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The purpose of this thesis was to examine the effect of the importance of the client’s
internal communication on the commitment of the company’s employees. This thesis
also set out to create tangible, theory-based development actions for improving com-
munication based on the survey’s answers, and to find things that are already working
well in communication.

The research material was collected using Webropol. The target group of the study
was short time workers in the social and health care and early childhood education
sector. The total number of responders was 622.

The frame of reference in this thesis examined theories of internal communication i.e.
work community communication and commitment.

The results yielded by the survey revealed that a large number of responders do not
consider the client’s internal communication sufficient to commit them to the com-
pany. The communication development needs are related to more interactive and per-
sonal communication, as well as improving employee contacting with the employer.
Also based on the survey, employees in the social and health care sector are more
critical in their opinions than employees in early childhood education. In the develop-
ment suggestions this group is encouraged to invest more in communication.

Keywords

Internal communication, interaction, commitment




Sisallys

N [ T F= 1 | (o 1 1
1.1 Tutkimuksen tausta, lahtokohdat ja kohdeorganisaatio............................. 1
1.2 TutkimuKSen taVOITIEET .......coie i e eeeeees 2
1.3 Tutkimuskysymykset ja rajaukSet..........cccoceeviiviiiiiiiiiie e e e 2
O Yo T = 1= 1] = U RRRPPPPN 4

P2 V1T 1 | = PR 5
2.1 Viestinta prosessina vai merkitysjarjestelmana? .............cccceeeeeeeveviieinnnnnnn. 5
2.3 VIestinNan SUUNNITEEIU ........ccovviiiiiiiiiie e e 7

3 Sisainen viestinta eli tydyhteisoviestinta ..............cccooeeeeeiiiiiiiiii e, 12
3.1  Hyva tyOyhteiSOVIESHINTA.......ccooiiiiiiiiiiiee e 13
3.2 Tyoyhteisoviestinnan tehtavat ..o, 14

3.2.1  Strategian VIESHINIA ............uuiiiiiii e 14
3.2.2 Toimiva tiedonkulku; Osaamisen ja tiedon jakaminen ...................... 15
I B =S | 0 (ST V[T 1] o - 15
3.2.4  Muutosviestinta ja KriiSiviestinta.............cccooeeeiiiiiiiiiiiii e, 18
3.3 Digitaalinen tyOyhteiSOVIESTINTA ...........coevviiiiiiiiiiiiieeeeeeee 18
3.3.1 Tyoyhteisoviestinnan valilliset kanavat .............ccccccceceeeeieeeiieiiiiinnnnnn. 19
3.3.2 Digitaalisen viestinnan haasteet ............cccooeeeeeiiiiiiiiiii e, 20

Y1 (01U =g 11 1] o S 21
4.1  Sitouttaminen KESItEENA ............cevvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 21
4.2 Arvostuksen merkityS SitOUttamMISESSA........ccevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeieeeeeeeeee 22
4.3  Sitoutumisen avaintekijal............ccoooieeeeiiiiiicc e 23
4.4  Eri sukupolvien valiset erot sitouttamisessa...........ccccevvvviiieeeeeeeeeevininnnnn. 25
4.5 Vuorovaikutuksen merkityS SitOUtUMISESSA........cccvvvviviiiiiiiiiiiiiiieiiiiieeeee 26

5  TUtKIMUKSEN tOtEULUS......cceeeeeeeeeeeeeeeee e 30
5.1  AINEISION NANKINTA .......uiiiiieiiiieeiiie e e 30
5.2  AINEIStON @nalySOiNti..........ccoviiiiiiiiiiii e 31

6 TULKIMUKSEN tUIOKSEL .....eeeiiieeee e 34

A o] o 1] = - VPP 50
7.1 Johtopaatokset ja tutkimuksen hyddynnettavyys ........cccccccvvvvviiiiinnnennnn. 50
7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja aineiston rittAvyyS........ccccccvvvviiiiiiiiiiiineennn. 56
7.3 JatkotutkimusendotUKSEeL.............uuiiiiiiiii e 57

0= 1 ] (5T = 59



Liitteet
Liite 1. Kyselyn saatekirje

Liite 2. Kysely tyontekijoille



1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen tausta, lahtékohdat ja kohdeorganisaatio

Tybvoimapula on kasvava ongelma monilla aloilla, ja se nakyy erityisesti case-yri-
tyksen tydvoiman saannissa, koska siella toimitaan kunnan peruspalveluiden tur-
vaamisen parissa. Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun hyvinvoinnin koulu-
tusalajohtaja Katri Ryttylainen-Korhosen mukaan hoitoala on ahdingossa ja ty6voi-
mapula osaavista tyontekijoistd on huutava. Tulevina vuosina tydvoimapula kasvaa
entisestaan, kun suuret ikaluokat jaavat elakkeelle, ja negatiivinen julkinen keskus-
telu véahentaa alan vetovoimaa alalle hakeutuvien keskuudessa. (Ryttylainen-Kor-
honen 2022.) Mielestamme hoitoala on henkisesti ja fyysisesti raskasta, mutta ar-

vostus ei nay palkkauksessa eika yhteiskunnallisessa paatoksenteossa.

Tassa tutkimuksessa selvitetéaan yrityksen sisdisen viestinnan merkitysta tyonteki-
jéiden sitoutumiseen. Case-yritys haluaa pysya nimettdmana tutkimuksessa. Case-
yritys toimii aloilla, joilla on haastava tyontekijoiden saatavuustilanne, ja nykyiset
tyontekijat halutaan sitouttaa yritykseen. Sisdisen viestinnan eli tydyhteisoviestin-
nan merkitysta sitouttamiseen ei ole tassa mittakaavassa tutkittu case-yrityksessa,

joten tama on uusi aihealue tutkimuksen kohteeksi.

Case-yrityksena toimii henkilostopalveluita tarjoava yritys, joka tarjoaa vuokra-
tydsuhteita yhden paivan keikkatoistd usean vuoden mittaisiin maaraaikaisuuksiin.
Case-yrityksen strategiasta kay ilmi, etta yrityksen strategian mukainen tavoite on
rakentaa vahva ja kestava yhtio, joka tunnetaan ja johon luotetaan niin asiakkaiden
kuin tyontekijoidenkin puolelta. TAssa onnistuminen edellyttdd muun muassa tyon-

tekija- ja asiakaskokemuksen uudistamiseen keskittymista.

Tama tutkimus linkittyy case-yrityksen strategiaan tyontekijakokemuksen uudista-
misen kautta. Kuten Saarijarvi ja Puustinen (2020) toteavat, asiakaskokemus nakyy
organisaatiossa seka strategisen suunnittelun etta operatiivisen toteutuksen tasolla,
joiden tulee toimia saumattomasti yhteen. Asiakaskokemuksen menestyksen maa-
rittd& aina lopulta loppuasiakas. (Saarijarvi & Puustinen 2020, osa 1.) TA&man case-
yrityksen tapauksessa loppuasiakkaita ovat palveluita kayttavat kuntalaiset, mutta
tassa tutkimuksessa kokemastaan asiakaskokemuksesta paattavat toimeksiantajan

vuokratyontekijat, eli he paéattavat, onko yhti6 onnistunut strategisen



asiakaskokemuksensa tuottamisessa operatiivisella tasolla, ja tavoittanut heidéat toi-
vomallaan tavalla, eli yrityksen tyontekijat paattavat, onko yritys onnistunut esimer-

kiksi heidan sitouttamisessaan.

Case-yrityksen strategiasta kay ilmi, etté yhtena strategisena lahténa on vuokrahen-
kiloston saatavuuden keinovalikoiman laajentaminen, johon sisadltyy ymmarryksen
kehittaminen keikkailijoiden tarpeista, toiveista ja tyon tekemisen motiiveista. Tama
tutkimus auttaa tuottamaan tietoa tamén strategisen lahdon operatiiviseen tekemi-

seen ja sen kehittdmiseen.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Case-yritys on vuosien varrella tehnyt vuokratyontekijoilleen tyotyytyvaisyysky-
selyitd, joissa on kartoitettu toiveita ja mielipiteitd koskien kommunikointi- ja viestin-
takanavia, mutta nain laajasti ja tarkasti asiaa ei ole viela tutkittu. Tutkimuksen ta-
voitteena on selvittédd, miten case-yrityksen siséinen viestinté ja vuorovaikutus vai-
kuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa saa-
mamme kyselydatan perusteella kohdeyritykselle kayttokelpoista, konkreettista ja
uutta tietoa seka kehitysehdotuksia, jonka avulla yritys voi heti kehittaa tydyhteiso-
viestintdansa ja saada sen avulla sitoutuneempia tyontekijoita. Saatavia tuloksia

voidaan aidosti hyddyntaé toimeksiantajan liiketoiminnan kehittamisessa.
1.3 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Kohdeyrityksella on talla hetkella 1ahes 15 000 aktiivista vuokratydntekijaa reservis-
saan. Nama henkil6t tyoskentelevat eri toimialoilla ja erityyppisissa tydsuhteissa.
Kohderyhmé&n rajauksessa on paadytty case-yrityksen kannalta kriittisimpiin ty6voi-
mapula-aloihin: sosiaali- ja terveydenhuoltoalaan sekad varhaiskasvatukseen. Nai-
den tyontekijaryhmien sisélla liséksi rajaamme heidat koskemaan lyhytaikaisia keik-
katoita tekevia tyontekijoitd. Rajauksen myota tutkimuksen kohderyhmaan jai reilut
9 000 tyontekijad. Tama rajaus johtuu siitd, etta pitkaaikaisissa ja lyhytaikaisissa
tydsuhteissa tydskentelevien tarpeet ovat erilaiset. Case-yrityksessa halutaan ta-
man tutkimuksen avulla saada tietoa, miten erityisesti keikkatyontekijéiden sitoutu-
mista ja aktivointia voidaan edistda. Tutkimustulosten |6ydoksia voidaan kuitenkin

hyddynt&é soveltuvin osin muihinkin tydntekijaryhmiin.



Case-yrityksen valttina tydmarkkinoilla on tarjota joustavaa tydskentelyd, jota erityi-
sesti milleniaalit (vuosina 1981-1996 syntyneet) ja heitd nuorempi Z-sukupolvi (vuo-
sina 1997-2012 syntyneet) arvostavat. Vakituisessa tygssé on harvoin paljon vaiku-
tusmahdollisuuksia omaan ty6hon tai vapaa-aikaan liittyen, mutta yhteen ty6paik-
kaan sitoutumaton keikkatyd tuo oman valinnanvapauden ja vaikutusvallan omaan
arkeen. Nykyaan myods vanhemmassa sukupolvessa on enenevissd maarin va-
pautta arvostavia tyontekijoitd. Keikkatyo tarjoaa myds mahdollisuuden lisaansioi-
hin. (Hietala ym. 2014, 20.) Myds Turun yliopiston tulevaisuuden tutkimuksen pro-
fessori Markku Wilenius toteaa, ettd elamanmittaiset tydsuhteet alkavat vaistya, ja
tilalle tulevat liikkuvammat ja enemman vapautta arvostavat tyontekijat (Wilenius
2015, 150).

Case-yritys ei kuitenkaan automaattisesti saa tyévoimapula-aloilla runsaasti tyon-
hakijoita ja sitoutuneita ja aktiivisia keikkalaisia, koska alan toimijoiden valinen Kil-
pailu tyontekijoista on kovaa. Tama tutkimus vastaakin tdhan ongelmaan, miten
nama case-yrityksen palkkalistoille paatyneet tyontekijat saadaan sitoutettua tyos-
kentelemaan juuri télle tydnantajalle, ja haluamaan tydskennella mahdollisimman
aktiivisesti. Koska kysymys on laaja, se rajattiin koskemaan siséaisen viestinnédn na-
kokulmaa, koska tama nakokulma kiinnostaa toimeksiantajaa erityisesti. Tutkimuk-
sella selvitetaan, mita case-yrityksen tyontekijat kaipaavat viestinnalta tyonanta-
jansa kanssa, ja miten se auttaisi heita sitoutumaan tyonantajaansa. Koska nykyai-
kainen viestinta ei ole enaa vain yhdensuuntaista, jossa A viestii yksipuolisesti B:lle,
tutkimuksessa selvitetaan, minkélainen osallistaminen ja vuorovaikutus tyontekijoita

tavoittaisi ja kiinnostaisi.
Taman tutkimuksen tavoitteesta johdettu paatutkimuskysymys on:

e Miten sisdinen viestintd ja vuorovaikutus vaikuttavat tyontekijan sitoutumi-

seen case-yritykseen?
Alakysymyksia ovat:
¢ Millaisena kohdeyrityksen sisainen viestinta koetaan?
e Mita vuokratyodntekijat toivovat kohdeyrityksen viestinnalta?

¢ Miten tybntekij6iden sitoutumista voidaan parantaa sisaiselld viestinnalla ja

vuorovaikutuksella kohdeyrityksessa?



o Miten tyontekijoille merkityksellisia asioita voidaan hyodyntda kohdeyrityksen

viestinnassa?

1.4 TyoOn rakenne

Ty0 sisaltaéd seitseman paéalukua. Johdannossa kaydaan lapi tyon taustat, case-yri-
tyksen esittely, seka tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset. Teo-
riaosuudessa keskitytddn tutkimuksen keskeisiin kasitteisiin, eli sisdiseen viestin-
ta&n, vuorovaikutukseen ja sitouttamiseen. Tyossa keskitytaan digitaaliseen tyoyh-
teisbviestintdan ja sen mahdollisuuksiin, koska toimeksiantajan keikkatyolaiset tyos-
kentelevat eri toimipaikoissa ja viestinta tapahtuu paaosin verkossa digitaalisia ka-
navia pitkin. Luvussa viisi kerrotaan aineiston hankinnasta ja analysoinnista. Kaksi

viimeista lukua kasittelevat tutkimuksen tuloksia ja niista tehtyja johtopaatoksia.



2 Viestinta

Viestintd on yksi ihmisen lajityypillisistda ominaisuuksista ja valttamatonta ihmisen
elamassa. Vuorovaikutus ja sosiaalinen jarjestys perustuvat viestintaan. Verbaali-
sella eli kielellisella viestinnalla on keskeinen asema organisaatioiden ja ihmisten
elamassa. Nonverbaalinen viestinta, eli iimeet, eleet ja kehonkieli, vaikuttaa kielelli-
sen viestinnan rinnalla ja voi valittda merkityksia tehokkaammin kuin sanat. Organi-
soitu toiminta ja yhteisollisyys eivéat onnistu ilman viestintaa ja vuorovaikutusta (Ju-
holin 2017, 22.)

Viestinta voidaan jakaa suullisiin ja kirjallisiin kanaviin. Suullinen eli suora viestinta
tapahtuu kasvokkain, esimerkiksi kokouksissa, palavereissa, neuvotteluissa tai tie-
dotustilaisuuksissa. Kirjallisessa eli valillisessa viestinnassa asia tuodaan julki teks-
tin avulla erilaisissa kanavissa. Viestintakanavat voidaan jakaa myds virallisiin ja
epavirallisiin. Viralliset kanavat kattavat suunnitelmallisen viestinnén. Epaviralliset
kanavat ovat tyontekijoiden valisia keskusteluja ja niiden avulla tyontekijat par-
haassa tapauksessa selkiyttavat saamaansa virallista tietoa. Jos virallisissa kana-
vissa on puutteellista tiedonjakoa, epavirallisissa kanavissa saattaa syntya huhuja,
joissa alkuperainen viesti on muuttunut hyvin erilaiseksi. (Lohtaja & Kaivovirta-Rapo
2007, 51-53.)

2.1 Viestinta prosessina vai merkitysjarjestelmana?

Viestinta voidaan jakaa osiin, kun sita tarkastellaan prosessina. Prosessilla tarkoi-
tetaan tapahtumaa, jolla on alku ja loppu. Prosessikoulukunta nakee viestinnan
vaihdantaprosessina eli viestintd on sanomien valitysta ja vaihtamista l&hettgjan ja
vastaanottajan valilla. Prosessi alkaa siita, kun l&hettdjalla on ajatus, jonka h&n ha-
luaa saada tiedoksi vastaanottajalle. Lahettdja pukee ajatuksen sanoiksi ja lahettaa
sen valitsemaansa kanavaa pitkin vastaanottajalle. Vastaanottaja tulkitsee viestin ja
hanelle syntyy mielikuva viestin sisallosta. Mielikuva ei valttamatta ole sama kuin
lahettdjan aikoma mielikuva ja silloin kyseessa on viestinnan hairio, joka voi olla
esimerkiksi katoa tai vaaristymaa. Palautteen avulla |&hettdja saa tiedon siita, miten

sanoma on mennyt perille. (Aberg 2000, 27-33.)

Semioottis-kulttuurisen koulukunnan edustajien mielesta viestinta on kulttuurisesti

maaraytynyttd tulkintaa. Semiotiikka tutkii merkkeja ja merkityksenantoa.



Tarkasteltaessa viestintaa merkitysjarjestelména, tulkinta on tarkeinta. Viesti itses-
saan ei ole tarked. Se on vdline, jonka avulla viestin lahettaja siirtda merkityksia
kohderyhmalle. Semiootikko Rolnd Barthes jakaa merkityksenannon kolmeen eri
osioon. Denotaatiotasolla sanomalle saadaan merkitys sanojen virallisen maéaritel-
man mukaan. Konnotaatiotasolla viestiin ja sen kuvaamaan asiaan liittyy yksil6lliset
sivumerkitykset. Omat aikaisemmat kokemukset asiasta vaikuttavat siihen, miten
tulkitsemme viestin sisallon. Yksilollisten kokemusten lisdksi tulkintaan vaikuttaa
my0s stereotypiat ja sosiaalisesti rakentuneet merkitykset. Symbolitasolla eli myyt-
tiselld tasolla viestin sisaltda tulkitaan symboliikan avulla. Viestin sisaltoon liitetaan
silloin yhdessa sovittuja tietynlaisia sosiaalisesti maarittyneitd seké sosiaalisesti hy-
vaksyttyja ominaisuuksia. Semioottis-kulttuurisessa lahestymistavassa keskitytaan
viestien sisalt6ihin ja jokainen viesti tai sanoma nahdaan niin, etta silla voi olla monia
eri merkityksia, koska kieli on aina epatarkka. Jokainen siis tulkitsee viestin sano-

man omien kokemusten ja tiedon perusteella. (Aberg 2000, 34-39.)

Prosessikoulukunnan ja semioottis-kulttuurisen koulukunnan perusndkemysten
pohjalta Aberg (2000) mé&érittelee viestinnan tapahtumana, jossa annetaan asioille
merkityksia ja niiden avulla tulkitaan asioiden tilaa. Tama tulkinta kerrotaan muille

vuorovaikutteisen verkoston kautta. (Aberg 2000, 54.)

Viestintaa tarvitaan yrityksen kaikissa prosesseissa. Sen avulla asetetaan tavoit-
teet, delegoidaan, koordinoidaan, motivoidaan ja annetaan palautetta. Viestinnan
avulla myds tuodaan tietoon yrityksen visio, missio ja arvot. Tuotantoprosessissa
viestintaa tarvitaan monessa kohdassa, kuten suunnittelussa, hankinnassa, huol-
lossa, kuljetuksessa ja operatiivisessa tyotoiminnassa. Asiakasviestinnén avulla yri-
tys pyrkii saamaan myyntid. Myyntia tukemassa on markkinointiviestinta, seka asia-
kassuhteiden hoitoon liittyva viestinta. Informointi eli tiedottaminen kattaa seka si-
saisen etta ulkoisen viestinnan. Ulkoisen tiedottamisen tarkoituksena on uutisoida
yrityksen asioista ja tapahtumista, tehda yritys tunnetuksi ja antaa yrityksesta hyva
ja luotettava kuva eri sidosryhmille. Siséinen tiedottaminen voi parhaimmillaan mo-
tivoida henkilostba tulokselliseen tydskentelyyn. Profiloinnin avulla pyritdan luo-
maan hyva mielikuva yrityksesta sidosryhmille. Hyva yrityskuva vaikuttaa rekrytoin-
tiin. Rekrytoinnissa viestintaa tarvitaan tyévoiman hankintaan ja perehdyttamiseen.
(Kortetjarvi-Nurmi ym. 2008, 8-9.)



2.3 Viestinndn suunnittelu

Viestintdd on suunniteltava kuten kaikkia muitakin yrityksen toimintoja, koska vies-
tintd on tavoitteellista toimintaa. Suunnittelussa pohjana toimii yrityksen toiminta-
strategia, jossa on maaritelty yrityksen missio, visio ja arvot. Viestintastrategia tar-
koittaa organisaation nakemysta siitd, mita viestinnalta halutaan. Viestintastrategi-
assa ei menna toimenpiteiden yksityiskohtiin, vaan se sisaltda keskeiset tavoitteet
ja suunnan, eli mita tehdaan ja miksi tehdaan. Konkreettiset toimenpiteet ja opera-
tilvinen puoli yksityiskohtineen sisallytetaan viestintasuunnitelmiin. Viestinn&an suun-
nittelu auttaa ennakoimaan ja toteuttamaan viestinnan kaytannon toimenpiteet arki-
paivan tydssa. Kun on selkeat tavoitteet, tuloksia pystytaan myds mittaamaan ja

arvioimaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 55-56.)

Viestintdsuunnitelman voi tehdad monille eri asioille, kuten sisdiselle tai ulkoiselle
viestinnalle, projektille tai hankkeelle. Hyvalla viestintasuunnitelmalla voidaan luoda
luottamusta viestintaan ja se tekee viestinnan nakyvéaksi myos muille kuin viestintaa

paatyonaan tekeville.

Marjaméen ja Vuorion (2021) mukaan suunnitelmassa tulisi ottaa huomioon seu-

raavat asiat:
e Mita viestinnalla tavoitellaan
e Kohderyhma
e Mita viestitaan
¢ Milloin viestitdan
e Miten viestitaan (kanavat)
e Kuka viestii
e Tiedon sijainti
e Tiedon saildbminen

e Mittarit (tavoitteiden saavuttaminen)



Viestintdsuunnitelmaa paivitetdan tietyin véliajoin. Tavoitteiden saavuttamisen mit-
taamisella saadaan tieto siitd, miten suunnitelma on toteutunut ja mita muutoksia

tulisi tehda paastakseen tavoitteisiin. (Marjaméaki & Vuorio 2021.)

Organisaation johtaminen edellyttda yhtenaisyytta. Jos viestinndn kaytannot ovat
henkilostdlle epaselvia ja viestinnassa ei ole yhtenaista linjaa, se ei toimi. Koko hen-
kiloston on sitouduttava organisaation viestintasuunnitelman kaytantdihin, jotta vies-
tintd on sujuvaa, viestit tavoittavat vastaanottajat ja viestien sisallot ymmarreta&n
mahdollisimman hyvin. Vuorovaikutteisella viestinnélla voidaan parhaiten varmistaa
viestin perille meno ja se, ettd vastaanottajat ovat ymmarténeet viestin niin kuin la-
hettdja on sen tarkoittanut. (Puro 2004, 103-104.)

Se, kuinka tarkasti viestinnan tavoitteet ja suunnittelu on johdettu organisaation ja
viestinnan strategioista, kertoo viestinndn ammattimaisuudesta. Juholin (2017, 93)
kuvaa niiden yhteyttd kuvan 1 avulla.

Viestinnalla
strategiset
tavoitteet

4 Strategia ja
kaytanto irrallaan
toisistaan,
intuitiivista,
onnistuu sattumalta

1 Ammattimaista ja
proaktiivista

Ei suunnitelmia = Viestinnan toteutus
suunnitelmallista

3 Amatoorimaista,
tulipalojen
sammuttamista,
sattumanvaraista

2 Kaytannollista,
reaktiivista,
linjakasta

Ei strategisia
tavoitteita

Kuva 1. Viestintasuunnittelun ammattimaisuus. (Juholin 2017, 93.)

Ihannetilanne on kohta 1, jossa tavoitteet on maéaritelty selkeasti ja toteutus tehdaan
niiden mukaan. Tama tilanne mahdollistaa tietoisen joustamisen, joka voi liittya stra-
tegiaan tai vaihtoehtoisesti joustaminen voi olla tietoisesti irtiottoa strategiasta. Koh-

dassa 2 viestinta on toimivaa ja pystyy sopeutumaan erilaisiin tilanteisiin, vaikka



strategisia tavoitteita ei valttamatta ole kirjoitettu ylés. Viestinta on kuitenkin toimi-
vaa ja se pystyy mukautumaan uusiin tilanteisiin. Kohdassa 3 on riskeja, koska siina
kohdataan yllattavia tilanteita ja hoidetaan jo sattuneita virheitd. Kohdassa 4 tavoit-
teet on maaritelty, mutta ne eivat valttamatta vaikuta tekemiseen. Siita huolimatta

menestys on mahdollista. (Juholin 2017, 94.)

Kuntaliiton tydyhteiséviestinnadn tyéryhmé korostaa myos viestinnan suunnitelmalli-
suutta viestinnan onnistumisessa. Viestintdsuunnitelmaan tulisi kirjata tulevan vuo-
den viestinnan painopisteet, olivat ne toistuvia asioita tai yksittaisia viestintaa vaati-
via asioita. Suunnitelmassa tulee selkeasti olla kirjattuna, kenen vastuulla mikakin
viestinn&n osa on, kenelle viestitdan, mita kanavaa kaytetaan ja mika on viestinnan
aikataulu. Viestinnan toteutumista ja onnistumista tulisi myds seurata ja dokumen-
toida saanndllisesti. N&ain viestinnasta tulee proaktiivista ja ennakoitua, kuten Juho-

lin maaritteli kuvassa 1. (Suomen Kuntaliitto 2013, 24.)

Myds Juholin (2017) mainitsee vuosi- ja periodikohtaisen suunnittelun. Sen liséksi
viitekehyksen muita osa-alueita ovat paivittaisviestinnan linjaukset, yksittaiset toi-
menpiteet sekéd ohjeet ja prosessikuvaukset. Paivittaisviestinnalla tarkoitetaan kaik-
kea tiedonkulkua ja -vaihdantaa ja se on jatkuvaa ja ajantasaista. Paivittaisviestinta
muodostuu organisaation muodollisesta viestinnésta, johon kuuluu johtamis- ja esi-
miesviestinta, seka viestintafunktion vastaamasta viestinnasta ja viestintaan kaytet-
tavista kanavista. Nama kaikki yhdessa mahdollistavat sen, ettd sama tieto on sa-
maan aikaan kaikkien saatavilla. Paivittaisviestintaan sisaltyy myos kaikki vuorovai-
kutus tydyhteison jasenten kesken. Se on rutiininomaista ja sita pideta&n niin nor-
maalina toimintana, ettei sita edes valttamatta mielleta viestinnaksi. Silloin, kun joku
tarkea asia jaa kertomatta ja se aiheuttaa ongelmia, huomataan, kuinka tarkeaa
paivittaisviestiminen on. Siitd syysté se on otettava huomioon viestinnan suunnitte-
lussa. Kun paivittaisviestinnan linjauksia suunnitellaan, kannattaa huomioida aina-
kin siihen kuuluvat asiat, vastuuhenkiltt ja osalliset, kanavat ja vastuut liittyen eri-

tyistilanteisiin ja ennakoimattomiin muutoksiin. (Juholin 2017, 94-96.)

Vuosikelloon kirjataan vuosi- ja periodikohtaiset asiat, joten selkeyden kannalta yk-
sittaisille toimenpiteille kannattaa tehdd oma suunnitelmansa, jotta niista saadaan
tehtya tarpeeksi yksityiskohtaisia. Yksittdisten toimenpiteiden toimenpidesuunnitel-

massa voidaan kasitella esimerkiksi viestinndn strategisia tavoitteita, tydonantajan
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mainetta, tydyhteisoviestintdd ja yhteiskunnallista vaikuttamista. Tavoitteet tulee
olla selkeasti ja toimenpiteet tulee olla selkeasti yl6s kirjattuna. Toimenpiteiden to-
teuttamiselle tehdaan aikataulu ja vastuuhenkilot nimetaan. Suunnitelma voi pitaa
siséllaan myds erilaisia projekteja, kampanjoita ja yhteisollisia prosesseja. Kun pro-
jekti on tarpeeksi vaativa ja tarkea, se tarvitsee oman projektiviestinnan. Projekti-
tyoskentelyd voidaan hyodyntaa erilaisissa suunnitteluprojekteissa, toiminnan ke-
hittdmisessé, organisaatiomuutoksissa tai tietojarjestelmauudistuksissa. Projekti-
viestinnén, kuten muidenkin viestinnan osa-alueiden, suunnitelmaa kirjatessa tulee
ottaa huomioon Marjaméen ja Vuorion (2010) jo aikaisemmin mainitut asiat eli mm.
tavoite, kohderyhma, milloin, mita ja kuka. Kampanjaviestinnélla tarkoitetaan vies-
tintdtoimenpiteiden sarjaa, joka on ajallisesti rajattua. Kampanjaviestinnalla pyritdéan
vaikuttamaan vastaanottajan mielipiteisiin, asenteisiin, tekoihin ja k&ytannon valin-
toihin. Kampanjat voidaan jaotella tavoitteen mukaan kaupallisiin, yhteiskunnallisiin,
sosiaalisiin ja poliittisiin. Aktiivista yhteisollistéd prosessiviestintaa harjoittavat esi-
merkiksi kansalaisjarjesttt. Teemat liittyvat yleensa sosiaalisiin ja yhteiskunnallisiin
teemoihin, ja viestinta on valistuksenomaista. Yhteisollisen prosessiviestinnan ta-
voitteena on herattaa keskustelua ja saada ihmiset toimimaan tietylla tavalla tai kan-
nattamaan tai vastustamaan jotakin. Valmista ratkaisua ei kuitenkaan tarjota koh-
deryhmalle suoraan, vaan keskustelun ja pohdinnan kautta annetaan kohderyhmén
itse loytaa ratkaisut. (Juholin 2017, 101-107.)

Ohjeissa ja prosessikuvauksissa kuvataan yksityiskohtaisesti, miten asiat tehdaan.
Niilla avulla taataan yhtenainen laatu ja tyyli, huolimatta siitd, etta tehtavan suorittaja
saattaa vaihtua. Ohjeistus tai prosessikuvaus tarvitaan sellaisille toimenpiteille,
joissa on tarkeaa, ettd noudatetaan yhtendista linjaa. Ohjeistukset voidaan jakaa
isoihin ja pieniin ohjeistuksiin. Isoihin ohjeistuksiin kuuluu mm. mediayhteisty®, so-
siaalisen median pelisdannot, kriisit ja poikkeustilanteet sekd brandin maaritykset.
Pienia ohjeistuksia tehdaan esimerkiksi puhelimeen vastaamisesta, tiedotteen Kir-
joittamisesta ja lahettdmisesta, ja rekrytointi-ilmoitusten lahettamisesta. Ohjeistuk-
sia ei kannata tehda tekemisen ilosta, vaan silloin, kun yhtendinen linja ei ole kaik-
kien tiedossa tai sellaiseen tilanteeseen, jossa on ilmennyt epavarmuutta. (Juholin
2017, 109.)

Juholinin (2017, 92-93) mukaan suurissa organisaatioissa viestinnan suunnittelu on

valttamatonta, jotta valtyttaisiin paallekkaisyyksilta ja etta asiat tulevat hoidetuksi.
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Pienemmissa perheyhtidissa suunnitelmat voivat vaihdella paljonkin. Osa suunnit-
telee tarkasti ja 0sa ei tee suunnitelmia ollenkaan, vaan toimivat taysin spontaanisti.
Suunnittelemattomuuskin voi toimia, kun oikeita asioita tehdaan tiedostamatta. On-
gelmia voi tulla kuitenkin siind vaiheessa, kun kohdataan ennalta arvaamaton ti-
lanne. Henkild, jonka vastuulla on ollut tietyt asiat, l&hteekin pois. Silloin tiedon ja
kaytantojen siirtaminen muille on hankalaa, jos suunnitelmaa ei ole. Julkisilla yhtei-
soilla voi olla yhteiskunnallisia velvoitteita, jolloin suunnitelmia ehdottomasti tarvi-
taan. Suunnittelun merkitys siis kasvaa yrityksen koon ja yhteiskunnallisen merkit-

tavyyden myota.

Opetushallituksen viestintaalan selvityksessa keskeiseksi tulevaisuuden viestinta-
osaamiseksi nostetaan strateginen paatoksenteko, vuorovaikutus seka kohderyh-
mien tavoittaminen. Kokonaisuuksien ymmartaminen ja linkittdminen organisaation
liketoimintaan tukee yrityksen strategian onnistumista viestinnan avulla. (Haasmaa,
H. ym. 2020, 19.)
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3 Sisdainen viestinta eli tydyhteisoviestinta

Yhteistoimintalaki méaaéarittelee minimimaaraykset sille, kuinka yrityksen asioita kuu-
luisi hoitaa ja niistd keskustella yhteistoiminnan hengessa (Juholin 2017, 41). Yh-
teistoimintalain (2021/1333) ensimmaisen luvun 18:ssa todetaan:

Lain tarkoituksena on my@s turvata riittava ja oikea-aikainen tiedon-
kulku tybnantajan ja henkiloston valilla, seka turvata henkilostélle vai-
kutusmahdollisuuksia yrityksen paatdksenteossa silloin kun se koskee
heidén ty6taén, tydolojaan tai asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena
on myads tiivistaa tydonantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten
yhteistoimintaa tydntekij6iden aseman parantamiseksi ja heidan tyollis-

tymisensé tukemiseksi toimintamuutosten yhteydessa.

Sisaisella viestinnalla, eli tydyhteisoviestinnalla tarkoitetaan yhteison tyontekijoi-
den valista viestintéd&. Hyvin toteutetulla sisaisella viestinnalla voidaan luoda hyva
tydskentelyilmapiiri ja vaikuttaa positiivisesti henkildkunnan motivaatioon. Tydyh-
teistviestinta koostuu kahdesta osa-alueesta: viestinnasta, joka on vuorovaikut-
teista eli kahdensuuntaista, seka yksisuuntaisesta tiedottamisesta. Seka viestinta,
ettd tiedottaminen ovat tarkeita johtamisen vélineita. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo
2007, 11-14.)

Sisaisen viestinnan keskeinen viestintafoorumi on fyysinen tyétila. Fyysisella tyoti-
lalla tarkoitetaan tilaa, jossa tehdaan tyota ja vietetaan taukoja. Fyysisessa tyoti-
lassa ollaan suorassa vuorovaikutuksessa tydtovereiden ja sidosryhmien edustajien
kanssa. Joillakin, kuten keikkatydlaisilla, fyysinen tyétila voi sijaita asiakkaan tai yh-

teistydkumppanin tiloissa. (Juholin 2008, 73.)

Isoissa organisaatioissa tydyhteisoviestintdd hoidetaan viestinnan ammattilaisten
toimesta. Silloin on tarkeaa, etta viestinta suunnitellaan ja toteutetaan tiiviissa yh-
teistydssa henkildstdosaston kanssa. Siitd huolimatta, etta sisaiselle viestinnalle on
nimetty vastuuhenkilot, on tarke&é korostaa, ettd sisdinen viestinta ja tiedonkulku
ovat jokaisen tyontekijan vastuulla. Hyvin toteutetussa tydyhteisdviestinnassa asi-
oista kerrotaan henkilostolle ennen, tai ainakin samaan aikaan, kuin niista tiedote-

taan organisaation ulkopuolelle. (Osterberg 2015, 193-194.)
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Viestintateknologia on kuitenkin muuttanut niin tydntekoa kuin viestintaakin. Vies-
tintateknologialla tarkoitetaan viestintaa esimerkiksi intranetin, sahkdpostin tai blo-
gien valityksella. (Juholin 2008, 74.)

3.1 Hyva tydyhteisoviestinta

Juholin (2017, 120-121) tiivistéaa tydyhteiséviestinnan muutossuunnat muutamaan
kohtaan. Ensimmainen asia on, etta kaikki voivat viestia, eik& viestimiseen ole tek-
nisia rajoitteita. Viestien levidminen voi tapahtua seka organisaation sisa- etta ulko-
puolella rajoituksetta. Se, etta viestit saadaan nykyaan helposti suurelle maaralle
ihmisia kerralla, ei kuitenkaan riitd. Onnistuneeseen viestintdan vaikuttaa tieto, ym-
marrys, vaikuttaminen ja osallisuuden kokemus. Toinen tarkea asia on ymmartaa,
ettd viestintda tapahtuu koko ajan ja joka paikassa. Viestinta ei rajoitu vain organi-
saation sisélle ja tydaikaan, eik& nain ollen ole organisaatioiden hallinnassa. On tar-
keda luottaa henkiloston harkintaan ja lojaaliuteen tyonantajaa kohtaan. Kolmas
asia on tiedon maaran kasvaminen ja sen vuoksi tiedon omaksumisen hallinta. Sen
vuoksi ihmisten valisen vuorovaikutuksen ja keskinaisviestinnan merkitys kasvaa
koko ajan. Aikaisemmin niin sanottu puskaradioilmio koettiin epéatoivottuna asiana,
mutta nykyaan asia nahdaan positiivisena. Vapaamuotoinen keskustelu auttaa tie-

don kasittelyssa ja jasentelyssa sekd ymmartamisessa.

Bellinghamin (2001, 73) mukaan tehokkaaseen tydyhteisdviestintdan vaikuttavat
asenne, kayttaytyminen ja taidot. Kunnioitus ja positiivinen asenne muita kohtaan
auttaa luomaan avoimen ilmapiirin, jossa voidaan viestia suoraan ja luottamukselli-
sesti. Avoin viestinnan ilmapiiri edesauttaa hyvaa yhteisollisyyttd, jossa tuetaan
muita tyoyhteison jasenid, osataan katsoa asioita useista nakokulmista ja uskalle-

taan antaa muille palautetta.

Tyoyhteisoviestinta vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin kautta voidaan vai-
kuttaa yrityksen tyonantajamielikuvaan, koska tyontekijoiden hyvinvointi nakyy ja
kuuluu ulospainkin. Tama lisaa kiinnostusta tyoyhteista kohtaan ja organisaatioon

saadaan rekrytoitua hyvia tyontekijoita. (Juholin 2017, 74-75.)

Kansainvélisissa organisaatioissa taytyy huomioida tyontekijéiden taustat. Kulttuu-
rin muokkaamat kasitykset, arvot ja asenteet voivat olla hyvin erilaiset. Organisaa-

tioissa sekd esimiesten ettd tyontekijoiden tulee tuntea ja ymmartad erilaiset
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viestintakulttuurit, jotta organisaation viestintékulttuuri voidaan suunnitella kaikki
seikat huomioon ottaen. (Kukovec, Mulej & Sarotar Zizek 2018, 50.) Jokaisen tyon-
tekijan tulee my6s ymmartad, mitka ovat oman tydyhteison viestinndn sadannoét ja
ottaa vastuu omasta viestintiosaamisestaan ja sen kehittamisestéa. (Juholin 2017,
20).

3.2 Tyoyhteisoviestinnan tehtavat

TyOyhteisOviestintaa tarvitaan tiedottamiseen ja liketoiminnan kehittamiseen. Tyo-
yhteisOviestinnan tehtavia ovat tiedon jakaminen, hyvan ja oikean yrityskuvan ra-
kentaminen, toimenpiteista ja muutoksista ja niiden syista ja seurauksista tiedotta-
minen. Tehokas tydyhteistviestinta pitaa henkiloston tietoisena liikketoiminnan ta-
voitteista ja strategiasta, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta ja sidosryhmista
ja parantaa tyon tehokkuutta ja sujuvuutta. Tydyhteisoviestintd on myos sisaista
markkinointia, jonka avulla yrityksen tuotteet ja palvelut saadaan henkiloston tie-
toon, koska on tarkeaa, ettd tyontekijat osaavat kertoa yrityksen osaamisesta sidos-
ryhmille. Yrityksen palveluista saatavat asiakaspalautteet sekd sidosryhmien pa-
lautteet on myo6s hyva viestia henkilostolle. (Osterberg 2015, 193; 198.)

3.2.1 Strategian viestinta

Yrityksen strategia ohjaa toimintaa. Strategian todeksi tekemisen edellytys on, etta
se pystytdan viestimaan niin, ettd tyontekijat ymmartavat mihin pyritddn ja mité
heiltd odotetaan, sek& miten onnistumista arvioidaan ja miten siitd kerrotaan. llman

tehokasta viestimista strategia ei voi toteutua. (Juholin 2008, 112-113.)

Strategiasta viestiminen voidaan jakaa siséll6lliseen maarittelyyn, strategiaproses-
siin ja strategian toteuttamiseen. Siséllollisen maarittelyn tavoitteena on ymmartaa
strategia. Strategiaprosessilla tarkoitetaan tietoa strategiaprosessin etenemisestéa
ja toteuttamisvaiheessa strategia siirtyy osaksi jokapdaivaista tekemista. (Maula &
Hamalainen 2004, 28.)

Strategian viestinndssa on tarkeaa vuorovaikutteisuus. Usein kuitenkin strategiasta
tiedotetaan ylhaalta alaspain, jolloin strategia voi jadda etaiseksi niille, jotka sité jo-
kapéaivaisesti toteuttavat. Strategian laatijoiden ja toteuttajien olisikin hyva olla vuo-
rovaikutuksessa keskenaan, jotta yhteinen ymmarrys voi syntya ja tyontekijat saa-
vat valmiudet toteuttaa sitd (Juholin 2008, 114-116.)
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3.2.2 Toimiva tiedonkulku; Osaamisen ja tiedon jakaminen

Yksi toimivan tydyhteisén ominaispiirteistd on toimiva tiedonkulku. Henkiloston tay-
tyy pystya luottamaan siihen, etta he saavat kaiken sen tiedon, joka on merkityksel-
lista heidan tyonsa kannalta. (Osterberg 2015, 194.)

Yritysten kilpailukykyyn vaikuttaa paljon osaaminen, osaamisen hyddyntaminen ja
se, kuinka nopeasti kyetaan oppimaan uutta. Juholinin mukaan Stahle ja Gronroos
(1999) toteavat, ettd ratkaisevaa on tietopddoma, eikd pelkka tyon ja paaoman te-
hostaminen riitéd. Tietopadomalla tarkoitetaan henkiléston henkilékohtaisia taitoja
seka osaamista, ja informaatiota, joka on yrityksen kaytossa. Tietopadoman Stahle
ja Gronroos jakavat kolmeen osaan: inhimilliseen padomaan, aineettomaan paa-
omaan ja strategiseen reserviin. Inhimillinen padoma sisaltdd osaamisen, motivaa-
tion ja sitoutumisen. Aineeton padoma koostuu informaatiosta, immateriaalioikeuk-
sista (omistusoikeuksia yrityksen omaan osaamiseen ja ideoihin) ja organisaatiosta
itsestaan. Strategisella reservilla he tarkoittavat yrityksen kykya tuottaa innovaati-
oita. (Juholin 2008, 174.)

Yrityksen toiminta- ja kilpailukyky& voidaan pyrkid vahvistamaan ja varmistamaan
osaamisen johtamisella. Osaamisen johtamisen tavoite on tehda organisaatiosta
entistd vahvempi oppimisen avulla. Osaamisen johtamisessa korostuvat epaviralli-
set yhteisot, tydbn ohessa oppiminen ja kirjoittamattoman tiedon merkitys. Uutta tie-
toa ja osaamista luodaan vuorovaikutuksessa henkiloston kesken, kun he yhdessa
analysoivat toimintaansa ja oppimishaasteitaan. Oppivan organisaation yhteydessa
tiedonkulun sijaan kaytetddnkin usein termid tiedonvaihdanta. (Juholin 2008, 174-
175.)

3.2.3 Esimiesviestinta

Esimies valittéa ja tulkitsee viesteja oman tiiminsa ja muun organisaation valilla.
Tarked viestinnallinen tehtava esimiehella on tulkita ja sanoittaa asiat niin, ettéa ha-
nen tiiminsa ymmartaa ja sisaistaa asiat. Esimiehelta odotetaan lasnéoloa. Kohtaa-
miset esimiehen kanssa voivat tapahtua kasvokkain tai tydyhteisé6foorumeilla. Koh-
taamisen tilanteita ovat esimerkiksi paivittaisviestinta, kahdenkeskiset tapaamiset
alaisten kanssa, rekrytointi ja tyéhontulo, perehdyttdminen, palaverit seka ura- ja

koulutussuunnittelu. Esimiehen kommunikointitapa vaikuttaa paljon tydyhteisén
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ilmapiiriin. Esimiehen tulee uskoa yhteiseen tavoitteeseen, jotta han saisi myos
muut mukaan. Esimiehen tulisi siis olla ryhmansa lahella. Esimiehen ei tule kuiten-
kaan samaistua lilaksi ryhmaansa, jotta johtamisrooli sailyy. Palautteen antaminen
on tarkea osa esimiestydta, mutta myos esimiehen tulisi saada palautetta alaisil-
taan. Parhaimmillaan palautteeseen osataan suhtautua puolin ja toisin vastaanotta-
vaisesti ja kayttaa sita kehittymisen ja kehittamisen tukena. Palautteen antaminen
ja vastaanottaminen on olennainen osa oppivan organisaation toimintaa. Palautteen
avulla organisaatiossa saadaan tietoa siita, missa on onnistuttu tai epaonnistuttu ja
tata tietoa kayttamalla paastdan kehittamaan toimintaa. Aiemmin palautteita on
kayty lapi kehityskeskusteluissa, mutta nykydaan monissa organisaatioissa palaute-
keskustelua kaydaan tyon lomassa ympari vuoden aina tarvittaessa. (Juholin 2017,
134-137.)

Vuorovaikutteinen viestinta esimiehen ja alaisten valilla lisda tyéhyvinvointia. Hyvan
esimiesviestinnan tulisi perustua luottamukseen, uskottavuuteen, avoimuuteen,
vastavuoroisuuteen, tyontekijakeskeisyyteen, eri nakokulmien ymmartdmiseen ja
neuvotteluun. Kun tydntekijat kokevat, etta esimies valittaa heidan hyvinvoinnistaan,
se lisaa luottamusta. Yksipuolinen ylhaalta alas -viestintatyyli, jossa esimiehen
osalta viestitdan lahinna vaatimuksia ja saanttja, painvastoin lisda tyontekijoiden
tyytymattomyyttad. (Men 2014, 267.)

Wright (2016) nostaa esiin, etta Bill Quirken mukaan esimiehen viestintatyylit voi-
daan jakaa karkeasti kahteen erilaiseen tyyliin. Varsinkin aikaisemmin vanhemmat
esimiehet ovat ndhneet vain toisen tavan tehokkaana. Tehtavaorientoitunut esimies
keskittyy viestimaan ylhaalta alaspain ja tekee tiimille selvaksi suunnan ja tavoitteet,
mutta hanen voi olla vaikeaa ottaa huomioon tyontekijoiden mielipiteitd. Pehmeampi
suhteisiin keskittyva esimies viestii arvot tehokkaasti ja on empaattinen. Ongelmana
voi olla, ettei yrityksen tavoitteet tule kaikille selvaksi. Menestydkseen viestinnan
johtamisessa, esimiehen taytyy kayttaa molempia tyyleja rinnakkain (Wright 2016,
213-214.)

Muuttaako verkko johtamista?

Esimiesty0 ja johtaminen tarvitsevat viestintaa onnistuakseen. Johtaminen on vuo-
rovaikutteista toimintaa, ja siihen osallistuvat esimiehet ja koko muu organisaatio.

Perinteinen johtaminen on tapahtunut tilanteissa, joissa ollaan kasvokkain.
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Viestintatekniikan kehittyminen on mahdollistanut verkkojohtamisen. Verkkojohta-
misella tarkoitetaan ihmisten tyonteon johtamista verkon valityksella ja se mahdol-
listaa johtamisen etdisyydesta huolimatta, eli johtaminen ei ole enaa riippuvaista
tietysta paikasta. Verkkojohtamisen etuna voidaan nahda esimiesten ajankayton te-
hostuminen ja haittana kasvokkain kohtaamisen vaheneminen. Vaikka johtaminen
tapahtuisi muuten verkossa, on syyta muistaa, etta vaikeat ja henkilokohtaisesti kos-
kettavat asiat vaativat edelleen kasvokkain kommunikointia. Rutiiniasiat voidaan k&-
tevasti hoitaa verkon valityksella. (Juholin 2008, 190-191.)

Bellingham (2001) toteaa, etta verkkojohtamisessa joitakin asioita taytyy erityisesti
ottaa huomioon verrattuna perinteiseen johtamiseen. Luottamuksen rakentaminen
tyoyhteistn jasenten ja esimiehen valille vaatii avoimuutta, hyvaksymista ja turvalli-
suuden tunnetta. Naiden asioiden saavuttamiseksi esimiehen tulisi ottaa uudet ideat
ja nakoékulmat avoimesti vastaan ja jakaa myds omat ideansa tiimille. Ihmisten eri-
laisuuden ymmartaminen ja arvostaminen nousee myos suureen rooliin. lhmisten
erilaisuutta, ei pelkastaan taitojen ja tietojen osalta, vaan myds henkilokohtaisten
ominaisuuksien osalta, kannattaa hyddyntaa tiimin tehokkuuden maksimoimiseksi.
Kun tydyhteistn jasenet kokevat tulevansa arvostetuiksi ja kuulluksi digitaalisessa
ymparistossa, kasvokkain tapaamisen puuttumisen merkitys pienenee. Sovituista
tavoitteista ja asioista kiinni pitaminen on tarkeaa. Turhia lupauksia ei tule tehda.
(Bellingham 2001, 75-78.)

Iris Humalan (Juholin 2008) mukaan verkkojohtamisessa valtaa ja vastuuta jaetaan
tiimin sisélla eli se on osallistavaa johtamista. Osallistava johtaminen vaatii toimiak-
seen hyvaa ja avointa tiedon saatavuutta seké vaihdantaa. Tiimin jasenilla on myds
oltava mahdollisuus vaikuttaa tydhonsa. Osaamisen ja tiedon jakamisen edellytyk-
sena on, etta tiimin jasenet tietavat toistensa tehtavat ja asiantuntijuudet. Vaikka
viestinta tapahtuukin verkossa, Humalan mukaan esimiehen viestintatehtavassa on
tarkeaa, ettd han kommunikoi mahdollisimman paljon kasvotusten tiiminsa kanssa.
Tyo6foorumit mahdollistavat kasvokkain tapaamisen verkon valityksella ja tatd mah-
dollisuutta tulisikin kayttdd, varsinkin jos kyseessa on monimutkainen asia tai jos

asian oletetaan aiheuttavan lisdkysymyksia. (Juholin 2008, 217-218.)
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3.2.4 Muutosviestinta ja kriisiviestinta

Muutostilanne voi aiheutua toimintaymparistén muutoksista, uudesta laista tai vaa-
timuksesta, yrityksen sisaisista tai ulkoisista asioista tai tydyhteison jasenilta. Muu-
tosviestinnassé on keskeista esittad henkilostolle aikavéli tai tavoiteaika, jossa muu-
tos tulee tapahtumaan. Se helpottaa henkildstén asennoitumista muutosta kohtaan
ja voi vahentaa muutosvastarintaa. Henkilostélle tulee viestia selkeasti mita heilta
odotetaan. (Juholin 2008, 126-129.) Muutostilanteessa on tarkeaa tiedottaa ja kes-
kustella asiasta. Muutoksen syyt on syyta tehda kaikille selvaksi, jotta muutos ym-
marretdan ja hyvaksytdan. Parasta olisi, jos muutoksesta viestittaisiin etukateen,
jolloin henkiléstd paasisi mukaan muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. Tallgin
my0ds muutokseen sopeutumiselle jaa enemman aikaa. Mita suuremmasta muutok-
sesta on kyse, sitd enemman tarvitaan viestintaa kasvokkain. (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2015, 67.)

Strateginen viestintd on suuressa roolissa, kun yritystd uhkaa ennakkoon tunnistettu
lAhestyva kriisi. Suunnitelmallisuus nousee suureen arvoon. Jos yrityksessa on
tehty riskien analysointi ja mietitty valmiiksi mistéa kriisi voi tulla ja miten siihen voi-
daan valmistautua, on tilanteen viestinnan hoitaminen helpompaa. Kriisitilanteessa
on tarkeaa viestia tilanteen etenemisestd, sen mahdollisista seurauksista ja tehta-
vista ratkaisuista. Jos kriisin johdosta luottamus yrityksen johtoon romuttuu tai hen-
kilostd kokee turvattomuuden tunnetta, on syyta keskittdd huomio arvopohjaiseen
keskusteluun ja toivon yllapitamiseen. Yhteisollisyyden korostaminen viestinnassa
on myos tarkeaa tassa kohdassa. (Sorainen 2018, 270-271; 322-323.)

3.3 Digitaalinen tydyhteisoviestinta

Digitaalisilla tyovalineilla on mahdollisuus rakentaa uudenlainen yhteisollisempi or-
ganisaatiokulttuuri, jossa tytyhteison jasenet osallistuvat aktiivisesti keskusteluun
ja tiedon jakamiseen. Monissa organisaatioissa tavoitellaan nyky&an itseohjautu-
vuutta, joka vaatii tydyhteison jaseniltd vastuunottoa tiedon jakamisesta avoimesti.
Teknologiaa ja uusia tyovalineita kayttdoon otettaessa tarvitaan suunnitelmallisuutta,

johdon osallistumista ja kayton tukea. (Bergman & Korhonen 2019, 140.)

Tehokas tiedon jakaminen ei tarkoita sita, etta kaikista asioista tiedotetaan kaikille,

vaan on mietittavd, kenelle tieto on merkityksellinen. Jokaisen on siis osattava
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kohdistaa jaettava tieto oikealle kohderyhmalle. Teknologia ja erilaiset jarjestelmat
eivat saa nousta sisadisessa viestinnassa paarooliin, vaan on muistettava, ettd ne
ovat vain hyvia valineita hoitaa viestintaa tehokkaasti. On keskityttava tydntekijoiden

yhdistdmiseen ja luomaan yhteisty6n kulttuuria. (Wilkman 2016, luku 4.)
3.3.1 Tyoyhteistviestinnan vdlilliset kanavat

Digitaalinen viestinta on valillista viestintaa. Valillisella viestinnalla tarkoitetaan jon-

kin valineen avulla tapahtuvaa viestintaa. Valillisia viestintdkanavia ja keinoja ovat:
e Mobiiliviestinta
e Intranet, sahkoposti
e Sosiaalinen media
e Pikaviestimet
e lImoitustaulut
e Video- ja verkkoneuvottelut
e Tiedotteet
e Webinaarit (verkkoseminaarit)
o Webcastit (esimerkiksi tiedotus- tai koulutustilaisuus verkossa)
e Henkilostolehti
e Osavuosikatsaukset ja vuosikertomukset
(Honkala ym. 2017, 105-106.)

Digitaaliset foorumit tarjoavat mahdollisuuden osallistua paikasta riippumatta ja toi-
saalta ajastakin riippumatta, esimerkiksi koulutus- tai tiedotustilaisuuksia voidaan
tallentaa ja kaikki voivat katsoa niita silloin, kun se sopii omaan aikatauluun. Verk-
kokokoukset mahdollistavat suuren joukon osallistumisen. Ne my6s séastavat ai-
kaa, matkustuskustannuksia ja ymparistda. Verkkokokoukset luovat uudenlaista toi-
minta- ja viestintékulttuuria, jossa korostetaan vuorovaikutteisuutta. Kaikki otetaan

mukaan keskusteluun ja yhteisten asioiden kasittelyyn. (Juholin 2017, 122.)
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Sisdinen sosiaalinen media tarjoaa monia mahdollisuuksia. Voidaan viestia kaikkien
tyoyhteison jasenten kesken ja tietoa voidaan jakaa kaikille yhteisesti. Toisaalta voi-
daan keskustella ja jakaa tietoa myos pienemmille timeille. Etuna on myds se, etta
muiden lahettdmaa tietoa tai viesteja voidaan lukea milloin tahansa, ajasta riippu-
matta. Sisdinen sosiaalinen media ei ole pelkastaan tiedotuskanava, vaan siella voi
olla vuorovaikutusta samalla tavalla kuin ty6paikalla fyysisesti oltaessa. (Juholin
2017, 122-123.)

3.3.2 Digitaalisen viestinnan haasteet

Digitaalisessa viestinnassa on samanlaisia haasteita kuin viestinnassa yleensa. Di-
gitaalisen viestinnan yksi suurimmista haasteista on tauoton ty6 ja kansainvalisissa

organisaatioissa eri aikavyohykkeet. (Juholin 2017, 128.)

Digitaalisessa organisaatiossa yhteishengen luominen tiimin jasenten vélille on yhta
tarkeaa kuin perinteisessa organisaatiossa, jos ei jopa tarkeampaa. Se on kuitenkin
vaikeampaa kuin kasvokkain tavattaessa. Ihmiset pitaisi saada innostumaan ja toi-
mimaan yhdessé yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Verkkojohtajan taytyykin
olla herkkd huomaamaan tiimin ongelmia ja reagoida niihin valittémasti. Kun esimies
on jatkuvasti vuorovaikutuksessa tiiminsa kanssa, hanella on paremmat valmiudet
ennakoida tulevia kysymyksié ja haasteita ja ottaa niitd itse puheeksi tyon lomassa.
(Juholin 2008, 215-217.)

Verkkojohtaminen on monessa yrityksessé uusi asia ja se aiheuttaa uhkia, epavar-
muuksia seka mahdollisuuksia, koska se vaikuttaa kaikkiin toimintoihin ja koko hen-
kilostoon. Siksi se aiheuttaa myds muutosvastarintaa (Ilmarinen & Koskela 2015,
229-230.)

Tekstin tulkinnassa voi tulla vaarinymmarryksia. Kuten aiemmin todettiin, lahettgjan
nakokulmasta tarkasteltuna tekstin sisélté on se, mita lahettdja haluaa viestittaa.
Lahettaja vaikuttaa omilla sanavalinnoillaan vastanottajan tulkintaan. Vastaanottaja
tulkitsee viestin siséllén ja hanelle syntyy mielikuva viestin sisalloésta. Tama mieli-
kuva voi olla erilainen kuin [&hettdjan aikoma mielikuva. Asia voi vaaristya tai tietoa
saattaa karsiutua. Siksi olisi tarkeda, etta lahettdja saisi palautteen viestista, jotta
h&én voi varmistua vastaanottajan ymmartaneen sanoman oikein. (Aberg 2000, 27-
33.)
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4 Sitouttaminen
4.1 Sitouttaminen kasitteena

Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon on laaja ja monisyinen ilmi6. Viitala (2014)
nakee sitoutumisen psykologisena suhteena tai psykologisena sopimuksena. Tyon-
tekijan sitoutumista organisaatioon pidetaan yritykselle erittéain tarkedna niin toimin-
nan laadun ja kehittymisen, kuin tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Psykologisia
sopimuksia tutkinut tutkija Denise Rousseau on jaotellut sopimukset relationaalisiin
ja transaktionaalisiin sopimuksiin. Transaktionaaliset sopimukset ovat taloudellisia,
joissa keskeista on korvauksen vaihtaminen tydsuoritukseen. Talldin sopimus on
tyontekijalle usein kestoltaan epavarma tai lyhyt. Relationaaliset sopimukset ovat
puolestaan syvempid, ja niissa kumpikin osapuoli antaa itsestddn enemman kuin
pelkan korvauksen ja tydsuorituksen. Tyontekija voi venya epaitsekkaasti tydonanta-
jansa hyvéksi, ja tydnantaja puolestaan voi joustaa tyontekijan vuoksi. Tallaiset suh-
teet ovat yleensa myos pidempikestoisia, ja niita leimaavat luottamus ja lojaalius.
(Viitala 2014, luku 3.)

Tyoelaman ilmidista puhuva Aki Ahlroth méaarittelee, ettad sitoutuminen ei ole vain
fyysista toissa paikalla oloa, vaan myods henkista lasndoloa. Tyontekijan sitoutumi-
nen voi olla hyvin pinnallista, eli han tulee kylla kuuliaisesti tdihin joka paiva, mutta
vain niin kauan, kunnes saa paremman tarjouksen jostain muualta. Tallaiset pinnal-
lisesti sitoutuneet ihmiset eivat anna itsestaan kaikkea tai ylitd odotuksia, vaan te-
kevat vain perustason vaatimusten mukaiset tehtavansa. Syvallinen sitoutuminen
on molemminpuolista kumppanuutta ja tukemista. Ahlrothin mukaan ihmisen aktiivi-
nen sitouttaminen on jo lahtékohtaisesti vaara tapa katsoa asiaa, koska talléin ihmi-
nen nahdaan passiivisena ja helposti manipuloitavana kohteena. Esimerkiksi lahte-
valle tyontekijalle korkeamman palkan tarjoaminen on enda vain paniikinomaista
tekohengitysta, ja oikea tapa toimia olisi ollut arvostaa taté tyontekijaa jo aiemmassa
tydsuhteen vaiheessa. Yksiloa on myds tarke&a arvostaa ihmisend, ei pelkastaan
tyontekijdna. (Ahlroth 2017, luku 3.)

Professori Don Tapscott (2010) pohtii perinteisen henkilostomallin olevan, etta ih-
minen palkataan, koulutetaan, johdetaan ja pidetaan yhtion palveluksessa. Tama
on hanen mielestaan kuitenkin vanhanaikainen malli katsoa asiaa. Katse pitéisi

kdantdd uudenlaiseen ja nykyaikaisen malliin, jossa ihminen perehdytetaan,
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sitoutetaan, totutetaan toimimaan yhteisty6ssé ja vuorovaikutuksessa ja jossa hantéa
kehitetaan. Tapscott nakee myos koeajan niin pain, etta tyontekija pitaa yritysta koe-

ajalla muutaman kuukauden ajan. (Tapscott 2010, 167.)

Tutkija Mikael Nederstrom on muodostanut psykologisen tason sitoutumiselle viisi
tarkeaa tekijaa, joista mitaan ei tule sivuuttaa, mikali kokonaisvaltainen sitoutuminen
ja sen mukanaan tuoma hyoty ja tuottavuus halutaan saavuttaa. NAmé osa-alueet
ovat tyontekijan luottamus johtoon, oman tyon merkityksellisyyden tunne, riittavat
kehittymismahdollisuudet, tunnustus onnistumisesta ja sosiaalinen tuki. (Neder-
stréom 2019.)

4.2 Arvostuksen merkitys sitouttamisessa

Martela ja Jarenko (2015) nostavat esiin tyontekijan arvostuksen merkityksen.
Tybnantajan tulisi arvostaa jokaista tyontekijad olemalla lasna, kuuntelemalla ja
kannustamalla. Arvostava kaytos tyontekijaa kohtaan osoittaa, ettd hanesta vélite-
tédan ja hanta arvostetaan ihmisend, ja han talléin sitoutuu yhteis6énsa vahvemmin,
ja on valmis tekemaan parhaansa yhteisen paamaaran eteen. Sitoutuminen yhtei-
seen missioon lisda tyontekijoiden tydn imua, joka vetda lopulta puoleensa lisda
uusia tyontekijoita. (Martela & Jarenko 2015, 136-137.)

Arvostus on myos kokeneen yritysjohtajan Ari R&mén oman johtamisen paafilosofia.
Hanen mukaansa johtaminen on aina ensisijaisesti tunteen johtamista. Jokaisessa
kohtaamisessa voimme valita, lahestymmeko toista osapuolta arvostaen vai arvos-
tellen, eli valitammekd viestissamme positiivisen vai negatiivisen tunteen, lisddm-
mekd vai vahenndmmeko hyvaa fiilista. Yksinkertaisesti sanottuna hyvalla tuulella
toissa olevat tyontekijat ovat motivoituneempia ja sitoutuneempia, ja tekevat hyvaa
jalked tytssaan. Huonolla fiiliksella olevat puolestaan tekevéat pakollisen, ja naissa
kahdessa asenteessa on valtava ero, varsinkin kun sen kertoo kaikilla organisaation
tyontekijoilla. (Ramo 2018, 110.)

Tyontekijoiden sitoutumista lisda, kun yrityksella on vahva kulttuuri ja selked vahva
missio, joihin tyontekijat haluavat sitoutua. Arvokas pdamaaré saa ihmiset tunte-
maan olonsa arvokkaiksi ja energisoi heita. (Martela & Jarenko 2015, 206-207.)

Case-yrityksessa olisi hyvd huomioida, ettd sen missio ja pddmaara ovat myos
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vuokratyontekijoille selvat, ja he ovat tietoisia omasta arvostaan yrityksen toimin-

nassa, eli peruspalveluiden tuottamisessa kuntalaisille.

Don Tapscott (2010) nostaa esiin mielenkiintoisen huomion tydntekijan sitouttami-
sesta. Yrityksesta lahteneet tyontekijat eivat ole pettureita, jotka ovat jattédneet yri-
tyksen lopullisesti, vaan muualla tydskentely kehittda heidan osaamistaan ja taito-
jaan eri tavalla, kuin samassa yrityksessa pysyminen. Naihin henkildihin kannattaa
siis luoda verkostoja myos heidan lahtemisensa jalkeenkin, koska he ovat entista
arvokkaampia tyontekijoita palatessaan takaisin yrityksen palvelukseen. Koska ny-
kyaikana ty6suhteen koostuvat usein erillisistd palasista, sitouttaminen ei tarkoita
endd pelkastdan yhtd pitkaa ja katkeamatonta tyosuhdetta. Tutkimusten mukaan
entisen tyontekijan palkkaaminen uudelleen on 40 % tehokkaampaa kuin uuden
tyontekijan palkkaaminen, koska vanhalla tyontekijalla on yrityksen tuntemus ja tyo-
hon liittyvat pohjataidot jo valmiina. Menestyva yritys osaa siis sitouttaa nykyisten
tyontekijoiden liséaksi myos pois lahtevia tyontekijoitd, jotka voivat palata aina uu-
destaan ja uudestaan takaisin hyvaksi havaitulle tydnantajalle. (Tapscott 2010, 198-
199.)

4.3 Sitoutumisen avaintekijat

Turun yliopiston tulevaisuuden tutkimuksen professori Markku Wilenius (2015) maa-
rittdd kolme avaintekijaa, jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen: Yrityksen
visio ja strategiset tavoitteet. Mitd varmemmalta yrityksen tulevaisuus nayttaa, sita
sitoutuneempi tyontekija on. Tassa korostuu tyonantajan kyky selkiyttda yrityksen
tarkoitus, ja miten hyvin se yhdistyy tyontekijéiden omiin tavoitteisiin ja tulevaisuu-
teen. Yrityksen vision puolestaan tulee puhutella tydntekijoita, ja heidan tulee saada
kokemus tekevansa tyonsa kautta jotain merkityksellista. Yksilon oma tulevaisuus
osana yrityksen tulevaisuutta. Tyontekijoille on tarkeaa, etta heidan osaamistaan ja
tyOpanostaan arvostetaan, ja ettd tydnantaja haluaa myos kehittaéa heidan taitojaan.
Tutkimusten mukaan yksi motivoinnin ja sitouttamisen keskeisista tekijoista on tyon-
antajan suhtautuminen tyontekijoihinsa inhimillisend pddomana, josta halutaan pi-
taa kiinni. Yksilon kehityspolun huomioiminen yrityksen sisalla lisda siis tyontekijan
sitoutuneisuutta tydnantajaansa. Yrityksen suhtautuminen tyon ja vapaa-ajan tasa-
painoon. Vaikka nykypaivan tydeldma tarjoaa paljon enemman joustoa kuin vuosi-

kymmeni& aiemmin, samalla tyon ja vapaa-ajan valiset rajat ovat hdmartyneet. Yha
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suurempi joukko ihmisia kokee itsensé uhatuksi, kun tydelama laajenee kohti yksi-
tyiselamaa. (Wilenius 2015, 148-150.)

Urakehityksen sitouttavaa vaikutusta korostaa myds konsultti Samuli Sistonen
(2008), jonka mukaan liilan usein yrityksissa pyritdan kehittdméan monimutkaisia tai
muodikkaita kannustinjarjestelmia, vaikka tehokkaampi sitouttamisen muoto olisi

yksildiden kehitysmahdollisuuksien kirkastaminen (Sistonen 2008, 37).

Ahlroth (2017) nostaa esiin mielenkiintoisen nakékulman siita, etta jotkut ihmiset
sitoutuvat tyopaikallaan enemman arvostamiinsa ihmisiin, kuin itse tyopaikkaan si-
nansa (Ahlroth 2017, luku 1). Organisaatiossa olisikin erittdin tarkeaa tiedostaa,
mika heidan tyontekijéitdan sitouttaa, ja mita asioita heidan tyontekijansa pitavat

tarkeind, jotta nama osa-alueet voidaan ottaa johtamisen strategiassa huomioon.

Tyontekijoiden sitoutumisen taso liitetddn usein tydtyytyvaisyyden tasoon, mutta tut-
kija Frank Martela muistuttaa, etta tyotyytyvaisyys ei kerro lopulta paljon mitaan.
Tyytyvainen tyontekija ei valttamatta ole innostunut tyéstaan tai sitoutunut organi-
saatioonsa, vaan tekee vain kivutta omat tehtavansa, muttei sen enempéé. Tarke-
ampi tutkimuskohde olisi kuitenkin selvittd&, miten innostuneita tyontekijat ovat tyos-
taan. Mita innostuneempi tyontekija, sitd enemman han itsestéaan ja kapasiteetis-

taan organisaatiolleen antaa, ja sita aktiivisempi toimija han on. (Martela 2015.)

Sisaisesti motivoituneet tydntekijat ovat sitoutuneempia tyéhonsa ja tyopaikkaansa,
ja siksi haluttomampia vaihtamaan tyopaikkaa. Vapaaehtoisuuden tunne tydssa li-
saa tyontekijan kokemusta paasta tekemaan itsedan kiinnostavaa tyota. Tallbin tyo
ei tunnu ulkoapain pakotetulta, vaan on lahtdisin tyontekijdn omista kiinnostuksen
kohteista. Mikali tydntekija kokee tekevansa ty6tadén pakon edessé, hanen sitoutu-
misensa tyohon vahenee. Organisaation tulisi 10ytda yhdessa tyontekijan kanssa
hanelle sopivat tavoitteet, jotka palvelevat molempien osapuolien intresseja. (Mar-
tela & Jarenko 2015, 50; 67-68.)

Kuten Wilenius mainitsi aiemmin yksilon tarpeesta tehdéa jotain merkityksellista,
my0os Huotilainen ja Saarikivi (2018) toteavat, etta ihmisia motivoi se, kun he péaa-
sevat auttamaan muita, ja ratkaisemaan muiden ihmisten kohtaamia ongelmia. Eri-
tyisen motivoivaa on tehda tyota, jossa kokee olevansa hyva ja taitava, jolloin paa-
see hyodyntamaan omaa osaamistaan. Vaikka jokaiselle ei voi olla unelmatyéta tar-

jolla, yritys seké koko yhteiskunta saavat ehdottomasti parempaa tuottavuutta silla,
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ettd tyontekijat ovat mahdollisuuksien mukaan heille sopivissa ja heitad kiinnosta-
vissa tehtavissa. (Huotilainen & Saarikivi 2018, 149-150.)

4.4  Eri sukupolvien valiset erot sitouttamisessa

Millenniaalit ja Z-sukupolvi ovat yh& suurempi ryhma tydelaméssé suurten ikaluok-
kien elakoityessd, mika nakyy myds case-yrityksen henkiloston ikajakaumassa.
Nailla nuoremmilla ik&polvilla on erilaiset odotukset tydelamasta kuin aiemmilla su-
kupolvilla. Ari Ramon (2018) mukaan nuoret tulevat erilaisesta kulttuurista, jossa
ollaan avoimia ja kerrotaan mielelladan omia ideoita. Nuoret kehittdvat mielella&an
omaa tyoymparistbaan ja tyétaan, ja ideoita huomioimalla heitéd saadaan mahdolli-

sesti sitoutettua pidempiaikaisesti. (Ramo 2018, 111.)

Digitaalisten laitteiden ymparéimalle sukupolvelle viestiminen on haasteellista,
koska he joutuvat koko ajan tulemaan toimeen valtavan informaatiotulvan kanssa
(Tapscott 2010, 24). Tutkimus, johon liiketoimintastrategioihin erikoistunut konsultti
Don Tapscott itsekin osallistui, osoittaa, etta ne yritykset, jotka tehokkaasi ja kette-
rasti ottavat haltuunsa digitaalisen sukupolven normeja ja tyokaluja, menestyvat
parhaiten (Tapscott 2010, 167). Digitaaliseen ja nopeaan aikakauteen tottunut su-
kupolvi odottaa viestinnaltd nopeutta. Jos he tarvitsevat jonkun tiedon, he haluavat
vastauksen saman tien. He turhautuvat nopeasti, jos joutuvat odottelemaan vas-
tausta ja yhteyden saamista tydnantajansa edustajaan. He myds turhautuvat moni-
mutkaisiin asiointitapoihin ja byrokratiaan, kuten monimutkaiseen tai -vaiheiseen
rekrytointiprosessiin. Koska digitaalinen sukupolvi on tottunut erilaisiin ja jatkuvasti
uudistuviin sovelluksiin ja viestintavalineisiin, he odottavat uudenlaisia keinoja no-
peaan viestintaan ja palautteen antoon omaan tyohonsé ja muiden toimintaan liit-
tyen. (Tapscott 2010, 184-185.)

Nuoremmat digitaaliaikaan syntyneet inmiset ottavat selvaa yrityksesta ennen sinne
hakeutumista. Yrityskulttuuri ja muiden ihmisten mielipiteet kyseisesta yrityksesta
kiinnostavat, ja naita tietoja on nykypaivana helppo I6ytaa internetista. TA&ma suku-
polvi haluaa tydskennella rehellisten yhtididen palveluksessa. Lapinakyvyys yrityk-
sen toiminnassa lisdé luottamusta tyontekijoiden ja yrityksen vélilla, ja talloin uskol-

lisuus ja sitoutumisen aste kasvavat. (Tapscott 2010, 179.)
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Nuorta sukupolvea innostaa tydssaan innovatiivisuus, luovuus, hyvan asiakaspal-
velun tarjoamisesta koettu tyytyvaisyys ja uuden luominen. He haluavat 16ytaa uusia
tapoja tyotehtaviensa suorittamiselle ja lisata arvoa, muuttaa asioita ja ymmartaa
kuinka heidan tybpanoksensa vaikuttaa yrityksen menestykseen. Nuorempi suku-
polvi arvostaa lisaksi vapautta tydssaan, ja haluaa itse paattda, missa ja milloin
tydskentelee. He haluavat tyon, joka on merkityksellistd, haastavaa ja vaihtelevaa,
mutta samalla he haluavat tasapainoisen elaman, jossa myos vapaa-ajalle riittda
hyvin aikaa. Tamé& nuorempi sukupolvi arvostaa perhe-elamaa ja vapaa-aikaa
enemman kuin vanhemmat ikéluokat. Tydajan joustot ja erilaiset edut ovat tarkeita
tekijoita, jotka pitavat tatd sukupolvea yrityksen palveluksessa. Tapscottin tutkimus
my0s osoittaa, etta talléin nama tyontekijat ovat tehokkaampia ja tuottavampia.
(Tapscott 2010, 171; 177; 186.)

Nuoremmat sukupolvet arvostavat myds tyonantajan yksil6llistd suhtautumista hei-
hin ja heiddn omaan elamantilanteeseensa. He eivat halua tydnantajan suhtautuvan
heihin yhtena suurena joukkona. He arvostavat yksil6llisia oppimis- ja kehittymis-
mahdollisuuksia, muokattavia tehtavankuvia, yksilollisia palkitsemisjarjestelmia ja
epamuodollisempaa tytssa suoriutumisen seurantaa, esimerkiksi vapaamuotoisesti
keskustellen tyonantajan kanssa. He myds haluavat jatkuvaa palautetta esimiehil-
ta&n arvioidakseen edistymistaan urallaan. He haluavat tydnsa ja tydnantajansa yri-
tyskulttuurin vastaavan omia arvojaan ja tyon tekemisen tapojaan. Tydelaman asi-
antuntija Tamara Erickson toteaa nuoremmasta sukupolvesta, etta heita ei kiinnosta
valta, asema tai hierarkia, eikd organisaatiossa ylospéain eteneminen, vaan ongel-

mien ratkaisu yhteistydssa muiden kanssa (Tapscott 2010, 178; 180; 185; 193.)

Tarkeana onnistumisen kriteerin& yritykselle Tapscott ndkee nuoremman ja van-
hemman sukupolven edustajien yhteistydén onnistumisen. Nuoremmat voivat opet-
taa vanhemmille tyontekijdille vahvempaa yhteistyon tekemisen tapaa seka uuden-
laisten sovellusten ja ohjelmistojen kayttotekniikkaa. Vanhemmat tyontekijat puoles-
taan opettavat nuoremmille heiltd 16ytyvad kokemusta ja hiljaista tietoa. (Tapscott
2010, 187.)

4.5 Vuorovaikutuksen merkitys sitoutumisessa

Monet tutkijat ja asiantuntijat korostavat vuorovaikutuksen ja osallistamisen tar-

keyttd sitoutumisen lisdamisessa. Nykyaan tyOnantajan ja tyontekijan valinen
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kommunikointi on kahdensuuntaista dialogia, ei enaa johtajalta johdettavalle -mallia.
Aki Ahlroth (2017) kokee tyontekijoiden sitoutuvan, kun heidat osallistetaan tydyh-
teisbn kannalta merkityksellisten asioiden suunnitteluun. Talléin jalkauttamisen tar-
vekin vahenee ja helpottuu, kun henkilostd on paéassyt mukaan asioiden suunnitte-
luvaiheeseen. (Ahlroth 2017, luku 1.)

Myds Isotalus ja Rajalahti (2017) nostavat esiin aiemmin mainitun Rousseaun ta-
paan relationaalisen ndkokulman tarkeyden, ja miten tydnantajan ja tyontekijan va-
linen viestintdsuhde ja vuorovaikutus on heidan suhteestaan riippuvainen. Johtaja-
johdettava-teoriana tunnettu LMX-teoria kuvaa johtamisviestinnan teoriaa, jonka pe-
rusidea on, ettd johtajan (tasséa tapauksessa tydnantajan edustajan) ei tule lahestya
kaikkia tyontekijoitéa samalla tavalla, vaan jokainen suhde on yksil6llinen, ja [ahesty-
mistapa on talléin myds vaihteleva. Viestintda ja vuorovaikutusta tulee nain ollen
muokata kohteen ja tilanteen mukaan. Syvemmassa suhteessa on enemman luot-
tamusta, vastavuoroista vaikuttamista ja tuen antamista, ja talldin tyontekijalle an-
netaan enemman vastuuta ja h&nta osallistetaan enemman. Pinnallisemmassa suh-
teessa puolestaan on vdhemman luottamusta ja tukea, ja tybnantajan viestinta on

autoritaarisempaa ja tehtavakeskeisempaa. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2.)

Case-yrityksen haasteena on henkilékohtaisen vuorovaikutuksen ja kohtaamisen
jarjestaminen, koska aktiivisten vuokratydntekijéiden maara on niin suuri, ja he tyos-
kentelevat fyysisesti eri tiloissa kuin tydnantajansa. Case-yrityksen olisi tarkeda
saada solmittua myos lyhytaikaisten keikkatyontekijoiden kanssa edella mainitun
kaltaisia relationaalisia psykologisia sopimuksia, jolloin keikkatydntekijatkin voisivat
luottaa tydnantajaansa, luottaa tdita riittavan ja voisivat muodostaa enemman tun-
nepohjaista suhdetta tydnantajaansa, joka tutkitusti lisaisi heidan tyotyytyvaisyyt-

tédan ja taten sitoutuneisuuttaan ja arvostustaan organisaatiota kohtaan.

Isotaluksen ja Rajalahden (2017) siteeraama Suomen Kansallisoopperan paajoh-
taja Paivi Karkkainen mainitsee hyvan vuorovaikutuksen perustaksi vastaanottajan
ymmartamisen ja sen, ettd osaa menna vastaanottajan asemaan. On tarkeaa pys-
tya arvioimaan, mista vastaanottajat ovat kiinnostuneet, silla mahdottomalla tietotul-
valla tai eparelevantilla tiedolla ei saavuta lopulta ketdan. (Isotalus & Rajalahti 2017,
luku 3.)
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Perinteinen jako johtamistyyleissa on tehty tehtavakeskeisen ja ihnmiskeskeisen tyy-
lin mukaan. Naissa tyyleissa on myds eroteltavissa erilaiset viestinta- ja vuorovai-

kutustavat, kuten taulukossa 1 on esitetty. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2.)

Tehtdvikeskeinen viestija

lhmiskeskeinen viestija

Jakaa informaatiota Pyytaa mielipiteita

Jattaa muiden nakemykset, ideat ja Huomioi muiden nakemykset, ideat ja

tunteet huomiotta tunteet

Viestii kaavamaisesti Viestii joustavasti

Keskeyttdaa muita Kuuntelee muita

Esittda vaatimuksia Esittaa pyyntoja

Keskittyy faktoihin Keskittyy tunteisiin ja asenteisiin

Keskittyy oman osaamisen lisdamiseen Keskittyy henkil6stén osaamisen
lisdamiseen

Viestii useimmiten kirjoittamalla Viestii useimmiten suullisesti

Harjoittaa “suljettujen ovien” kaytantoa Harjoittaa “avoimien ovien” kaytantoa

Taulukko 1. Tehtavakeskeinen ja ihmiskeskeinen viestija. (mukailtu Hackman &
Johnson 2013, teoksessa Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2)

Tutkija Paul Madlock (2008) on tutkinut johtajan viestintdosaamisen yhteytta alaisen
viestintatyytyvaisyyteen. Tutkimus osoittaa, ettd johtajan viestintdosaamisella on
vahva vaikutus tyontekijoiden viestintatyytyvaisyyteen. My6s esimiehen ihmiskes-
keinen johtamistyyli vaikutti positiivisesti tyontekijoiden vuorovaikutustyytyvaisyy-
teen, joskin myds tehtavakohtainen tyyli korreloi positiivisesti tyytyvaisyyden
kanssa, joskaan ei yhta vahvasti kuin ihmiskeskeinen johtamistyyli. (Madlock 2008,
69.) Isotaluksen ja Rajalahden (2017) mukaan erilaisilla johtamistyyleilla on paik-
kansa, mutta ihmiskeskeinen tyyli on vaikuttavin ihmisten sitouttamisessa (Isotalus
& Rajalahti 2017, luku 2).

Myds Heiskanen ja Lehikoinen (2010) puhuvat siitd, miten entistd useammat tyon-
tekijat haastavat nykyiset johtamistyylit ja tyokulttuurin, silla heitd ei sitouta ja in-

nosta tyonantajan sanelemat tavoitteet, vaan heidan omat arvonsa ja mielekas



29

urakehitys. Tama edellyttdad tydnantajalta tiukasta kontrollista luopumista, ja sen si-
jaan ihmisten johtamiseen ja innostamiseen keskittymista. (Heiskanen & Lehikoinen

2010, 14.) Tassa korostuu taulukon 1 mukaiset inmiskeskeisen viestijan taidot.

Hyva viestijd osaa muuttaa tapaansa toimia aina tilanteen vaatimalla tavalla. Eri
kohderyhmat ja eri tilanteet vaativat erilaista lahestymistapaa ja erilaisia valineita
omasta tyOkalupakista. Naita valineita voi kayttaa seka tiedostaen tai tiedostamatta,
mutta oikean valineen ja tavan valinnalla on ratkaiseva vaikutus tuloksiin. T&h&n
littyen tulee huomioida myods se, ettéa vaikka vuorovaikutteisuus nédhdaan yleensa
tehokkaampana kuin yksipuoleisuus, on tilanteita, joissa tydnantajan ei tarvitse kes-
kustella kaikkien kanssa, ymmartaa kaikkia tai hyvaksya kaikkien nakokulmia. (Sis-
tonen 2008, 36; 41.)

Myds Markku Wilenius (2015) puhuu nykyaikaisesta tyontekijoiden motivoinnista ja
innostamisesta. Yrityksen tulee liiketoimintaa tehdakseen toimia tehokkaasti, mutta
tehokkuuden lahtokohdat I6ytyvat ihmisista ja johtamisesta: miten hyvin tehtavaa
tyota kyetaan organisoimaan ja motivoimaan sen tekemiseen. Tata edesauttaa vas-
tuun ja vapauden siirtaminen osittain johdolta tyontekij6ille, sekd myds sitoutumi-

seen vaikuttavien tekijéiden tunteminen. (Wilenius 2015, 151.)
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Aineiston hankinta

Tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena kyselylomak-
keen avulla. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus, koska
haluttiin saada selville syy-seuraus -suhteita, joihin kvalitatiivinen tutkimus ei antaisi
vastausta. Tutkimus on tyypiltddn survey —tutkimus. Survey —tutkimukselle tyypil-
listd on poimia tietysta ihmisjoukosta otos yksildita, joilta keratdan aineisto struktu-
roidussa muodossa. Vertailu, kuvailu ja ilmion selittaminen tehdaan keratyn aineis-
ton avulla. (Hirsjarvi ym. 1997, 130; 135.) Survey-tutkimus viittaa siihen, etta kysely
on vakioitu. Talldin kaikilta kyselyyn osallistuvilta kysytaan samat asiat tasmalleen
samalla tavalla. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja lukee itse kirjalliset kysymyk-
set ja vastaa niihin kirjallisesti. Tallainen aineiston kerdamisen tapa soveltuu hyvin
suurelle ja hajallaan olevalle ihmisjoukolle, ja vastaaja jaa talléin tuntemattomaksi.
Kyselylomakkeen tyypillinen haittapuoli on tutkimusaineiston kato, jolloin vastaus-
prosentti jad alhaiseksi. (Vilkka 2021, luku 4.) Tassa tutkimuksessa kyselylomake
l&hetettiin case-yrityksen henkildtietojarjestelman kautta sédhkopostilla 9508 vas-
taanottajalle. Kyselyyn vastasi 622 henkilda, jonka perusteella vastausprosentti oli
6,7 %.

Tutkimus toteutettiin Webropol -kysely- ja raportointitytkalulla. Kyselyn tavoitteena
oli selvittda case-yrityksen tyontekijoiden mielipiteita yrityksen sisdisesta viestin-
nasta, miten tarkedna he viestinnan kokevat ja miten sita voitaisiin kehittdd vaikut-
tavammaksi sitouttamisen kannalta. Tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta val-
miiden vastausvaihtoehtojen kanssa. Anonyymi kysely toteutettiin 8.-15.6.2022. Ky-
sely lahetettiin sahkopostilla case-yrityksen nykyisista aktiivisista vuokratyonteki-
joista koostuvalle valitulle kohderyhmalle, eli varhaiskasvatuksen ja sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan keikkatyontekijoille sédhkdpostilla. Kyselyyn vastaaminen oli tay-
sin vapaaehtoista. Koska vastauksia ei tullut kovin paljoa, viikon kuluttua ensimmaéi-

sesta lahetyksesta sama kohderyhma sai muistutusviestin kyselysta.

Kysely sisélsi 12 kysymysté. Kolmessa ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin
taustatietoa vastaajista monivalintakysymysten avulla. Seuraavat kuusi kysymysta
olivat asteikkoon perustuvia kysymyksia. Kysymyksissa kaytettiin 5-portaista Liker-

tin asteikkoa. Likertin asteikollisissa kysymyksissd kysyttiin kohderyhman
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mielipiteitd case -yrityksen sisdisesta viestinnasta ja vuorovaikutuksesta, seka vas-
taajien sitoutumisesta case -yritykseen. Loput kolme kysymysta olivat avoimia ky-
symyksia. Avoimien kysymysten avulla haluttiin saada ideoita siitd, miten case -yri-
tyksen siséista viestintda voitaisiin tulevaisuudessa kehittaa.

5.2 Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto analysoitiin kyselyn paattymisen jalkeen kesa-elokuun aikana.
Analysointiin osallistuivat molemmat tutkijat. Vastausten analysoinnissa kaytettiin
seka kuvailevaa etta tulkitsevaa analyysid. Tutkimuskysymyksen kolmeen alakysy-
mykseen saatiin vastaukset tutkimustulosten kuvailevasta analyysistd, ja yhteen
alakysymykseen tehtiin tulkitsevaa tilastollista analyysia.

Tulkitsevassa analyysissa hyddynnettiin Chi2-testid. Chi2-testia kaytetaan, kun tut-
kitaan kahden muuttujan keskindista riippuvuutta. Muuttujista ainakin toisen tulee
olla luokitteluasteikon muuttuja. (Karjalainen 2015, 224.) Luokitteluasteikon muuttu-
jalla on luokitteluominaisuus, eli se jakaa tilastoyksikot jonkin ominaisuuden mukai-
siin ryhmiin. Luokitteluominaisuus voi olla esimerkiksi sukupuoli tai siviilisaaty.
(Kvantitatiivisten menetelmien tietovaranto 2013.) Mita suurempi otoskoko on, sita
luotettavammin voidaan tehdé johtopaatoksia tulosten pohjalta. Otoksen tulee olla

satunnaisesti ja rippumattomasti poimittu. (Valli 2015, 104.)

Eri muuttujien yhteisvaihtelua mittaamalla saatiin tietoa case-yrityksen siséisen
viestinnan ja tyontekijoiden sitoutumisen riippuvuudesta toisiinsa. P-arvo kertoo,
onko asialla tilastollista merkitsevyytta eli kuinka suurella varmuudella tieto voidaan
yleistaa koskemaan perusjoukon jasenia. Tilastollisessa merkitsevyystestauksessa
kaytetaan eri termeja:

o tilastollisesti erittéain merkitseva, jos p < 0,001
o tilastollisesti merkitseva, jos 0,001 < p < 0,01
o tilastollisesti melkein merkitseva, jos 0,01 < p < 0,05

Luvuista kay ilmi, milla todenndkdisyydellé tulos ei ole se, milta saatu tutkimustulos,
esimerkiksi taulukko, kertoo. Eli tilastollisesti erittain merkitsevan asian kohdalla sat-

tuman mahdollisuus on 0,1 %, tilastollisesti merkitsevan kohdalla 1 % ja tilastollisesti
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melkein merkitsevan kohdalla 5 %. Tuloksia tulkittaessa tulee ottaa huomioon, etta

tulos koskee aina perusjoukkoa, ei yksiléa. (Valli 2015, 103.)

Tassa tutkimuksessa analyysissa kaytettin 5 % merkitsevyystasoa, eli merkit-
sevyysarvoa 0,05. Muuttujien yhteisvaihtelua tarkasteltiin regressioanalyysin avulla
valitsemalla riippuvuutta selittdvat tekijat (sisaisen viestinnan laatu seka sitoutumi-

seen liittyvat tekijat).
Regressioanalyysi

Regressioanalyysia voidaan kayttda aineistoon, jossa otoskoko on vahintddn 50.
Muuttujien taytyy olla valimatka- tai suhdeasteikkoisia. Selittédvid muuttujia voi olla
useita, mutta selitettavia vain yksi. (Valli 2015, 132.) Useita selittdvid muuttujia kayt-
tamalla saadaan parannettua ennustustarkkuutta. Regressioanalyysin avulla voi-
daan tehda erilaisia malleja, joilla kuvataan jatkuvien muuttujien valisia lineaarisia
riippuvuussuhteita. Korrelaatio kertoo kahden muuttujan valisesta yhteydesta ja sen
voimakkuudesta, mutta siita ei voida paatella yhteyden laatua. Korrelaatiokertoimen
avulla ei pystytd ennustamaan yhden muuttujan mittaustuloksia toisten muuttujien
avulla. Sen sijaan regressiomenetelmien avulla voidaan tutkia muuttujien valisia yh-
teyksia. Muuttujien valisista yhteyksista voidaan tehda matemaattisia esityksia, joi-
den avulla voidaan kuvata ilmidita ja luoda vastaavanlaisiin ilmi6ihin liittyvia tulevai-
suuden ennusteita. Yksinkertaisin regressiomalli on suora ja sen avulla kuvataan
muuttujien valisid lineaarisia yhteyksid. Suoraa mallia kaytettdessa oletetaan, etta
kun selittavan muuttujan arvot kasvavat tai pienenevéat yhden yksikon, sen seurauk-
sena selittdjan arvot kasvavat tai pienenevat tietyn vakion verran. Tassa mallissa
riippuvan muuttujan arvot eivat voi kasvaa eksponentiaalisesti rippumattoman
muuttujan arvojen kasvaessa, vaan riippuvan muuttujan arvot vaikuttavat samalla
lailla koko vaihteluvélilla. Regressioanalyysissa on tarkeaa muuttujien véliset line-
aariset yhteydet. Aineistoa, jossa on kayraviivaisia yhteyksia, ei voida yhta hyvin
tulkita lineaarisella regressiolla. Epalineaarisiakin yhteyksia voidaan tulkita lineaari-
sella regressioanalyysilla, mutta malli ei toimi valttamatta yhta hyvin. Kun kyseessa
on eksponentiaalinen tai muu epélineaarinen yhteys muuttujien valilla, voidaan kayt-
taa logistista regressioanalyysia. Se kuitenkin edellyttdd, etta selitettavd muuttuja

muunnetaan jarjestys- tai laatueroasteikolle. (Nummenmaa 2021, 439-446.)
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Logistisessa regressiomallissa luokitellaan havainnot. Siind halutaan luoda malli,
jonka avulla voidaan pyrkia ennustamaan vaihtelua selitettavdssd muuttujassa.
Tama tehdaan selittdvien muuttujien avulla. Tarkastellaan, millaisia luokkia havain-
not muodostavat kesken&éan eli selvitetaan, kuinka paljon samankaltaisuutta havain-
noista loydetaén suhteessa toisiinsa. Logistisessa regressiossa selitettavien muut-
tujien mitta-asteikko voi olla joko laatuero-, jarjestys-, valimatka- tai suhdeasteikolli-
sia. Verrattuna lineaariseen regressiomalliin, logistinen regressiomalli tekee paljon
vahemman oletuksia, seka tarvitsee noin kaksinkertaisen otoskoon. Tassa mallissa
selitettdva muuttuja on dikotominen eli se voi saada vain kaksi arvoa. Jos selitettava
muuttuja kuitenkin on useampiluokkainen tai jatkuva, se on mahdollista dikotokmi-
soida. Selittavat muuttujat voivat olla millaisia hyvéansa. Tulokset kertovat, ovatko
selittavat muuttujat yhteydessa tapahtuman todennakoisyyteen ja jos yhteys loytyy,

kuinka vahva se on. (Nummenmaa 2021, 581-585.)

Tassa tutkimuksessa osa aineistosta analysoitiin lineaarisen regressioanalyysin

avulla ja osa aineistosta logistisen regressiomallin avulla.



6 Tutkimuksen tulokset

Vastaajien taustatiedot:

Tutkimuksen aluksi kartoitettiin vastaajien taustatietoja. Tutkimuksen alussa halut-
tiin selvittda, kuinka kauan vastaajat ovat tydskennelleet case-yrityksen kautta,
koska viestinnalliset tarpeet voivat vaihdella sen mukaan, kuinka kauan tydhistoriaa
yrityksessé on takana. Kuvasta 2 kay ilmi, etta alle yhden vuoden tyoskennelleita oli
31 %, 1-5 vuotta tydskennelleita 40 % ja yli 5 vuotta tyoskennelleita 29 %. Toimi-
aloittain tarkasteltuna eroja oli melko paljon. Varhaiskasvatuksen tyontekijoista 46
% on tyoskennellyt alle vuoden, 33 % on tyéskennellyt 1-5 vuotta ja yli 5 vuotta
pienin mé&éara eli 21%. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla puolestaan alle vuoden on
tydskennellyt vain 19 %, 1-5 vuotta 45 % ja yli 5 vuotta 36 % vastaajista. Ikajakauma
oli hyvin vaihteleva tydskentelyn pituuden mukaan: Alle 26-vuotiaista vastaajista
selvasti suurin osa (76 %) ovat tydskennelleet alle vuoden case-yrityksessa, jayli 5
vuotta vain 2 %. 26-35 -vuotiaista 86 % on tyoskennellyt alle 5 vuotta, ja vain 14 %
yli 5 vuotta case-yrityksessa. Muissa ikaryhmissa ei ollut suuria eroja tyéskentelyn

pituudessa.

Alle 1v. 31%

40%

Yli 5v. 29%

[£a]
=

Kuva 2. Vastaajien tyoskentelyaika case-yrityksen kautta.

Taustatiedoissa haluttiin kartoittaa my6s toimiala, jolla vastaaja paasaantoisesti
tyoskentelee, ja selvittdd, onko eri toimialoilla tydskentelevien tydntekijoiden mieli-
piteissa eroavaisuuksia. Toimialan osalta vastaajat jakautuivat melko tasaisesti: ku-
vasta 3 ilmenee, etté varhaiskasvatuksessa tyoskentelee 45 % ja sosiaali- ja tervey-

denhuoltoalalla 55 % vastaajista.
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Varhaiskasvatus 45%

Kuva 3. Vastaajien jakauma paaasiallisen tyoskentelytoimialan mukaan.

Kolmanneksi taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien ik&, silla eri ikaisten tydntekijoi-
den viestinnalliset tarpeet ja tavat voivat erota toisistaan. Kuvasta 4 ndhdaan, etta
ikdjakauma painottui vanhimpiin vastaajiin. Alle 26-vuotiaita vastaajia oli 9 %, 26-35
-vuotiaita 17 %, 36-45 -vuotiaita 18 % ja yli 45-vuotiaita 56 %. Toimialoittain tarkas-

tellen ikgjakaumassa ei ollut suuria eroja.

Kuva 4. Vastaajien ikdjakauma.

Sukupuoli jatettiin tarkoituksella kysymatta, koska sen ei ndhty olevan oleellinen ta-

man tutkimuksen vastauksissa.
Suhde ty6elamaan ja case-yritykseen:

Vastaajia pyydettiin arvioimaan ensin suhdettaan tydelamaan yleensa, ja sen jal-
keen samojen vaittAmien osalta suhdettaan case-yritykseen. Kumpaankin kysymyk-

seen oli vastannut 620 henkiloa.

Ensin haluttiin kartoittaa tyontekijéiden suhdetta yleisesti tydelaman ilmioihin, kuten
kuvasta 5 voidaan ndhda. Arviointiasteikko oli 1-5, jossa 1=ei ollenkaan tarke&, 3=ei

samaa eika eri mielta ja 5=erittain tarke&. Merkityksellisimmé&ksi asiaksi muodostuli,
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ettd tyontekija voi luottaa tydnantajaansa, jossa keskiarvo oli 4,8. Erittain tarkeiksi
koettiin myds tydnantajan arvostus tyontekijaa kohtaan, merkityksellisen tyén koke-
mus, innostus tyotéa kohtaan sekd omat vaikutusmahdollisuudet siihen milloin tekee
toita ja milloin on vapaalla. Nama kaikki kohdat saivat keskiarvon 4,6. Tarkeana
koetaan myos tuen saaminen tyonantajalta (4,4), palautteen saaminen omasta
tyosta (4,3) seka yhteisollisyyden kokemus (4,2). Vahiten tarkeana pidettiin amma-
tillisten haasteiden saamista omassa tydssa, joka sai kuitenkin melko korkean kes-
kiarvon 3,9. Kaikkien naiden osa-alueiden voidaan siis nahda olevan tyontekijoille

hyvin tarkeita.

Keskiarvo

Minulle on tarkeda, ettd keen tydnaniajani arvostavan minua 48

Minulle on tarkead, ettad koen tekevani merkityksellista tydia 48

Minulle on tarkeaa, ettd saan palautetta tyostani 43

Minulle on tarkeda, etta olen innostunut tyostani 48

Minulle on farkeaa, etta voin luottaa tyonantajaani 48

Minulle on farkeaa, effa pystyn vaikuttamaan siihen, milloin feen toifa ja 4,6

milloin olen vapaalla

Minulle on farkeas, effa koen yhieisollisyytta tybssani n=617 4,2
1 2 3 4

1] 2 5

— Keskiarvo 4,4

Kuva 5. Vastaajille tarke&aa tydelamassa.

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan naitd samoja osa-alueita suhteessa
case-yritykseen. Vastaukset nahdaan kuvassa 6. Arviointiasteikko oli 1-5, jossa

1=ei toteudu ollenkaan, 3=ei samaa eika eri mielta ja 5=toteutuu taysin.

Parhaimman keskiarvon (4,7) sai vaikutusmahdollisuudet siihen, milloin tekee t6ita
ja milloin on vapaalla, mik& on luonnollista, koska case-yritys tarjoaa kyselyn koh-
deryhmalle nimenomaan vapaasti valittavia keikkatyévuoroja. Hyvat keskiarvot sai-
vat myos merkityksellisen tyon kokemus (4,3), innostuneisuus tyota kohtaan (4,1)
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seka luotto tydnantajaa kohtaan (4,0). Tarkasteltaessa ian vaikutusta luottamuk-
sessa tyOnantajaa kohtaan, havaittin melkein merkitseva yhteys (p-arvo 0,022).
Eniten luottamusta tydnantajaa kohtaan on nuorimmalla (alle 26-vuotiaat), seka
vanhimmalla (yli 45-vuotiaat) ikaryhmalla. Ammatillisten haasteiden saamisen ko-
kemus sai keskiarvon 3,8. Hieman heikommat keskiarvot saivat tydnantajan arvos-
tuksen kokeminen tydntekijaa kohtaan (3,6), yhteisollisyyden kokemus (3,5), tyon-
antajan yhteydenpidon toteutuminen (3,4), kehittymismahdollisuuksien maara
omassa tyossa (3,3), palautteen saaminen tydstaan (3,3) seka tuen saaminen tyon-
antajalta (3,3). Toimialoittain tarkasteltuna yhteisoéllisyyden kokemuksesta l6ytyi ti-
lastollinen merkitsevyys (p-arvo 0,004). Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijat
korostuivat vastausvaihtoehdossa 1 (en koe ollenkaan yhteisdllisyytta tyossani,
12,5%). Varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat jonkun verran enemman yhteisolli-
syytta tygssaan.

Keskiarvo

Saan tydbssani ammatillisia haasieita 38
Tybssani on kehittymismahdollisuuksia n=617 33

Koen tydnantajani arvostavan minua 36
Koen tekevini merkityksellista tyota n=615 43

Saan palautetta tydstani 33

Olen innostunut tydstani 41

Luotan tyonantajzani

40

Pystyn vaikuttamaan siihen, milloin teen tdita ja milloin olen vapaalla

47

Tydnantajani pitad minuun yhieyita

Saan tukea tydnantajalitani tyohoni littyen

Koen yhteisdllisyytta fydssani

(X}
s
wr

— Keskiarvo 3,7

Kuva 6. Vastaajien kokemukset case-yrityksessa.

Kuvassa 7 on esitettyna rinnakkain vastaukset tarkeista asioista tydelamassa, seka
miten nama asiat toteutuvat case-yrityksessa. Suurimmat epasuhdat I0ytyivat naista
kohdista: 74,3 % vastaajista kokee kehittymismahdollisuudet tydssaan tarkeaksi.

Kuitenkin vain 43,6 % vastaajista kokee saavansa case-yrityksessa
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kehittymismahdollisuuksia. Tunne siita, etta tybnantaja arvostaa tyontekijaa, on tar-
keda 93,2 %:lle vastaajista. Kuitenkin vain 58,6 % kokee case-yrityksen arvostavan
heitd. Palautteen saamisen tydstaan koki tarkeana 84,7 %. Kuitenkin vain 48,6 %
saa case-yrityksessa tyoskennellessaan palautetta tyostadan. Luottamusta tyonan-
tajaansa kohtaan 97,8 % piti tarkeana. Kuitenkin vain 73,6 % luottaa case-yrityk-
seen tyOnantajana. Vastaajista 71,3 % piti tirkedna, etté tydnantaja pitaa heihin yh-
teytta. Kuitenkin vain 46,8 % kokee case-yrityksen pitavan heihin yhteytta. Tukea
tyonantajaltaan haluaa saada 86,1 %. Kuitenkin vain 44,4 % kokee saavansa tukea
case-yritykseltd tybnantajana. Yhteiséllisyyden tunne tyéssa on tarkeda 82 %:lle
vastaajista. Kuitenkin vain 55 % kokee yhteisdllisyytta case-yrityksessa tydéskennel-

lessa.

TyOelamassa tarkeaa vs. toteutuu case-yrityksessa

o|||||||||||||||||
(\ R

B Tarkeaa tyoelamassa B Toteutuu case-yrityksessa

B

w

N

[EEN

Kuva 7. Vastaajille tydelamassa tarkeaa vs. toteutuu case-yrityksessa.

Toimialoittain vastauksissa oli mielenkiintoinen eroavaisuus: varhaiskasvatuksen
tyontekijat antoivat jokaiseen kohtaan paremmat arviot, eli sosiaali- ja terveyden-
huoltoalan tydntekijat ovat yleisesti ottaen kriittisempia suhteessaan case-yrityk-
seen. Varhaiskasvatuksen vastaajia tarkastellessa monissa kysymyksissa selvasti
kriittisin vastaajajoukko oli varhaiskasvatuksessa yli 5 vuotta tydskennelleet 26-35 -
vuotiaat. He kokevat saavansa tydssaan vahiten ammatillisia haasteita (3,0),
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selvasti vahiten kehittymismahdollisuuksia (2,0), kokevat tydnantajan arvostuksen
selvasti heikoimpana (2,0), saavat vahiten palautetta tydstaan (3,0), luottavat véhi-
ten tybnantajaansa (3,5), kokevat tyonantajan pitavan heihin vahiten yhteytta (2,0)
ja saavat vahiten tukea tyonantajaltaan tyohonsa liittyen (1,5).

Toimialoittain tarkasteltuna useista kohdista |0ytyi tilastollisesti erittdin merkitseva
eroavaisuus. Kokemuksessa arvostaako tytnantaja tyontekijaa (p-arvo 0,000), var-
haiskasvatuksen tyontekijat kokevat sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tydntekijoihin
verrattuna selvasti enemman arvostusta tybnantajaltaan. Myos palautteen saami-
sen osalta (p-arvo 0,000) varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat saavansa selvasti
enemman palautetta tyostaan kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijat. So-
siaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijoiden vastauksissa korostui vastausvaihto-
ehto 1 (en saa ollenkaan palautetta tydstani). Verrattaessa innostuksen kokemusta
omaan tyéhon (p-arvo 0,000) varhaiskasvatuksen tyontekijat kokivat enemman in-
nostusta tyotaan kohtaan. Erityisesti vastausvaihtoehdossa 5 (olen todella innostu-
nut tydstani) korostui varhaiskasvatuksen tyontekijat. Kysyttaessa luottamuksesta
case-yritykseen tydnantajana (p-arvo 0,000), varhaiskasvatuksen tyontekijat luotti-
vat tybnantajaansa selvasti enemman. Vastausvaihtoehdoissa 1 ja 2 (en luota ol-
lenkaan, luotan vahan) korostuivat sosiaali- ja terveydenhoitoalan vastaajat, ja vas-
tausvaihtoehdoissa 4 ja 5 (luotan, luotan paljon) korostuivat puolestaan varhaiskas-
vatuksen tyontekijat. Tydnantajan yhteydenpidon (p-arvo 0,000) osalta varhaiskas-
vatuksen tyontekijat antoivat selkeasti paremmat arvosanat. Vastausvaihtoehdossa
1 (tybnantajani ei pida ollenkaan yhteyttd) korostuivat sosiaali- ja terveydenhuolto-
alan tyontekijat. Puolestaan vastausvaihtoehdoissa 4 ja 5 (ty6nantajani pitaa melko
hyvin yhteyttd, pitda hyvin yhteyttd) korostuivat varhaiskasvatuksen tyontekijat.
Tybnantajalta saatuun tukeen (p-arvo 0,000) liittyen varhaiskasvatuksen tyontekijat
kokivat saavansa enemman tukea. Vastausvaihtoehdossa 1 (en saa ollenkaan tu-
kea) korostuivat sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijat. Vastausvaihtoehdoissa
4 ja 5 (saan melko hyvin tukea, saan paljon tukea) korostuivat puolestaan varhais-

kasvatuksen tyontekijat.

Toimialoittain tarkasteltuna kehittymismahdollisuuksien kokemuksessa l6ytyi tilas-
tollisesti melkein merkitseva yhteys (p-arvo 0,012). Varhaiskasvatuksen tyontekijat
kokevat enemman kehittymismahdollisuuksia kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan

tyontekijat. Myos tyon merkityksellisyyden kokemukseen I0ytyi toimialoittain
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tarkasteltuna tilastollisesti melkein merkitseva (p-arvo 0,014) ero. Varhaiskasvatuk-
sen tyontekijat kokevat tekevansd enemman merkityksellista ty6ta kuin sosiaali- ja

terveydenhuoltoalan tyontekijat.

Tyo6skentelyn pituudella case-yrityksessa oli tilastollisesti merkitseva yhteys (p-arvo
0,002) kehittymismahdollisuuksien kokemukseen. Mitd kauemmin vastaajat olivat
tyoskennelleet case-yrityksessa, sitd vahemman he kokivat kehittymismahdolli-
suuksia omassa tydssaan. Yli 5 vuotta tydoskennelleissa vastaajissa korostui selke-
asti vastausvaihtoehto 1 (en koe ollenkaan kehittymismahdollisuuksia tyéssani).
Alle 1 vuoden tydskennelleista kehittymismahdollisuuksia yleensa piti erittain tar-
ke&néa 51 % vastaajista. Heista vain 26 % koki, etta kehittymismahdollisuudet toteu-
tuvat case-yrityksessa tyoskennellessa.

Tyoskentelyn pituus oli tilastollisesti merkitsevassa (p-arvo 0,001) yhteydessa myos
innostuksen kokemukseen. Mitd kauemmin vastaajat olivat tydskennelleet case-yri-
tyksessa, sitd vahemman he tunsivat innostusta tyostaan. Lisdksi tuen saamisen
kokemus oli tilastollisesti merkitsevassa (p-arvo 0,003) yhteydessa tytskentelyajan
pituuteen. Yli 5 vuotta tydskennelleet kokivat selkeasti eniten, etta eivat saa ollen-
kaan tukea tydnantajalta tydhonsa liittyen. Vahemman tydskennelleiden joukossa ei

ollut oleellista eroa tuen saamisen suhteen.

Arvostuksen kokemus suhteessa tydskentelyajan pituuteen naytti tilastollisesti mel-
kein merkitsevaa (p-arvo 0,017) eroavaisuutta: Yli 5 vuotta tyéskennelleet kokivat
vahiten arvostusta case-yritykselta, kun puolestaan 1-5 vuotta tyéskennelleet koki-

vat saavansa eniten arvostusta.

Tyoskentelyajan pituudessa suhteeseen palautteen saamiseen loytyi tilastollisesti
melkein merkitseva yhteys (p-arvo 0,037). Mitd kauemmin vastaajat olivat tydsken-

nelleet case-yrityksessa, sitd vahemman he kokivat saavansa palautetta tydstaan.

Tyo6skentelyajan pituus vaikutti myos luottamuksen kokemukseen tilastollisesti mel-
kein merkitsevasti (p-arvo 0,031). Yli 5 vuotta case-yrityksessa tyoskennelleet luot-
tivat tydnantajaansa vahiten. Muissa ryhmissa ei ollut oleellista eroa luottamuk-

Sessa.
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Sitoutuminen, tiedottaminen ja sisaisen viestinnan vaikutus sitoutumiseen:

Kuvassa 8 nakyy vastaukset liittyen case-yritykseen sitoutumiseen, vuorovaikutuk-
seen ja viestintaan. Kartoitettaessa tyontekijoiden sitoutumista case-yritykseen, yli
puolet (66,4 %) vastaajista kokee olevansa sitoutuneita. 22 % vastaajista eivat olleet
samaa eikd eri mielta. Taysin eri mieltd oli 4,7 % ja jokseenkin eri mieltd 7,3 %.
Toimialoittain tarkasteltuna sitoutumisessa case-yritykseen |oytyi tilastollinen mer-
kitsevyys (p-arvo 0,006). Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tydntekijat korostuvat hie-
man vastausvaihtoehdossa 1 (en ole ollenkaan sitoutunut). Varhaiskasvatuksen
tyontekijat puolestaan korostuvat vastausvaihtoehdossa 5 (olen erittain sitoutunut).
Ikaryhmittain tarkasteltuna sitoutuneisuudesta case-yritykseen l6ydettiin tilastolli-
sesti melkein merkitseva yhteys (p-arvo 0,011). Sitoutuneimpia kokivat olevansa yli
45-vuotiaat vastaajat. Case-yrityksen tulevaisuuteen luottaa 73,6 % vastaajista (=
taysin samaa mielté tai jokseenkin samaa mieltd). 17,4 % vastaajista ei ollut samaa

eika eri mieltd ja jokseenkin eri mielté tai taysin eri mielta oli 9 % vastaajista.

Case-yrityksen tydsuhteeseen liittyvista asioista tiedottamisen koki riittavaksi 33,8
% vastaajista ja 34,1 % oli jokseenkin samaa mielta. Viidesosa (20,1 %) ei ollut
samaa eika eri mielta. 12 % vastaajista oli eri mielta tai jokseenkin eri mielté tydosuh-
teeseen liittyvien asioiden riittavasta tiedottamisesta. Toimialan osalta vastauksista
|6ytyi tilastollisesti erittédin merkitseva eroavaisuus (p-arvo 0,000). Vastausvaihtoeh-
doissa 1 ja 2 (case-yritys ei tiedota ollenkaan tarpeeksi, tiedottaa melko riittamatto-
masti) korostuivat sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijat. Puolestaan vastaus-
vaihtoehdossa 5 (case-yritys tiedottaa tarpeeksi) korostuivat varhaiskasvatuksen

tyontekijat.

Kysymyksen case-yrityksen riittdvasta viestimisesta tyontekijoille vastaukset myo-
tailivat tyosuhteeseen liittyvien asioiden riittavasta viestinnasta -kohdan vastauksia.
Vastauksista l6ytyi my6s tilastollisesti erittain merkitseva eroavaisuus (p-arvo 0,000)
toimialoittain tarkasteltuna. Vastausvaihtoehdoissa 1 ja 2 (ei viesti ollenkaan riitta-
vasti, ei viesti juuri ollenkaan riittdvasti) korostuivat sosiaali- ja terveydenhuoltoalan
tyontekijat. Puolestaan vastausvaihtoehdossa 5 (viestii taysin riittavasti) korostuivat
selvasti varhaiskasvatuksen tyontekijat. 54,3 % vastaajista haluaisi osallistua enem-
man vuorovaikutukseen case-yrityksen kanssa. 34,1 % ei ollut samaa eikéa eri mielta

ja 21,6 % oli taysin eri mieltd tai jokseenkin eri mieltd. Case-yritykseen yhteyden
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saamisen koki helpoksi 46,4 % (samaa mielta tai jokseenkin samaa mieltd). Ei sa-
maa eika eri mielta oli 23 % vastaajista. 30,6 % vastaajista oli eri mielta tai jokseen-
kin eri mieltéd. Yhteyden saamisen koki selvasti vaikeammaksi yli 5 vuotta yrityk-
sessa tyoskennelleet tyontekijat (keskiarvo 2,8). Alle yhden vuoden tyoskennelleet
tyontekijat antoivat tahan kohtaan keskiarvoksi 3,5. Vertailtaessa vastaajia ikaryh-
mittain, l0ytyi tilastollisesti melkein merkitseva yhteys (p-arvo 0,023). Nuorimmat
ikaryhmat (alle 26-vuotiaat ja 26-35-vuotiaat) olivat eniten sitéa mielta, ettd case-yri-
tykseen on helppo saada yhteyttd. Yhteyden saamisen helppouteen I6ytyi toimialoit-
tain tarkasteltuna tilastollisesti erittain merkitseva eroavaisuus (p-arvo 0,000). Sosi-
aali- ja terveydenhuoltoalan tytntekijat kokevat selkeasti enemman, ettéa case-yri-
tykseen on erittéain hankala saada yhteyttd. Puolestaan suurin osa varhaiskasvatuk-
sen tyontekijoista kokevat, etté yhteyden saaminen on helppoa tai erittain helppoa.
Myds tydskentelyajan pituuden mukaan havaittiin tilastollisesti erittdin merkitseva
yhteys (p-arvo 0,000). Yli 5 vuotta case-yrityksessa tydskennelleet korostuivat sel-
kedsti vastausvaihtoehdossa 1 (erittain huonosti saa yhteyden). Mitd lyhyemman
aikaa vastaaja on tydskennellyt case-yrityksessa, sitd helpommin han kokee saa-

vansa yhteyden ty6nantajaansa.

Varhaiskasvatuksen tyontekijoista selvasti vahiten sitoutunut vastaajajoukko oli yli
viisi vuotta case-yrityksessa tyoskennelleet 26-35 -vuotiaat, jotka antoivat keskiar-
voksi 3,0. Sama vastaajaryhma myads luottaa vahiten case-yrityksen tulevaisuuteen
(3,0). Varhaiskasvatuksen alle 26-vuotiaat tyontekijat, jotka ovat tydskennelleet
case-yrityksessa 1-5 vuotta, olivat tyytyvaisimpia osallistumiseensa vuorovaikutuk-
seen case -yrityksen kanssa, koska he eivat vastauksiensa perusteella halua osal-
listua enempaa. Tarkastellessa vastauksia ikaryhmittain, 16ytyi tilastollinen merkit-
sevyys (p-arvo 0,009). Alle 26-vuotiaat kokevat, etteivat halua osallistua enempaa
vuorovaikutukseen case-yrityksen kanssa. Talla ikaryhmalla oli eniten myds en
0saa sanoa-vastauksia (42,6 %).

Luottamus case-yrityksen tulevaisuuden suhteen toimialoittain 10ytyi tilastollisesti
erittdin merkittdva eroavaisuus (p-arvo 0,000). Vastausvaihtoehdoissa 1 ja 2 (en
luota ollenkaan, en luota l&hes ollenkaan) korostuivat sosiaali- ja terveydenhuolto-
alan tyontekijat. Vastausvaihtoehdossa 5 (luotan taysin) puolestaan korostui var-

haiskasvatuksen tyontekijat.
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Kysymykseen oli vastannut 618 henkiléa. Arviointiasteikko oli 1-5, jossa 1=taysin eri

mielta, 3=ei samaa eika eri mielta ja 5=taysin samaa mielta.

Keskizrvo
Clen sitDutLlnutl:l 3.9
l:ltiednttaa tarpeeksi tydsuhteeseen
T 39
littyvista asioista !
Luotan [ tulevaisuuteen 41
viuorovaikutukseen (anssa UE !

L]
(8]

1 2 3 -

— Keskiarvo 3,7

Kuva 8. Sitoutuminen ja vuorovaikutus case-yritykseen.

Seuraavaksi haluttiin selvittdd vastaajien kokemusta siita, vaikuttaako sisdinen vies-
tinté heidan sitoutumiseensa case-yritykseen. Taman kysymyksen vastaukset néh-
daan kuvasta 9. Kysymyksessa tarkoitettiin kaikkea henkildstolle tarkoitettua vies-
tintdd. Kysymykseen vastasi 611 henkiloa, joista 33 % oli sitd mielta, etta sisdinen
viestinta vaikuttaa heidan sitoutumiseensa. 53 % vastaajista kokee, etta sisdinen
viestinta vaikuttaa jonkin verran ja loput 14 % kokee, ettei sisaisella viestinnalla ole
vaikutusta heidan sitoutumiseensa. lkaryhmittéin oli jonkin verran eroja sitoutumi-
sen kokemuksessa. lkaryhma 26-35 -vuotiaat kokivat sisdisen viestinnan vaikutta-
van eniten heidan sitoutumiseensa. Puolestaan 36-45 -vuotiaat painottuivat ryh-
mass4, jotka eivat kokeneet sisaisen viestinnan vaikuttavan ollenkaan heidan sitou-

tumiseensa. Tama oli tilastollisesti melkein merkitseva (p-arvo 0,028).
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Kuva 9. Kokemus siséisen viestinnan vaikutuksesta omassa sitoutumisessa case-

yritykseen.

Vastaus oli mahdollisuus lisdksi perustella sanallisesti. Kuusi prosenttia vastaajista
oli perustellut vastauksensa. Ne, joilla sisdinen viestinta ei vaikuta sitoutumiseen,
mainitsivat syyna viestinnan olevan yleisella tasolla seka tiettyyn alueeseen painot-
tuvaa. Palkkauksen ja tydolojen kerrottiin vaikuttavan enemman sitoutumiseen kuin
sisdisen viestinndn. Ne, joiden mielesta sisdinen viestinta vaikuttaa jonkin verran
sitoutumiseen, olivat sita mielta, etta tyon keikkaluonteisuuden vuoksi siséinen vies-
tintd on riittdvaa heidan sitoutumisensa kannalta. Tiedon kulku ja saavutettavuus

koettiin tarkeiksi sitoutumisen kannalta.

Suurin osa sanallisesti vastanneista, jotka kokivat sisdisen viestinnan vaikuttavan
sitoutumiseensa, kokevat case-yrityksen sisaisen viestinndn olevan yhdensuun-

taista ja tavoitettavuuden olevan heikkoa.

Kysyttaessa miten eri asioista viestiminen vaikuttaa sitoutumiseen vastauksia saa-
tiin 612 (kuva 10). Tarkeimmaé&ksi asiaksi nousi oman tyotehtavan kannalta tarkeista
asioista viestiminen. 23 % vastaajista kokee sen vaikuttavan paljon omaan sitoutu-
miseen ja 33,6 % jonkin verran. Vastaajista 31,1 % ei ollut samaa eikéa eri mielta.
4,7 % vastasi, ettei vaikuta ollenkaan ja 7,6 % ettei vaikuta juurikaan. Toimialoittain
tarkasteltuna havaittiin tilastollinen merkitsevyys (p-arvo 0,007). Sosiaali- ja tervey-
denhuoltoalan tyontekijat korostuvat vastausvaihtoehdoissa 1 (ei sitouta ollenkaan)
ja 2 (ei sitouta juuri ollenkaan). Varhaiskasvatuksen tyontekijat puolestaan korostu-
vat vastausvaihtoehdossa 4 (sitouttaa melko paljon) ja hyvin hienoisesti vastaus-
vaihtoehdossa 5 (sitouttaa paljon). Erittain merkitseva tilastollinen yhteys (p-arvo
0,000) Iloéytyi myds, kun asiaa tarkasteltin sitoutuneisuuden kannalta.
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Sitoutuneimmat vastaajat kokivat oman tyotehtavan kannalta tarkeisté asioista vies-
timisen vaikuttavan enemman sitoutumiseensa, kuin he, jotka eivat ole sitoutuneita.
Kuitenkin molemmissa ryhmissa, seka sitoutuneissa, etta ei-sitoutuneissa oli paljon

heita, jotka eivat osanneet sanoa vaikuttaako tamé ollenkaan sitoutumiseen.

Koko organisaation kannalta tarkeista asioista viestimisen kokee sitouttavaksi 16,1
% ja 31,7 % kokee, etta se sitouttaa jonkin verran. Vastaajista 35,5 % ei ole samaa
eika eri mielta. 11,1 % on sita mielta, ettei tama juurikaan sitouta ja 5,6 % kokee,

ettei sitouta ollenkaan.

Viestimisen oman ty6tehtavan merkityksesta koko organisaation toiminnalle 21,4 %
kokee sitouttavan paljon. 31,1 % on sitéa mielta, etta sitouttaa jonkin verran ja 31,2
% ei ole samaa eika eri mieltd. 10 %:n mielesta ei sitouta juurikaan ja 6,3 % vastaa-
jista kokee, ettei vaikuta sitoutumiseen ollenkaan. Tassa havaittiin toimialoittain tar-
kasteltuna tilastollinen merkitsevyys (p-arvo 0,006). Sosiaali- ja terveydenhuolto-
alan tyontekijat korostuvat selkeasti vastausvaihtoehdossa 1 (ei sitouta ollenkaan).
Varhaiskasvatuksen tyontekijat puolestaan korostuvat vastausvaihtoehdoissa 4 (si-
touttaa melko paljon) ja 5 (sitouttaa paljon). Tassa havaittiin myds tilastollinen mer-
kitsevyys (p-arvo 0,001) tydskentelyn pituuden mukaan tarkasteltuna. Vastausvaih-
toehdoissa 1 (ei sitouta ollenkaan) ja 2 (ei sitoutua juurikaan) korostuivat selke&sti
yli 5 vuotta tydskennelleet. Mitd vahemman aikaa vastaajat olivat tydskennelleet
case-yrityksessa, sitd enemman heita sitoutti viestintda oman tyén merkityksesta

koko organisaatiolle.

Yhteisollisyyttd ja me-henkea rakentavista asioista viestiminen koetaan vahiten si-
touttavana. 17,9 % vastaajista on sitéa mielta, etté sitouttaa paljon, 25,6 % vastaajista
kokee, etta sitouttaa jonkin verran ja 34,9 % vastaajista ei ole samaa eika eri mielta.
21,6 % ei koe taman vaikuttavan sitoutumiseen ollenkaan tai ei juurikaan. Toimi-
aloittain tarkasteltuna havaittiin téassa tilastollinen merkitsevyys (p-arvo 0,007). So-
siaali- ja terveydenhuoltoalan tydntekijat korostuvat vastausvaihtoehdossa 1 (ei si-
touta ollenkaan). Varhaiskasvatuksen tyontekijat puolestaan korostuvat vastaus-
vaihtoehdossa 5 (sitouttaa paljon).
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— Keskiarvo 3,5

Kuva 10. Eri asioista viestimisen vaikutus sitoutumiseen.

Selvitettdessa, kuinka mielekkaanéa vastaajat kokevat case-yrityksen eri viestintéka-
navat, vastauksia saatiin 612 (kuva 11). Case-yrityksen mobiilisovelluksen etusivun
uutiset koettiin vahiten mielekk&éana viestintdkanavana. Neljannes (25,2 %) vastaa-
jista kokee kanavan erittdin mielekkaana. 25,5 % on sita mieltd, ettd kanava on jon-
kin verran mielekas. 20,2 % vastaajista ei pitdnyt etusivun uutisia kovin mielekkaana
tai ei ollenkaan mielekk&&na. Tarkasteltaessa mobiilisovelluksen etusivun uutisia
sitoutuneisuuden kannalta, 16ydds oli erittain merkitseva (p-arvo 0,000). Vastaajista,
jotka kokevat olevansa sitoutuneita, 48,4 % piti etusivun uutisia mielekkaana vies-
tintdkanavana. Vastaavasti 37,5 % heista, jotka eivat koe olevansa ollenkaan sitou-
tuneita, eivat pida etusivun uutisia lainkaan mielekk&&né kanavana. Muidenkin vies-
tintakanavien kohdalla suunta oli samanlainen tarkasteltaessa asiaa sitoutuneisuu-
den kannalta. Sahkoposti ja case-yrityksen mobiilisovelluksen verkkoviestit ovat
mielekkaimmat viestintdkanavat vastaajien mielesta. Noin 40 % vastaajista piti naita
kanavia erittdin mielekkdina. Jonkin verran mielekkaana sahkopostia pitaa 34,2 %
ja case-yrityksen mobiilisovelluksen verkkoviesteja 33,2 %. Noin yhdeksén prosent-
tia vastaajista el pida naitd kanavia kovin mielekkaana tai ollenkaan mielekkaana.
Sahkopostin mielekkyydesta 18,2 % ei osannut sanoa. Vastaava luku case-yrityk-
sen mobiilisovelluksen verkkoviesteissa oli 16,4 %. Keskustelua puhelimitse case-
yrityksen virkailijan kanssa piti erittdin mielekkaana tai mielekkaana 63,5 %. 23,3 %
ei osannut sanoa ja 13,2 % vastaajista ei pitanyt keskustelua kovinkaan mielek-

kaana tai ei ollenkaan mielekkdana. Tassa havaittiin toimialoittain tarkasteltuna
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tilastollinen merkitsevyys (p-arvo 0,008). Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijat
korostuivat vastausvaihtoehdoissa 1 (en koe ollenkaan mielekk&ana) ja 2 (en koe
kovin mielekkaanda). Varhaiskasvatuksen tyontekijat puolestaan korostuivat vas-
tausvaihtoehdoissa 4 (koe melko mielekkaand) ja 5 (koen erittéain mielekkaana).
Varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat siis puhelinkeskustelun mielekkddmpéana
kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan ty6ntekijat. Muissa viestintdkanavissa ei ha-
vaittu tilastollista merkitsevyytta toimialoittain tarkasteltuna. Case-yrityksen sitoutu-
neimmista tyontekijoista 51,4 % pitivat puhelinkeskustelua mielekkaéana kanavana.
Tama oli tilastollisesti erittain merkittava (p-arvo 0,000). Vahiten sitoutuneista 41,7

% eivat puolestaan kokeneet puhelinkeskustelua ollenkaan mielekkaana.

Tyoskentelyajan pituuden mukaan tarkasteltuna case-yrityksen mobiilisovelluksen
verkkoviestista seka puhelinkeskustelusta 0ytyi tilastollisesti melkein merkitsevat
yhteydet. Mitd vdhemman aikaa vastaajat olivat tyoskennelleet, sitd mielekkaam-
pana viestintamuotona he pitivat case-yrityksen mobiilisovelluksen verkkoviestia (p-
arvo 0,018). Puhelimitse kayty keskustelu case-yrityksen virkailijan kanssa puoles-

taan miellytti eniten yli 5 vuotta tyéskennelleita (p-arvo 0,023).

Keskiarvo

Puhelimitse kayty keskustelu [N
virkailijan kanssa

0 1 2 3 4 5

3.8

— Keskiarvo 3,8

Kuva 11. Eri viestintakanavien mielekkyys.
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Sisaisen viestinnan ja vuorovaikutuksen kehittaminen:

Sisaisen viestinnan kehittamista ja toivottuja toimenpiteité kartoitettiin avoimilla ky-
symyksilla. Vastaajat saivat kertoa, mika heidan mielestaan kaipaisi eniten kehitet-

tavaa ja lisdksi esimerkkeja tilanteista, joissa sisdinen viestinta ei ole toiminut.

Vastaajista 22,4 % oli sitd mielta, etta case-yrityksen siséinen viestinta toimii hyvin.
Kehittdmisen arvoisista asioista eniten korostui viesteihin vastaaminen (sahkodposti
seka case-yrityksen mobiilisovellus). Vastaajista 22,5 % mainitsi, etta viesteihin vas-
tauksen saaminen kest&a lilan kauan. Myds soittopyyntoihin vastaaminen tuli esille.
18,2 % vastanneista koki, ettd soittopyyntdja toteutetaan hitaalla aikataululla tai ettei
puhelimeen vastata ollenkaan (7 %). Haasteelliseksi koettiin omaan soittopyyntoon
vastaaminen silloin kun case-yrityksesta soitetaan takaisin, koska aina ei ehdi vas-
tata ja yrityksesté soitetaan vain kerran uudestaan. Suurin haaste soittoihin vastaa-
misessa tyontekijoilla on se, jos on juuri silloin tydvuorossa, kun soitto tulee. Lisaksi
kolme prosenttia vastaajista toivoi nopeampaa vastausta akillisissa tilanteissa, esi-

merkiksi sairauslomasta ilmoittaessa.

Noin kolme prosenttia vastaajista oli saanut erilaista informaatiota eri henkil6ilta sa-
maan kysymykseen ja liséksi kaksi ja puoli prosenttia mainitsivat vastausten olevan
joskus sellaisia, ettei niita ymmarra. Vastaajista 6 % toivoi, etta virkailijat osaisivat

vastata kysymykseen ja vastaisivat juuri silhen, mita on kysytty.

Toiseksi eniten haasteita koettiin olevan eri tietoteknisten jarjestelmien kaytossa.
Vastaajista 12 % mainitsi tAmén. Haasteita on ollut tunnusten kanssa, seka opastus
jarjestelmien kayttéon on ollut riittamatonta. Opastusta digitaalisten viestintdka-
navien kayttoon toivottiin, jotta viestinta tavoittaisi paremmin. Maininnan sai myos,
ettd viestintaa toivotaan enemman silloin, kun jotain isoa on meneillaéan (kuten pan-

demia tai lakko). Myds pompottelu virkailijalta toiselle mainittiin ongelmana.

Kehitysehdotuksista selvasti suurimmaksi nousi toive vuorovaikutteisemmasta vies-
tinn&sta, jossa aktiivisemmin oltaisiin tyontekijaan yhteydessa ja kyseltaisiin enem-
man kuulumisia. Taté toivoi 21 % vastaajista. Yksittaisissa vastauksissa nousivat
esiin toive omasta yhteyshenkilosta, ystavallisemmasta palvelusta, vihemman se-
kavasta viestinnasta, WhatsAppista viestintdkanavana ja keikkalaisten aidosta

mahdollisuudesta antaa palautetta case-yritykselle. Lisaksi toivottiin, ettd case-
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yrityksen mobiilisovelluksen etusivulla olisi mahdollisuus valita, minka toimialan uu-

tisia omaan nakymaan tulee, ettei tarvitsisi lukea muiden toimialojen uutisointia.

Kyselyssa kysyttiin myds, haluaisivatko tyontekijat enemman vuorovaikutusta mui-
den case-yrityksen keikkalaisten kanssa. Vastaajat saivat laittaa ehdotuksia, min-
kalaista ja milla tavalla jarjestettyd tama vuorovaikutus voisi olla. Vastaajia oli 195.
44 % vastaajista ei kaivannut tydvuoron ulkopuolista vuorovaikutusta, vaan koki
tbissa tapahtuvat tapaamiset ja keskustelut riittavina. 47 % eli lahes puolet vastaa-
jista puolestaan halusi lisda vuorovaikutusta muiden keikkalaisten kanssa. Vuoro-
vaikutustavoista selvaksi enemmistoksi nousi keskustelukanava, jota toivoi 21 %
vastaajista. Konkreettisina ehdotuksina keskustelukanavan alustasta ehdotettiin
WhatsAppia, case-yrityksen mobiilisovellusta, Facebookia ja Telegramia. Kuusi pro-
senttia vastaajista halusi yleensakin paéasta keskustelemaan ja jakamaan kokemuk-
sia, ajatuksia, osaamistaan seka saamaan vertaistukea muilta keikkaty6ta tekevilta.
Seitsemén prosenttia vastaajista toivoi erilaisia live-tapahtumia, kuten koulutuksia
tai virkistystilaisuuksia, joissa paasisi tapaamaan muita keikkalaisia. Lisaksi yksittai-
sissa vastauksissa ehdotettiin webinaareja ja kuukausittaisia Teams-palavereita.
Monet vastaajista halusivat lisda vuorovaikutusta, mutta eivat maininneet erikseen
tapaa, miten se voisi tapahtua. Pari vastaajaa toivoi myos anonyymia keskusteluka-
navaa, tai kanavaa, jossa case-yritys ei olisi nakemassa tyontekijdiden valista kes-

kustelua.
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7 Pohdintaa
7.1 Johtopaatokset ja tutkimuksen hyédynnettavyys

Viestinta ja yhteydenpito

Kyselyn perusteella 53 prosenttia sitoutuneimmista tyontekijoista olivat sitd mielta,
ettd case-yritys viestii riittavasti kaikista asioista yleisella tasolla. Vastaavasti vahi-
ten sitoutuneista tyontekijoista 45,8 prosenttia olivat taysin eri mielta case-yrityksen
riittdvasta viestimisesta. Tilastollisesti asia oli erittdin merkitseva. Kuten Lohtaja &
Kaihovirta-Rapo (2007, 11-14) ovat todenneet, hyvin toteutetulla sisaisella viestin-
nalla ja tiedottamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti henkilokunnan motivaatioon.
Henkilokunnan hyva motivaatio on tavoittelemisen arvoista, koska Martelan & Ja-
renkon (2015, 50; 67-68) mukaan sisdisesti motivoituneet tyontekijat ovat sitoutu-
neempia tydhonsa ja tyopaikkaansa. Tutkimuksen tulos tukee teoriaa, koska tyon-
tekijat, jotka kokivat case-yrityksen viestimisen olevan riittavalla tasolla, olivat sitou-
tuneimpia. Tasta voidaan paatella, etta riittava tiedottaminen vaikuttaa positiivisesti
sitoutumiseen, kun taas niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka kokevat case-yrityksen
viestimisen riittamattomaksi, se vaikuttaa sitoutumiseen negatiivisesti. Tyontekijat,
jotka kokivat olevansa sitoutuneita, olivat sitd mielta, etta tiedottaminen oman tyo-
tehtavan kannalta tarkeista asioista, koko organisaation kannalta tarkeista asioista,
yhteisollisyytta ja me-henkeé rakentavista asioista, seka oman tydtehtavan merki-
tyksesta koko organisaation toiminnalle, sitouttavat heitd. Vahiten sitoutuneiksi it-
sensé kokevista vastaajista suuri osa sen sijaan olivat sitd mielta, ettei nama juuri-

kaan sitouta tai he eivat osanneet sanoa sitouttavatko.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, kuinka riittavaksi eri asioista viestiminen koetaan.
Vastauksissa tydsuhteeseen liittyvista asioista viestimisen riittavyydesta, I6ydettiin
tilastollisesti erittain merkittdva yhteys sitoutumisen ja riittavan tyosuhteeseen liitty-
vien asioiden tiedottamisen valilla. Eniten sitoutuneista tyontekijoista 68,8 prosenttia
oli sitd mieltd, ettd tydsuhteeseen liittyvista asioista tiedotetaan tarpeeksi. Juholinin
(2017, 120-121) mukaan se, etta viestit saadaan nykyaan helposti ja nopeasti suu-
relle m&aralle ihmisi&, ei kuitenkaan riitd. Avain onnistuneeseen viestintdan on se,
etta ihmiset ymmartavat viestin, seka voivat kokea osallisuutta ja vaikuttamisen tun-
netta. Yksipuolisen tiedottamisen sijaan case-yritys voisi pyrkia vuorovaikutteisem-

paan suuntaan viestinndssa, jotta tyontekijat saisivat osallisuuden ja vaikuttamisen
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tunteen. Tata puoltaa tutkimustulos, etta 54,3 prosenttia vastaajista haluaisi osallis-
tua enemman vuorovaikutukseen case-yrityksen kanssa. Avoimien kysymysten ke-
hitysehdotuksista vastaajien selvasti suurimmaksi toiveeksi nousi vuorovaikuttei-
sempi viestintd, jossa aktiivisemmin oltaisiin tyontekijaan yhteydessa ja kyseltaisiin
enemman kuulumisia. Tata toivoi 21 prosenttia vastaajista. Vahiten sitoutuneista
tyontekijoista 38,5 prosenttia oli sitd mieltd, ettei tydsuhteeseen liittyvista asioista
tiedoteta tarpeeksi. Toimialan osalta vastauksista l0ytyi tilastollisesti erittain merkit-
seva eroavaisuus. Tydsuhteeseen liittyvista asioista tiedottamisessa sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan tyontekijat korostuivat vastauksissa, etta case-yritys ei tiedota ol-
lenkaan tarpeeksi tai tiedottaa melko riittamattémasti. Puolestaan tarpeeksi tydsuh-
teeseen liittyvista asioista tiedottamisessa korostuivat varhaiskasvatuksen tyonteki-
jat. Case-yrityksen tulisi siis kohdentaa tydsuhdeasioiden tiedottamista sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan tyontekijoille. Avoimissa vastauksissa ehdotettiinkin, etta case-
yrityksen mobiilisovelluksen etusivulla olisi mahdollisuus valita, minka toimialan uu-
tisia omaan nakymaan tulee, ettei tarvitsisi lukea muiden toimialojen uutisointia.

Tama voisi tehostaa viestinnan perille menoa, kun tietotulva ei olisi niin valtava.

Kyselyn perusteella monet tyontekijat olivat sitéd mieltd, ettd keskustelukanava tyon-
tekijdille voisi olla tarpeellinen. Se voisi auttaa tyontekijoitd omaksumaan ja hallitse-
maan tietoa, sekd ymmartamaan tiedotteiden viestin oikein, kun voisi keskustella
asioista muiden tyontekijoiden kanssa. Juholin (2017, 120-121) on todennut, etta
ihmisten keskinaisviestinnan merkitys kasvaa koko ajan ja vapaamuotoinen keskus-
telu auttaa tiedon kasittelyssa ja jasentelyssa. Tutkija Mikael Nederstréom on mai-
ninnut sosiaalisen tuen yhtena sitoutumisen viidesta tarkeasta tekijasta (Neder-
strom 2019). Case-yrityksen kannattaisi siis luoda tyontekijoille keskustelukanava,
silla sen avulla voitaisiin lisata yhteisollisyyden tunnetta ja saada sosiaalista tukea.

Sité kautta voitaisiin saada sitoutettua tyontekijoita enemman.

Vastaajista 71,3 prosenttia piti tirkeédna, ettd tydnantaja pitdd heihin yhteytta. Kui-
tenkin vain 46,8 prosenttia kokee case-yrityksen pitavan heihin yhteyttd. Tydnanta-
jan yhteydenpidon osalta varhaiskasvatuksen tyontekijat antoivat selkeasti parem-
mat arvosanat. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan vastaajat korostuivat kokemuk-
sessa, ettei case-yritys pida heihin ollenkaan yhteytta. Puolestaan varhaiskasvatuk-

sen tyontekijat korostuivat vastauksissa, etta case-yritys pitaa heihin melko hyvin tai
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hyvin yhteytta. Case-yrityksen olisi hyva kohdentaa sosiaali- ja terveydenhuoltoalan

keikkatyontekijoilleen enemman yhteydenpitoa sitouttaakseen heita enemman.

Case-yritykseen yhteyden saamisen koki helpoksi 46,4 prosenttia, mutta 30,6 pro-
senttia vastaajista oli eri mielta tai jokseenkin eri mielta. Yli 35-vuotiaat kokivat yh-
teyden saamisen case-yritykseen hankalampana kuin nuoremmat ikaryhmat. Arve-
lemme, ettd vanhemmat tyontekijat kayttavat vahemman digitaalisia kanavia kuin
nuoremmat tyontekijat, jolloin yhteyden saaminen tuntuu hankalammalta, kun asi-
oista olleen yhteydessa viestilla tai puhelimitse. Bergmanin ja Korhosen (2019, 140)
mukaan digitaalisilla valineilla voidaan rakentaa uudenlainen yhteiséllisempi orga-
nisaatiokulttuuri, jossa organisaation jasenet osallistuvat aktiivisesti keskusteluun.
He ovat kuitenkin todenneet, etta teknologiaa hyddynnettdessa ja uusia tyovalineita
kayttdon otettaessa tarvitaan suunnitelmallisuutta, kayton tukea ja johdon osallistu-
mista. Kayton tukea case-yrityksessa kannattaisikin lisata, silla avoimissa vastauk-
sissa tuli ilmi, etté digitaalisten viestintdkanavien kaytt6on toivottiin opastusta, jotta
viestit tavoittaisivat vastaanottajat paremmin. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyon-
tekijoista jokainen ikaryhma koki yhteyden saamisen hankalammaksi kuin varhais-
kasvatuksen vastaajat. Arvelemme taman johtuvan mahdollisesti siitd, etta sosiaali-
ja terveydenhuoltoalalla tydskentelyyn liittyy enemman lupia, oikeuksia, koulutuksia
ja erikoistaitoja, joiden myota tyontekijoilla on enemman selvitettavaa ja kysyttavaa
case-yritykselta, jolloin yhteyden saaminen voi tuntua hankalalta, kun yhteytta pitaa

ottaa useammin eri asioihin liittyen.
Palautteenanto

Monet tutkijat ja asiantuntijat korostavat vuorovaikutuksen ja osallistamisen tér-
keytta sitoutumisen lisdamisessa. Tapscottin (2010) mukaan varsinkin nuoremmat
sukupolvet arvostavat tyonantajan yksilollistd suhtautumista heihin, eivatka halua
tydnantajan suhtautuvan heihin isona joukkona. He arvostavat vapaamuotoista kes-
kustelua tybnantajan kanssa ja haluavat jatkuvaa palautetta tytstanséa voidakseen
arvioida omaa edistymistaan tyossaan. (Tapscott 2010, 178-193.) Kyselyn perus-
teella palautteen saamisen koki tarkeéksi 84,7 prosenttia vastaajista. Kuitenkin vain
48,6 prosenttia vastaajista kokee saavansa palautetta tyostdan. Vaikka tutkimuk-
sessa ei kaynyt ilmi, etta ialla olisi ollut merkitysta palautteen tarkeéksi kokemiseen,

tutkimuksen tulos tukee teoriaa, koska eniten palautetta saaneet tyontekijat kokivat
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olevansa sitoutuneimpia case-yritykseen. Tyontekijat, jotka kokivat, etteivat saa pa-
lautetta tydstadn ollenkaan, olivat vahiten sitoutuneita. Palautteen saamisen koke-
mukseen I6ytyi myos tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys toimialoittain tarkastel-
tuna. Varhaiskasvatuksen tyontekijat kokevat saavansa selvasti enemméan pa-
lautetta tyostaan kuin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyéntekijat. Sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoalan tyontekijéiden vastauksissa korostui, etteivat he saa ollenkaan
palautetta tydstaan. Myos tydskentelyajan pituudessa suhteessa palautteen saami-
seen loytyi tilastollisesti melkein merkitseva yhteys. Mitd kauemmin vastaajat olivat
tyoskennelleet case-yrityksessa, sita vahemman he kokivat saavansa palautetta

tyostaan.

Tama on selkea kehityskohde case-yritykselle, kun halutaan sitouttaa tyontekijoita.
Case-yrityksen haaste on se, etta tyontekijat tekevat tyonsa kohdeyrityksissa. Case-
yritys ei pysty suoraan antamaan tyontekijoille palautetta tydstd, koska case-yrityk-
sen esimiehet ja vastuuhenkiltt eivét ole fyysisesti tyontekopaikoissa nakemassa,
miten tyontekijat tekevat tybnsa. Case-yrityksen mukaan heiltéa valitetddn kohdeyri-
tyksista saadut palautteet tyontekijoille, mutta palautetta ei tutkimuksen mukaan silti
saada tarpeeksi. Voisiko ratkaisuna olla, etta case-yritys pyytaisi aktiivisemmin pa-
lautetta tyontekijoista&n kohdeyrityksiltad? Tai etta case-yritys rohkaisisi kohdeyrityk-
sia antamaan enemman suoraa palautetta tyontekijoille? Toki tydntekija voi omalla
aktiivisuudella myods vaikuttaa palautteen saamiseen. Jos kokee, ettei saa pa-
lautetta tarpeeksi, sita voisi pyytaa itsekin. Vuorovaikutus on kuitenkin kaksisuun-
taista, mika tarkoittaa, ettd molemmilla osapuolilla on vastuu vuorovaikutteisen vies-

tinn&n onnistumisesta.

Palautteen antamisen pitéisi toimia myds toiseen suuntaan. Ari Ramé (2010) on
todennut, ettd nuoremmat sukupolvet kehittavat mielelladn omaa tyotaan ja tydym-
paristbaan, ja heidan palautettaan kuuntelemalla heidat voidaan mahdollisesti
saada sitoutettua pidempiaikaisesti. (RAmo6 2018, 111). Tutkimuksessa selvisi, etta
nuorin ikaryhma (alle 26-vuotiaat) ovat sita mieltd, ettei heilla ole tarvetta osallistua
enemman vuorovaikutukseen case-yrityksen kanssa, mutta 26-35-vuotiaat kokivat
talle eniten tarvetta eli asiaan kannattaa kiinnittd& huomiota case-yrityksessa. Ky-
selyssa sai antaa case-yritykselle kehitysehdotuksia ja siella toivottiin aitoa mahdol-
lisuutta antaa palautetta case-yritykselle. Juholinin (2017, 134-137) mukaan tyonte-

kijoilta saadun palautteen avulla organisaatiossa voidaan saada arvokasta tietoa
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onnistumisista ja epaonnistumisista, ja taman tiedon avulla paastaan kehittdmaan
toimintaa. Case-yrityksen tyontekijoilla olisi siis hyva olla toimiva palautekanava,
jossa tyontekijat voisivat antaa palautetta case-yritykselle. Palautekanavan on tar-
ke&é olla aidosti vuorovaikutteinen eli case-yrityksen tulisi reagoida tyontekijdiden

palautteisiin, jotta tyontekijat tietavat tulleensa kuulluiksi.
Sitoutuminen

Kyselyn perusteella 71,3 prosenttia tyontekijoista pitaéa tarkeana, etta tyénantaja pi-
ta& heihin yhteytta. Kuitenkin vain 46,8 prosenttia tyontekijoista kokee tyOnanta-
jansa pitavan heihin yhteytta. Sitoutumisen ja tydnantajan yhteyden pitamisen valilla
on erittain merkitseva tilastollinen yhteys. Ne tyontekijat, jotka kokevat tydnantajan
pitdvan yhteytta, ovat sitoutuneita. Tyontekijat, jotka kokevat, ettei tydnantaja pida
heihin yhteytta, eivat ole lainkaan sitoutuneita. Tutkija Paul Madlock (2008) on tut-
kinut johtajan viestintdosaamisen yhteytta alaisen viestintatyytyvaisyyteen. Tutki-
muksessa kavi ilmi, ettd johtajan viestintdosaamisella on suuri vaikutus alaisten
viestintatyytyvaisyyteen. Myo6s johtamistyylilla oli vaikutusta tyéntekijdiden vuorovai-
kutustyytyvaisyyteen. Ihmiskeskeisella johtamistyylilla oli positiivinen vaikutus.
(Madlock 2008, 69.) Ihmiskeskeinen viestijd huomioi muiden nakemykset, pyytaa
mielipiteitd, kuuntelee ja ottaa huomioon muiden tunteet ja asenteet. (Isotalus & Ra-
jalahti 2017, luku 2). Inmiskeskeisyys voi olla haastavaa, kun sisainen viestinta on
digitaalista. Bellingham (2001, 75-78) kuitenkin on todennut, ettd kun tydyhteisén
jasenet kokevat tulevansa arvostetuiksi ja kuulluksi digitaalisessa ymparistdssa, niin

kasvokkain tapaamisen puuttuminen merkitys pienenee.

Tyontekijoilta kysyttiin myos, kokevatko he itse sisdisen viestinnan vaikuttavan si-
toutumiseensa. Sitoutuneimmista tyontekijoista (jotka olivat vastanneet sitoutumis-
kysymykseen 5=taysin samaa mieltd) 43,2 prosenttia oli sita mielta, etta sisainen
viestinta vaikuttaa heidan sitoutumiseensa. Samasta ryhmasta 48,8 prosenttia vas-
taajista oli sitd mieltd, etta siséinen viestinta vaikuttaa jonkin verran heidan sitoutu-
miseensa. Ja vain 8 prosenttia sitoutuneimmista koki, ettei sisainen viestinta vaikuta
ollenkaan heidan sitoutumiseensa. Seuraavaksi sitoutuneimmista (4=jokseenkin
samaa mielta kysymyksessa oletko sitoutunut) 32,4 prosenttia kokivat sisaisen vies-
tinn&n vaikuttavan sitoutumiseen ja 54,6 prosenttia vastasivat sen vaikuttavan jon-

kin verran. Heistd 13 prosenttia koki, ettei sisdinen viestintd vaikuta ollenkaan
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sitoutumiseen. Tyontekijat, jotka eivat osanneet sanoa, ovatko he sitoutuneita vai
eivat, vastasivat kylla 19,4 prosenttia, jonkin verran 63,4 prosenttia ja ei ollenkaan
17,2 prosenttia. Tyontekijoista, jotka eivat ole juurikaan sitoutuneita (oletko sitoutu-
nut 2=jokseenkin eri mieltd) 28,9 prosenttia vastasi, ettéa siséinen viestinta vaikuttaa
ja 42,2 prosenttia ettd vaikuttaa jonkin verran. Heista 28,9 prosenttia koki, ettei si-
sainen viestinta vaikuta ollenkaan heidan sitoutumiseensa. Ei ollenkaan sitoutu-
neista (1=taysin eri mieltd) 28 prosenttia koki, etta sisdinen viestinta vaikuttaa hei-
dan sitoutumiseensa ja 36 prosenttia koki, ettd vaikuttaa jonkin verran. Heistd 36
prosenttia oli sitd mieltd, ettei sisédinen viestinta vaikuta ollenkaan heidan sitoutumi-
seensa. Tasta voidaan paatella, etta case-yrityksen siséiseen viestintdan kannattaa
todella panostaa, kun halutaan saada tyontekijat sitoutumaan. Kuitenkin hekin, jotka
kokevat, etteivét ole lainkaan sitoutuneita, olivat sitd suurin osa sitd mielta, etta si-
sainen viestinta vaikuttaa sitoutumiseen. Eli sisdista viestintda kehittdmalla heita

voitaisiin saada sitoutettua case-yritykseen paremmin.
Vuorovaikutus

Tutkimuksen mukaan monet tyontekijat toivoivat lisaa vuorovaikutusta case-yrityk-
sen viestintaan. Toisaalta oli heitékin, jotka haluavat vain tehda tyonsa, eivatka kai-
paa vuorovaikutteisempaa viestintdd. Sistosen (2008, 36; 41) mukaan siitd huoli-
matta, ettd vuorovaikutus ndhdaén tehokkaampana keinona viestinnassa kuin yksi-
suuntaisuus, on tilanteita, joihin sopii yksisuuntainen viestinta. On tilanteita, joissa
ei ole tarvetta keskustella asiasta kaikkien kanssa. Viestijan taytyy osata valita vies-
tinnan valine ja lahestymistapa tilanteesta riippuen, koska niilla on suuri vaikutus
viestinnan onnistumiseen ja sita kautta sitoutumiseen. Haasteena case-yrityksella
onkin valita oikea tapa viestia, koska kohderyhmat ovat suuria ja esimerkiksi tyon-
tekijoiden ikdjakauma on laaja. Eri-ikéisilla inmisilla on erilaiset ndkemykset viestin-
nan maarasté ja laadusta, seka erilaiset valmiudet kayttaa tietoteknisia laitteita ja
ohjelmia. Tapscott (2010, 187) pitadkin yhtena yrityksen onnistumisen kriteerind
nuoremman ja vanhemman sukupolven yhteistyon. Case-yrityksessa haasteena on
keikkalaisten sijoittuminen eri kohdeyrityksiin, jolloin tydntekijoiden fyysinen kohtaa-
minen on vahaista. Monien vastaajien toivoma tyontekijoiden digitaalinen keskuste-
lukanava voisi tavoittaa suuren maaran keikkalaisia. Ne tyontekijat, jotka kokevat
tarvetta enempaan vuorovaikutukseen, saisivat kanavan kokemusten ja tiedon ja-

kamiseen, seka yhteisollisyyden tunteeseen. Tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden
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tunne tydssa on tarkeda 82 prosentille vastaajista, mutta vain 55 prosenttia kokee
yhteisollisyytta case-yrityksessa tydskennellessa. Tama huomioiden olisikin erittain
tarkeaa tehda toimenpiteita ja kehittdd sisaista viestintaa niin, etta tyontekijoiden
yhteisollisyyden tunnetta saataisiin liséttya.

Yhteenveto

Tutkimuksen mukaan vastaajista yli puolet kokevat olevansa sitoutuneita case-yri-
tykseen ja sisainen viestinta koetaan yleisesti ottaen riittavanad, mutta riittAmatto-
mana sen suhteen, etta se sitouttaisi heitd case-yritykseen. Tyontekijat toivovat si-
saiseltd viestinnalta lisda vuorovaikutteisuutta ja parempaa tavoitettavuutta. Sisai-
sen viestinnan vuorovaikutteisuutta lisaamalla ja miettimalla sisaisen viestinnan ka-
navien kayttéa, seka tiedottamisen kohdentamista, case-yrityksen sisaista viestin-
taa voitaisiin saada kehitettyd enemman tyontekijoiden toiveiden mukaiseksi. Vies-
tinnan vuorovaikutteisuuteen voitaisiin vaikuttaa jo pelkastaan silla, etta tyontekijoi-
den kokemus case-yritykseen yhteyden saamiseksi saataisiin parannettua. Tyonte-
kijoiden yhteydenottoihin tarvittaisiin nopeampaa reagointia ja ylipaataan reagointia.
Tutkimuksen mukaan sisainen viestinta ja vuorovaikutus vaikuttavat myonteisesti
tyontekijoiden sitoutumiseen. Ne tyontekijat, jotka kokevat sisdisen viestinnan ole-
van riittdvaa, ovat sitoutuneempia, kuin ne tyontekijat, jotka kokevat siséisen vies-
tinnan ja vuorovaikutuksen riittamattomana. Tutkimuksen seka teoreettisen viiteke-
hyksen perusteella voidaan todeta, etta sisaista viestintda ja vuorovaikutusta kehit-

tamalla case-yrityksen tyontekijoitd voidaan saada sitoutettua enemman.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja aineiston riittavyys

Tieteellinen tutkimus tulee suorittaa hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla ta-
valla, jotta tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttava ja luotettava. Hyvaan tieteelli-
seen kaytantoon sisaltyvat huolellisuus tutkimustydssa, avoimuus ja vastuullisuus
tiedonhankinnassa seké tulosten julkaisussa seka asianmukaiset l&ahdeviittaukset.

(Tutkimuseettinen Neuvottelukunta 2012, 6.)

Tutkimus syntyi tarpeesta selvittad, kokevatko case-yrityksen keikkatyontekijat si-

saisella viestinnalla olevan merkitysta sitoutumiseen ja aktiivisempaan tyévuorojen
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tekemiseen, ja jos kylla, minkéalaisella siséisella viestinnalla case-yritys voisi sitout-

taa tyontekijoitddn pidempiaikaisempaan yhteistyéhon.

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti arvioi tutkimuksen kykya mitata sitd, mita tutki-
muksessa on tarkoituskin mitata. Patevassa tutkimuksessa ei tulisi olla systemaat-
tisia virheitd. Tahan liittyy se, milla tavalla vastaajat ovat ymmartéaneet kysymykset
ja mittarit. Tulokset vaaristyvat silloin, jos vastaaja ajattelee eri tavalla kuin tutkija
oletti. (Vilkka 2021, luku 4.) Tutkimus sisalsi kaksi avointa kysymysta, jotka tutkijat
tarkoittivat kartoittamaan eri asioita. Vastausten perusteella kyselyyn vastanneet
kuitenkin mielsivat nama kysymykset samaksi kysymykseksi, ja antoivat samanlai-
sia vastauksia kumpaankin kysymykseen. Taméa ei kuitenkaan tutkijoiden arvion
mukaan heikenn& tutkimuksen validiteettia, koska tutkimuksella saatiin vastaus tut-

kimusongelmaan ja alakysymyksiin.

Tutkimuksen luotettavuus eli reliaabelius tarkoittaa tulosten tarkkuutta, eli tutkimuk-
sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta.
Tama tarkoittaa, etta toisen tutkijan toistaessa kyseisen tutkimuksen, saman henki-
|I6n kohdalla saadaan tasmaélleen sama mittaustulos. (Vilkka 2021, luku 4.) Tassa
tutkimuksessa tulokset voisivat toistaessa olla hieman erilaiset, koska tutkimuk-
sessa selvitettiin mielipiteita. Tilastotieteilijd Kimmo Vehkalahti mainitsee, ettd mie-
lipiteet ja asenteet ovat moniulotteisia ja monimutkaisia asioita tutkia (Vehkalahti, K.
2014, 17). Ihmiset ovat vastanneet kysymyksiin sen hetkisten tuntemusten perus-
teella, joten toisella kertaa vastatessa, heidan mielipiteensa kertoisi sen hetkisista
ajatuksista ja tuntemuksista. Kyselyyn vastasi 622 henkil6a, jonka perusteella vas-
tausprosentti oli 6,7 %. Kysely on dokumentoitu tamén tutkimuksen liitteessa alku-
peraiseen kirjalliseen muotoonsa pois lukien case-yrityksen nimi, joten saman ky-

selytutkimuksen voisi toistaa kenen tahansa toimesta samanlaisena.
7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus lahetettiin kohderyhmalle ilman ik&arajausta. Vastaajien ikdjakauma
painottui kuitenkin selkeasti yhteen rynmaan eli yli 45-vuotiaisiin, joita oli vastaajista
56 %. Jatkotutkimuksen aihe voisi olla kohdentaa uusi kysely nuoremmille ikaryh-

mille, jotta heidan mielipiteitddn saataisiin selvitettya tarkemmin.
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Tutkimuksessa selvitettiin vastaajien mielipiteitd siité, mika on heille tarkeaa tyoela-
massa, ja miten ndma seikat toteutuvat case-yrityksessa (kuva 7). Voisi olla mielen-
kiintoista tutkia, miten tassa ilmenneitd suurimpia epésuhtia voisi pienentad, ja pa-

rantaa tyontekijoiden tarkeina pitamiéa asioita case-yrityksessa.

Monissa kysymyksissé sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tydntekijat antoivat Kriitti-
semmat vastaukset kuin varhaiskasvatuksen tyontekijat. Hyva jatkotutkimusaihe
voisi olla tutkia tarkemmin sosiaali- ja terveydenhuoltoalan tyontekijoiden koke-

musta, ja miten juuri heidan sitouttamistaan voisi parantaa.

Viestintdan liittyvistd kehitysehdotuksista nousivat esiin vuorovaikutteisempi vies-
tintd case-yrityksen kanssa, sekd vuorovaikutus muiden keikkatyoéntekijoiden
kanssa. Naihin liittyen voisi tyontekijoista koota pienen tyéryhman pohtimaan, miten

naité toteutettaisiin jatkossa seka heille ettd case-yritykselle toimivalla tavalla.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje. Case-yrityksen nimi poistettu kirjeesta.

Hei!

Opiskelemme LAB Ammattikorkeakoulussa liiketalouden ja palveluliiketoiminnan johtami-
sen ylempaa AMK-tutkintoa ja olemme tekemassa opinnaytetyota aiheesta: Yrityksen sisai-

sen viestinndn merkitys tydntekijan sitoutumiseen.

Opinnaytetyodn tavoitteena on selvittaa case-yrityksen nykyisten tyontekijoiden ajatuksia ja
toiveita case-yrityksen tyoyhteisoviestinnalle sitouttamisen nakokulmasta, eli milla asioilla
ja minkalaisella yhteydenpidolla juuri sina sitoutuisit paremmin case-yrityksessa tytskente-
lyyn. Kyselyn tulosten pohjalta saadaan kasitys case-yrityksen sisaisen viestinnan taman-
hetkisesta tilasta ja tehd&én tarvittaessa kehitysehdotuksia. Kaikki vastaukset ovat tarkeita

kyselyn onnistumisen kannalta.

Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 5-10 minuuttia ja se on avoinna 15.6. asti. Vastauksia
kasitellaan luottamuksellisesti ja taysin anonyymisti. Tulokset esitellaan sellaisessa muo-
dossa, ettei kenenkéén vastauksia voida jaljittad. Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaa-
ehtoista. Vastaamalla kyselyyn paaset kertomaan ajatuksiasi ja toiveitasi case-yrityksen

tydyhteisdviestinnalle, jossa myds sina olet yhtena osallisena.

Mikali kaipaat lisatietoja kyselyyn liittyen, voit olla yhteydessa tutkijoihin sahkodpostilla

tarja.huttunen@student.lab.fi tai anni.kaivosoja@student.lab.fi.

Kiitos jo etukateen vastauksistasi ja avustasi tutkimuksen onnistumisessal
Kyselyyn paaset tasta linkista: linkki

Terveisin

Tarja Huttunen ja Anni Kaivosoja
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Liite 2. Kysely tyontekijdille. Case-yrityksen nimi poistettu kysymyksista.
Case-yrityksen siséisen viestinnan merkitys case-yrityksen tyontekijéiden sitoutu-
miseen

1. Kuinka kauan olet tygskennellyt kautta?

2. Milla toimialalla paasaantdisesti tyoskentelet?
O Varhaiskasvatus

O Sosiaali- ja terveysala

3. lkasi

O vii 45v.



4, Jos mietit omaa suhdettasi tydelamaan yleensd, kuinka tarkeita
seuraavat asiat ovat sinulle omassa tyossasi? 1=ei ollenkaan tarkea

5=erittdin tarked

Minulle on tarkeaa, etta saan
tyossani ammatillisia haasteita

Minulle on tarkeda, etta tyossani on
kehittymismahdollisuuksia

Minulle on tirkeds, etta koen
tyonantajani arvostavan minua

Minulle on tarkeda, etta koen
tekevani merkityksellista tyota

Minulle on tarkeda, ettd saan
palautetta tydstani

Minulle on tarkeda, etta olen
innostunut tydstani

Minulle on tarkeda, etta voin luottaa
tyonantajaani

Minulle on tarkeda, etta pystyn
vaikuttamaan siihen, milloin teen
toita ja milloin olen vapaalla

Minulle on tirkeds,
ettd tydnantajani pitda minuun
yhteytta

Minulle on tarkeda, ettd saan tukea
tyonantajaltani tyohoni liittyen

Minulle on tarkeda, ettd koen
yhteisollisyytta tyossani

e
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5. Jos mietit tydskentelyasi kautta, kuinka hyvin nama vaittamat
toteutuvat mielestdsi omalla kohdallasi? 1=ei toteudu ollenkaan
5=toteutuu tdysin

Saan tydssani ammatillisia haasteita

Tydssani on
kehittymismahdollisuuksia

Koen tyonantajani arvostavan minua
Koen tekevani merkityksellista tyota
Saan palautetta tyostani

Olen innostunut tydstidni

Luotan tytnantajaani

Pystyn vaikuttamaan siihen, milloin
teen toita ja milloin olen vapaalla

Tyonantajani pitad minuun yhteytta

Saan tukea tydnantajaltani tyohoni
liittyen

OINOMOINONOIONONONCINONON
OO O0OO0O0O0O0O0O0O O 0e
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Koen yhteisollisyytta tyossani

6. Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 1-5, jossa 1=tdaysin eri mielta ja
5=tdysin samaa mielta

Olen sitoutunut

tiedottaa tarpeeksi
tyosuhteeseen liittyvista asioista

Luotan tulevaisuuteen

Haluan osallistua enemman
vuorovaikutukseen kanssa

viestii riittavasti

OO O O O O¢
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on helppo saada yhteytta
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7. Koetko sisdisen viestinnan vaikuttavan siihen, kuinka sitoutunut olet
?

Sisdiselld viestinnalla tarkoitetaan tdssa tapauksessa kaikkea organisaatiossa kaytavaa,
henkildstélle tarkoitettua viestintad. Voit halutessasi perustella vastauksesi.

(O kylis

O Jonkin verran

O Ei ollenkaan

8. Miten paljon eri asioista viestiminen sitouttaa sinua ? 1=ei
sitouta ollenkaan 5=sitouttaa paljon

1® 46 30 4@ 50
Oman tyotehtavani kannalta O

tarkeistd asioista

Koko organisaation kannalta
tarkeista asioista

Yhteisollisyyttd ja me-henkea
rakentavista asioista

Oman tydtehtavani merkityksesta

O O O

O O O O
o O O O
o O O O
o O O O

koko organisaation toiminnalle

||||||

------------

10 146)
Sahkoposti
Mobiilisovelluksen viesti

Puhelimitse kayty keskustelu
virkailijan kanssa

© O 006
O O 005
O O 006

O O OO0
O O OO0

Mabiilisovelluksen etusivun uutiset

10. Mika sisdisessa viestinnassa kaipaisi mielestasi eniten
kehittamista? Voit kertoa esimerkin, jossa sisainen viestinta ei mielestasi
ole toiminut.
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11. Mita sisaisia viestinnallisia toimenpiteita voi tehda auttaakseen
sinua sitoutumaan organisaatioon paremmin? (Esim. aktiivisempi
viestinta, vuorovaikutteisempi viestinta, uudenlaiset viestintakanavat)

12, Haluaisitko enemman vuorovaikutusta muiden keikkalaisten
kanssa? Jos haluaisit, millaista? Esim. keskustelukanava
keikkalaisille osaamisen jakamiseen ja vapaamuotoiseen keskusteluun



