vastaajan taustatietoja, kysymykset 5.-8.
Workplacen kayttotottumuksia, kysymys 9. mielipiteita kaytosta, kysymys 10. mielipiteita
vuorovaikutuksesta ja kysymykset 11.-12. tiedonkulkuun liittyvia asioita. Kysymys 13. esitet-
tiin toimeksiantajan toiveesta ja silla kartoitettiin Workplacen suositteluhalukkuutta. Avoin-
ten kysymysten 14. ja 15. avulla kerattiin henkiloston kokemuksia mahdollisista haasteista,

avointa palautetta ja kehitysajatuksia.

Kysymysten 1.-8. osalta annettiin valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja sai valita ha-
nelle sopivimman vaihtoehdon. Kysymysten 9.-11. osalta mitta-asteikkona toimi likertin neli-
portainen asenneasteikko. Likertin asteikkoa voidaan hyodyntaa mielipidevaittamien kuten
”taysin eri mielta” ja ”taysin samaa mielta” aaripaiden selvittamiseen (Vilkka 2007, 45-46).
Asteikon nelja porrasta muodostettiin arvoista 1-4, jossa arvo 1 kuvaa vastaajan olevan "tay-

sin eri mielta” ja arvo 4 vastaajan olevan ”taysin samaa mielta” esitetyn vaittaman kanssa.

Kyselylomakkeen ymmarrettavyys seka toimivuus testattiin tekemalla esitutkimus muutamalle
tyontekijalle. Kyselylomakkeeseen ei ollut tarvetta muutamia kirjoitusvirheita lukuun otta-
matta tehda muutoksia esitestauksen jalkeen. Hirsjarven ym. (2009, 204) mukaan kyselylo-
makkeen esitutkimus on valttamaton ja sen avulla voidaan parantaa kyselylomakkeen onnistu-

mista, kun kyselyn sisaltoa seka kysymyksia voidaan korjata ennen sen virallista lahetysta.

Kyselytutkimus paatettiin toteuttaa kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa kaikki tut-
kimuksen perusjoukon eli kohdejoukon havaintoyksikot, joista paatelmia halutaan tehda, ote-
taan mukaan tutkimukseen (Vilkka 2007, 51). Tutkimuksen kohdejoukon ja nain ollen myos
havaintoyksikot muodostivat SSO:n tyontekijat. Kokonaistutkimuksella mahdollistettiin kai-

kille SSO:n tyontekijoille tasavertainen mahdollisuus osallistua kyselyyn ja kehittamistyohon.

Kyselytutkimus toteutettiin 21.2.-6.3.2022. Sahkoinen kysely julkaistiin SSO:n henkilostolle
Workplacessa, josta kyselyn sai jaettua myos SSO:n yksikoiden omiin Workplace ryhmiin. Ky-
selya ei lahetetty sahkopostitse, koska sahkopostin kayton tiedetaan olevan henkilokunnan

keskuudessa vahaista. Workplacen kautta koettiin saatavan parempi tavoittavuus kyselylle.

Kysely sisalsi saatetekstin (liite 1), jossa kerrottiin, miksi kysely tehdaan ja mihin vastauksia
tullaan kayttamaan seka painotettiin kyselyn vastaamisen anonymiteettia. Vastaaminen oli
vapaaehtoista. Vastausten vauhdittamiseksi, kyselyyn vastaamisen jalkeen oli mahdollisuus
osallistua toimeksiantajan jarjestamien lahjakorttien arvontaan (liite 3). Muistuttamalla kyse-
lyyn vastaamisesta seka viikkotiedotteessa, etta Workplaceen tehdylla postauksella vastaus-

ajan aikana, pyrittiin vaikuttamaan vastausprosenttiin ja nain valttamaan vastaajakatoa.
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5.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelujen tarkoituksena oli syventaa Workplaceen liittyvia kaytannon asioita seka
saada tukea kyselyn tuloksille. Teemahaastattelut toteutettiin samanaikaisesti kyselyn kanssa
21.2.-1.3.2022. Teemahaastatteluun valittiin haastateltaviksi kolme SSO:n henkiloston edus-
tajaa: Workplacen yhteisomanageri, asiakkuus- ja viestintapaallikko seka henkilostojohtaja.
Tutkimuksen haastateltavat valittiin yhdessa asiakkuus- ja viestintapaallikon kanssa harkintaa
kayttaen, jotta haastateltavilta saadaan tutkimuksen kannalta relevanttia tietoa tyoyhteiso-
viestintaan ja Workplacen kayttoon liittyen. Kaikilla haastateltavilla oli vankkaa asiantunte-
musta viestinnan toteuttamisesta organisaatiossa ja Workplacen kaytosta seka kayton taus-
toista oli syvempaa asiantuntemusta. Haastateltavien aseman esiintuomiseen on saatu kaikilta

haastateltavilta lupa. Haastattelun tuloksissa vastaajan asemaa ei kuitenkaan tuoda esiin.

Haastattelun teemoina kaytettiin samoja teemoja kuin kyselytutkimuksessa, Workplace fooru-
mina, tiedonkulku ja vuorovaikutus Workplacessa (liite 4). Haastattelutilanteen tueksi teemo-
jen alle muodostettiin aihepiireihin sopivia apukysymyksia teorian ja kaytannon kokemuksen
avulla ja varmistettiin, etta ne tukevat kyselyn kysymyksia. Haastateltaville kerrottiin haas-
tatteluteemat haastattelukutsun yhteydessa, jolloin haastateltava pystyi valmistautumaan

keskusteluun.

Haastateltaville lahetettiin sahkopostitse ehdotuksia haastatteluajoista, joista haastateltava
sai valita itselleen sopivimman haastatteluajankohdan. Sahkopostissa kerrottiin haastattelun
tarkoitus seka haastatteluteemat. Koronapandemian kokoontumisrajoitusten vuoksi haastatte-

lut toteutettiin Teams-videoyhteyden valityksella.

Kaikki haastattelut tallennettiin ja ennen tallennuksen aloitusta, kaikilta haastateltavilta pyy-
dettiin lupa tallennukseen seka varmistettiin nauhoituksen olevan varmasti paalla. Varotoi-
menpiteena haastattelu aanitettiin lisaksi puhelimen aanitystoimintoa kayttaen, mikali Team-

sin tallennus jostain syysta epaonnistuisi.

Haastattelut etenivat haastattelurungon (liite 4) mukaisesti teema kerrallaan keskustellen ja
tarvittaessa esitettiin apukysymyksia, jotta teemasta saadaan riittavasti kerattya tietoa.

Haastatteluihin varattiin aikaa 30 minuuttia ja aika riitti hyvin teemojen lapikayntiin.

5.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin tarkoituksena on loytaa vastaukset tutkimuskysymyksiin (Kananen
2013, 133). Hirsjarven ym. (2009, 224) mukaan aineiston analysointitavaksi kannattaa valita

se menetelma, jonka avulla saadaan parhaiten vastaukset tutkimuskysymyksiin. Aineistoa on
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oltava riittavasti, jotta aineistosta tehtavat johtopaatokset ovat oikeita ja niita voidaan pitaa

varmoina (Kananen 2013, 133).

Kyselytutkimuksen maarallisen aineiston analysoinnissa kaytettiin tilastollista menetelmaa.
Laadullisen aineiston eli kyselyn avoimien kysymysten ja teemahaastattelun aineiston analy-
soinnissa kaytettiin sisallonanalyysia ja teemoittelua. Aineiston analysoinnissa apuna toimi ky-

selyn seka teemahaastattelun teemat Workplace foorumina, tiedonkulku seka vuorovaikutus.

5.3.1 Kyselytutkimuksen aineiston analysointi

Kyselyn maaralliset tulokset analysoitiin tilastollista menetelmaa, Excelia ja Pivot taulukoin-
tia hyodyntaen. Forms kyselyohjelman tuottama aineisto oli valmiiksi numeraalisessa muo-
dossa eika vaatinut muokkaamista. Aineisto kuitenkin silmailtiin lapi, ettei se sisalla teknisia

virheita ja nain varmistettiin, etta aineistoa voidaan luotettavasti kasitella Excelissa.

Ensimmaiseksi kyselyn aineistosta tarkasteltiin saatujen vastausten maaraa ja laskettiin kyse-
lyn vastausprosentti. Tulosten muodostamiseksi aineistosta muodostettiin graafeja tunnuslu-
kujen, kuten prosenttiosuuksien kuvaamiseksi. Lisaksi laskettiin vaittamakysymysten osalta

keskiarvot ja keskihajonnat (liite 5, kuvio 1).

Kyselyn avoimet vastaukset analysoitiin laadullisen aineiston analysoinnille tyypillista sisal-
[6nanalyysia hyodyntaen (kuvattu seuraavassa kappaleessa 5.3.2), kayttaen apuna lisaksi Ex-
cel taulukointia. Jokainen avoin vastaus kaytiin lapi luokitellen ne sen mukaan, minkalainen
haaste, palaute tai kehitysajatus oli kyseessa, lisaksi lisattiin sille sopiva teema kyselyssa ja
haastattelussa kaytettyjen kolmen teeman mukaisesti seka pelkistettiin vastauksen sisalto.
Nain vastauksista saatiin muodostettua selkeita ja samankaltaisia asioita kasittelevia ryhmia,
joita oli helppo suodattaa Excelissa tarkastelua varten ja ne saatiin analysoitua tuloksiin niille
kuuluvien teemojen alle. Talla analysointimenetelmalla saatiin muodostettua selkea kasitys
eniten kommentteja saaneista aiheista. Analysoidessa vastauksia huomattiin, etta avoimien
kysymysten vastauksissa oli paallekkaisyytta ja kehitysajatukset ilmenivat jo osittain haas-
teita koskevista vastauksista. Kaikkia avoimia kommentteja ei raportoida tuloksissa. Eniten
vastauksissa esiin nousseet haasteet, palautteet ja kehittamisajatukset kasitellaan tuloksissa

niille sopivien teemojen yhteydessa.

5.3.2 Teemahaastatteluaineiston analysointi

Laadullisen aineiston analysoinnille ei ole maaritelty tarkkoja menetelmia, joita tulisi tiukasti
noudattaa ja eri tutkimuksissa kaytetaan erilaisia aineiston kasittelytapoja. Aineiston analyy-
sissa tarkeinta on kasitella aineistoa systemaattisesti, avoimesti, perustellusti ja huolehtia
tarkistettavuudesta. (Puusa & Juuti 2020, 145.)
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Haastattelut kirjoitettiin auki eli litteroitiin heti haastattelujen jalkeen puhelimen aanitallen-
teilta Wordin litterointi ominaisuutta hyddyntaen. Aanitteilta litteroitiin talteen vain haastat-
telun kannalta olennainen tieto. Litteroitu haastatteluaineisto luettiin huolellisesti lapi mo-

neen kertaan ja samalla haastattelut kuunneltiin tallenteelta uudelleen aineiston oikeellisuu-

den varmistamiseksi. Aineistoa kertyi kaikkiaan kymmenen sivua.

Teemahaastattelussa aineiston litteroinnin jalkeen on luontevaa ja tyypillista jatkaa haastat-
teluaineiston analysointia kayttamalla apuna haastattelussa kaytettyja teemoja. Tarvittaessa
tutkijan tulee muodostaa aineistoa paremmin kuvaavia teemoja aineiston sisallon perusteella.
Litteroitu aineisto jarjestellaan teemojen mukaisesti kasin tai tekstinkasittelyohjelman
avulla, jolloin teemoista muodostuu omat kokonaisuudet, joista voidaan lopuksi tehda tulkin-

toja. (Saaranen-Kauppinen ym. 2006b.)

Litteroinnin jalkeen aineisto purettiin Word-tekstinkasittelyohjelmassa hyodyntamalla haas-
tatteluissa kaytettyja haastatteluteemoja. Teemojen alle kerattiin tekstinkasittelyohjelmassa
samalle dokumentille kaikkien haastateltavien haastatteluaineistosta ne kohdat, joissa ko.
teemasta puhuttiin. Kunkin haastateltavan vastaukset merkittiin eri varilla oikeiden tulkinto-
jen varmistamiseksi. Taman jalkeen vastaukset tiivistettiin kuhunkin teemaan sopivaksi yhte-

naiseksi kokonaisuudeksi.

6 Tulokset

Tutkimuksen tuloksissa kasitellaan henkilostolle tehdyn maarallisen tutkimuksen eli kyselytut-
kimuksen ja laadullisen tutkimuksen eli henkiloston edustajille tehtyjen teemahaastattelujen
tulokset. Lopuksi pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta seka opinnaytetyon
paatoskappaleessa esitetaan tulosten perusteella muodostetut johtopaatokset ja kehittamis-
ehdotukset (kuvio 8).

Kvantitatiivinen sihkidinen kysely- Kvalitatiivinen teemahaastattelu
tutkimus koko henkilastille asiantuntijoille/keskijohdolle
5. Lahestymistapa,
tutkimus- TEEMA 1. WORKPLAGE FOORUMINA TEEMA 2. TIEDONKULKU TEEMA 3. VUOROVAIKUTUS
menetelmat
Aineiston analysointi tilastollisin Aineiston analysointi
menetelmin (excel), siséllonanalyysi ja teemoittelu sisillonanalyysi, teemoittelu
6. Tulokset, TUTKIMUSTULOKSET, KEHITTAMISEHDOTUKSET, ARVIOINTI
arviointi

Kuvio 8: Tutkimuksen tulosten kasittely (mukaillen Ojasalo ym. 2014, 24)
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Kyselyssa ja teemahaastattelussa kaytetyt teemat Workplace foorumina, tiedonkulku ja vuo-
rovaikutus (kuvio 8) toimivat tulosten esittamisen runkona. Tuloksissa esitellaan aluksi kysely-
tutkimuksen taustatiedot seka Workplacen kayttotottumukset. Taman jalkeen tulosten kasit-
tely jatkuu teemoja hyodyntaen, yhdistamalla kyselyn ja haastattelun tulokset saman teeman
yhteyteen. Talla pyrittiin luomaan tuloksista selkea ja toisiaan tukeva, yhtenainen koko-

naisuus.

SSO:n koko henkilostolla oli mahdollisuus osallistua sahkoiseen kyselyyn, joka julkaistiin SSO:n
SSO/kaikki Workplace-ryhmassa 21.2.-6.3.2022. Ryhmaan kuuluu 1128 SSO:n tyontekijaa. Sah-
koinen kysely sisalsi 15 kysymysta, joista monivalintakysymyksia oli 10, lisaksi oli kolme use-

amman vaittamakysymyksen sisaltavaa kysymysta ja kaksi avointa kysymysta.

Teemahaastattelu toteutettiin 21.3.-1.3.2022 kolmelle henkiloston edustajalle, jotka toimivat
asiantuntijatehtavissa ja joilla koettiin olevan riittavasti taustatietoa Workplacen kayttoon ja

toimintatapoihin liittyen.

Sahkoiseen kyselyyn saatiin kaikkiaan 200 vastausta ja vastausprosentiksi muodostui 17,7 %.
Kyselyn avointen kysymysten vastausten maara yllatti positiivisesti. Haasteita kasittelevaan
avoimeen kysymykseen saatiin 109 vastausta ja avointa palautetta seka kehittamisehdotuksia

kasittelevaan kysymykseen 50 vastausta.

Kyselyn tuloksia havainnollistetaan graafisesti. Kehittamiskohteiden tunnistamisen helpotta-
miseksi, vaittamakysymyksille on laskettu keskiarvot ja keskihajonnat (liite 5, kuvio 1). Vait-
tamakysymyksista selkeasti alle teeman kokonaiskeskiarvon ja korkean keskihajonnan (arvo yli
0,9) saaneita vaittamia tarkastellaan lahemmin tarkastelemalla lisaksi vastaajien asemaa or-

ganisaatiossa ja naiden taulukot on liitetty opinnaytetyon liitteeksi (liite 5, kuviot 2-10).
6.1 Taustatiedot

Kyselyn alussa kartoitettiin vastaajan taustatietoja. Kysymyksilla selvitettiin milla toimialalla
vastaaja tyoskentelee, tyontekijan asemaa organisaatiossa, kuinka kauan tyosuhde on kesta-

nyt ja vastaajan ika.

Vastauksia saatiin kaikilta lilketoiminta-alueilta. Suurin osa 60 % vastaajista tyoskentelee pai-
vittaistavara- ja tavaratalokaupassa, 20 % lilkkemyymala- ja polttonestekaupassa, 11 % mat-
kailu- ja ravitsemiskaupassa, 7 % sisaisissa palveluissa ja 2 % asiakasomistaja- ja S-Pankki pal-
veluissa (kuvio 9). Vastaajista 69 % on tyontekijoita, 23 % esimiehia ja 8 % asiantuntijatehta-
vissa tyoskentelevia (liite 5, kuvio 2). Paivittaistavara- ja tavaratalokauppa on suurin toimiala
ja tyollistaja, joten vastausten painottuminen kyseiseen toimialaan on ymmarrettavaa. Joil-
tain toimialoilta vastauksia saatiin vahan, joten vastausten ristiintaulukointia tehtiin tarvitta-

essa vastaajan asemaan perustuen anonymiteetin varmistamiseksi. Taman koetiin myos
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helpottavan mahdollisten kehittamiskohteiden tunnistamista, jolloin mahdollisia toimenpi-

teita voitaisiin kohdistaa oikeisiin kohderyhmiin.

Toimiala, jolla tyoskentelet

2

Kuvio 9: Kyselyyn vastanneiden toimiala (n=200)

B

paivittaistavara- ja tavaratalokauppa

= lilkennemyymalakauppa

= matkailu- ja ravitsemiskauppa

= sisdiset palvelut

= Asiakasomistaja- ja S-Pankki palvelut

Vastaajista 59 % on tyoskennellyt organisaatiossa yli 5 vuotta (kuvio 10) ja neljannes vastaa-
jista on tyoskennellyt organisaatiossa 1-4 vuotta. Alle vuoden tyossa olleita vastaajista oli 16
%. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta suurimmalla osalla vastaajista on pitka kayttaja-
kokemus Workplacesta tyoyhteisoviestinnan kanavana, joka helpottaa kysymyksiin vastaa-
mista, koska aihe on vastaajalle tuttu ja kayton aikana mahdollisesti esiintyneet haasteet on
tunnistettu vuosien aikana. Teemahaastatteluun osallistuneet olivat kaikki tyoskennelleet or-
ganisaation sisaisissa palveluissa asiantuntijatehtavissa yli 5 vuotta ja olleet mukana Workpla-

cen kayttoonotossa vuonna 2018.

Kuinka kauan olet tygskennellyt Suur-Seudun Osuuskaupassa?

yli 10 vuotta

alle vuoden

Vastaajan tyossaoloaika vuosina

5-10 vuotta

0

=

5% 10% 15% 20% 25% 30 3% 40% 45% 50%

% vastaajista (n=200)

Kuvio 10: Kyselyyn vastanneiden tyossaolovuodet organisaatiossa (n=200)
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Vastauksia saatiin kaiken ikaisilta tyontekijoilta. Suurin osa (32 %) vastaajista on 35-44-vuoti-
aita, 23 % 45-54-vuotiaita, 20 % 25-34-vuotiaita, alle 25-vuotiaita 16 %. Vahiten (9 %) vastauk-

sia saatiin ikaryhmasta yli 55-vuotias (liite 5, kuvio 3).
6.2  Workplacen kayttotottumukset

Workplacea kaytetaan enimmakseen omilla laitteilla. Kaikista kyselyn vastaajista 91 % kertoo
kayttavansa Workplacea paaosin kannykalla, 5 % poytakoneella, 2 % tabletilla ja 2 % vastaa-
jista kayttaa sita tyopaikalta loytyvalla laitteella (liite 5, kuvio 4). Kukaan vastaajista ei valin-

nut vastausvaihtoehtoa "minulla ei ole lainkaan laitetta, jolla voisin kayttaa Workplacea”.

Workplacea kaytetaan vastaajien keskuudessa saannollisesti. 86 % kyselyn vastaajista kertoi
kayttavansa Workplacea paivittain. Vastaajista 12 % kayttaa Workplacea 2-4 kertaa viikossa ja
kerran viikossa vain 2 % vastaajista (kuvio 11). Kukaan vastaajista ei vastannut kayttavansa

Workplacea tata harvemmin tai ettei kayttaisi sita lainkaan.

Kuinka usein kaytat Workplacea?

2%

paivittain
= 2-4 kertaa viikossa

kerran viikossa

Kuvio 11: Workplacen kaytto kaikkien vastaajien (n=200) keskuudessa

Workplace on organisaation paaviestintakanava ja kahden haastateltavan mukaan organisaa-
tion linjaus on, etta tyontekijaa velvoitetaan kaymaan Workplacessa vahintaan kerran tyovuo-
ronsa aikana tyossa tarvittavan tiedon saamiseksi. Taman vuoksi myos puhelinta saa pitaa tas-

kussa ja kayttaa tarvittaessa tyovuoron aikana.

Enemmisto 84 % kyselyn vastaajista kayttaa Workplacea seka tyoajalla etta vapaa-ajalla. Vas-
taajista 7 % kertoo kayttavansa Workplacea vain tyoaikana ja 9 % vain vapaa-ajalla. Kukaan

vastaajista ei valinnut vastausvaihtoehtoa ”en kayta lainkaan” (kuvio 12).
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Kaytatko Workplacea...?

tyoajalla ja vapaa-ajalla
= vapaa-ajalla
tyoajalla

Kuvio 12: Vastaajien tulokset Workplacen kaytosta tyo- ja vapaa-ajalla (n=200)

Kyselyn avoimissa vastauksissa nousi toistuvasti esiin Workplacen kaytto vapaa-ajalla. Vapaa-
ajan ja tyoajan rajan koettiin hamartyneen ja koettiin ettei tyoasioista paase irrottautumaan
vapaa-ajalla, vaikka haluaisi. Palautteissa toivottiin yhtenaisia ohjeita, kuten miten ja milloin

Workplacea kuuluu kayttaa. Kahden vastaajan kuvaus kaytosta vapaa-ajalla:

”Tuntuu, ettei vapaa-ajallakaan ole vapaalla, kun Workplace on niin aktiivisessa kaytossd,
erityisesti chat. On kuitenkin seurattava, koska jokin tdrked asia voi mennd ohi, jos ei seuraa

aktiivisesti. Myos moni lukematon viesti ahdistaa.”

”Helposti tulee vapaa-ajalla katsottua ja tyon ja vapaa-ajan ero hdmdrtyy. Toissd ei meinaa

keretd katsomaan ja se pakottaa seuraamaan vapaa-ajalla.”

Haastatteluissa tuli esiin, ettei Workplacen kaytto ole kielletty tyoajan ulkopuolella, mutta
kayttoon vapaa-ajalla ei tyonantajan toimesta kannusteta. Yksi haastateltavista toi esiin,
ettei tyonantaja voi myoskaan velvoittaa viestintakanavan kayttoon tyoajan ulkopuolella ja
tyoajan tulisi paasaantoisesti riittaa kanavan kayttamiseen. Workplacen kayttoon on haastat-
telujen perusteella laadittu pelisaannot, joiden lapikaynti on vastuutettu yksikon esimiehelle.
Pelisaannot koettiin haastateltavien keskuudessa tarkeana ja niiden koetaan antavan tyonte-
kijalle turvalliset raamit Workplacen kayttoon. Haastateltavat olivat yhta mielta, etta aika-
naan luodut pelisaannot kaipaavat kuitenkin kirkastusta ja muistutusta. Yksi haastateltavista

pohti, onko erilaisia saantoja ja ohjeita jopa liikaa, silla niita on vaikea muistaa.

Tyontekijat kuuluvat Workplacessa automaattisesti vahintaan kolmeen ryhmaan ja muita ryh-

mia seurataan tai niihin liitytaan tyontekijan oman tarpeen ja kiinnostuksen mukaan. Kyselyn
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vastaajista suurin osa (45 %) kuuluu yli kymmeneen Workplace-ryhmaan. 5-9 ryhmaan kertoi

kuuluvansa 38 % vastaajista. Vastaajista 17 % kuuluu alle viiteen ryhmaan (liite 5, kuvio 5).

6.3  Workplace foorumina

Workplacen kayttoon liittyvien vaittamakysymysten avulla kartoitettiin henkiloston kokemuk-
sia Workplacesta tyoyhteisoviestinnan kanavana. Kysymykset kasittelivat Workplacen kayttoa,

ryhmia, ohjeistuksia ja perehdytysta seka kayton aktiivisuutta omassa toimipaikassa/tiimissa.

Workplace koetiin kaikkien haastateltavien mielesta tarkeaksi ja hyvaksi tyoyhteisoviestinnan
foorumiksi. Haastateltavat olivat kaikki yhta mielta, etta Workplace on kokonaisuudessaan
toimiva valine organisaation viestintaan ja sen koettiin poistaneen aiemmin esiintyneita vies-
tinnan haasteita ja lisanneen avointa, vuorovaikutteista viestintaa, johon tyontekijat voivat

osallistua.

Kyselyssa esitettiin vaittamakysymyksia Workplacen kayttoon liittyen. Kuviosta 13 nahdaan,
etta kyselyn vastaajat kokevat Workplacen paaosin helppokayttoiseksi. Vastaajista yli puolet
(52 %) on taysin samaa mielta, etta Workplace on helppokayttoinen. Osittain samaa mielta
vaittaman kanssa oli 37 % vastaajista. Osittain tai taysin eri mielta helppokayttoisyydesta oli

11 % vastaajista.

Workplacen kaytto

Waorkplace on helppokayttéinen 52%

Workplacen kaytto on minulle tydssani tarkeaa

Ymmarran eri Workplace ryhmien kayttgtarkoituksen ja tehtavan

I TR s

2%

Toimipaikassani/tiimissani kaytetadn aktiivisesti Workplacea viestintdan - 46 %
Toimipaikassan/timissin kiytetsén aktinsesti workchat piaviestioimintea [T EHTEN s
0% 0% 20% 30% 40% 50 % 60% 70% 80 % 90 % 100 %

m Taysin eri mieltd Osittain eri mielta m Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuvio 13: Kaikkien vastaajien (n=200) vastaukset Workplacen kayttoon liittyviin vaittamiin

Kyselyn avoimissa vastauksissa muutamissa vastauksissa oli koettu yksittaisia teknisia haas-
teita Workplacen kaytossa, kuten sovelluksen kaatumista, sisaankirjautumisen epaonnistu-

mista, ilmoitusten toimimattomuutta tai ongelmia salasanan kanssa.
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Suurin osa (89 %) kyselyn vastaajista koki Workplacen tarkeaksi tai melko tarkeaksi omassa
tyossaan ja oli vaittaman kanssa osittain tai taysin samaa mielta. Vaittaman kanssa osittain
eri mielta oli 9 % vastaajista. Vain 2 % vastaajista koki, ettei Workplace ole heidan tyossaan

lainkaan tarkeaa (kuvio 13).

Workplacen eri ryhmien kayttotarkoituksen ja tehtavan kertoi ymmartavansa 60 % vastaajista
ja melko hyvin 33 %. Vastaajista 8 % koki, ettei ymmarra kovinkaan hyvin tai lainkaan ryhmien

kayttotarkoitusta ja tehtavaa (kuvio 13).

Kysyttaessa kokeeko vastaaja Workplacen ryhmia olevan liikaa, vastaajista 60 % oli joko osit-
tain tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa (kuvio 13). Esimiehet suhtautuivat tyontekijoita
ja asiantuntijoita kriittisemmin ryhmien maaraan. Esimiehista enemmisto (43 %) koki ryhmia
olevan litkaa ja oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta (liite 5, kuvio 6). Asiantuntijoista 56
% oli osittain samaa mielta ja koki ryhmia olevan jonkin verran liikaa. Kaikista vastaajista 40 %
oli vaittaman kanssa osittain tai taysin eri mielta kokien seurattavien ryhmien maaran sopi-

vaksi tai melko sopivaksi.

Kyselyn avoimissa vastauksissa toistuvana haasteena koettiin Workplace-ryhmiin liittyvia haas-
teita. Ryhmia koetiin olevan liikaa. Ryhmista toivottiin kaytannollisempia seka selkeampia,
jolloin niiden kayttotarkoitus olisi ymmarrettavampi ja tarvitsemansa tiedon saattaisi loytaa
helpommin. Nyt tiedon koettiin hukkuvan liikaa eri ryhmiin, joka hankaloittaa tiedon loyta-

mista.

Haastateltavista kaikki totesivat seurattavia ryhmia olevan paljon. Ryhmia tulisi haastattelu-
jen perusteella selkeyttaa ja saada lukijaystavallisemmaksi. Eras haastateltavista totesi, ettei
ryhmien kaytosta ole laadittu riittavaa ohjeistusta. Ryhmia luodaan haastateltavan mukaan

myos liian herkasti miettimatta sen tarkempaa kayttotarkoitusta.

Kysyttaessa onko vastaaja saanut opastusta Workplacen kayttoon, vastaukset jakautuivat mil-
tei kahtia. 56 % kaikista vastaajista oli melko tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa ja
melko tai taysin eri mielta oli 44 % (kuvio 13). Enemmisto 50 % asiantuntijoista, 35 % tyonteki-
joista ja 30 % esimiehista koki saaneensa jonkin verran opastusta kayttoon ja oli osittain sa-
maa mielta vaittamasta (liite 5, kuvio 7). Taysin ilman opastusta koki jaaneensa 14 % kaikista

vastaajista.

Kaikista kyselyn vastaajista 63 % totesi yksimielisesti, ettei koe tarvitsevansa lainkaan ohjeita
tai koulutusta Workplacen kayttoon ja oli vaittaman kanssa taysin eri mielta. Neljannes vas-
taajista oli osittain eri mielta ohjeiden ja koulutuksen tarpeestaan. Pieni maara vastaajista
(14 %) koki tarvitsevansa ohjeita ja koulutusta jonkin verran tai paljon ja oli vaittaman kanssa

osittain tai taysin samaa mielta (kuvio 13). Avoimien vastausten perusteella tulos on
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mielenkiintoinen, silla osaan koetuista haasteista voitaisiin vaikuttaa ohjeistuksilla ja koulu-

tusta lisaamalla. Toisaalta tulokset vahvistavat myos kokemuksia kayton helppoudesta.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta tyontekijoita opastetaan Workplacen kayt-
toon monissa eri foorumeissa ja nain pyritaan varmistamaan viestintakanavan hallinta tyossa.
Haastateltavat toivat Workplacen osalta perehdytysfoorumeina esiin keskitetyn uuden tyonte-
kijan perehdytystilaisuuden, omassa yksikossa tapahtuvan tyontekijan perehdytyksen, Pecu
verkkokoulutuksen, esimiehen perehdytyksen seka kaytannon kautta tulevan oppimisen. Orga-
nisaatioon on juuri palkattu kolme, uusia tyontekijoita perehdyttavaa valmentajaa, joille kuu-
luu jatkossa myos Workplacen kayton opastaminen. Paavastuu Workplacen kayton opastami-
sesta on talla hetkella toimipaikan esimiehella ja lisaksi toimipaikassa tyontekijalle maarite-
tylla perehdyttajalla. Perehdytysten sisalloista ja ajantasaisuudesta oltiin osittain haastatel-
tavien keskuudessa epatietoisia ja yksikon esimiehen vastuulle jaavan perehdytyksen toteutu-
minen heratti myos muutamissa haastateltavissa huolta. Esimiehen oma osaaminen ja mielen-
kiinto Workplacen kayttoon nahtiin tarkeana tyontekijoiden perehdyttamisen ja Workplacen
kayton omaksumisen onnistumiselle. Esimiehen perehdytykseen koettiin haastattelujen perus-

teella lisatarvetta.

Kyselyn vastaajista 46 % oli sita mielta, etta toimipaikassa/tiimissa kaytetaan Workplacea ak-
tiivisesti viestintaan ja oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta. 37 % vastaajista koki
Workplacea kaytettavan melko aktiivisesti. Vastaajista 12 % oli vaittaman kanssa osittain eri
mielta ja 5 % toi esiin, ettei koe toimipaikan/tiimin kayttavan Workplacea lainkaan aktiivi-

sesti viestintaan (kuvio 13).

Workplace sisaltaa myos Work Chat pikaviestitoiminnon, joka on tarkoitettu pikaisten viestien
hoitamiseen. Vastaajista 66 % koki toimipaikan/tiimin kayttavan chattia aktiivisesti ja oli vait-
taman kanssa taysin samaa mielta. Neljannes koki chattia kaytettavan melko aktiiviseksi. Vas-
taajista 8 % oli vaittaman kanssa osittain eri mielta. 4 % vastaajista oli taysin eri mielta vait-
taman kanssa ja toi esiin, ettei chattia kayteta lainkaan aktiivisesti toimipaikan/tiimin vies-
tintaan (kuvio 13). Tuloksista voidaan todeta, etta vastaajien keskuudessa chattia kaytetaan

viestimiseen Workplace ryhmia aktiivisemmin.

Eras haastateltavista nosti esiin eriavat kaytannot Workplacen kayttoon liittyen. Kaupparyh-
man tasolla osa asiantuntijoista kayttaa paaosin Teamsia viestintaan, eika paaviestintaka-
navaksi maariteltya Workplacea. Tama toimintatapa on aiheuttanut haasteita toimeksianta-
jayrityksessa, silla osa asiantuntijoista ja esimiehista ei kayta taman vuoksi aktiivisesti
Workplacea, vaan viestivat Teamsissa, josta tieto ei tavoita kuitenkaan kaikkia tyontekijoita.
Haastateltava totesi myos Workplacen ja Work Chatin roolien hamartyneen ja niiden oikea
kayttotarkoitus on saattanut unohtua. Chatista on vaikea loytaa tietoa jalkikateen ja lisaksi

pitaisi muistaa mita tietoa siella saa jakaa ja mita ei.
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6.4 Tiedonkulku Workplacessa

Workplacen tiedonkulkuun liittyvien vaittamien avulla kartoitettiin henkiloston kokemuksia
Workplacen tiedonkulusta. Kysymykset kasittelivat ajantasaisen tiedon saatavuutta, Workpla-
cen toimivuutta tiedon jakamisen kanavana, tiedon loydettavyytta seka tiedonkulkua toimi-

paikassa/tiimissa.

Vastaajista yli puolet 57 % oli osittain samaa mielta siita, etta Workplacesta saa ajantasaista
tietoa tyon suorittamiseksi (kuvio 14). Kolmannes oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta. 7
% vastaajista oli jonkin verran eri mielta ajantasaisen tiedon saatavuudesta. Vastaajista 2 %

oli taysin eri mielta ja koki ettei saa ajantasaista tietoa lainkaan.

Viestinnan toimivuus ja tiedonkulku

Saan Workplacesta ajantasaista tietoa tydni suorittamiseksi * 57 % 34%

Workplace toimii hyvin viestintdkanavana * — 52%

Ldydan tarvitsemani tiedon Workplacesta . M % 7%

Workplace on parantanut tiedonkulkua toimipaikassani/tiimissani i§ “ 29 %

0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

m Taysin eri mieltd Osittain eri mieltd m Osittain samaa mielta Taysin samaa miel &

Kuvio 14: Kaikkien vastaajien (n=200) vastaukset viestinnan toimivuuteen ja tiedonkulkuun

liittyviin vaittamiin

Kyselyn vastaajien keskuudessa enemmisto kokee Workplacen toimivan paaosin hyvin viestin-
takanavana. Vastaajista 88 % koki Workplacen toimivan melko hyvin tai hyvin. 12 % vastaajista

ei kokenut Workplacen toimivan kovinkaan hyvin viestintakanavana. (kuvio 14).

Kyselyn avoimissa vastauksissa vastaajat kiittelivat Workplacea nopeaksi, napparaksi ja tarke-
aksi kanavaksi. Kiitosta sai Workplacen myota lisaantynyt tiedonkulku. Erilaisia tiedonkulkuun
liittyvia haasteita koetiin yli puolessa avoimien vastauksista. Vastauksissa tietoa koettiin tule-
van liitkaa, uutisvirran koetiin usein nayttavan vanhoja sisaltoja ja tiedon hakeminen koettiin
erittain haastavaksi, koska ei muistettu mista ryhmasta tarvitsemansa tiedon voisi loytaa,
eika Workplacen hakutoimintoa ei koettu toimivaksi. Tietoa koetaan tulevan monesta kana-
vasta ja usein samaa tietoa tulee eri ihmisilta. Palautteissa toivottiin jaettavan tiedon maa-

ran karsimista ja tiedon loytamiseksi helpottavia toimenpiteita.
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Tiedonkulkua Workplacessa kuvattiin haastatteluissa kohtuullisen hyvaksi. Kaikki haastatelta-
vista kertoivat Workplacen myota jaettavan tiedon maaran kasvaneen ja tietotulva selkeasti
tunnistetaan. Seurattavia ryhmia voi olla tyontekijasta riippuen useita ja haastateltavat tie-
dostivat, etta suuresta viestimaarasta johtuen jotkut asiat menevat varmasti valilla ohi, mi-
kali kanavaa ei seuraa tai tyontekija on lomalla. Yhdessa haastattelussa pohdittiin myos, onko
tyontekijalle taysin selvaa mista tiedon loytaa katevimmin toihin palattuaan. Tiedonkulun pa-
rantamiseen nahtiin tarvetta ja sen koettiin kaipaavan jarjestelmallisyytta seka tiedon loy-
dettavyyden varmistamiseksi sisaltoihin lisattavia hastageja. Asiantuntijoiden ja esimiesten
viestintavastuiden muistuttamiselle ja viestimisen aktivoinnille Workplacessa nahtiin myos

muutaman haastattelun perusteella tarvetta.

Suurin osa (41 %) kyselyn kaikista vastaajista oli melko samaa mielta, etta tarvitsemansa tie-
don loytaa Workplacesta. Taysin samaa mielta vaittaman kanssa oli 27 % vastaajista (kuvio
14). Tiedon loydettavyydesta melko eri mielta oli suurin osa (63 %) asiantuntijoista ja (39 %)
esimiehista, jotka kokivat tiedon loytyvan melko huonosti. Tyontekijoista enemmisto 47 %
koki tiedon loytyva melko hyvin ja olivat vaittamasta osittain samaa mielta (liite 5, kuvio 8).

Kaikista vastaajista 6 % ei koe tiedon loytyvan Workplacesta lainkaan.

Vastaajista 82 % kokee Workplacen parantaneen tiedonkulkua toimipaikassaan tai tiimissaan
ja on vaittaman kanssa osittain tai taysin samaa mielta. Vastaajista 19 % oli tiedonkulun pa-

rantumisesta osittain tai taysin eri mielta (kuvio 14).

Workplace on organisaation paaviestintakanava, josta tarvittava tieto tulee ensisijaisesti olla
saatavilla ja haastateltavien mukaan tiedonkulku pyritaan varmistamaan sen lisaksi myos
muilla, sita tukevilla kanavilla. Tukevina kanavina haastatteluissa mainittiin sahkoposti, esi-
miesinfot, erilaiset tiimien valiset Teams-palaverit tai muut toimipaikan itse parhaaksi havait-
semat keinot tiedon jakamiseksi. Workplacessa kerran viikossa julkaistava viikkotiedote Ex-
presso, kokoaa yhteen kaikki tarkeimmat nostot Workplacesta kuluneen viikon ajalta ja toimii
haastattelujen perusteella yhtena keinona ajankohtaisen tiedon loydettavyyden helpotta-

miseksi.
6.5 Vuorovaikutus Workplacessa

Workplacen vuorovaikutukseen liittyvien vaittamien avulla kartoitettiin henkiloston mielipi-
teita Workplacen vuorovaikutuksesta. Kysymykset kasittelivat Workplacen ilmapiiria, seka

tyontekijan, esimiehen ja johtoryhman vuorovaikutuksen aktiivisuutta.

Kysyttaessa uskaltaako vastaaja kysya ja kommentoida Workplacessa, 79 % vastaajista on vait-
taman kanssa osittain tai taysin samaa mielta. Vastaajista 17 % on vaittaman kanssa osittain
eri mielta. 4 % vastaajista koki, ettei uskalla kysya tai kommentoida Workplacessa lainkaan ja

oli vaittaman kanssa taysin eri mielta (kuvio 15).
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Suurin osa 54 % vastaajista on osittain samaa mielta, etta Workplacessa on hyva ja erilaiset
mielipiteet salliva ilmapiiri. 30 % vastaajista oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Vas-
taajista 16 % oli melko tai taysin eri mielta ilmapiirin sallivuudesta. Yksi vastaaja jatti koko-

naan vastaamatta kysymykseen (kuvio 15).

Vuorovaikutus

Uskallan kysya ja kommentoida Workplacessa ‘ 38%
Workplacessa on hyva ja erilaiset mielipiteet salliva ilmapiiri I% “ 30%
Reagoin ja viestin itse aktiivisesti Workplacessa - 20 %
SS0:n johtoryhma reagoi ja viestii aktiivisesti Workplacessa I% “ 2%

Oma esimieheni reagoi ja viestii aktiivisesti Workplacessa - 34% 45%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 70% 80% 90% 100%

m Taysin eri mielta Osittain eri mielta mOsittain samaa mielta wTaysin samaa mielta

Kuvio 15: Vuorovaikutukseen liittyvien vaittamien vastaukset (n=195-200)

Vastaajista enemmisto kokee reagoivansa ja viestivansa Workplacessa melko aktiivisesti tai
aktiivisesti. 60 % vastaajista oli vaittaman kanssa osittain tai taysin samaa mielta. 48 % esi-
miehista, 37 % tyontekijoista ja 38 % asiantuntijoista oli vaittaman kanssa osittain samaa
mielta ja koki toimivansa melko aktiivisesti (liite 5, kuvio 9). Neljannes kaikista vastaajista oli
aktiivisuudestaan osittain eri mielta ja 15 % vastaajista oli taysin eri mielta, eika kokenut toi-

mivansa aktiivisesti lainkaan (kuvio 15).

Kyselyn avoimissa vastauksissa vuorovaikutukseen liittyvia haasteita nousi esiin teemoista va-

hiten. Vastaajien esiintuomia nakemyksia vuorovaikutuksesta:
”Paljon on tietoa ja hyvdd keskustelua kollegoiden kanssa ldheltd ja kaukaa.”

”Esimiehen ndkokulmasta haasteellisinta on, kun tdtd ei kdytetd aktiivisesti. Kirjautumison-
gelmat ja ilmoitukset postauksista vdlilld puutteelliset ja henkilostd turhautuu. Myds ns.

turhat ryhmdt drsyttdd. Menee usein esimiehen yksinpuheluksi.”
”Toivoisin herkempdd puuttumista epdasiallisiin kirjoitteluihin ja kommentteihin.”

Haastateltavat kuvailivat Workplacen vuorovaikutusta $50:n ryhmissa positiiviseksi, rennoksi,

varovaiseksi ja varautuneeksi. Tyontekijoita kannustetaan kommunikoimaan ja ottamaan
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vastuuta viestinnasta. Eras haastateltavista nosti esiin, etta tyontekijat voisivat yha aktiivi-
semmin ja rohkeammin kysya asioista Workplacessa. Kahden haastateltavan mukaan tyonteki-
joilta loytyy hiljalleen rohkeutta kertoa mielipiteitaan asioista ja asioista uskalletaan puhua.
Omien mielipiteiden esiin tuontia silti varotaan. Rohkeuden lisaaminen kannustamalla tyonte-
kijoita viestintakanavan kayttoon ja keskusteluun osallistumiseen, nahtiin haastateltavien

keskuudessa kehittamisen kohteina.

Paasaantoisesti Workplacessa osataan haastateltavien mukaan kayttaytya fiksusti ja toisia
kunnioittavasti. Positiivisen palauteen, kehumisen ja yhteisollisyyden nahtiin myos lisaanty-
neen Workplacessa. Haastatteluissa tuli esiin, etta valilla kuitenkin sattuu myos harkittuja tai
harkitsemattomia ylilyonteja, joihin joudutaan puuttumaan. Workplacen vuorovaikutuksesta

keskusteltaessa, eras haastateltava totesi nain:

”Hyvédn maun rajoissa toimiminen vdlilld unohtuu.”

Kyselyssa selvitettiin reagoiko ja viestiiko SSO:n johtoryhma aktiivisesti Workplacessa. Yli
puolet (51 %) kyselyyn vastanneista oli osittain samaa mielta johtoryhman reagointi ja vies-
tinta aktiivisuudesta (kuvio 15). Vastaajista 32 % koki johtoryhman toimivan aktiivisesti ja oli
vaittaman kanssa taysin samaa mielta. Osittain eri mielta oli 15 % vastaajista ja vain 2 % vas-
taajista on sita mielta, ettei johto reagoi tai viesti lainkaan aktiivisesti. Yksi vastaajista jatti

kokonaan vastaamatta kysymykseen.

Vastaajista enemmisto 45 % oli taysin samaa mielta, etta oma esimies reagoi ja viestii aktiivi-
sesti Workplacessa (kuvio 15). Esimiesten, asiantuntijoiden ja tyontekijoiden vastausten va-

lilla mielipiteet painottuivat suhteellisen tasaisesti vastausten osittain tai taysin samaa mielta
valille (liite 5, kuvio 10). Osittain eri mielta vaittaman kanssa oli 13 % kaikista vastaajista ja 8
% koki, ettei esimies reagoi tai viesti lainkaan aktiivisesti (kuvio 15). Viisi vastaajaa jatti koko-

naan vastaamatta kysymykseen.

Haastateltavat olivat yksimielisia organisaation johdon ja esimiesten lasnaolon tarkeydesta
Workplacessa. Johdon aktiivisen lasnaolon koettiin tuovan hyvaa fiilista, kannustavan tyonte-
kijoiden tekemista, tekevan lahestymisesta helpompaa ja lisaavan vuorovaikutusta. Haastatel-
tavat nakivat organisaation johdolla vahvan tahdon olla aktiivisesti mukana ja lasna. Eras
haastateltavista kuvasi johdon ja esimiehen lasnaolon ja vuorovaikutuksen tarkeytta Workpla-

cessa nain:

”Jos sd et ole sielld, et ndy mitenkddn niin sekin on viestimistd ja se tarkoittaa sitd, ettd sua

ei kiinnosta.”

Esimiehen tehtavana on varmistaa tyossa tarvittavan tiedon saatavuus tyontekijoilleen ja ylla-

pitaa aktiivista vuorovaikutusta toimipaikan omassa Workplace ryhmassa. Huoli taman
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toteutumisesta nousi esiin muutamissa haastatteluissa. Esimiehen viestintaaktiivisuutta
Workplacessa on osittain haastavaa seurata, silla esimiehet viestivat paaosin toimipaikan
omassa suljetussa ryhmassa. Workplacen analytiikan avulla seurataan haastateltavien mukaan
jonkin verran viestintaaktiivisuutta kuin myos sisaltojen tavoittavuutta. Kyselyn perusteella
voidaan kuitenkin todeta, etta vastaajien keskuudessa esimiehen viestintaaktiivisuuteen oltiin

melko tyytyvaisia.

Kyselyssa selvitettiin mista asioista vastaajat (n=191) kokevat saavansa hyvin tietoa Workpla-
cesta. Vastaaja sai valita valmiista aihevaihtoehdoista useamman vaihtoehdon, joista koki
saavansa hyvin tietoa. Vaihtoehtona oli myos muu vaihtoehto, johon sai kirjata tarvittaessa
aiheen, jota ei lOytynyt valmiista vaihtoehdoista. Parhaiten vastaajat kokivat saavansa tietoa
SSO:n toimintaa seka omaa toimipaikkaa koskevista asioista (kuvio 16). Vahiten tietoa koettiin
saatavan asiakaspalautteista, SSO:n strategiasta ja arvoista seka hairiotiedotteista. Kukaan
vastaajista ei valinnut vastausvaihtoehtoa "muu”. Muu vaihtoehdon kayttamista ei ohjeistettu
erikseen kysymysasettelun yhteydessa, joka saattaa vaikuttaa vaihtoehdon vastausten maa-

raan.

Mistd asioista koet saavasi hyvin tietoa Workplacesta
S50:n toimintaa koskevat asiat
Omaa toimipaikkaani koskevat asiat
S50:n toimipaikkojen tapahtumat ja kampanjat
SS0:n tarjoamat koulutukset ja kurssit
Tydterveyteen ja hyvinvointiin liittyvat asiat
S50:n tyoturvallisuusasiat
Digitaalisiin tyovalineisiin liittyvat asiat
Hairidtiedotteet
550:n strategia ja arvot

Asiakaspalautteet

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14 % 16% 18%

% annetuista vastauksista

Kuvio 16: Vastaajien (n=191) valitsemat aiheet, joista koetaan saatavan hyvin tietoa

Lopuksi vastaajilta kysyttiin kuinka todennakoisesti vastaaja suosittelisi Workplacea tyotove-
rilleen. Vastaajan tuli valita vastausasteikolta suositteluhalukkuuttaan vastaava arvosana as-
teikolla O (en lainkaan) - 10 (erittain todennakdisesti). Kouluarvosanana arvosanaksi muodos-

tui vastausten perusteella (hyva) 8 (liite 5, kuvio 11). Tyontekijat ovat siis valmiita
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suosittelemaan viestintakanavaa tyotovereilleen, jonka voidaan todeta olevan selkea viesti

Workplacen toimivuudesta tyoyhteisoviestinnan kanavana.
6.6 Luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelu

Tieteellisille tutkimuksille suoritetaan aina luotettavuuden ja patevyyden arviointi. Luotetta-
vuuden arvioinnin tarkoituksena on varmistua siita, etta tutkimuksen vaiheet on tehty oikein
ja tutkimuksen avulla saadaan oikeaa, luotettavaa ja uskottavaa tietoa. Tyon luotettavuus
kertoo tyon laadusta. (Kananen 2013, 115-116; Hirsjarvi ym. 2009, 231.)

Opinnaytetyo on case-tutkimus, jossa kaytettiin seka maarallista kyselytutkimusta etta laa-
dullista teemahaastattelua tutkimusmenetelmana, joten luotettavuutta ja patevyytta on tar-
kasteltava erikseen molempien menetelmien osalta (Kananen 2013, 114). Tassa opinnayte-
tyossa tutkimuksen luotettavuutta tukee osaltaan case-tutkimukselle tyypillinen laadullisen ja
maarallisen tutkimusmenetelman yhteiskaytto eli menetelmatriangulaatio (Hirsjarvi ym.
2009, 233; Ojasalo ym. 2014, 105). Triangulaatio on kuvattu aiemmin kappaleessa 4.1. Kayt-

tamalla kahta menetelmaa on pyritty muodostamaan luotettavat ja toisiaan tukevat tulokset.

Tieteelliselle tutkimukselle on tyypillista tarkastella tutkimusmenetelmien luotettavuutta ja
patevyytta luotettavuuskasitteiden reliabiliteetti- ja validiteetti avulla. Kasitteita kaytetaan
erityisesti maarallisten tutkimusten arvioinnissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.) Puusan ja Juu-
tin (2020, 179) nakemyksen mukaan reliabiliteetin ja validiteetin kasitteita ei voi sellaisenaan
kayttaa laadullisen tutkimuksen arviointiin, vaan laadullista tutkimusta on arvioitava uskotta-

vuutta, luotettavuutta ja eettisyytta tarkastelemalla.

Kyselytutkimuksen validiteettia eli patevyytta tarkastelemalla arvioidaan, onko tutkimuksessa
tutkittu niita asioita, joita oli tarkoitus, eli punnitaan valitun tutkimusmenetelman tai mitta-
rin sopivuutta valittuun tarkoitukseen. Tutkija ei valttamatta saa tarkoituksenmukaisia vas-
tauksia, mikali kysymykset ovat vaaria tai vastaaja ymmartaa kysymyksen tai vastausvaih-
toedot toisin kuin tutkija on ajatellut. Talloin tulokset ovat virheellisia. (Hirsjarvi ym. 2009,
231-232; Vilkka 2007, 150.) Suunnittelemalla kysymykset huolellisesti ja tutkimuksen kyselylo-
makkeen esitestauksella pyrittiin varmistamaan, etta tutkimuskysymyksiin saadaan tarkoituk-

senmukaisia vastauksia, eika kysymyksissa ole tulkinnanvaraa.

Kyselytutkimuksen luotettavuutta eli reliabiliteettia arvioidaan tutkimuksen aikana tai sen
jalkeen, tarkastelemalla ovatko tulokset toistettavissa eli saadaanko tutkimuksesta sama tu-
los toisen tutkijan tekemana tai toistamalla sama tutkimus uudelleen. (Hirsjarvi ym. 2009,
231-232.) Vilkan (2007, 150) mukaan myos kyselyn tulosten kasittely ja kyselyn vastauspro-
sentti vaikuttavat tulosten luotettavuuteen. Maarallisen tutkimuksen osalta riittava aineisto
riippuu tutkimuksen kohteena olevan kohderyhman koosta ja saatujen vastausten maarasta.

(Vilkka 2007, 57.) Taman tutkimuksen reliabiliteettia tarkasteltiin tutkimuksen jalkeen
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tarkastelemalla vastausprosenttia. Kysely toteutettiin sahkoisesti, eika tutkija ollut suorassa
kontaktissa tutkittaviin. Nain ollen toisen tutkijan toteuttamana olisi hyvin todennakoisesti
saatu kyselysta samat tulokset. Tutkimus voitaisiin toteuttaa sellaisenaan uudelleen mychem-

min ja verrata tuloksia toisiinsa.

Hirsjarven ym. (2000, 184-185) mukaan haastattelun luotettavuuteen vaikuttaa haastatteluai-
neiston laatu, jota tulee tarkkailla kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Laatuun voidaan vaikuttaa
haastatteluaineiston keruu- ja kasittelyvaiheessa, laatimalla hyva haastattelurunko, esitestaa-
malla haastattelu, taltioimalla haastatteluaineisto huolellisesti ja litteroimalla haastattelu
heti haastattelun jalkeen. Tarkoituksen mukaisesti keratty ja huolellisesti analysoitu aineisto
lisaa tutkimuksen uskottavuutta (Puusa ym. 2020, 175). Harkitulla haastateltavien valinnalla,
aineiston huolellisella taltioinnilla ja litteroimalla aineisto heti haastattelujen jalkeen, tutki-

muksessa pyrittiin varmistamaan riittava ja laadukas haastatteluaineisto.

Laadullista aineistoa tulee olla riittavasti. Kun haastatteluissa samat asiat alkavat toistaa itse-
aan, puhutaan aineiston kyllaantymisesta eli saturaatiosta. Talloin haastateltavilta ei saada
enaa uutta informaatiota aiheeseen liittyen, joten aineistoa on tutkimuksen kannalta saatu
riittavasti ja saturaatio on saavutettu. (Tuomi ym. 2018, 99.) Haastateltavien maara koettiin
riittavaksi, silla haastateltavilta saadut aineistot olivat samankaltaisia ja viimeisen haastatel-
tavan kohdalla todettiin, ettei tutkimuksen kannalta uutta tietoa enaa juurikaan muodostu-
nut. Kyselyn avoimia vastauksia saatiin myos runsaasti ja useissa vastauksissa toistuivat samat
koetut haasteet. Vastausten perusteella pystyttiin nain ollen tekemaan aineistosta luotettavia

paatelmia.

Luotettava, laadukkaasti ja eettisesti hyvin toteutettu tutkimus edellyttaa hyvan tieteellisen
kaytannon noudattamista koko tutkimuksen ajan. Opinnaytetyon aikana on pyritty toimimaan
eettisten toimintatapojen mukaan rehellisesti, avoimesti, tarkasti, huolellisesti seka tutkitta-
vien yksityisyyden suojaa ja muiden tutkijoiden toita kunnioittaen. Opinnaytetyon tekija on
pyrkinyt suunnittelemaan, toteuttamaan ja raportoimaan tyon yksityiskohtaisesti ja kaytettyi-
hin tietolahteisiin viitataan Laurean lahdeviittausohjeiden mukaisesti. Lisaksi tutkijan rooli
organisaation tyontekijana on tuotu esiin opinnaytetyossa. (Arene 2020, 8-9; Hirsjarvi ym.
2009, 23.)

Tutkimukseen osallistujille kerrottiin ennen tutkimuksen toteutusta tutkimuksen tarkoitus ja
mihin tuloksia kaytetaan. Vastaajien henkilollisyys on suojattu toteuttamalla kysely anonyy-
misti, eika tuloksista kay ilmi vastaajan henkilollisyys tai asema organisaatiossa. Lisaksi huo-
lehdittiin arvontaan osallistuneiden henkilotietojen kasittelysta tietosuojalain edellyttamalla
tavalla. Nailla ennakkotoimilla pyrittiin korostamaan molempien tutkimusmenetelmien luotet-

tavuutta seka huomioimaan tutkimuksen eettisyys.
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7  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa SSO:n paaviestintakanavaa, Workplacea tyo-
yhteisoviestinnan foorumina. Tyon tavoitteena oli selvittaa Workplacen tyoyhteisoviestinnan
nykytila eli selvittaa foorumin, viestinnan ja vuorovaikutuksen toimivuus seka tuottaa tulosten
perusteella kehittamisehdotuksia toimivan viestinnan varmistamiseksi. Nykytilan selvitta-
miseksi talla opinnaytetyolla etsittiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Minkalaiset kokemuk-
set henkilostolla on Workplacesta viestintakanavana? Miten viestinta ja vuorovaikutus tyonte-
kijoiden mielesta toimii Workplacessa? Milla toimenpiteilla viestintaa ja vuorovaikutusta voi-

daan kehittaa Workplacessa?

Tutkimuksen perusteella kokemukset Workplacesta viestintafoorumina ovat paaosin tyytyvai-
set ja positiiviset. Workplace on helpottanut ja nopeuttanut organisaation viestintaa. Kanavaa
on helppo kayttaa ja sita pidetiin toimivana viestintakanavana. Perehdytysta ja ohjeita
Workplacen kayttoon on tarjolla eri kanavissa. Workplace on omaksuttu aktiiviseen kayttoon
osana tyota, kaytto koetaan tyossa tarkeaksi ja sita kaytetaan myos tyoajan ulkopuolella. Tu-
lokset osoittavat Workplacen soveltuvan tyoyhteisoviestinnan kayttoon, joka heijastuu myos

enimmakseen positiivisina kayttajakokemuksina.

Workplacen tehokkaan kayton varmistamiseksi toimeksiantajan olisi hyva kiinnittaa huomiota
Workplacen kaytosta tehtyihin ohjeistuksiin ja perehdytykseen. Workplacen kaytto vapaa-
ajalla on syyta ohjeistaa uudelleen, jotta tyontekija ei kuormitu vapaa-ajallaan tyoasioilla.
Toimipaikkakohtaiset pelisaannot ovat myos suositeltavia, jolloin ne ovat kunkin tyoyhteison
tarpeisiin sopivat ja yhdessa sovittu. Vuorovaikutus tarvitsee tuekseen avointa keskustelua
vuorovaikutuksesta, yhteiset viestintatavat seka tyoyhteisossa yhdessa laaditut pelisaannot,
joiden avulla voidaan valttaa mahdolliset vaarinymmarrykset, otetaan huomioon sukupolvien
valiset erot viestintatavoissa ja varmistetaan tyon sujuvuus ajasta ja paikasta riippumatto-
masti. (Hiila ym. 2019, 199-201.) Tyontekijan opastus/perehdytys Workplacen kayttoon tulee
varmistaa. Perehdytyksen osalta on suositeltavaa laatia perehdytysvastuut ja -aineistot sisal-
tava dokumentaatio, jolloin eri foorumeissa toimivilla perehdyttajilla on selkea kasitys pereh-

dytykseen liittyvista vastuista ja aineisto pysyy hallinnassa seka helposti paivitettavissa.

Workplacen myota tiedonkulku on parantunut ja viestinta toimii kanavassa kohtuullisen hyvin.
Tyohon liittyvaa tietoa saadaan monipuolisesti. Workplacen myota jaettavan tiedon maara on
hairitsevasti lisaantynyt. Tama aiheuttaa haasteita ajantasaisen tiedon saatavuuteen, tiedon
vuorovaikutukseen tarkoitettuja ryhmia koetiin olevan liikaa ja niiden kayttotarkoitus oli osit-
tain epaselvaa. Tietotulvan ja tiedon loytamisen haasteisiin vaikuttaa jaettavan tiedon run-

sauden lisaksi osaltaan ryhmien paljous.
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Jaettavan tiedon ja ryhmien maaraan seka niiden kayttotarkoitukseen toimeksiantajan on
hyva kiinnittaa huomiota. Henkilokunnalta olisi hyva kysya olemassa olevien ryhmien kaytto-
kokemuksia ja minkalaisia tarpeita ryhmille on. Olemassa olevien ryhmien kayttotarkoitus tu-
lee ohjeistaa henkilostolle tiedon loydettavyyden helpottamiseksi. Yllin (2020) mukaan tieto-
tulvaa voi hallita sopimalla yhteiset pelisaannot- ja kaytannot viestinnalle, jolloin muodoste-
taan yhteisymmarrys viestintakanavista ja niiden kayttotarkoituksesta. Tiedon maaraan ja
loydettavyyteen on lisaksi hyva pohtia helpottavia keinoja. Sisaltoihin lisattavilla hakusanoilla
tai hastageilla, jotka kaikki tietavat, voidaan osaltaan helpottaa tiedon loydettavyytta. Tie-
don loytamisen helpottamiseksi olemassa olevat toiminnot kuten ilmoitusasetukset seka haku-

toiminnon hyodyntaminen on hyva ohjeistaa ja kerrata henkiloston kanssa.

Nakemykset Workplacen vuorovaikutuksesta ovat paaosin myonteisia. Workplacessa kysytaan
ja kommentoidaan kuitenkin varovasti. Workplacen ilmapiiria ei koeta taysin hyvana ja erilai-
sia mielipiteita sallivaksi. Tama vaikuttaa osaltaan tyontekijoiden viestintaaktiivisuuteen.
Johdon ja esimiesten viestintaaktiivisuteen ollaan paaosin tyytyvaisia. Johdon ja esimiehen

aktiivisuus ja lasnaolo Workplacessa on tarkeaa, silla se luo kanavaan kannustavaa ja vuoro-

Toimeksiantajan johto pyrkii esimerkillisesti olemaan aktiivinen ja lasna Workplacessa. Johto
voi tuoda esiin vuorovaikutuksellisen viestinnan merkityksen tarkeyden yrityksen menestyk-
selle, nayttamalla esimerkkia osallistumalla nakyvasti viestinnan toteuttamiseen. (Kortet-
jarvi-Nurmi ym. 2015, luku 2.) Aktiivisuutta on hyva jatkaa positiivisen ja vuorovaikutteisen
ilmapiirin luomiseksi. Esimiesten aktiivisuteen ollaan paaosin tyytyvaisia, mutta aktiivisuutta
on hyva pyrkia lisaamaan ja seuraamaan Workplacen kayton seka tiedonkulun varmista-
miseksi. Esimiehen tavat kommunikoida ja innostus seka usko tyoyhteison yhteiseen tekemi-
seen tarttuu myos muuhun tyoyhteison jaseniin (Juholin 2017, 164). Vuorovaikutuksen tuke-
miseksi koko henkilostoa tulee yha enemman rohkaista, kannustaa, aktivoida ja osallistaa
Workplacen vuorovaikutukseen, laatimalla Workplacessa ajoittain vaikkapa erilaisia mielipide-

kyselyita liittyen organisaation toimintaan tai Workplacen kehittamiseen.

Tulosten perusteella tarkeimpina kehittamisehdotuksina tunnistettiin, etta toimeksiantajan
on hyva selkeyttaa Workplace-ryhmia, parantaa tiedon loydettavyytta, tukea henkiloston kes-
kinaista vuorovaikutusta Workplacessa seka kayda lapi olemassa olevat ohjeet seka pelisaan-

not seka dokumentoida Workplacen perehdytykseen liittyvat vastuut ja ohjeet.

8 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittaa Workplacea tyOyhteisoviestinnan foorumina. Opin-

naytetyolla saatiin vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyksiin eli selvitettya Workplacen
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nykytila eli henkiloston nakemys foorumin, viestinnan ja vuorovaikutuksen toimivuudesta. Li-
saksi tunnistettiin kehittamiskohteita, joita toimeksiantaja pystyy hyodyntamaan foorumin
kehittamistyossa ja varmistamaan toimivan viestinnan edellytykset. Tutkimus osoitti, etta toi-
meksiantajan paaviestintakanavana toimivan Workplacen tyoyhteisoviestinnan nykytilaa voi-
daan kokonaisuudessaan kuvata hyvaksi. Opinnaytetyo on tapaustutkimus, jonka tuloksia ei
pyrita yleistamaan, mutta sisaista sosiaalista mediaa tyoyhteisoviestinnan kayttoon harkitseva

taho, voisi varmasti hyodyntaa tuloksia paatoksen tukena (Ojasalo ym. 2014, 53).

Opinnaytetyo on laadittu hyvaa tieteellista kaytantoa noudattaen. Tutkijana pyrin koko tyon

ajan pysyttelemaan ulkopuolisen tutkijan roolissa, unohtaen omat ennakkokasitykseni asioista
Workplacen kayttajana seka tulkitsemaan ja raportoimaan tulokset puolueettomasti ja rehel-
lisesti. Tutkijana minulla oli aiempaa kokemusta kyselyjen laatimisesta seka Workplacen kay-
tosta, joka helpotti tutkimuksessa keskittymista oikeisiin asioihin ja lisasi nain osaltaan tutki-

muksen luotettavuutta.

Kyselyn vastausprosentti 18 % jai pieneksi henkiloston maaraan nahden, joten tutkimuksen tu-
loksia ei tasta johtuen voida pitaa taysin luotettavina. Runsas avointen kysymysten vastausten
maara kuitenkin lisaa osaltaan tutkimuksen luotettavuutta, silla vastaajien keskuudessa vas-
tauksissa korostui toistuvasti samoja haasteita ja kehittamisajatuksia. Kommenttien runsau-
den perusteella voidaan myos todeta, etta tyontekijat ovat halukkaita kertomaan mielipitei-

taan ja nain osallistumaan Workplacen kehittamistyohon.

Kyseessa oli opinnaytetyon tekijan ensimmainen opinnaytetyo. Tyoyhteisoviestinta on aiheena
laaja ja suurimpana haasteena opinnaytetyossa oli aiheen rajaaminen ja kahden tutkimusme-
netelman raportointi. Laadullisesta menetelmasta luopumista harkittiin, mutta tutkijana koin
sen tuovan myos tarkean tyonantajan nakokulman Workplacen tyoyhteisoviestinnan nykytilan
selvittamiseksi ja lisaksi menetelma lisaa osaltaan vastausten luotettavuutta, silla haastatte-
luista saadut tulokset olivat keskenaan hyvin yhtenevaisia ja tukevat kyselyssa esiin nousseita
asioita. Jatkossa vastaavan tutkimuksen toteuttamisessa riittaisikin varmasti pelkka henkilos-
tolle osoitettu kysely. Tulosten perusteella voidaan todeta, etta opinnaytetyossa on onnis-
tuttu selvittamaan kokonaiskuva Workplacen tyoyhteisoviestinnan nykytilasta ja kehittamis-
tyon aloittamiseksi oleellisten osa-alueiden, eli viestintafoorumin, tiedonkulun seka vuorovai-

kutuksen toimivuus.

Kyselyn avointen kysymysten vastauksissa tuotiin esiin ristiin samoja asioita. Kyselyssa toinen
avoin kysymys, jossa pyydettiin palautetta ja kehitysajatuksia oli nain ollen ehka hieman
turha, koska vastaajan kokemia haasteita koskevissa vastauksista tuotiin esiin myos kehittami-
sen kohteita. Haasteita koskeva avoin kysymys olisi myos kannattanut muotoilla valmiita vas-
tausvaihtoehtoja sisaltavaksi kysymykseksi. Nain olisi saatu kevennettya kyselya ja helpotet-

tua seka nopeutettua vastausten analysointia.



53

Henkiloston nakemyksia ja kokemuksia Workplacesta voisi tulevaisuudessa tutkia toimeksian-
tajayrityksessa saannollisemmin, joko vastaavan isomman kyselyn tai pienempien Workplace
pikakyselyjen muodossa ja nain osallistaa seka sitouttaa henkilokuntaa mukaan foorumin ke-
hittamiseen. Vuosittain henkilostolle tehtavaan tyotyytyvaisyyskyselyyn olisi mahdollisuuksien
mukaan hyva lisata Workplacen viestintatyytyvaisyytta mittaavia kysymyksia. Nain saataisiin
saannollisesti toimipaikka- ja organisaatiokohtaista tietoa foorumin, tiedonkulun ja vuorovai-
kutuksen toimivuudesta. Mittaaminen mahdollistaisi lisaksi esimies-/toimipaikkakohtaisten tu-
lostavoitetasojen asettamisen palkitsemisjarjestelmaan, joiden avulla voitaisiin kannustaa ja

yllapitaa sitoutumista Workplacen kayttoon ja vuorovaikutukseen.

Sisainen viestinta on paljon tutkittu aihe ja oli opinnaytetyon tekijalle tyon puolesta tuttu.
Viestinta ja viestintavalineet kehittyvat ja digitalisoituvat jatkuvasti, tuoden uusia viestinta-
valineita ja haasteita niin viestijoille kuin viestin vastaanottajalle. Opinnaytetyon perusteella
voidaan todeta, etta viestinnan digitalisoitumisen myota on yha tarkeampaa kiinnittaa huo-
miota ihmisten valisen vuorovaikutuksen tukemiseen, jaettavan tiedon maaraan, tiedon hal-
lintaan ja laatuun seka digitaalisen osaamisen yllapitoon. Pelkastaan uuden viestintakanavan
kaytto ei takaa toimivaa viestintaa tai poista viestinnan haasteita, mikali tyoyhteisoviestinnan
peruspilarit eivat ole kunnossa. Nykypaivan tyoyhteisoviestinta vaatii toimiakseen eri suuntiin
lilkkkuvaa vuorovaikutusta, johon kaikkien tyontekijoiden tulee osallistua. Viestinnan kanavaa
tarkeampana nahdaankin tyontekijan osallistuminen viestintaan, itseohjautuvuus tiedon jaka-
miseen ja loytamiseen seka kokemusten ja erilaisten nakemysten jakaminen muiden kanssa.
(Juholin 2009a, 143; Rauramo 2018, 3.) Viestinnan merkitysta yritysten arjessa ei tule myos-
kaan vaheksya, silla tutkimukset osoittavat tyontekijan tyotyytyvaisyyden olevan sidoksissa
tyoyhteison viestintaan. Viestintaan tyytyvainen tyontekija on yleensa tyytyvainen myos tyo-

honsa ja tyoyhteisoonsa. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 106.)
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Liite 1: Kyselyn saate

Mita mielta sina olet Workplacesta
SSO0:n viestintakanavana?

Suur-Seudun Osuuskauppa SS0:n Workplace kehittamiskysely

LEE] Iy on osa Laurean Ammattikorkeakoulussa foteute otd. Kyselylla kartoitetaan 550:n

tdjakokemuksia Workplacesta viestintakanavana ja nakemyksia kanavan tiedonkulun
toimivuudesta. Vastausten avulla Workplacesta pyritdan kehittdmaddn entistdkin toimivampi 550:laisten
viestintdkanava.

Kyselyyn voit vastata 22.2.-6.3.2022. Vastaaminen tapahtuu nimettomasti.
Vastaamiseen menee aikaa n. 5 min. Vastauksia tullaan kdsittelemaan opinnaytetyossa, josta
yksittdinen vastaaja ei ole tunnistettavissa.
sista ja lopussa padset antamaan myd pinta palautetta.
tessasi osallistua arvontaan, taaj (esken arvotaan 3 kpl

Kiitos jo etukdteen arvokkaista vastauksistasi!

Lisdtiedot kyselyyn littyen: opinnaytetydn tekija, Laurea AMK opiskelija Tiina Leppamaki
tiina. leppams: istudent. laurea.fi tai SS0:n asiakkuus- ja viestintapaallikkd Anu Karppinen anu.karppinent L.




Liite 2: Kyselyn kysymykset

* Pakollinen

1. Toimiala, jolla tyoskentelet *
O paivittaistavara- ja tavaratalokauppa (Prisma, S-market, Sale, Sokos ja Emotion, parturi-kampaamot)
O liikennemyymalakauppa (ABC:t ja SSO liikennemyymalat)

O matkailu- ja ravitsemiskauppa (Antonio, Rikala Bar&Grill, Invar, Pizza&Buffa, Figaro, Kuulas, Presso, Toasti,
Hesburger, Sokos Hotel Rikala)

O Asiakasomistaja- ja S-Pankki palvelut

O sisaiset palvelut (taloushallinto, ICT-palvelut, kiinteistotoiminnot, henkilostotoiminnot, yritysturvallisuus, viestinta- ja
markkinointi, luottamushenkilt)

2.0letko * [T}
O tyontekija
O esimies

O asiantuntija (taloushallinto, ICT-palvelut, kiinteistotoiminnot, henkilostdtoiminnot, yritysturvallisuus, viestinta- ja
markkinointi, luottamushenkil6t)

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Suur-Seudun Osuuskaupassa? *
O alle vuoden
O 1-4 vuotta
O 5-10 vuotta

O yli 10 vuotta

4, Ikasi? *
O alle 25
O 25-34
O 35-24
O 4554
O viiss
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5. Milla laitteella paasaantoisesti kaytat Workplacea? *
() kiénnykalla
(O poytakoneella
O tabletilla
O tyopaikan koneella tai tabletilla

O minulla ei ole laitetta, jolla voisin kayttdad Workplacea

6. Kuinka usein kdytdat Workplacea? *
O paivittain
(O 2-4 kertaa viikossa
O kerran viikossa
O harvemmin

O en kayta lainkaan

7. Kaytatko Workplacea *
(O tysajalla
O vapaa-ajalla
O tybajalla ja vapaa-ajalla

O en kaytd lainkaan

8. Kuinka moneen Workplace ryhmaan kuulut (arvio)? *
O 1-4
O 59
O ylio
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9. Miten koet alla olevat Workplacen kayttion liittyvat asiat? Valitse vastausvaihtoehdoista
yksi, parhaiten kuvaava vaihtoehto asteikolla 1 (Taysin eri mielta) - 4 (Taysin samaa mieltd). *

3 Osittain samaa 4 Taysin samaa
1 Taysin eri migltd 2 Osittain eri mielta mielta mieltd

Workplace on
helppokayttdinen

Waorkplacen kayttd on

minulle tydssani
térkess

Ymmarran eri
Waorkplace ryhmien
kayttotarkoituksen ja
tehtévan

Seurattavia Workplace
ryhmia on liikaa

Olen saanut opastusta
Workplacen kayttoon

Koen tarvitsevani
ohjeita ja koulutusta
Workplacen kayttoon

Toimipaikassani/tiimissa
ni kaytetdan aktivisesti
Workplacea viestintaan

Toimipaikassani/tiimissa
ni kaytetdan aktivisesti
WorkChat
pikaviestitoimintoa

10. Miten alla olevat asiat mielestasi toteutuvat SSO:n Workplace ryhmissd? Valitse
vastausvaihtoehdoista yksi, parhaiten kuvaava vaihtoehto asteikolla 1 (Taysin eri mielta) - 4
(Taysin samaa mieltd).

3. Osittain samaa 4., Taysin samaa
1. Taysin eri mieltd 2. Osittain eri mielta mielta mielta

Uskallan kysya ja
kommentoida
Workplacessa

Waorkplacessa on hyva
ja erilaiset mielipiteet
salliva ilmapiiri

Reagoin ja viestin itse
aktiivisesti
Workplacessa

550:n johtoryhma
reagoi ja viestii
aktitvisesti
Workplacessa

Oma esimieheni reagoi
ja viestii aktiivisesti
Workplacessa



11. Minkalaisena koet viestinndn toimivuuden ja tiedonkulun S50:n Workplace
ryhmissa? Valitse vastausvaihtoehdoista yksi, parhaiten kuvaava vaihtoehto asteikolla 1 (Taysin
eri mieltd) - 4 (Taysin samaa mieltd). *

3 Osittain samaa 4 Taysin samaa
1 Taysin eri mieltd 2 Osittain eri mielté migltd miglta

Saan Workplacesta
ajantasaista tietoa tydni
suorittamiseksi

Workplace toimii hywvin
viestintakanavana

Loydan tarvitsemani
tiedon Waorkplacesta
Workplace on
parantanut tiedon-

kulkua toimipaikassani/
tiimissani

12. Mista seuraavista SS0:n asioista koet saavasi riittavasti tietoa Workplacesta (voit
valita useamman vaihtoehdon)? [

[] ssom strategia ja arvot

S80:n toimintaa koskevat asiat {muutokset, uudistukset, tulos)

O O

Omaa teimipaikkaani koskevat asiat

O

550:n toimipaikkojen tapahtumat ja kampanjat

O

550:n tarjoarmat koulutukset ja kurssit

Tydterveyteen ja hyvinvointiin liittyvat asiat

550:n tyoturvallisuusasiat

o oo

Digitaalisiin tydvalineisiin (sPoint, Workplace) liittyvit asiat

O

Haindtiedotteet

O

Asiakaspalautteet

O

M

13. Miten todennakdéisesti suosittelisit Workplacea tyotoverille? *

0 1 2 3 4 5 ] 7 8 5 10

En ollenkaan Erittdin todennakoisesti



14. Minkadlaisia haasteita olet kohdannut Workplacea kayttiessasi?

Kirjoita vastaus

15. Sana vapaa. Tissi voit kertoa kehitysajatuksia, risuja tai ruusuja SS0:n Workplacen
toimintaan, tiedonkulkuun tai sisdltéihin liittyen.

Kirjoita vastaus

Suur-Seudun Osuuskauppa SSO:n Workplace

kehittamiskysely

© Kiitos!
Vastaus on lahetetty.

Kiitos vastauksistasi!

Haluatko osallistua arvontaan? Vastaajien kesken arvotaan 3 kpl Sokos
Hotel hotellilahjakortteja. Voit osallistua arvontaan taalla sso.fi/osallistu

Léhetd toinen vastaus

Luo oma lomake

Palvelun tarjoaa Microsoft Forms |

Tamén lomakkeen omistaja ei ole antanut tietosuojalausuntoa siitd, miten vastaustietojasi kdytetdan. Ala luovuta henkilokohtaisia tai
arkaluonteisia tietoja

| Kayttdehdot
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Liite 3: Arvonta

Osallistu arvontaan!

Tayttamalla alla olevan lomakkeen, voit osallistua SS0:n Workplace Kyselyn arvontaan. Kaikkien
osallistujien kesken arvotaan 3 kpl Sokos Hotel hotellilahjakortteja. Onnea arvontaan!

Arvontaan voit osallistua 22.2.-6.3.2022.
Voittajiin otetaan yhteyttd henkilokohtaisesti. Palkinnot toimitetaan voittajille postitse.

Arvonnan jarjestdjand toimii Suur-Seudun Osuuskauppa. Arvonnan sagdnndt sso. narvonta

Suur-5eudun Osuuskauppa 550:n henkilotietojen kasittelyperiaatieet seka henkilGrekisterien tietosuojaselosteet

|dydat osoitteesta sso.fi/tietosuoja.

* Pakollinen

1. Haluan osallistua arvontaan ja sallin henkilitietojeni kasittelyn osallistumiseni
varmistamiseksi *

) kylla

L) en

2. Etunimi ja sukunimi *

Kirjoita vastaus

3. Puhelinnumero *

Kirjoita vastaus

4. Mikali voitan, nimeni saa julkaista SSO:n Workplacessa *
O Kylla

e .
) E



67

Liite 4: Teemahaastattelun teemat ja apukysymykset
Haastateltavan esitiedot

1. Asema organisaatiossa?

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt SSO:ssa?
TEEMA 1: Workplace tyoyhteisoviestinnan foorumina

1. Miten Workplace mielestasi kaytannossa toimii SSO:ssa ja toimipaikoissa tyoyhteiso-
viestinnan kanavana?

2. Miten tyontekijat/esimiehet perehdytetaan Workplace kanavan kayttoon?

3. Onko henkilokunnalle ohjeistuksia kaytosta tai toimintamalleista (kaytto tyoajalla,

omalla/tyopaikan laitteella, ryhmien hallinta ja kaytto viestintatarkoituksiin, jne.)?
TEEMA 2: Tiedonkulku

Miten viestintaa kaytannossa toteutetaan eri ryhmiin?
Miten tiedonkulku Workplacessa varmistetaan?

Minkalaisena naet johdon ja esimiesten roolin Workplacen viestinnassa?

N w N -

Onko Workplacen osalta olemassa joitakin viestintavastuita/-velvollisuuksia (kuka
viestii ja milloin mistakin asioista)?
5. Seurataanko tiedonkulun tavoittavuutta jotenkin (analytiikka, reaktiot) ja naetko

siina mahdollisuuksia?

TEEMA 3: Vuorovaikutus

1. Minkalainen viestintakulttuuri Workplacessa mielestasi on?
2. Onko Workplace mielestasi muuttanut viestintakulttuuria jotenkin? Miten?

3. Miten esimiehet ja johto kayvat vuorovaikutusta henkiloston kanssa Workplacessa?

Mita kehittamiskohtia tai haasteita naet Workplacessa?



Liite 5: Kyselyn keskiarvot, keskihajonnat seka tulokset

Kuvio 1.

Kyselyn vastausten keskiarvot ja keskihajonnat

Workplacen kaytto

Workplace on helppokéayttdinen

Workplacen kayttd on minulle tydssani tirkeda

Ymmadrran eri Workplace ryhmien kayttotarkoituksen ja tehtavan

Seurattavia Workplace ryhmia on litkaa

Olen saanut opastusta Workplacen kayttéon

Koen tarvitsevani ohjeita ja koulutusta Workplacen kayttoon

Toimipaikassani/ tiimissani kaytetaan aktiivisesti Workplacea viestintaan
Toimipaikassani/tiimisséni kaytetdan aktiivisesti WorkChat pikaviestitoimintoa

Tiedonkulku

Saan Workplacesta ajantasaista tietoa tyoni suorittamiseksi
Workplace toimii hyvin viestintdkanavana

Loydan tarvitsemani tiedon Workplacesta

Workplace on parantanut tiedon-kulkua toimipaikassani/ tiimissani

Vuorovaikutus

Uskallan kysya ja kommentoida Workplacessa

Workplacessa on hyva ja erilaiset mielipiteet salliva ilmapiiri
Reagoin ja viestin itse aktiivisesti Workplacessa

$50:n johtoryhma reagoi ja viestii aktiivisesti Workplacessa
Oma esimieheni reagoi ja viestii aktiivisesti Workplacessa

kokonaiskeskiarvo

Kuvio 2.

Vastaajien toimiala ja asema (n=200)

500%

450 %

400%

350%

300%

Keskiarvo Keskihajonta

3,37
3,36
3,50
2,69
2,63
1,53
3,24
3,50
2,97

3,23
3,38
2,89
3,08
3,14

3,13
3,13
2,65
3,13
3,16
3,04

3,03

0,80
0,75
0,70
0,90
0,97
0,79
0,86
0,81

0,66
0,75
0,87
0,73

0,84
0,71
0,97
0,73
0,94

n
200
200
200
200
200
200
200
200

200
200
200
200

200
199
200
199
195

250%

%- vastaajista

200%

150%

100%

— _—
Asiakasomistaja- ja

litkennemyymalakauppa

W asiantuntija
M esimies

W tydntekija

matkailu- ja pdivittdistavara- ja
ravitsemiskauppa tavaratalokauppa

sisaiset palvelut

S-Pankki palvelut (n=3) (n=40) n=22) (n=120) (n=15)
m asiantuntija 0,5% 0,0% 0,0% 0,0% 7,5%
m esimies 0,0% 5,0% 5,5% 12,5% 0,0%
m tydntekija 1,0% 15,0% 5,5% 47,5 % 0,0%
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Kuvio 3.

Ikasi

69

G
%

Vastaajan ika vuosina

alle 25

16,0 %

yli 55

9,0 %

0,0 % 5,0 % 10,0 % 15,0 % 20,0 %
% vastaajista (n=200)

Kuvio 4.

19,5 %

25,0% 30,0% 35,0%

Milla laitteella paasaantoisesti kaytat Workplacea?

(n=200)

2% 2%

» kannykalla

= poytakoneella

= tabletilla

= tyopaikan koneella tai tabletilla



Kuvio 5.

Kuvio 6.

60%

50%

40%

30%

% vastaajista

20%

10%

0%
®asiantuntijan=16
mesimies n=46
mtyontekija n=138

Kuinka moneen Workplace ryhmaan kuulut?
(n=200)

Seurattavia Workplace ryhmia on liikaa

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta
0% 25% 56 %
9% 17 % 30%
12 % 34% 43 %
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“yli 10
=5-9
=1-4

|

Taysin samaa mieltd
19 %
43 %
1%



Kuvio 7.
Olen saanut opastusta Workplacen kayttoon
60 %
50%
40 %
8
48
o)
g 30%
©
>
ES
20%
10%
0% " . . . - .
Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta
" asiantuntijan=16 19 % 13 % 50 % 19 %
®esimies n=46 13 % 28 % 30 % 28 %
W tyontekijan=138 14 % 3% 35% 19 %
Kuvio 8.
Loydan tarvitsemani tiedon Workplacesta
70%
60%
50%
©
2 40%
‘o
@
g
> 30%
a
20%
- ‘
Taysin erimielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta
®asiantuntijan=16 13 % 63 % 13 % 13 %
®esimies n=46 1% 39% 5% 15 %

mtyontekijan=138 4% 17 % 47 % 32%
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Kuvio 9.

Reagoin ja viestin itse aktiivisesti Workplacessa

60%
50%
40%
s
4
T
5 30%
7]
©
>
a2
20%
10%
0% - " . " - .
Taysin erimielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta
W asiantuntijan=16 6% 25 % 38% 31 %
®esimies n= 46 1% 1% 48 % 30%
W tydntekijan=138 17 % 30% 37 % 15%
Kuvio 10.
Oma esimieheni reagoi ja viestii aktiivisesti
60 %
50 %
40%
8
0
o
8 30%
7]
o
>
S
20%
10% I
0%
Taysin eri mieltd Osittain eri mielta Osittain samaa mieltd Taysin samaamieltd
™ asiantuntija n=16 6% 19% 44 % 31%
MW esimies n=45 11% 22% 33% 33%

Wtyontekijin=134 7% 9% 33% 51%



Kuvio 11.

=200)

Annettujen arvosanojen keskiarvo (n

Suosittelisitko Workplacen kayttoa tyotoverillesi

3 4 5 6 7 8

arvosana
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