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Opinndytetyo tehtiin toimeksiantona yritys X:lle, joka toimii kansainvalisesti tek-
nologia-alalla. Hajautetun tyon yleistyessa organisaation yhteisollisyydesta ei ha-
luta luopua, jonka myo6ta tyoyhteisoviestinnan rooli on kasvattanut merkitystaan.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, miten vahvistaa monikulttuurisen hajaute-
tun tydyhteison yhteisollisyyden tunnetta ja sitd kautta sitoutuneisuutta viestin-
nan keinoin.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta paaluvusta, jotka ovat tyo-
yhteiso ja viestinta. Paaluvuissa kdaydaan lapi tutkimusongelmaan keskeisesti liitet-
tavia aihekokonaisuuksia: organisaatiokulttuuri, yhteisollisyys ja sitoutuminen,
monikulttuurinen tydyhteiso, tydyhteisoviestinta, kulttuurien valinen viestinta
seka teknologiavalitteinen viestintd hajautetussa tyoyhteisdssa. Tyon empiirinen
osuus toteutettiin pdaasiassa kvantitatiivisen tutkimuksen eli maarallisen tutki-
muksen keinoin, mutta myo6s kvalitatiivisen tutkimuksen eli laadullisen tutkimuk-
sen elementteja sisallytettiin tahan tutkimukseen. Tutkimus toteutettiin yritys X:n
rajatulle kohderyhmalle ja aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselyloma-
ketta.

Kyselylomakkeen avulla saatiin kerattya arvokasta tietoa kohderyhman tamanhet-
kisesta tyoyhteisoviestinnan ja yhteisollisyyden tunteen tilasta ja saatiin ajatuksia,
miten yhteisollisyyden tunnetta ja sita kautta sitoutuneisuutta saataisiin vahvis-
tettua viestinnan keinoin. Tutkimustuloksista nousi esille muun muassa tiedon ja-
kamisen seka sdaannollisten tapaamisten merkitys, joita lisdadmalla yhteisollisyyden
tunne ja sitoutuminen vahvistuu.
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The thesis was commissioned by company X, a company that operates interna-
tionally in the technology sector. As decentralised work becomes more and more
common, there is a reluctance to give up the sense of community within an or-
ganisation, which has increased the importance of workplace communication.
The aim of the study was to find out how to strengthen the sense of community
and thus engagement in a multicultural and dispersed work community through
communication.

The theoretical framework of the study consists of two main chapters: work
community and communication. The chapters discuss the main themes that are
central to the research problem: organisational culture, sense of community and
engagement, multicultural workplace, workplace communication, intercultural
communication, and technology-mediated communication in a decentralised
work community. The empirical section of the work was mainly carried out
through quantitative research, but elements of qualitative research were also in-
cluded in this study. The study was carried out for a limited target group of com-
pany X and a survey was used as a data collection method.

The survey was used to gather valuable information on the current state of work-
place communication and sense of community in the target group and to find so-
lutions on how to strengthen the sense of community and thus engagement
through communication. The results of the survey highlighted for example the
importance of information sharing and regular meetings to strengthen the sense
of community and engagement.

Keywords sense of community, engagement, workplace communication, mul-
ticultural communication, decentralised work community
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LITELUETTELO

LIITE 1. Kyselylomake



1 JOHDANTO

Tyoyhteisoviestinnan merkitys on kasvanut tydelaman ja yhteiskunnan merkitta-
vien muutosten myota. TyOyhteisot eivat ole enda selkedsti maariteltyja, vaan
tyota tehddaan monissa verkostoissa, tiimeissa ja projekteissa, jotka saattavat ulot-
tua organisaation rajojen yli. Tiedon tarve ja tiedon vaihto ovat kasvattaneet mer-
kitystaan, silla ihmiset haluavat olla tietoisempia ja jakaa tietoa tyoyhteisénsa seka

toimialansa asioista. (Juholin, 2013, s. 174.)

Viestinta on muuttanut muotoaan taman paivan tydyhteisodissa tiedon yksisuun-
taisesta valuttamisesta kohti vuorovaikutteisuutta, korostaen jokaisen tyoyhtei-
sén jasenen roolia. Viestinta luo ja vahvistaa yhteisollisyytta toimiessaan keskei-
senad valineena ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Tiiviimpi yhteisoéllisyys syn-
nyttaa tydmotivaatiota ja sitoutumista organisaation tavoitteisiin. (Juholin, 2008,

s. 12-13; Luukka, 2019, s. 143-147).

Viestintateknologian nopea kehitys on mahdollistanut organisaatioille teknologian
valityksella tapahtuvan tyon ja uudenlaiset helppokayttoiset tavat vuorovaikutuk-
seen, yhteistyohon, paatoksentekoon, tiedon jakamiseen sekd yhteisen tiedon
luomiseen. Hajautetun- ja virtuaalitiimityon yleistyessa organisaation yhteisolli-
syydesta ei haluta luopua, jonka myo6ta sen on toteuduttava ilman fyysisesti ta-

pahtuvaa kohtaamista. (Lahti & Valo, 2017; Juholin 2013, 212).

Tdssd opinndytetydssd tutkitaan tyoyhteison yhteisollisyyden tunteen ja sitd
kautta sitoutumisen vahvistamista viestinnan keinoin. Tutkimusta tarkastellaan
monikulttuurisen hajallaan toimivan tyoyhteison nakdkulmasta, joka luo tutki-

mukselle monipuolisen tulokulman.



1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tutkimus toteutetaan toimeksiantona yritys X:lle, joka toimii kansainvalisesti tek-
nologia alalla. Tama tutkimus koskee yritys X:n yhta liiketoimintayksikkéa Suo-
messa. Tutkimuksen kohderyhmana on yritys X:n myyntiorganisaation muodos-
tama yhteisd. Myyntiorganisaation yhteison jasenina toimivat tutkimuksen toteu-
tumishetkelld 54 myyntikollegaa paikallisesti eri maissa, viidessa eri maanosassa.
Tutkimuksessa kaytetdaan tasta myyntikollegoiden muodostamasta yhteisosta ni-

mitystda myyntiyhteiso.

Myyntiyhteisd perustettiin vuonna 2020 kehittdamaan globaalin yhteisén yhteis-
tyota yhtaalta Suomessa toimivan myyntiorganisaation kanssa. Yhteistyén paran-
tamisen nahtiin vaikuttavan viime kadessa myds asiakaskokemukseen. Ensimmai-
set myyntiyhteison jasenet ovat aloittaneet tehtavassa vuonna 2017, joka on hyva
huomioida myyntiyhteison jasenten eri aloitus- ja perehdytysajankohdissa. Vuo-
desta 2022 alkaen myyntiorganisaatio alkoi perehdyttamaan myyntiyhteison jase-

nia oman perehdytysprosessin mukaan.

Opinndytetyon aihe muodostui toimeksiantajan toiveesta tutkia, miten kyseisen
kohderyhman yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutuneisuutta pystyttdisiin vahvista-
maan. Tutkimukseen otettiin viestinnan nakokulma tutkimuksen tekijan oman
mielenkiinnon myo6ta. Tutkimuksen tavoitteeksi muodostui tutkia, miten hajaute-
tun monikulttuurisen tyoyhteison yhteisollisyyden tunnetta ja sitd kautta sitoutu-
neisuutta pystytaan vahvistamaan viestinnan keinoin. Tutkimuksessa pyritaan sel-
vittdmaan, miten kohderyhma kokee tdman hetken tyoyhteisoviestinndn ja mita
siind pitdisi kehittaa, jotta se lisaisi kohderyhman yhteisollisyyden tunnetta ja sita
kautta sitoutuneisuutta. Tutkimuksen kautta pyritddn saamaan toimeksiantajaa
hyodyttavaa tietoa tdman hetken tilanteesta ja kohderyhman kokemuksista, jotta

mahdollisia kehitystoimenpiteitad voidaan ldhtea suunnittelemaan.



1.2 Tutkimusmenetelma ja aiheen rajaus

Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena verkkokyselylomakkeen avulla.
Kyselylomake sisalsi seka strukturoituja kysymyksia etta avoimia kysymyksia. Ta-
man myota tutkimus sisdlsi myos laadullisen tutkimuksen elementteja, joka sy-

vensi tutkimusongelman ymmartamista.

Tyon aihe rajattiin tutkimusongelman ja siitd johdettujen alakysymysten avulla.
Tutkimusongelman eli, “miten vahvistaa monikulttuurisen hajautetun myyntiyh-
teison yhteiséllisyyden tunnetta ja sitd kautta sitoutuneisuutta viestinnén keinoin”,

tueksi on muodostettu kolme alakysymysta:

1. Minkdlaisena myyntiyhteisé kokee tdmdnhetkisen tybyhteiséviestinndn ja

yhteiséllisyyden tunteen?

2. Miten tydyhteiséviestintdd tulisi kehittdd myyntiyhteisén ndkékulmasta?

3. Mitkdé viestinndn tekijdt vaikuttavat myyntiyhteisén yhteiséllisyyden tun-

teeseen?

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon rakennetta selkeyttamaan on luotu kuvio tyon sisallosta. Opinnady-
tetyd koostuu kuudesta osa-alueesta, jotka sisdltdvat seitseman paalukua ja 18

alalukua. Kuviossa 1 on esitetty opinnaytetydn rakenne.
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Tutkimus ja

Tutkimustulokset Johtopaatokset Pohdinta
toteutus

Johdanto Tietoperusta

Kuvio 1 Opinnaytetyon rakenne

Johdanto luo kuvan tutkimuksen sisallosta eli siita, miksi tutkimus tehdaan, mitka
ovat sen tavoitteet sekda mita ja miten tutkitaan. Tietoperustassa pureudutaan
syvallisemmin tutkimuksen keskeisiin teorioihin, jotka syventavat tutkimuksen
ymmartamista. Tutkimus ja toteutus luvussa kaydaan lapi valittu tutkimusmene-
telma ja perustellaan valinta seka avataan lukijalle valittu tiedonkeruumene-
telma. Tutkimustulokset esitetdan ja analysoidaan kysymys kerrallaan luvussa
nelja. Tyon kahdessa viimeisessa pdaluvussa avataan tutkimustulokset ja kootaan
tutkimuksesta muodostuneet johtopaatdkset. Arvioidaan myos tutkimuksen luo-

tettavuutta ja patevyytta, jonka lisdksi jaetaan jatkotutkimusehdotukset.
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2 TYOYHTEISO

Tassa tietoperustan padaluvussa kasitellddan tyoyhteisda ja sitd, miten organisaa-
tiokulttuuri muovautuu. Paaluvussa kdaydaan myos lapi yhteisollisyytta ja sitoutu-
mista muodostavat tekijat sekd mitd monikulttuurisessa tyoyhteisossa pitaa ottaa

huomioon.

Tyoyhteisd on ihmisryhmittyma, joka muodostetaan erityyppisten paamaarien ja
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyoyhteisolld tarkoitetaan yhdessa tyoskentelevaa
toiminnallista ryhmaa, jonka jasenilla on yhteinen tyon tavoite seka yhteiset ai-
neelliset voimavarat ja taidot. Yhteis6on kuuluvilla jasenilla on tieto yhteenkuulu-
vuudesta ja tunneside ryhmaa kohtaan. (Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 56). Tama

tutkimus koskee rajattua tyoyhteisoa.

Tyoyhteisda voi kuvata kolmen keskeisen tekijan mukaan. Ensimmaisena kuvaa-
vana tekijana on se, kuinka tyoyhteisOssa jaettava tyo, valta ja kommunikaatiovas-
tuu auttavat tyoyhteis6a saavuttamaan asetetut tavoitteet. Toisena tekijana tyo-
yhteis6a luonnehtii siina toimiva valtakeskus, joita on vahintaan yksi. Valtakeskuk-
sen avulla pystytddan kontrolloimaan ja ohjaamaan organisaation toimintaa. Kol-
mantena tyoyhteisé rakentuu sen henkilostosta, joka tulee olla jarjestettavissa

monin eri tavoin. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 56-57).

Vainion mukaan (2020) yhteisten tavoitteiden saavuttaminen edellyttda tyoyhtei-
solta toimivaa yhteistyota, viestintaa ja vuorovaikutusta. Jarvisen (2014) mukaan
yhteistyokyky ja yhteistyotaidot ovat yksi tyoyhteison merkittavimmista toimin-
nan edellytyksista. Yhteistyolla tarkoitetaan vuorovaikutusta ja prosessia, jossa ja-
senet tyoskentelevat ja toimivat yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Yhteistyosta
muodostuvat hyoédyt ovat tuloksellisuuden vahvistuminen, asiakaskokemuksen

paraneminen, innovatiivisuuden kasvu, merkityksellisyyden kokemuksen vahvis-
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tuminen, ajattelun laadun kehittyminen ja tyohyvinvoinnin paraneminen. Yhteis-
tyo ja sen edistdminen ovat tiimin johtamisen keskiossa. Yhteistyon avulla saavu-
tetaan parempaa tuottavuutta ja ratkaistaan kompleksisempia ongelmia. Yhteis-
tyon ollessa laadukasta ndhddan sen lisdavan yhteisollisyyden tunteen kokemusta,
motivaatiota, innovatiivista ajattelua seka sitoutumista. Yhteistyo edellyttaa, etta
jasenet ovat selvilla ja ovat yhtd mieltd omista tehtavistdaan ja tavoitteistaan. Olen-
naista on, ettd jasenet tietdavat omat tehtavansa ja vastuunsa seka kollegoiden
osaamisen, tehtavat ja vastuualueet. (Vainio, 2020; Jarvinen, 2014, s. 56; Ristikan-

gas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas, 2021, s. 12, 127-128).

Toimiva tyoyhteiso tarvitsee muotoutuakseen vahvan perustan ja siita johdetut
peruspilarit, jotta yhteison jasenet pystyvat tyoskentelemaan tehokkaasti. Mikali
yksikin tydyhteison peruspilareista puuttuu tai on heikentynyt, siita seuraa ongel-
mia seka tyon suorittamiseen ettd tydpaikan ilmapiiriin. Esihenkilén huolehtiessa
peruspilareista ja niihin liittyvista prosesseista, han pystyy samanaikaisesti vaikut-
tamaan johtamansa yksikon seka taloudelliseen ettd henkiseen menestykseen.

(Jarvinen, 2014, s. 56).



13

Toimiva tyoyhteiso

johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Tyontekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva

Selkea organisaation perustehtava

Kuvio 2 Tydyhteison peruspilarit mukaillen Jarvinen (2014, s. 56).

Luottamus ndahdaan yhteistyon edellytyksena, joka edistaa sitoutumista, luo hy-
vinvointia ja parantaa tyoelaman laatua. Uusien ideoiden kehitteleminen ja niiden
esille tuominen on edellytysta turvalliseksi koetussa tyéyhteisosta, jossa on luot-
tamusta. Luottamuksen puute vaikuttaa koko tydyhteison toimintaan lisaanty-
neend epavarmuutena, ihmisten valisena kilpailuna seka hyvin yksityiskohtaisena
seurantana ja arviointina, tyokuormituksen epatasaisuutena ja epaoikeudenmu-
kaisuutena. Esihenkil6 on tyoyhteison luottamuksen luomisessa avainasemassa

seka esimerkkina etta ristiriitojen ratkaisijana. (Juuti, 2011, s. 110-112).

Tyoyhteison jasenilld on tyon perustehtdvaan liittyvien tavoitteiden lisdaksi myos
henkilokohtaisia tavoitteita, joita he pyrkivat tavoittelemaan tydyhteison jasenina.
Henkilokohtaisia tavoitteita voivat olla tietyn aseman saavuttaminen, arvostuksen
saaminen tai itsensa toteuttaminen haasteellisessa tyossa. Tasta tullaan tilantee-

seen, jossa yksittdisen henkilon ja tydyhteison yhteiset tavoitteet voivat erota hy-
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vinkin paljon toisistaan. Arjen erilaisissa ristiriita- ja muutostilanteissa voi hamar-
tya tosiasia siitd, etta tyoyhteis6 on ammatillista ja tavoitteellista toimintaa varten.
Tyoyhteiso luo raamit toiminnan tavoitteen saavuttamiseksi, kun taas tyoilmapii-

rin luo yhteison jasenet. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 58-59).

2.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri pitaa sisalladn organisaation tiedostetut ja tiedostamatto-
mat arvot, rakenteet ja toimintamallit, jotka ohjaavat tyontekijoiden ajattelua ja
kayttaytymistd. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa tunteiden, normien ja sosiaalisen
arvostuksen kautta sen jaseniin, jonka myota tata voidaan kutsua sosiaaliseksi voi-
maksi. Kulttuuri luo yhteyksia ihmisten valille samalla, kun se erottaa organisaatiot
toisistaan. Jokainen organisaation jasen vaikuttaa omalla panoksellaan organisaa-
tiokulttuurin luomiseen, yllapitamiseen ja muokkaamiseen. Organisaation johto
voi omien padtdksien ja toimien kautta ohjata kulttuuria, mutta kulttuuri muovau-
tuu lopulta kaikkien jasenten vuorovaikutuksen toimesta. (Luukka, 2019, s. 25-26;

Kuusela, 2015, s. 9).

Kuuselan (2015) mukaan organisaatiokulttuurin pdatehtava on luoda selkeytta or-
ganisaation arkipaivan tilanteiden hallintaan. Organisaatiokulttuuri ohjaa myds sii-
hen, miten erottaa olennaiset asiat epaolennaisista, ja kuinka yllapitaa organisaa-
tion ihmissuhteita. Organisaatiokulttuuri on ennen kaikkea arvaamaton, silla kult-
tuuria ei voi suunnitella tai toteuttaa loppuun asti. Organisaatiokulttuurin ytimen
selittaa se, millainen kokemus tyoskentely- ja yhteistyokulttuurista muodostuu ja
vahvistuu. Parhaimmillaan organisaatiokulttuuri motivoi sen jasenia antamaan
tdyden tyopanoksen ja tyoskentelemaan yhteisen tavoitteen eteen. Vastaavasti
huonoimmillaan se aiheuttaa valinpitamattomyytta, estda oppimisen ja tekee tyo-

paivasta pelkan valttamattomyyden. (Kuusela, 2015, s. 14, 50-51).
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Organisaatiokulttuuria voidaan kuvata jaavuoren tapaan. Kulttuurin nakyva ja tie-
toinen osa on jaavuoren huippu, joka on organisaatiossa konkreettisesti ndhta-
vana ja koettavana tai kirjallisena ohjeistuksena, toimintamalleina tai politiikkoina.
Pinnan alle jadva osuus taas kuvastaa sitd, mihin uskotaan, mita pidetaan tarkeana
ja miten ihmisiin suhtaudutaan. Organisaatiokulttuuri voidaan jakaa Edgar Schei-
nin klassikkomallin mukaan organisaatiokulttuurin eri tasoihin. Kulttuuri on jaettu
mallissa kahteen eri kerrokseen: kulttuurin ilmentymiin ja ndiden ilmentymien juu-

risyihin. (Kuusela, 2015, s. 14; Luukka, 2019, s. 24).

ULOSPAIN NAKYVAT

* Rakenteet

« Prosessit 1. limentymat
= Toimintatavat

* Rituaalit, symbolit

« Sankarit, traditiot

a. tuotteet

a. kayttaytymiset

SISALLE NAKYVAT 2. Arvot 3. Perusoletukset
Eivat suorasanaisesti Kulttuurin perustat, jotka
havaittavia. Ovat ovat paaosin niin vahvasti

ummarrettévissa jaettujo, etta ne ovat
selvittamalla, miksi ptitiosin tiedostamattomia
ihmiset toirmivat niin ryhman jasenille.

kuin toimivat,

Kuvio 3 Scheinin organisaatiokulttuurin tasot mukaillen Luukka (2019, s. 24).

Professori Kahn kuvaa tyontekijan sitoutumisen muodostuvan organisaatioon kol-
men psykologisen ehdon toteuduttua riittavalla tasolla. Kahnin kuvaamat ehdot

sitoutumiselle ovat merkitys, turva ja voimavarat. Merkitykselld Kahn tarkoittaa
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sitd, mita tyontekija saa vastineeksi tekemastaan tyosta, esimerkiksi kokemus tar-
keydesta ja kyvysta olla avuksi. Turvalla tarkoitetaan sita, etta yksilo tuntee voi-
vansa ilmaista itsedaan ilman pelkoa mahdollisista kielteisista vaikutuksista omaan
mindkuvaan, statukseen tai urakehitykseen. Turvaan kuuluu my6s luottamuksen
ilmapiiri ja ennustettavuus. Voimavaroilla kuvataan Kahnin mukaan millaiset tyon-
tekijan fyysiset, henkiset ja psyykkiset resurssit ovat kdytettavissa tehtavan suorit-

tamiseksi tai roolinsa tayttamiseksi. (Luukka, 2019, s. 164).

Luukan (2019) mukaan motivaatio ohjaa tyontekijan toimintaa, jonka lisdksi kayt-
taytymiseen vaikuttavat biologiset, kulttuuriset ja tilanteeseen liittyvat tekijat. Po-
sitiivisen psykologian tutkimustraditioon perustuen Daniel Pink esittda kolme
tyontekijan sisdiseen motivaatioon rinnastettavaa tekijaa: autonomia, kyvykkyys
ja merkitys. Nama tekijat johtavat tyontekijan motivoitumiseen, parempaan suo-

ritukseen ja tyytyvaisyyteen. (Luukka, 2019, s. 145-146).

Tydmotivaation tutkimuksissa toistuvat viisi tarkeinta motivaatiotekijaa ovat py-
syneet samana 70-luvulta saakka: mielekkdat tyotehtavat, etenemismahdollisuu-
det, palkka, tydn sdilyminen ja tydaika. Talent Vectian tyontekijakokemuksen tut-
kimuksessa havaittiin, etta tyontekijat arvostavat eniten henkilokohtaisen osaami-
sen ja kyvykkyyden kokemusta, tyon merkityksellisyytta, selkeytta tyon tavoit-
teissa, vaikuttamismahdollisuuksia sekd kehittymismahdollisuuksia positiivisen

tyontekijakokemuksen kannalta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 77).

Organisaation menestys vaatii oikeaoppista tyontekijakokemuksen johtamista, jo-
hon vaikutetaan organisaatiokulttuurilla. Pystydkseen toteuttamaan organisaa-
tiokulttuurin avulla toivotunlaista tyontekijakokemusta, tulee organisaation hallita
tyontekijaymmarrys. Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan sitd, miten yksittdinen
tyontekija kokee tyoskentelyn organisaatiossa. Se syntyy, kun tyéntekijan odotuk-

set ja hanelle annetut lupaukset tormaavat yhteen arkipaivan tyonteon ja organi-
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saation kulttuurin kanssa muodostaen tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta ja si-
toutumista tai sitoutumattomuutta. Tyontekijaymmarrykselld on taas tapa hah-
mottaa organisaation sisalla vaikuttavia motivaatio, hyvinvointi- ja sitoutumisteki-
joita yksittaisen tyontekijan nakokulmasta. (Juuti, 2019, s. 117, 119; Luukka, 2019,
s. 128).

Tyontekijan motivaatiosta ja siihen johtaneista syistd puhuttaessa erotellaan mo-
tivaatio usein sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoisessa motivaatiossa innos-
tuminen ei muodostu itse tekemisestd, vaan sen seurauksena saatavasta palkki-
osta tai rangaistuksen valttamisesta. Sisdisella motivaatiolla taas tarkoitetaan toi-
mintaa, jolloin ihminen hakeutuu tekemaan asioita, jotka kiinnostavat ja innosta-

vat tai tuntuvat hanesta arvokkailta. (Luukka, 2019, s. 143-146).

Ihmisen sisdisen motivaation muodostumiseen vaikuttavat psykologiset perustar-
peet, joiden taytyttyad syntyy innostusta, merkityksellisyytta ja tekemisen draivia.
Draivi kuvaa tassa kohtaa voimakasta sisdista intohimoa tehda valitsemaansa teh-
tavaa. Akateemiseen tutkimustyohon perustuen Martela ja Jarenko (2015) ovat
esittdneet ihmisen nelja psykologista perustarvetta: 1) Vapaaehtoisuuden tarve.
Henkilon tyo heijastaa hdnen omaa persoonallisuuttaan, joka ei ole ulkoa pain pa-
kotettua. 2) Kyvykkyyden tarve. Tyo tarjoaa henkilolle haasteita ja mahdollisuuksia
nayttaa taitonsa, oppia seka kehittya. 3) Yhteenkuuluvuuden tarve. Kokemus yh-
teisollisyydesta osana valittavaa ja arvostavaa yhteisoa. 4) Hyvantekemisen tarve.
Tyon kautta henkil6lla on mahdollisuus saada aikaan hyvaa: myonteinen vaikutus
tyokavereihin, asiakkaisiin tai laajempaan yhteiskuntaan. (Martela, Jarenko & Jar-

vilehto, 2015, s. 17-29).

Motivoitumisen haaste piilee siind, kuinka organisaatio onnistuu motivoimaan
tyontekijansa ja vield haluamallaan tavalla. Motivoituminen on aina yksiléllinen

tunne, josta henkil6 paattas itse. (Luukka, 2019, s. 146)
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Kulmalan ja Rosvallin (2022) mukaan organisaatiokulttuuria kehittdaessa tyon mer-
kityksellisyyden kasvattamisesta kannattaa ottaa tavoite. Tyon merkityksellisyy-
den tulisi nakya yrityksen arkipaivassa. Tyontekijan kokemus tyon merkittavyy-
desta sitouttaa, luo hyvinvointia ja edesauttaa parempaan tuloksellisuuteen. Mer-
kityksellisyys kasvattaa myds tyon tekemisen motivaatiota ja yhdistaa ihmisen
tyon johonkin itsedan suurempaan. Marjolein Lips-Wiersman ja Lani Morris ovat
pitkan tutkimustyon tuloksena koonneet mallin, joka muodostuu tyén neljan mer-
kityksellisyyden ldahteesta: itsensa kehittdminen ja kasvu, oman potentiaalin ilmai-
seminen, yhteenkuuluvuus muiden kanssa ja toisten auttaminen. (Kulmala & Ros-

vall, 2022, s. 33).

2.2 Yhteisollisyys ja sitoutuminen tyoyhteisossa

Yhteisollisyys (engl. sense of community) muodostuu yhdessa olemisesta ja teke-
misestd, vuorovaikutuksesta, henkilokohtaisesti merkittavista suhteista, luotta-
muksesta ja yhteenkuuluvuudesta. Yhteisollisyys korostaa yhteisén aineetonta
puolta. Yhteisollisyys kuvaa ihmisten valista yhteistyota ja erityyppisia yhteistyo-

muotoja. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 11).

Ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksida on tunne yhteenkuuluvuudesta.
Tyoyhteisossa yhteisollisyys voidaan nahda virallisena ja epavirallisena vuorovai-
kutuksena. Me-henki kuvastaa yhteison yhdessa toimimista. Vehmanen (2020)
nostaa artikkelissaan esille me-hengen tarkeyden tydyhteisdssa. Vahva me-henki
vaatii muotoutuakseen tydyhteison jasenten valista yhteista aikaa ja kohtaamisia.
Hyva yhteishenki vaatii toimiakseen yllapitoa, jonka myota tata tulisi kehittaa tie-

toisesti. (Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 21; Vehmanen, 2020).

Jappinen (2012) jakaa yhteisollisyyden eri ulottuvuudet kymmeneen eri osaan,

jossa yhteisollisyys muodostuu monidadnisyydestd, vuorovaikutuksesta, asiantun-
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tijuudesta, joustavuudesta, sitoutumisesta, vastuunotosta, paatoksenteosta, neu-
vottelusta, luottamukselle rakentuvasta kontrollista ja oman toiminnan arvioin-
nista. Monidanisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus ovat sidoksissa kommuni-
kointiin, tietdmiseen ja ymmartamiseen, jonka my6ta ne luovat pohjan koko yh-
teisdllisyydelle. Asenteisiin ja ajattelutapoihin kytkoksissa ovat joustavuus, sitou-
tuminen ja vastuunotto. Yhteisollisyyden sinettind Jappinen mieltda luottamuk-

selle rakentuvan kontrollin ja oman toiminnan arvioinnin. (Jappinen, 2012, s. 23).

Yhteisollisyyden nahdaan tukevan tydelamadssa henkiloston kanssakdaymista, toi-
sista valittamista, terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisolli-
syyden edistaminen tyéelamassa on jokapaivaista tyohon kiinteasti liittyvaa toi-
mintaa. Tyoyhteison yhteisollisyys on tunnetila, johon ei voida pakottaa vaan se

perustuu yksildiden vapaaehtoisuuteen. (Paasivaara & Nikkila, 2010, s. 12).

Yhteisollisyyden puute esiintyy tyoyhteisdkulttuurin pinnan alla sanomattomina
sanoina ja tekemattémina tekoina. Epavarma yhteisollisyys mielletaan turvatto-
maksi, jossa ilmapiiri on huono ja luottamuspula on suuri. Virheiden myontaminen
koetaan uhkaavana ja tuen saanti on vahaista. Tyoyhteisossa vallitsevalla ilmapii-
rilld on tutkitusti suurempi vaikutus tyontekijan sitoutumiseen kuin alalla etene-
minen tai ihanteellinen ty6tehtdva. (Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 11; Kiiski, 2018;

Laiho, 2017).

Laiho (2017) korostaa artikkelissaan esihenkilon roolia tyopaikan yhteisollisyyden
luojana. Esihenkilon tehtdavdna on luoda mahdollisuuksia vuorovaikutukseen ja
huolehtia siita, ettd jokainen tyontekija saa danensa ja mielipiteensa kuuluviin. Esi-
henkilon paatyokaluna yhteisollisyyden yllapidossa pidetdaan oikeudenmukai-

suutta.

Tutkimusten mukaan tydssa jaksamista edistdd vaikuttamisen mahdollisuus

omaan tyohon ja tyoolosuhteisiin. Tyohyvinvointitutkimukset ovat osoittaneet
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tarkean tyohyvinvoinnin tekijan olevan kokemus mielekkdaan tyon tekemisesta,
josta saa onnistumisen ja itsensa toteuttamisen kokemuksia. Téma muodostuu
vuorovaikutuksen kautta, kun tyoyhteison jasenet saavat ja antavat palautetta,
keskustellaan yhteisesti ja kysytdan ilman, ettd koetaan tuomitsemisen pelkoa.

(Juholin, 2012, s. 185).

Jappinen (2012) on luonut TenKeys -arviointimalli, joka tutkii toisena paaaluee-
naan tyoyhteison yhteisollisyyden kehittamista. TenKeys -arviointimalli nostaa
esille yhtena yhteisollisyyden kehittamisen tekijana sitoutumisen. Sitoutuminen
(engl. engagement) kuvaa tyontekijan psykologista suhdetta organisaatioon, jossa
han tyoskentelee. Tasta voidaan kayttaa myods kasitetta psykologinen sopimus.
Psykologisen suhteen laatu vaikuttaa tydntekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen,
haluun jatkaa organisaatiossa ja arvostukseen organisaatiota kohtaan. Sitoutumi-
nen voi olla tunneperaista tai valineellista. (Jappinen, 2012, s. 45; Viitala, 2021,

Sitoutuminen -luku).

Sitoutuminen voidaan maaritelld myonteiseksi, itseddn toteuttavaksi, tydhon liit-
tyvaksi asenteeksi. Sitoutunut tyontekija kokee esimerkiksi kuuluvansa tyéyhtei-
s60n, kehittyvdnsa organisaation tuella ja tekevansa merkityksellista tyota. Sitou-
tunut tyontekija tuntee tyo6lla olevan muutakin merkitysta kuin rahan, aseman tai
muun valineellisen hyodyn saaminen. (Piha, 2017, s. 107; Viitala, 2021, Sitoutumi-

nen -luku).

Jappisen (2012) mukaan sitoutuminen voidaan kuvailla olevan todella yksilollista
ja vapaaehtoista kiintymista siihen, mita pidetaan arvokkaana ja tarkeana. Yhtei-
sbllisen toiminnan tulee perustua yhteisille arvoille. Yhteisollisten arvojen eteen
ollaan valmiita ndkema&an vaivaa ja uhraamaan aikaa. Arvona voidaan pitda mita
tahansa yhteisesti merkityksellisena pidettya asiaa yhteisossa. Sitoutumista edis-
tavat yhteisolliselle toiminnalle sovitut arvot, periaatteet ja vakaumukset. Edeltd

mainittujen edistdavien asioiden yllapito vaatii saannollista lapikdayntia etenkin
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muutoksien ilmaantuessa. Tydyhteison on yhteisesti ymmarrettava sitoutumisen
vaatima pitkdjanteisyys. Sitoutumisen toinen rakennepalanen on yhteinen visio ja
toiminnan tarkoitus. Vision tulisi innostaa yhteison jasenia, siita mihin suuntaan
yhteis6 haluaa tahdata. Toiminnan tarkoituksella pyritdan tuomaan visio arkipai-
vaan. Sitoutumisen kolmas osa on tydyhteisdn jasenten valinen vilpiton ja aito tu-
keminen. Tatd pidetdan sitoutumisen vahvana sisimpanad, jota ilman on vaikea
luoda aitoa yhteisdllisyytta. Sitoutumisen nakyvimpia ilmentymia ovat yhteiset pe-
lisddnnot ja niiden noudattaminen. Yhteiset pelisddannot luovat yhteisolle raamit

ja pohjan hyvinvoinnille sekd monille toiminnoille. (Jappinen, 2012, s. 45, 83-92).

Tutkimukset osoittavat tyontekijan sitoutumisen liittyvan vahvasti korkeampaan
tyotyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen, alhaisempiin sairaskuluihin sekd innovaatioi-
hin. Esimerkiksi Hay Groupin tutkimuksen mukaan vahvasti sitoutuneet tyonteki-
jat tuottavat 89 % parempaa asiakastyytyvaisyytta ja nelinkertaisen tuottavuuden
verrattuna niihin, jotka eivat ole sitoutuneita. Yrityksissa, joissa sitoutuminen on
vahvaa, on havaittu 50 % parempi asiakastyytyvaisyys ja 27 % parempi tulos. (Piha,

2017, s. 106).

Sitouttaakseen tyontekijan organisaation on kyettdva osoittamaan vastavuoroi-
sesti sitoutumista tyontekijaa kohtaan. Tama nakyy tyontekijalle luottamuksen
osoittamisena seka vaikuttamisen, kykyjen kayttamisen ja tydssa kehittymisen
mahdollisuutena. (Viitala, 2021, sitoutuminen -luku). Tassad tyossa sitoutumista

tutkitaan yhteisollisyyden osana, tyoyhteiséviestinnan nakékulmasta.

2.3 Monikulttuurinen tyoyhteiso

Kansalliset kulttuurit vaikuttavat yha merkittavammin tydyhteisoissa. Nykyaan

tyoyhteison jasenet saattavat edustaa useaa kulttuurisesti, uskonnollisesti ja etni-
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sesti erilaista kansallista ryhmaa. Tasta voidaan kayttaa kasitetta tyoyhteisén mo-
nikulttuurisuus tai monimuotoisuus eli diversiteetti (engl. diversity). (Wallin, 2013,

s. 66; Lahti, 2013, s. 11).

Monikulttuurisuutta pidetdan organisaation suurena voimavarana, menestysteki-
jana ja kilpailuetuna, jos tama osataan rohkeasti ja hallitusti tunnistaa, ottaa kayt-
to6n sekd mielletdadan mahdollisuutena oppia uutta. Tutkimustulosten mukaan mo-
nikulttuuriset tiimit ovat tehokkaampia, luovempia ja tuotteliaampia. Monikult-
tuuristen tiimien menestyksessa keskeista on erilaisuuden voiman, rikkauden ja

mahdollisuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen. (Wallin, 2013, s. 73).

Monikulttuurisen tyoyhteisén toiminnan edellytyksinad pidetdan yhteista aikaa,
luottamusta, selkeda vuorovaikutusta, osallisuutta, sietokykya, rakentavaa ristirii-
tojen ratkaisua seka sitouttamista. Monimuotoisuuden johtamiselta vaaditaan ta-
sapainottelua erilaisuuden ja toisaalta samanlaisuuden valilla. (Wallin, 2013, s. 69—

70).

Samalla kun tydyhteis6jen monikulttuurisuus rikastuttaa niin tyontekijaa kuin or-
ganisaatiotakin, se luo samalla myds haasteita. Monikulttuurisessa tyoyhteistssa
yhteenkuuluvuus ja luottamuksen rakentaminen ei muodostu itsestdan, vaan se
vaatii pitkajanteisempaa tyota, kulttuuritietoa ja erityistaitoja. Puutteellinen kieli-
taito voi luoda vaarinkasityksia, erilaiset toimintatavat voivat herattaa ihmetysta
ja toisen kaytos voi joskus jopa loukata. Taman myota esihenkilon kyvylla ratkaista

konflikteja on suuri merkitys. (Lahti, 2014, s. 76; Raisdnen, 2021).

Onnistunut vuorovaikutus monikulttuurisessa tydyhteisdssa edellyttaa kykya ym-
martaa eritausteisten tyontekijoiden tapoja viestid, toimia ja tulkita tilanteita. Ky-
seistad tapaa voidaan kutsua kulttuuriseksi kompetenssiksi, joka muodostuu nel-
jasta eri ulottuvuudesta: asenteet, tietoisuus, taidot ja toiminta. Ennen kaikkea

onnistunut tyoskentely monikulttuurisessa tyoyhteisossa edellyttdd positiivisen
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ihmiskasityksen, yksilon kunnioituksen, luottamuksen, avoimuuden ja ennakko-
luulottomuuden sekd ehdottoman suvaitsevaisuuden. (Yli-Kaitala, Toivanen, Berg-

bom, Airila & Vdaananen, 2013, s. 15).

Perehdytys on merkittdva osa monikulttuurisessa tyoyhteisossa aloittavan henki-
I6n kohdalla. Perehdytyksella tarkoitetaan uutena tydssa aloittavan henkilén oh-
jausta tyotehtaviin ja tutustuttamista tyoyhteisdon. Monikulttuurisen tydyhteisén
suhteiden kehittymisen kannalta on tarkeaa, etta yhteisdssa vallitsee erilaisuutta
kunnioittava kulttuuri. Taman vahvistamisen apuna on viestintd, jossa korostetaan
vhdenvertaisuuden, oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden periaatteita. Mo-
nikulttuurisella tyépaikalla uralla etenemista ohjaa yhdenvertaisuuden periaate.
Henkiloston osaamisen kehittdminen ja jatkuva kouluttautuminen ovat merkitta-
via tekijoita seka kilpailuetujen saavuttamisessa etta tyontekijéiden sitouttami-

sessa. (Yli-Kaitala, ym., 2013, s. 25, 55, 81).
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3 VIESTINTA

Tassa tietoperustan toisessa paaluvussa perehdytdan viestintdan tyoyhteisovies-
tinnan ja kulttuurien valisen viestinnan kautta. Keskeisessa osassa on teknologia-

vélitteisen viestinnan vaikutukset hajautetun tyéyhteison keskuudessa.

Viestintda on kaikkialla, jonka myo6ta se koskettaa ja yhdistaa kaikkia. Viestinta eli
kommunikaatio on osa jokaisen arkipdivaa kotona, tyopaikalla ja harrastuksissa.
Lohtaja-Ahosen ja Kaihovirta-Rapon (2012) mukaan ihmisten keskindinen kommu-
nikaatio koostuu seka sanallisesta etta sanattomasta viestinnasta. Sanallista eli
verbaalia viestintda on sanojen muodostama puhe tai kirjoitus. Verbaalisen vies-
tinnan lisaksi ihminen viestii sanattomasti eli nonverbaalisti. Nonverbaalia viestin-
taa ovat ilmeet, katseet, eleet, liikkeet, asennot, tilankaytto ja valimatka. Sanalli-
sen ja sanattoman viestinnan avulla ihmiset viestivat toisilleen tiedostaen ja tie-
dostamatta. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi, Rosenstrom, Siira-Jokinen, 2017, s. 9;

Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 11).

Viestintdaa voidaan pitda prosessina, jonka osapuolia on kaksi, viestin lahettdja ja
vastaanottaja. Viestin lahettdjana toimii yksi tai useampi henkild, samoin viestin
vastaanottajana. Viestintaa tapahtuu ilman ajan ja paikan rajoitteita, jolloin kom-
munikaatio tapahtuu tuttujen ja tuntemattomien kanssa kasvokkain tai vilitet-

tyna. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2017, s. 11-12; Juholin, 2013, s. 22).

Viestinnassa ilmenee usein myos hairidita, koska viestin lahettdja ja vastaanottaja
ovat ihmisia. Hairidita ennakoitaessa viestija edistaa viestin perille menoa. Harvoin
tormataan tilanteeseen, jossa viestin vastaanottaja omaksuu viestin tdsmalleen
sellaisena kuin lahettdja on sen tarkoittanut. Talléin puhutaan erilaisista hairidista,
jotka muuttavat viestin merkityksen toisenlaiseksi kuin Iahettdja on alun perin tar-
koittanut. Taman vuoksi viestin lahettdja ettd vastaanottaja kantavat vastuun siita,

etta viesti tulee ymmarretyksi. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 13).
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Viestinnan laajempi merkitys on luoda edellytyksia tyolle seka vahvistaa yhteisol-
lisyytta ja kulttuuria. Olipa sitten kyseessa yritys, julkinen organisaatio, jarjesto tai
valja yhteistyoverkosto, viestinta on olennainen osa niita kaikkia ja valttamaton

yhteison toiminnalle. (Juholin, 2013, s. 23).

3.1 TyoOyhteisoviestinta

Yhteisoviestinta eli yritysviestinta on kaikki viestinta, joka tapahtuu yhteison sisalla
seka yhteison ja ulkopuolisen maailman valilla. Yhteiséviestinta voidaan jakaa si-
sdiseen ja ulkoiseen viestintdaan. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo, 2012, s. 13—
14). Tassa opinndytetydssa tutkitaan sisdista viestintda, jonka kuvaavampi termi

on tydyhteisoviestinta.

Tyoyhteisoviestintd on organisaation sisalla tapahtuvaa viestintda koko henkilds-
ton eli tydntekijoiden ja esihenkildiden valilla. Tydyhteistviestintda muodostuu
yksi- ja kaksisuuntaisesta viestinnasta. Yksisuuntainen viestinta on tyoyhteisdssa
tapahtuvaa tiedottamista. Tiedottamisella tarkoitetaan tiedon valittamista osa-
puolelta toiselle. Tydelamassa tallaista voi olla esimerkiksi tiedote asiakkaalle uu-
sista aukioloajoista tai tiedote henkiloston alkavista yt-neuvotteluista. Tiedottavia
teksteja ovat tyoelamassa: tiedote, joka kertoo uutisen, muistio, joka kokoaa esi-
merkiksi kokouksessa kdydyt asiat ja raportti, josta selvidaa lukijalle esimerkiksi
koulutusmatkan anti tai organisaation myynnin kehittyminen. Tiedottaminen voi-
daan jakaa myo0s tiedottavaan puheeseen, josta esimerkkina on henkildstolle jar-
jestetty tiedotustilaisuus. Kaksisuuntainen viestinta on taas vuorovaikutteista vies-
tintdd tyoyhteisdssad. Kaksisuuntainen viestintad tapahtuu tyopaikalla tai fooru-
meilla tyontekijoiden keskustellessa puhelimessa, kopiokoneella, palavereissa
seka sahkopostiviestien valitykselld. Kaksisuuntaisessa viestinndssa tietoja ja aja-
tuksia vaihdetaan vuorovaikutukseen osallistuvien kesken. (Lohtaja-Ahonen & Kai-

hovirta-Rapo, 2012, s. 13-14, 44-46).
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Tyoyhteisoviestinnan tehtdavana on luoda ja rakentaa yhteisollisyytta ja sisdisia
verkostoja seka vahvistaa sitoutumista tyéhon ja yhteis6on. Nailld on todettu ole-
van positiivisia vaikutuksia yksildihin ja yhteis6on tyoinnostuksen lisdantymisena
ja tuloksien syntymisenda. Tyoyhteisoviestintd on sen onnistuessa avointa, vasta-
vuoroista ja kannustavaa seka samalla se tukee tydssa onnistumista ja hyvinvoin-
tia. Onnistunut tydyhteisdviestinta kannustaa myos ideointiin, kehittamiseen ja
kysymyksiin. Kyseiset elementit ndin ollen vahvistavat tydyhteison psykologista
turvallisuutta, yhteisollisyytta seka tyontekijoiden sitoutumista. (Juholin, 2013, s.

59; Hamaldinen 2022).

Globalisaatio ja teknologiakehitys pakottavat organisaatiot tuottamaan yha Ia-
pindkyvampaa viestintdad. Ymparilla tapahtuvaa tulee seurata yha valppaammin ja
organisaatioiden on osattava sovittaa oma toiminta sen vaatimuksiin. Kehittyneen
teknologian myo6ta tietotulvasta on tullut viestinnan uusi normaali. Tiedottamisen
rooli on muuttunut teknologian kehittyessa. Nykyaan viesteja voidaan valittaa jat-
kuvana virtana, jopa niin, etta alkuperaista viestia tarkennetaan tai tdydennetaan,
kun asiat selkiytyvat tai virheita havaitaan. Taman kaltainen toiminta johtaa tiedon
ylitarjontaan eli tiedottamisen liialliseen tehokkuuteen, jonka negatiivisena vaiku-

tuksena voi olla viestinnan tehottomuus. (Juholin, 2013, s. 38, 59).

Viestintateknologian kehittyminen on muuttanut viestintakdytanteitda tuoden
mahdollisuuksia ja uhkia. Tyoyhteisoviestintd on muuttunut vanhasta tiedottami-
sesta viestinnaksi, jossa yhteison jasenten keskindinen vuorovaikutus muodostaa
tiedon, kokemuksen ja osaamisen vaihdannan. Teknologian kehityksen myota
tieto ja viestinta eivat ole enda niinkaan organisaation hallittavissa kuin aikaisem-
min. Tieto on usein saatavissa muualta, jos organisaatio ei itse ole halukas kom-
munikoimaan. Tyoyhteisoviestinndssa tarkeaksi tekijaksi on noussut se, mista ja
kuinka nopeasti oikeaa ja ajantasaista tietoa voi saada, silloin kun sita tarvitaan.

(Juholin, 2013, 5.39-176).
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Siukosaaren (2002) mukaan onnistuneen tyoyhteisoviestinnan tavoitteeseen paa-
seminen vaatii seka johdon, ettd henkiléston panostusta. TyOyhteisviestinnan
tarkea osa-alue on sisdinen yhteystoiminta, jolla pyritdan rakentamaan vuorovai-
kutusta yhteisdn johdon ja henkiloston valille. Yhteystoiminnalla tavoitellaan hen-
kiloston viihtyvyytta, jonka uskotaan lopulta johtavan muun muassa henkildston

tulokselliseen tyontekoon. (Siukosaari, 2002, s. 67).

Tyoyhteisoviestinnalla on suuri merkitys yrityksesta ulospain syntyvaan kuvaan eli
imagoon, jonka vaikutukset nakyvat yhteison olemassaolossa ja menestyksessa.
Tehokas tyoyhteisoviestinta koetaan kilpailuetuna, joka muun muassa vahentaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta. Heikko tyoyhteiséviestinta voidaan nahda haitalli-
sena organisaation tehokkuudelle ja sisdisille suhteille, mikali tyontekijat eivat vas-
taanota tietoa sellaisessa muodossa, joka on heille hyodyllista tai hyvaksyttavaa.

(Juholin, 1999, s. 13; Verghese, 2017).

3.2 Kulttuurien valinen viestinta

Tyoelaman kansainvalistyminen ja tyoyhteisdjen monimuotoisuuden kehitys vaa-
tii tyoyhteisojen jasenilta kielitaidon lisaksi kulttuurien valisen vuorovaikutuksen
ja viestinndan osaamista. Kulttuurien valinen tydyhteisoviestintad viittaa symboli-
seen prosessiin, jossa kaksi tai useampi, eri kulttuuritaustan omaavaa tyoyhteisén
jasentd, luovat ja neuvottelevat eri merkityksistda ammatillisissa yhteyksissa. (Kei-

sala, 2012, s. 11; Lahti & Valo, 2017).

Kulttuuriset normit ja odotukset ohjaavat ajatuksia sekd kommunikaatiotapoja,
kun eri kulttuuritaustaiset ihmiset kohtaavat ja kommunikoivat keskenaan. Ym-
martdadkseen kulttuurien valisen viestinnan, prosessia tulee tarkastella kulttuurin
arvojen, uskomusten ja kaytantojen kautta. (Maude, 2011, s. 3; Keisala, 2012, s.

32).
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Kulttuurienvalisyyteen liittyvat uudet tutkimusnakokulmat korostavat erilaisten ti-
lanteiden, vuorovaikutusten ja henkilon oman historian merkitysta. Kulttuuri ei yk-
sindan selita kaikkea, vaan monet tekijat kuten sukupuoli, ika, tunnetila, koulutus
ja auktoriteettiasema vaikuttavat kulttuurin tai kulttuurien lisdksi ihmisten vali-

sessa vuorovaikutuksessa. (Dervin & Keihas, 2013, s. 105).

Kulttuurienvalisessa viestinndssa itse viestinta ja keskustelun merkitys muodostu-
vat aina yhteistydssa. On hyva muistaa, ettei viestinnan osallisten esimerkilliset
kulttuurienvaliset taidot takaa onnistunutta viestintda. Viestinndan onnistumiseen
vaikuttavat niin osallisten motivaatio tai sen puuttuminen, tunteet ja kielitaito.

(Dervin & Keihds, 2013, s. 122).

Tarkasteltaessa kulttuurienvalista viestintda on syyta keskittya vuorovaikutukseen
kokonaisuutena ja siihen, miten viestinnan osalliset luovat merkityksia yhdessa.
Kulttuurienviliset taidot (engl. intercultural competences) ovat monitahoisia, eli
ne sisaltavat kognitiivisia ja emotionaalisia taitoja, joihin vaikuttavat erilaiset tilan-
netekijat. Tilanteen muodollisuus tai epavirallisuus, valtasuhteet ja tunnelma voi-
vat ohjata ihmista toimimaan tilanteissa eri tavalla. Sujuva vieraan kielen taito ei
valttamatta takaa onnistunutta viestintaa ja toisaalta ihmiset voivat onnistua vuo-
rovaikutuksessa, vaikka viestinnassa kaytetty kieli ei olisi tuttu. (Dervin & Keihds,

2013, s. 122-123).

Kun tydyhteisdssa on enemman kuin yksi kulttuuri, tyoyhteison viestinnassa esiin-
tyy enemman tahattoman vaarinymmarryksen mahdollisuuksia. Esihenkilén rooli
korostuu vuorovaikutuksen edistdjana nayttamalla esimerkkia ja kannustamalla.
Esihenkilon kannustus myds tyontekijoiden viliseen epaviralliseen viestintaan
ndahdaan murtavan ennakkoluuloja ja edesauttavan molemminpuolisessa tutustu-
misessa, jolla on merkittava vaikutusta yhteisollisyyden tunteeseen. (Yli-Kaitala,

Toivanen, Bergbom, Airila & Vdananen, 2013, s. 58-59).
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3.3 Teknologiavilitteinen viestinta hajautetun tyoyhteison liimana

Tana paivana organisaatiot ovat tdysin riippuvaisia viestintateknologiasta paivit-
tdisissa tehtdvissaan. Tyovoiman jakautuminen maantieteellisesti, liikkuva tyo, or-
ganisaatioiden valinen yhteisty0 ja globaalit markkinatoiminnot ovat kaikki riippu-

vaisia saatavilla olevista teknologiaratkaisuista. (Mikkola & Valo, 2020, s. 98).

Etatyoksi luetaan palkkatyo, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Eta-
tyo voi olla jatkuvaa, saanndllista tai satunnaista. Etatyosta laajempi kasite on ha-
jautettu tyo. Hajautetussa tyossa tyontekijat toimivat joko kaikki eri osoitteissa,
samassa toimipisteessa, tai hajallaan eri toimipisteissa. Hajautetun tyén kuvaa-
vampi kdsite on virtuaalityo tai virtuaalitiimi. (Vilkman, 2016, s. 13). Tassa opin-

naytetyossa tutkitaan monipuolisesti eri maanosiin hajautunutta tyoyhteisoa.

Digitaaliset viestintaymparistot koostuvat organisaation erilaisista integroiduista
viestinndn ja yhteistyon alustoista, jotka mahdollistavat tiedon siirron ja sosiaali-
sen vuorovaikutuksen henkiloston valilla tekstin, ddnen, videon ja grafiikan avulla.
Kyseiset ymparistot mahdollistavat tiedon jakamisen, muokkaamisen ja tallenta-
misen maarallisesti suuren joukon kesken jaetussa digitaalisessa tilassa, joihin paa-

see kasiksi eri laitteilta, myos liikkeella ollessa. (Mikkola & Valo, 2020, s. 41).

Teknologian kehitys haastaa organisaatiot olemaan tietoisempia toimintatapojen
jatkuvasta kehityksesta, kun yleisia vaatimuksia lisatdan. Yleinen tietosuoja-asetus
on muotoutunut teknologian kehittyessa ja muun muassa tdma vaatii organisaa-
tiot pohtimaan sita, mita kehitettavdaa oman liiketoiminnan kannalta taytyy tehda,

jotta kovassa kilpailussa voi parjata. (Pyyhtia, 2020).

Tyoyhteison viestintdkanavissa keskeisinta on vuorovaikutus ja aktiivinen osallis-
tuminen, eliihmiset ja heidan valillansa tapahtuva kommunikaatio. Vuorovaikutus

voi olla virallista tyohon liittyvaa ja spontaania kuulumisten vaihtoa seka kaikkea
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ndiden valilla. Tyotilaa voidaan pitaa tarkeimpana viestintdkanavana tyoyhtei-
sossa. Tyotila voi olla fyysinen ty6tila ja verkkoymparisto tai ndiden yhdessa muo-

dostama hybriditila. (Manki, 2019; Juholin 2013, 212).

Monipaikkainen yhteiso6llisyys muotoutuu hajautetun tyoyhteison arkisissa vuoro-
vaikutustilanteissa, joissa tiimin jasenet muodostavat suhteita toisiinsa erilaisten
kanavien kautta. Monkkonen ja Roos (2023) nostavat esille, ettei tyoyhteison fyy-
sinen etadisyys tai laheisyys maarittele vuorovaikutuksen onnistumista, vaan rat-
kaisevaa on yhteys, joka syntyy sen toimijoiden valille. Viestintdakanavan valinta
tulee kuitenkin huomioida etavuorovaikutuksessa olevan tyoyhteison viestin-
ndssa. Tarkeda on osata valita tarkoituksenmukainen viestintakanava ja erottaa
se, milloin tarve on tehtadvakeskeiselld ja milloin suhdekeskeiselld vuorovaikutuk-

sella. (Monkkonen & Roosa, 2023, s. 97).

Mikkolan ja Valon (2020) mukaan tehostamalla virtuaalisen viestinnan taajuutta,
syvyytta ja vuorovaikutteisuutta voidaan edistaa hajautetun tydyhteison jasenten
valisen tyosuhteen kehitystd, vaikka fyysinen etaisyys olisi suuri. Esimerkiksi saan-
nollinen perusteellinen viestinta voi vahentda epavarmuutta ja ehkaista eristynei-
syyden tunnetta, mika voi parantaa etaalla olevien kollegoiden identifikaatiota ja
koettua yhteytta toisiinsa. Hajautettu yhteisty6 kukoistaa, kun etdna tyoskentele-
vat tyontekijat tietavat, milloin tydyhteison jasenet ovat tavoitettavissa, ja mita
viestintdkanavaa heiddn on kdytettava ottaessaan yhteytta toisiinsa. Myos tyon-
tekijoiden kokema turvallisuuden tunne viestinnan suhteen ja vakiintuneet toi-
mintatavat seka yhteistyohon etta yksilolliseen tyoskentelyyn, tukevat hajautetun

tyoyhteison yhteistyota. (Mikkola & Valo, 2020, s.44).

Jotta yhteisty0 saadaan onnistumaan hajautetun tydyhteison valilld, tieto tulee
olla jaettu niin, ettd jokainen on sen ymmartanyt. Jaettu ymmarrys lisaa tehtava-
keskeisyytta virtuaalisessa viestinndssa. Jaetun ymmarryksen puuttuessa, huomio

kdantyy usein erilaisten ndakemysten ilmaisuun ja vaarinkasitysten selvittamiseen
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yhteistyon tavoitteiden ja tehtadvien sijaan. Jaettu ymmarrys ja tiedon jakaminen
kulkevat kasi kadessa. Tiedon jakaminen edistaa esimerkiksi yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja parantaa vuorovaikutussuhteiden rakentumista muiden tiimildisten

kanssa. (Mikkola & Valo, 2020, s. 100-101).

Hajautettua tyoyhteisda johtaessa huomio tulee keskittaa tavoitteiden ja kaytan-
tojen selkedan viestimiseen. Esihenkildiden tulee kyeta aistimaan herkasti ryhman
ongelmat ja reagoida niihin. Kansainvalisissa tyoyhteisoissa erityisesti huomion on
kohdistuttava kulttuurisiin eroihin ja erilaisiin viestintatyyleihin. Hajautetun tyo-
yhteison johtaminen on kokonaisuudessaan osallistavaa johtamista, jossa valta ja
vastuu jakautuvat koko tydyhteisén kesken. Kun hajautetun tydyhteison tiedon
vaihdanta pysyy avoimena ja saatavana seka tyoyhteison jasenet pystyvat vaikut-

tamaan omaan tyohonsa, sitoutuminen vahvistuu. (Juholin, 2008, s. 217).
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4 TUTKIMUS JA TOTEUTUS

Tieteellisessa tutkimuksessa kyse on ongelmanratkaisusta, jossa selvitetdaan tutki-
muskohteen lainalaisuuksia ja toimintaperiaatteita. Empiirinen tutkimus eli ha-
vainnoiva tutkimus rakentuu teoreettisen tutkimuksen pohjalta kehitetyille mene-
telmille. Empiirinen tutkimus voidaan jakaa kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen tut-
kimukseen. (Heikkilda, 2014, s. 12.) Tassa paaluvussa esitetddan molemmat tutki-
musmenetelmat ja perehdytdadan syvemmin valittuun tutkimusmenetelmaan ja tie-

donkeruumenetelmaan.

4.1 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus tutkii kayttaytymisen ja paatosten
syitd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen kohde rajataan pieneen otan-
taan ja tulokset analysoidaan hyvin tarkasti. Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston
hankintamenetelma on yleisimmin erindiset haastattelut. Kvalitatiivinen tutkimus

vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkila, 2014, 15-16).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa eli maarallisessa tutkimuksessa tarkastellaan ky-
symyksia numeerisessa muodossa eli lukumaarien ja prosenttiosuuksien avulla.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pystytaan tutkimaan suuren otoksen kautta ole-
massa olevaa tilannetta. Tuloksia tarkastellaan taulukoin ja kuvioin, joista tutkija
selvittda asioiden riippuvuuksia tai tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivinen tutki-
mus vastaa kysymyksiin mika, missa, paljonko ja kuinka usein. Kvantitatiiviseen
tutkimukseen aineisto kerdataan useimmiten tutkimuslomakkeiden avulla, joita
ovat esimerkiksi lomakekyselyt, strukturoidut haastattelut, internetkyselyt ja sys-

temaattiset havainnot. (Heikkild, 2014, s. 13, 15; Vilkka, 2007, 14).

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetel-

maa. Maaréllinen tutkimusmenetelma valittiin, koska aikaisempaa tutkimusta
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kohderyhmasta ei oltu tehty ja tutkimuksessa tavoitteena oli saada jokaisen koh-
deryhmaldisen nakemys asiaan. Myos tutkimuksen anonymiteetti haluttiin sailyt-
taa riittavan korkeana, jotta saavutettaisiin mahdollisimman realistiset tutkimus-
tulokset. Tama tutkimusmenetelma valittiin myos siksi, ettd mahdollisimman laaja
yleiskuva ja laht6tilanne vallitsevasta tilanteesta saadaan taltioitua. Koska tutki-
muksen tavoitteena oli kehittda toimintaa, otettiin tutkimukseen mukaan myos
laadullisia kysymyksia. Heikkilan (2014, s. 15) mukaan laadullinen tutkimus sopii

toiminnan kehittamiseen ja vaihtoehtojen etsimiseen.

4.2 Tiedonkeruumenetelma

Tutkimusaineisto kerattiin verkkokyselylomakkeella Webropol -tyékalun avulla.
Vehkalahden (2019, s. 11-13) mukaan kyselytutkimus valitaan tutkimusmenetel-
maksi yleensa silloin, kun tutkitaan esimerkiksi ihmisten toimintaa, mielipiteita,
asenteita tai arvoja. Kyselylomakkeen avulla on mahdollista saada merkittava

maara vastauksia, joka tukee tutkimuksen luotettavuutta.

Kyselylomake sisalsi kokonaisuudessaan 21 kysymysta, joista 15 oli strukturoituja
kysymyksia ja kuusi oli avoimia kysymyksia. Kaikki avoimet kysymykset eivat kui-
tenkaan tulleet jokaisen vastaajan vastattavaksi, vaan avoimien kysymysten maa-
raan vaikutti vastaajan aikaisemmat vastausvalinnat. Kysymykset olivat pakollisia
yhta kysymysta lukuun ottamatta. Verkkokyselylomake toteutettiin englannin kie-

lell, jotta se tavoitti kaikki kohderyhmaldiset.

Kyselylomake jaettiin taustatietojen lisdksi paateemojen mukaan kahteen eri
osaan: tyoyhteisoviestinnadn ja yhteisollisyyden osaan. Molemmat osat sisalsivat
teoriaviitekehyksen aihekokonaisuudesta tarkentavia kysymyksia tutkimuskysy-
mykset huomioiden. Molempien osioiden alussa haluttiin tarkentaa vastaajille

tyoyhteisodviestinnan ja yhteisollisyyden tarkoitus, jotta kysymykset ymmarrettai-



34

siin kyselylomakkeen laatijan tarkoittamalla tavalla. Kyselylomakkeen alkuun sisal-
lytettiin saatekirje, josta selvisi tutkimuksen laatija, kyselyn tarkoitus, tutkimustu-

losten kasittelyn luotettavuus, anonymiteetti ja vastaamisen kesto.

Kyselylomake ldhetettiin kohderyhmalle sahkopostitse saateviestin kera ja kyselya
pidettiin auki kaksi viikkoa. Kohderyhmalle lahetettiin kahden viikon aikana kaksi
muistutusviestid sahkopostitse. Liitteeksi (liite 1) on lisatty kohderyhmalle lahe-

tetty englanninkielinen versio kyselylomakkeesta.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa paaluvussa esitelldaan kyselylomakkeen avulla saadut tutkimustulokset. Tu-
lokset esitelldaan luvusta 5.1 alkaen kysymys kerrallaan suomen kielelld. Tutkimus-
tulosten esittamiseen ja analysointiin hyodynnettiin Excel ja PowerPoint -tydka-
lulla tehtyja taulukoita ja kuvioita. Kyselylomakkeeseen vastasi 31 kohderyhma-
laista. Kokonaisuudessa kohderyhmalaisia oli 54, jonka myd6ta vastausprosentiksi
saatiin 57 %. Vastausprosenttiin voidaan olla tyytyvaisia, silld se edustaa enemmis-

t6a kohderyhmalaisista.

5.1 Taustatiedot

Kyselyn ensimmaisessa ja toisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa taustatietona
vastaajan tyosuhteen kesto seka se, milloin henkil6 oli saanut perehdytyksen tyo-
tehtdvaan, jotta kyselyyn vastaajista saadaan kokonaiskuva. Taustatiedot luovat
myo6s merkittavaa tietoa kohderyhmasta, kun tutkimustuloksia arvioidaan. Kuvion
4 mukaan vastanneista 58 % on tydskennellyt myyntiyhteisdssa yli kolme vuotta,

36 % alle kaksi vuotta ja 6 % kaksi-kolme vuotta.

Toisen kysymyksen (kuvio 5) vastauksista selvisi, ettd myyntiyhteison jasenista
suurin osa eli 23 % on saanut perehdytyksen tyétehtdavaan vuonna 2023. Toiseksi
eniten vastanneista 19 % on saanut perehdytyksen tehtdvdan jo ennen vuotta
2017 ja kolmanneksi eniten vastanneista 13 % on saanut perehdytyksen vuosina

2022 ja 2018.



1. Kuinka kauan olet tyéskennellyt

m Alle 2 vuotta

myyntiyhteitssa?
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m 2-3 yuotta yli 3 vuotta

Kuvio 4 Kysymys 1. Tyohistoria myyntiyhteisossa

2. Valitse vuosi, jolloin perehdytyksesi

Ennen vuotta 2017
Vuonna 2017
Vuonna 2018
Vuonna 2019
Vuonna 2020
Vuonna 2021
Vuonna 2022
Vuonna 2023
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Kuvio 5 Kysymys 2. Ty6tehtavan perehdytysvuosi

5.2 TyoOyhteisoviestinta

36

25%

Kyselyn toisessa osassa ja kolmannessa kysymyksessa selvitettiin myyntiyhteison

jasenten tyytyvaisyytta tyoyhteison tdman hetken viestintaan. Kuviosta 6 selviaa,

ettd vastanneista 26 % ovat todella tyytyvaisia myyntiyhteison taman hetken vies-

tintadan. Vastanneista enemmistd eli 61 % ovat tyytyvaisia myyntiyhteison taman

hetken viestintdaan ja 13 % vastanneista vastasi, etteivat ole tdysin tyytyvaisia,

mutta he eivat myodskdan olen tdysin tyytymattomia tyoyhteisén taman hetken
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viestintdaan. Vastausvaihtoehdot “en ole tyytyvdinen” ja "en ole yhtaan tyytyvai-

nen” myyntiyhteison viestintdaan eivat kerryttaneet yhtaan vastausta.

3. Kuinka tyytyvainen olet
tyoyhteisoviestintdan?

Todella tyytyvdinen

[Tn]
8 26%
<+ 19 61 %
o 4 IE%
~ ,0%
- ,0%

En ollekankaan tyytyvainen

Kuvio 6 Kysymys 3. Tydyhteisoviestinnan tyytyvaisyys

Neljannessa kysymyksessa (kuvio 7) kartoitettiin vastanneiden mielesta tehok-
kaimpia viestintdkanavia, joista piti valita kolme tehokkainta viestintdkanavaa, en-
simmaisen (1) ollen tehokkain. Enemmistd vastanneista eli 59 % piti virtuaalisesti
kaytyja keskusteluja Suomen liiketoimintayksikdon alueellisen johtajan kanssa te-
hokkaimpana viestintdkeinona. Toiseksi (2) tehokkaimpana viestintdkeinona vas-
taajista 50 % pitivat virtuaalisesti kaytyja keskusteluja Suomen liiketoimintayksi-
kdn edustajan kanssa ja kolmanneksi (3) tehokkaimpana eli 41 % vastaajista pitaa

sdahkopostitse tapahtuvaa viestintaa.

Viides kyselyn kysymyksista oli vapaaehtoinen. Tdssa vastaajille haluttiin antaa
mahdollisuus kertoa tarkemmin muista kdytdssa olevista tehokkaista tyoyhteison-
viestintdakanavista tai -tavoista, jotka eivat tulleet ilmi aikaisemmassa kysymyk-
sessad (kysymys 4.). Tama kysymys kerdsi 10 vastausta. Avoimesta kysymyksesta

nousi esille useamman kerran suorat puhelinkeskustelut ja yksityiset Microsoft
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Teams -viestit/puhelut ja Whatsapp -viestit. Toisena merkittdvana viestintidkei-

nona tuli esille kasvokkain kdydyt tapaamiset.

4. Mik3 viestintdkanava/ -tapa on mielestési
tehokkain tyoyhteisoviestinnassa?

sakpost - ISR W1
Microsoft Teams kanavat  |[IEEECNNENGE  55%
Virtuaaliset tapaamiset  [IEESCNINCCEA 38%
Virtuaaliset keskustelut Suomen _ 31%
liiketoimintayksikon edustajan kanssa
Virtuaaliset keskustelut S
S sesE  24%

liikketoimintayksikon alueellisen johtajan kanssa

H]lm2m3

Kuvio 7 Kysymys 4. Tehokkain tydyhteisoviestintdakanava

Kuudennessa kysymyksessa (kuvio 8) on koottu onnistuneen tyéyhteiséviestinnan
rakennepalaset. Tassa kysymyksessa haluttiin selvittaa kohderyhman kokemukset
tyoyhteiséviestinnan onnistumisesta. Vastaukset aiheuttivat hajontaa, mutta
enemmistO oli kuitenkin vaittamista tdysin samaa mielta tai jokseenkin samaa

mielta.
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6. Valitse vaihtoehto, joka vastaa parhaiten kokemustasi asiasta.

Viestints on oikea-aikaista. JEIISEEN 52% 2%

Viestint3 on avointa. JENIGEGN 39% I

Viestintd on kaksisuuntaista. JSEIGINSRAN 32% . a%

Viestinti rohkaisee osallistumaan. JEHINIGEN 42% o 39%

Taman hetken viestintikanavat ovat selkedsti maaritelty. IS 39% o 26%

Léydan vaivattomasti ajankohtaista tydhon liittyvai tietoa. SIS 45% L 16%

Saan riittivasti tietoa tydtehtaviini liittyvistd asicista. ISR 2% C16%

Viestinta sisaltaa usein tarpeetonta tietoa.  GRCIIIN2CLINNNIGEN 39% [ 13%

Olen tietoinen kollegojeni asiantuntemuksesta ja osaamisalueista. 55% 3%

W Taysin eri mieltd ™ Jokseenkin eri mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd Jokseenkin samaa mieltd M Taysin samaa mieltd

Kuvio 8 Kysymys 6. Onnistuneen tyoyhteisoviestinnan elementit

Kyselyn seitsemannessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka kohderyhma itse arvioi
omaa aktiivisuuttaan myyntiyhteison tyoyhteiséviestinndssa. Kuviosta 9 nadh-
daan, etta suurin osa eli 42 % kokee oman aktiivisuuden tyoyhteisoviestinnassa
olevan aktiivisen ja heikon aktiivisuuden valimaastossa. 26 % vastaajista mieltaa
kuitenkin olevansa melko aktiivinen tyoyhteiséviestinnassa, kun taas 19 % vas-

taajista kokee oman viestinnan olevan melko heikkoa.

7. Arvioi omaa aktiivisuuttasi
tyoyhteisoviestinndssd myyntiyhteisén jasenena.

Todella heikko

— 2 6%
~ 6 19%
n 13 42%
< 8 26%
2 7%
n

Todella aktiivinen

0 005 01 015 02 025 03 035 04 045

Kuvio 9 Kysymys 7. Oma aktiivisuus tyoyhteiséviestinndssa
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Kahdeksas kysymys muodostui siitd, kuinka usein myyntiyhteison jasenet kom-
munikoivat eri maanosissa sijaitsevien kollegoiden kanssa. Vastausvaihtoehtoina
oli paivittain, viikoittain, kuukausittain tai harvemmin. Kuviosta 10 kay ilmi, etta
vastaajista suurin osa eli 49 % ovat harvemmin kuin edeltd mainitusti yhteydessa
myyntikollegoiden kanssa. Vastanneista 32 % kommunikoi keskendan kuukausit-
tain, kun taas 19 % vastanneista viikoittain. Vastanneista kukaan ei ole yhtey-

dessa toistensa kanssa paivittain.

8. Kuinka saanndlisesti olet yhteydessa eri maissa
asuvien myyntiyhteisén kollegoiden kanssa?

Paivittdin = 0%

Viikottain 19%
Kuukausittain 32%
Harvemmin 49%
% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 10 Kysymys 8. Yhteydenpito kollegoihin

Kysymyksessa 9. haluttiin tarkentaa, minkalaista kollegoiden valinen viestinta on.
Vastanneista puolet kommunikoivat keskendan vain virallisesti tyéhon liittyvissa
asioissa ja 44 % viestii keskenaan seka tyohon liittyvissa etta epavirallisissa asi-

oissa. Vastaajista 6 % viestii epdvirallisissa asioissa.
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9. Viestintd myyntiyhteison kollegoiden kanssa on..

44%

= Tyohon liittyvaa viestintaa = Epavirallista viestintaa

Tyohon liittyvaa ja epavirallista viestintaa

Kuvio 11 Kysymys 9. Tyéyhteiséviestinnan muoto

Kaksi seuraavaa kysymysta koskivat kulttuurien valista viestintaa. Kysymyksissa
haluttiin selvittda mahdolliset myyntiyhteisdssa vallitsevat kulttuurilliset viestin-
nalliset ongelmat. Kysymykseen 10 (kuvio 12) vastaajista 94 % kokivat, etteivat
he koe kulttuurien vélisessa viestinnassa ongelmia, kun taas 6 % koki kohtaa-
vansa naitd. Kysymys 11 johdateltiin kysymyksesta 10 niin, etta jos vastaaja vas-
tasi kohtaavansa ongelmia kulttuurien valisessa viestinndssa, hanta pyydettiin
kertomaan naista haasteista lisdd omin sanoin kysymyksessa 11. Avoimessa kysy-
myksessa nousi esille eri maiden erilaiset tavat ratkaista ongelmia seka keskita-
son englannin kielen taito, jotka koettiin haastavan kulttuurien valista viestintaa.
Jos vastaaja vastasi, ettei han koe haasteita kulttuurien valisessa viestinndssa ky-

selylomake johdatteli vastaajan suoraan kysymykseen 12.



42

10. Koetko haasteita kulttuurien valisessa
viestinndssa?

6%

94 %

Kylld = En

Kuvio 12 Kysymys 10. Kulttuurienvaliset viestinnalliset haasteet

Ensimmaisen osion viimeinen kysymys oli avoin kysymys. Kysymyksessa 12 halut-
tiin selvittdaa, miten kohderyhman mielestd Suomen myyntiorganisaation ja ha-
jautetusti eri maan osissa toimivan myyntiyhteison valista viestintaa voitaisiin pa-
rantaa. Avoimeen kysymykseen paddyttiin, silla tdssa ei haluttu ohjailla vastaa-
jaa, vaan ennemminkin kuulla ideoita kohderyhmalta. Vaikka kysymys oli pakolli-
nen, 31 vastaajasta kolme jatti vastaamatta tahan kysymykseen jattamalla kysy-
myslaatikkoon pelkdn viivan. Saaduista vastauksista nousi esille, ettd enemmisto
kokee kasvokkain tapahtuvien tapaamisten parantavan tyéyhteisoviestintaa. Toi-
saalta enemmisto oli my0s sita mielta, etta tyoyhteisdviestintd on jo nyt hyvalla
mallilla myyntiyhteisOssa ja kehitysta on tapahtunut. Kysymyksesta nousseet ke-

hitysideat on koottu paapiirteittain kuvioon 13.



43

virtuaalitapaamisia:
osallistavaa
keskustelua, jaetaan
kokemuksia ja vinkkeja
- ratkaistaan haasteita

hiirosoliTeas - Lisia kasvokkain
ryhma virallista ja tapahtivis
G o tapaamisia
viestintia varten
Tapaamiset, joissa
Viestintikanavien mukana asiskasla
Suomen
selkeytys myyntiorganisaation
edustaja
Maakolstasten Aluselliset virtuaaliset
markkinaerojen B =i Ly
il luominen kollegoihin
omioimine joilla samanlaiset
viestinndssa paikalliset markkinat
Suamen
niyynTionganiaation
suunnalta viestinnan

lisddmistd, etenkin
kehityksestd —ilman
valikdsia

Kuvio 13 Kysymys 12. Tyoyhteistviestinnan kehitysideat

5.3 Yhteisollisyys

Kyselyn toisen osuuden kysymykset muodostuivat yhteisollisyyden tunteen ym-
parille. Kysymyksessa 13 haluttiin selvittaa kokevatko myyntiyhteisén jasenet yh-
teiséllisyyden tunnetta talla hetkella Suomen liiketoimintayksikkoa kohtaan. Tu-
lokset ovat hyvin positiiviset, silla vastaajista yli puolet kokevat yhteiséllisyyden
tunteen olevan melko vahvaa, kun taas vastaajista vain yksi henkil6 kokee yhtei-
sollisyyden tunteen olevan heikkoa. Kohderyhmaldisista 19 % kokee yhteisollisyy-
den tunteen olevan hyvin vahvaa ja 23 % maarittelee yhteisollisyyden tunteen

kokemisen vahvan ja heikon vilille.
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13. Tunnetko yhteiséllisyyden tunnetta Suomen
litketoimintayksikkéa kohtaan?

Yhteisollisyyden tunteeni on todella vahva

n
6 19%
< 17 55%
0 7 23%
o~ 1 3%
— 0%
En ollenkaan

Kuvio 14 Kysymys 13. Yhteis6llisyyden tunteen kokeminen

Kyselyn 14. (kuvio 15) kysymyksessa haluttiin selvittaa, onko kohderyhmalaisten
yhteisollisyyden tunne muuttunut tdhan paivdan mennessa siitad paivasta, kun
henkilo on valittu nykyiseen tehtavaansa. Tulos oli todella positiivinen, koska
enemmisto eli 77% vastaajista kokee yhteisollisyyden tunteen lisadantyneen ja
vastaajista kukaan ei koe taman vahentyneen. Vastaajista 23 % vastasi, etta yh-

teiséllisyyden tunne on pysynyt ennallaan.

14. Onko yhteiséllisyyden tunteesi muuttunut
siitd, kun sinusta tuli myyntiyhteisén jasen?

Lisaantynyt 7%

Vihentynyt 0%

Pysynyt ennallaan 23%

% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 7O0% 80% 90%

Kuvio 15 Kysymys 14. Yhteisollisyyden tunteen muutokset
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Kysymyksilla 15 (kuvio 16) ja 16 pyrittiin selvittdmaan mahdolliseen yhteisollisyy-
den tunteen lisddantymiseen tai vahentymiseen vaikuttaneet tekijat. Kysymykset
olivat avoimia kysymyksia, jotta vastaajat saisivat sanoittaa omin sanoin vastauk-
sensa. Mikali vastaaja valitsi kysymyksessa 14 vastausvaihtoehdon ”lisdantynyt”
tai “vahentynyt” lomake ohjasi suoraan toiseen pakolliseen avoimeen kysymyk-
seen. Lomake johdatteli vastaajaa seuraavaan kysymykseen (kysymys 17.), mikali
yhteisollisyyden tunne oli pysynyt ennallaan. Vastaajaa pyydettiin kuvailemaan
kysymyksessa 15 tekijaa/tekijoita, jotka ovat lisdnneet yhteisollisyyden tunnetta.
Avoimeen kysymykseen vastanneista vastaavanlaisesti kolme henkil6a oli jatta-
nyt kysymyslaatikkoon pelkan viivan. Saaduista vastauksista nousi esille merkitta-
vasti yksi ylitse muiden. Positiivisena yhteisollisyyden tunnetta nostattavana teki-
jana pidettiin vuonna 2023 jarjestettya tapahtumaa Suomessa, jossa kaikki pai-
kallisesti eri maissa toimivat myyntiyhteison ja Suomen myyntiorganisaation ja-
senet padsivat nakemaan toisensa. Lopuissa vastauksissa esiintyi useaan ottee-
seen saannollinen viestinta ja jarjestetyt virtuaaliset tapaamiset. Kuvioon 13 on
koottu yhteenveto kysymyksesta 15 esille nousseista yhteisollisyyden tunnetta

lisanneista tekijoista.

Tapaaminen Suomessa
2023 - tutustuminen
kollegoihin ja Suomen
myyntiorganisaation

edustajiin

Saanndlliset
Myyntiyhteisén danndlliset

b myyntiyhteisén
pehmedt taldot virtuaalitapaamiset
"Samassa veneessd Vahva viestintd eri
oleminen” kanavien kautta seka
myyntiyhteisén aktiivinen tiedon

kollegoiden kanssa jakaminen

Kuvio 16 Kysymys 15. Yhteisollisyyden tunnetta lisdnneet tekijat
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Kyselyn 17. kysymys (kuvio 17) koski viestinndan merkittavyytta yhteisollisyyden
tunteen muodostumiseen. Vastanneista 58 % kokivat viestinnan onnistumisella
olevan merkitysta yhteiséllisyyden tunteen muodostumisessa ja 23 % vastan-
neista kokee taman erittdin merkittavana. Vain 3 % vastanneista piti tata vahem-

man merkittavana asiana.

17. Kuinka suuri merkitys tydyhteiséviestinnan
onnistumisella on yhteisollisyyden tunteeseesi?

Erittdin merkittava

7 23%
< 18 58%
) 5 16%
o 1 73%
- 0%

Ei ollenkaan merkittava

Kuvio 17 Kysymys 17. Tyoyhteisoviestinnan merkitys yhteisollisyyden tunteeseen

Kysymyksessa 18 (kuvio 18) on koottu yhteisollisyyden tunnetta tyoyhteisossa
muodostavat tekijat. Vastaajaa pyydettiin valitsemaan vaihtoehto, joka kuvaa
parhaiten henkilon kokemusta yhteisollisyyden tunnetta muodostavista teki-
joista. Selkea enemmisto oli jokaisen kysymyksen kohdalla padasiassa samaa

mielta.
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18. Valitse vaihtoehto, joka vastaa parhaiten kokemustasi.

Luotan tydyhteisdoni. 65% _

Koen ty8yhteisdssi vallitsevan mydnteinen tydilmapiiri3 YilIB % 68% 2% |
Tunnen pystyvéni vaikuttamaan tyéhoni - 68% _

Koen saavani riittavasti palautetta tyostani _ 45% -

Uskallan mysnti virheeni. 3 JElISEG 52% 2%

Saan tarvittaessa riittdvisti tukea tehtaviini.  |FEGHIESEG 65% C16% |

W Taysin eri mieltd ™ Jokseenkin eri mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd mTaysin samaa mieltd

Kuvio 18 Kysymys 18. Yhteis6llisyyden tunnetta muodostavat tekijat

Kyselyn 19. kysymyksessa haluttiin saada tietda mitka yhteisollisyyden tunnetta
yllapitavat viestinnalliset tekijat vaikuttavat eniten vastaajien yhteiséllisyyden
tunteen muodostumiseen. Vastaajaa pyydettiin valitsemaan kolme vaihtoehtoa,
joista ensimmainen (1) vaihtoehto oli vastaajan mielesta vaikuttavin tekija, toi-
nen (2) seuraavaksi vaikuttavin ja kolmas (3) kolmanneksi vaikuttavin tekija. Kuvi-
osta 19 voidaan nadhda, etta vaikuttavimpana (1) tekijana enemmisto pitda saan-
nollista yhteydenpitoa Suomen myyntiorganisaatioon, toisena (2) pidetdaan avun
antamista ja sen saamista myyntiyhteison kollegoilta ja kolmanneksi (3) vaikutta-

vimpana tekijana pidetdaan tyoyhteison hyvaa ilmapiiria.

19. Mitka seuraavista tekijoista vaikuttavat eniten yhteisollisyyden
tunteeseesi. Valitse kolme, joista ensimmadinen (1) on vaikuttavin
tekija.
Saanndllinen yhteydenpito myyntikollegoiden kanssa. [ NESECEEE 42%
Saannéllinen yhteydenpito Suomen myyntiorganisaation... [ RGNS 10 %

Hyvi ilmapiiri tydyhteisssss. NGNS 64%
Kollegoiden auttaminen ja avun saaminen. [IEEEGEN 1%
Tiedon ja kokemuksen jakaminen. | ECIIEEEGCE 50%

Epavirallinen kommunikointi myyntikollegoiden kanssa.  [NNINISEEEEN ) 27%
Saannallinen tiedon jakaminen Suomen myyntiorganisaatiolta. [ SN 1%

H]l W2 =3

Kuvio 19 Kysymys 19. Yhteisollisyyden tunnetta yllapitavat viestinnalliset tekijat
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Toiseksi viimeisessa kysymyksessa (kuvio 20) haluttiin saada selville, mitka vuoro-
vaikutuksen tekijat tukisivat tulevaisuudessa kohderyhman tyotehtavia ja yhtei-
séllisyyden tunnetta. Kysymys oli monivalintakysymys, jossa vastaaja sai valita
enemman kuin yhden vaihtoehdon. Kysymys kerasi kokonaisuudessaan 112 vas-
tausta, joka tarkoittaa sitd, ettd keskimaarin vastaaja oli valinnut kaksi vaihtoeh-
toa. Kolme vastaajaa oli valinnut avoimen kysymyksen “muu, mika?”, mutta vain
kaksi heista vastasi tahan. Vastauksista nousi esille toive saada kayttoon yhteinen
vuorovaikutuksellinen viestintdkanava koko myyntiyhteisolle. Toisesta vastauk-
sesta kavi ilmi, etta tukimateriaalille olisi tarve eraalle myyntialueelle, joka tukisi
entisestaan tyotehtdvien suorittamisessa. Eniten toivottiin vuorovaikutteisempaa
viestintaa kollegoiden kanssa (71 %), kasvokkain tapahtuvia tapaamisia (68 %)

seka enemman viestintdd muutoksesta (55 %).

20. Mita toivoisit tydyhteisdviestinnalta tulevaisuudessa,
jotta se tukisi tyotési ja yhteisollisyyden tunnettasi?

Enemmaén vuorovaikutteisempaa viestintda
kollegoiden kanssa.
Enemman virtuaalivideon valityksella tapahtuvaa
kommunikointia.

71%
26%

Enemman kasvokkain tapahtuvia tapaamisia. 68%

Enemman informatiivisempaa viestintada

virtuaalisten kanavien kautta. do%

Enemman viestintda muutoksesta. 55%
Enemmadn palautekeskusteluja. 32%
Muu, mikd? Ole hyva ja selitd lyhyesti. T10%

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

Kuvio 20 Kysymys 20. Tyoyhteisoviestinnan tulevaisuus

Viimeisessa kysymyksessa 21 haluttiin kohderyhman arvioivan omaa vaikutusval-
taansa myyntiyhteison yhteisollisyyden tunteen vahvistamisessa. Vastaajaa pyy-

dettiin kertomaan, miten tdssa voisi kehittdd omaa panostaan. Avoimessa kysy-
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myksessa vastaajista viisi ei vastannut kysymykseen lainkaan. Muutama vastaa-
jista koki oman panoksen olevan jo hyvalla tasolla, eika ndin ollen avannut konk-
reettisesti ominaisuuksia enempaa. Vastaajista enemmisto oli yhta mielta kehi-
tyskohteistaan. Avoimessa kysymyksessa nousseet kehityskohteet olivat myyn-
tiyhteison jasenten omasta mielestaan heidan tiedon jakamisen kehittaminen,
oman vuorovaikutteisuuden lisdédminen, aktiivinen osallistuminen tyoyhteisossa
tapahtuviin toimintoihin seka keskusteluihin ja yhteistyon lisaaminen ja tuen ja-
kaminen myyntiyhteisdssa. Kuvioon 21 on koottu yhteenvetona viimeisesta kysy-

myksesta nousseet kehityskohteet.

Tiedon jakaminen

Oman
vuorovaikutteisuuden
lisddminen

Yhteistyon liséaminen
ja tuen jakaminen

Aktiivinen
osallistuminen

Kuvio 21 Kysymys 21. Myyntiyhteison jasenten kehityskohteet yhteisollisyyden
tunteen lisddmiseksi
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa paadluvussa esitetdan tutkimuksen johtopaatdkset. Luvun lopussa tarkastel-

laan tutkimuksen luotettavuutta ja avataan kehitysideat.
6.1 Tutkimuksen johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad miten monikulttuurisen hajautetun tyoyh-
teisdn yhteisollisyyden tunnetta ja sita kautta sitoutuneisuutta saataisiin vahvis-
tettua viestinnan keinoin. Tutkimusongelman rinnalle muodostettiin kolme alaky-

symysta, joihin saadut vastaukset avataan seuraavaksi.

Minkdlaisena myyntiyhteisé kokee tdmdnhetkisen tydyhteiséviestinnén ja yhtei-

sollisyyden tunteen?

Hamaldisen mukaan (2022) onnistunut viestinta on avointa, vastavuoroista ja kan-
nustavaa. Juholin (2013, s. 38, 59) mukaan onnistunut tyoyhteisoviestinta ei muo-
dosta tiedon ylitarjontaa, on oikea-aikaista ja l16ytyy vaivattomasti. Mikkolan ym.
(2020, s. 44) mukaan etéatiimin yhteistyon tarkeimpia rakennepalasia on jasenten
tieto kollegoiden tavoitettavuudesta ja oikean viestintdakanavan valinta. Ristikan-
kaan ym. (2021) mukaan yhteistydn muodostumisessa on tarkeada, ettd yhteison
jasenet tietdavat omat seka kollegoiden tehtdvat, vastuualueet sekd osaamisen.
Edelld mainittujen tydyhteison viestinnan tekijoiden toteutuessa ndhdaan yhtei-
sollisyyden tunteen seka tyontekijoiden sitoutumisen lisdantyvan. (Hamalainen,
2022; Juholin, 2013, s. 59; Ristikangas 2021). Tutkimustulosten perusteella tyéyh-
teisdviestintdaan ollaan melko tyytyvaisia. Myyntiyhteison ja myyntiorganisaation
valinen viestintd voidaan pitda tuloksien perusteella onnistuneena, silla enem-
misto oli yhta vaittamaa lukuun ottamatta ”jokseenkin samaa mieltd” onnistuneen
viestinnan vaittamistad. Vaittamaan “viestinta sisaltda usein tarpeetonta tietoa”

enemmistO kuitenkin vastasi olevansa asiasta ”jokseenkin samaa mieltd”. Juholin



51

(2013, s. 38) mukaan viestinta voi teknologiavalitteisena johtaa helposti tiedotta-
misen ja viestinnan liialliseen tehokkuuteen, jonka negatiivisena vaikutuksena
viestinnasta tulee helposti tehotonta. Tulosten perusteella voidaan paatella vies-
tinnan olevan talla hetkellda melko onnistunutta, mutta toisinaan viestit sisaltavat

liian paljon informaatiota kerralla.

Tutkimustulokset osoittavat yhteisollisyyden tunteen olevan talla hetkelld melko
vahvaa myyntiyhteis0ssa. Paasivaara ym. (2010, s. 11) mukaan yhteiséllisyys muo-
dostuu yhdessa olemisesta, vuorovaikutuksesta, merkityksellisista suhteista, luot-
tamuksesta ja yhteenkuuluvuudesta. Vastausten perusteella selked enemmist6
kokee yhteisollisyyden tunteen lisaantyneen, johon merkittavammin on vaikutta-
nut myyntiyhteison tapaaminen kasvotusten, virtuaalitapaamiset, samaistumisen
tunne kollegoihin ja myyntiyhteison pehmeat taidot. Tutkimustulosten perusteella
talla hetkella myos 55 % vastaajista kokee melko vahvaa yhteiséllisyyden tunnetta

myyntiorganisaatiota kohtaan.

Kysymyksessa 18. nostettiin esille tekijat, jotka muodostavat yhteisollisyyden tun-
netta tyoyhteis6ssa. Vastaajista enemmisto kokee nadiden tekijoiden toteutuvan
tyoyhteisossa, joka tukee tutkimustulosta siitd, etta yhteisollisyys koetaan melko
vahvana talla hetkella myyntiyhteisdssa. Juutin (2013, s. 110-112) mukaan luotta-
mus nahdaan yhteistyon edellytyksena, joka edistaa sitoutumista, luo hyvinvointia
ja parantaa tyoelaman laatua. Epdvarma yhteisollisyys mielletdan turvattomaksi,
jossa ilmapiiri on huono ja luottamuspula on suuri. Virheiden myéntaminen koe-
taan uhkaavana ja tuen saanti on vahaista. Tyoyhteisossa vallitsevalla ilmapiirilla
on tutkitusti suurempi vaikutus tyéntekijan sitoutumiseen kuin alalla eteneminen
tai ihanteellinen tyotehtava. (Paasivaara & Nikkild, 2010, s. 11; Kiiski, 2018; Laiho,
2017). TyOssa jaksamista edistad vaikuttamisen mahdollisuus omaan tyéhon ja

tyoolosuhteisiin. Tydhyvinvointia edistava kokemus mielekkaasta tyostda muodos-
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tuu tydyhteisén vuorovaikutuksen kautta, joka pohjautuu palautteen vastaanotta-
miselle ja sen antamiselle sekd avoimeen ilmapiiriin, joka sallii virheet ilman tuo-

mitsemista. (Juholin, 2012, s. 185).

Miten tybyhteiséviestintdd tulisi kehittdd myyntiyhteisén ndkékulmasta?

Avoimesta kysymyksesta 12. nousi esille tyoyhteison viestinnan kehityskohteeksi
eritysesti virtuaalitapaamisten lisddaminen. Vastauksissa korostettiin etenkin osal-
listavan keskustelun ja jaettujen kokemuksien lisdamista virtuaalitapaamisissa.
Mikkolan ym. (2020, s. 44) mukaan lisaamalla virtuaalisen viestinnan taajuutta, sy-
vyytta ja vuorovaikutteisuutta edistetaan silla hajautetun tyéyhteisén jasenten va-

listd yhteenkuuluvuutta, vaikka fyysinen etaisyys olisi suuri.

Vahva enemmisto koki myos tarvetta kasvokkain tapahtuvien tapaamisten lisaa-
miseksi alueellisesti sekd kaikkia kansallisesti osallistavasti. Vehmasen (2020) mai-
nitsema "me-henki” vaatii muotoutuakseen tydyhteison jasenten valista yhteista
aikaa ja kohtaamisia. Vahva me-henki edistda yhteison yhteisty6ta, joka lisaa yh-
teisollisyyden tunnetta. (Vehmanen, 2020). Myo6s Wallin (2013, s. 69—70) mukaan
monikulttuurisen tyéyhteisén toiminnan yhtena edellytyksena on yhdessa vietetty

aika.

Vastauksissa esille nousi myds virallisen ja epavirallisen viestinnan lisadminen
muodostamalla virtuaalisille kanaville spesifioituja ryhmia. Tama koettaisiin hyo-
dyllisena etenkin haasteiden, kokemuksien ja tiedon jakamisen nakokulmasta,
jossa myyntiyhteison jasenet paasisivat olemaan vuorovaikutuksessa keskenaan
matalalla kynnykselld. Vastauksista nousi esiin ehdotus, ettd ryhmat muodostet-
taisiin alueittain, jotta saman markkina-alueen myyntikollegat voisivat jakaa tieto-
jaan tehokkaammin huomioiden alueiden mahdolliset erot. Taman myo6ta samalla

markkina-alueella toimivat tai samantapaisilla markkinoilla toimivat myyntiyhtei-
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son jasenet voisivat yhdessa jakaa esimerkiksi kokemuksia, joista olisi apua kysei-
selld markkina-alueella. Yli-Kaitala ym. (2013) mukaan etenkin monikulttuurisen
tyoyhteisdn viestinnassa epavirallinen viestinta ndhdaan tarkeana tekijana yhtei-
sollisyyden tunteen muodostumisessa. TyOyhteison viestintdkanavissa keskeisinta
on vuorovaikutus ja aktiivinen osallistuminen, eli ihmiset ja heidan valillaan tapah-
tuva kommunikaatio. Vuorovaikutus voi olla virallista tychon liittyvaa ja spontaa-
nia kuulumisten vaihtoa seka kaikkea naiden valilla. (Yli-Kaitalan, ym. 2013, s. 55—

58).

Kehityskohteena ilmeni my6s suoran viestintayhteyden kehittaminen Suomen
myyntiorganisaation ja myyntiyhteison valille. Vastauksissa korostui tarve hoitaa
viestinta ilman valikasia, jolloin yhteyden voisi ottaa suoraan oikeaan henkil66n,
kun siihen on tarve. Myyntiorganisaatiossa tapahtuvista muutoksista toivottiin
myo6s sadnnollisempaad informaatiota. Kuten aikaisemmin myds todettiin, tassakin
tieto kollegan saatavuudesta ja oikean viestintdkanavan valinta nousee esille tar-
kedna tekijana. Mikkolan ym. (2020, s. 100-101) mukaan muodostaakseen onnis-
tuneen yhteistydn hajautetun tyoyhteison valille, ymmarryksen ja tiedon tulee olla
jaettua. Jaettu tieto edistda yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kun hajautetun tyo-
yhteison tiedonvaihdanta pysyy avoimena sekad saatavana, myds sitoutuminen
vahvistuu. (Juholin, 2008, s. 217). Tutkimustulosten perusteella myyntiyhteison ja-
senet kokevat virtuaalisesti kdaydyt keskustelut Suomen myyntiorganisaation alu-
eellisen johtajan kanssa, Suomen liiketoimintayksikén edustajan kanssa ja sahko-
postitse kdydyn tyoyhteisoviestinnan olevan tehokkainta. My6s kasvokkain tapah-
tuneet keskustelut ja puhelin seka Microsoft Teams soitot olivat tehokkaita vas-
taajien mielesta tyoyhteisoviestinnassa. Tyoyhteisoviestinnan kehittdmisen kan-

nalta etenkin nama kanavat kannattaa ottaa huomioon.

Mitkd viestinndlliset tekijdt vaikuttavat myyntiyhteisén yhteiséllisyyden tuntee-

seen?
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Yhteis6a tai yhteisollisyytta ei muodostu ilman viestintaa. Tyoyhteisdn yhteisolli-
syyden tunnetta rakennetaan saanndllisen vuorovaikutuksen, hyvan ilmapiirin,
tuen ja avun annon, vapaamuotoisen keskustelun, tiedon ja kokemuksen jakami-
sen seka johdon informaation jaon kautta. Tutkimustulokset kertovat, ettd sdan-
nollinen yhteydenpito Suomen myyntiorganisaation kanssa, kollegoiden auttami-
nen ja vastaavasti avun saaminen seka tyoyhteisén hyva ilmapiiri ovat enemmis-

ton mielesta vaikuttavimmat tekijat yhteisollisyyden tunteen muodostumisessa.

Monkkdsen (2013, s. 97) mukaan monipaikkainen yhteisollisyys muotoutuu hajau-
tetun tyoyhteison arkisissa vuorovaikutustilanteissa, joissa tiimin jasenet muodos-
tavat suhteita toisiinsa erilaisten kanavien kautta. Tyoyhteison fyysinen etaisyys
tai laheisyys ei maarittele vuorovaikutuksen onnistumista, vaan ratkaisevaa on yh-
teys, joka syntyy sen toimijoiden valille. Viestintakanavan valinta tulee kuitenkin
huomioida etdvuorovaikutuksessa olevan tyoyhteison viestinndssa. Tarkeda on
osata valita tarkoituksenmukainen viestintakanava ja erottaa se, milloin tarve on
tehtavakeskeiselld ja milloin suhdekeskeiselld vuorovaikutuksella. Tiedon jakami-
nen edistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja parantaa vuorovaikutussuhteiden ra-

kentumista muiden tiimildisten kanssa. (Mikkola & Valo, 2020, s. 100-101).

6.2 Yhteenveto

Paatutkimusongelmana oli selvittdaa "miten vahvistaa hajautetun monikulttuurisen
myyntiyhteison yhteiséllisyyden tunnetta ja sitd kautta sitoutuneisuutta viestinnén
keinoin”. Alatutkimuskysymysten kautta saadut vastaukset auttavat paatutkimus-
ongelman selvittamisessa. Tutkimustulosten ja lapikdytyjen alakysymysten perus-

teella voidaan todeta seuraavaa:

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta myyntiyhteison yhteisollisyyden tun-
teen olevan talla hetkelld jo hyvalla tasolla. Myyntiyhteisdssa yhteisollisyyden tun-

netta on lisdnnyt etenkin virtuaaliset sekd kasvokkain tapahtuneet tapaamiset.
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Myds aktiivinen tyoyhteisdviestintda, samaistumisen tunne kollegoihin ja myyn-
tiyhteison pehmeat taidot ovat olleet vahvistavina tekijoina yhteisoéllisyyden tun-

teen muodostumisessa myyntiyhteiséssa enemmiston mielesta.

Myyntiyhteisd kokee olevansa myds tyytyvdinen taman hetken tyoyhteisdviestin-
taan. Tyodyhteisoviestinnan yhteisollisyyden tunnetta lisaavat tekijat ovat saannol-
linen viestinta Suomen myyntiorganisaation kanssa, avun antaminen kollegoille ja

sen saaminen seka hyva tyéyhteison ilmapiiri.

Tutkimuksessa tarkasteltiin yhteisollisyyden tunteen vahvistamista viestinnan kei-
noin sitoutumisen nakokulma huomioon ottaen. Ristikankaan ym. (2021, s. 12,
127-128) mukaan yhteistyd synnyttda yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutumista.
Juholinin (2013, s. 59) mukaan tyoyhteiséviestinnan tehtavana on luoda ja raken-
taa yhteisollisyytta ja sisdisia verkostoja seka vahvistaa sitoutumista tyohon ja yh-
teis6on. TyoyhteisOviestinnan saavuttaessa onnistuneen viestinnan tekijat, vah-
vistaa se tyOoyhteison psykologista turvallisuutta, yhteisollisyytta seka tyontekijoi-
den sitoutumista. Tutkimustulosten perusteella tamadnhetkinen tydyhteisoviestina
myyntiyhteistssa saavuttaa onnistuneen viestinnan tekijat. Tutkimustuloksiin no-
jaten voidaan siis todeta sitoutumisen oleva melko vahvaa tydyhteisoviestinnan
nakodkulmasta. Tutkimustulosten mukaan enemmistd 58 % vastaajista kokee vies-
tinnan vaikuttavan melko paljon koettuun yhteiséllisyyden tunteeseen, jonka
myo6ta myos jatkossa tyoyhteiséviestinnan jatkuvaan kehittamiseen kannattaa toi-

meksiantajan kiinnittdaa huomiota.

Myyntiyhteison jasenilta kerattiin avoimen kysymyksen kautta tyoyhteisoviestin-
nan mahdollisia kehitysehdotuksia. Vastausten perusteella myyntiyhteison yhtei-
sollisyyden tunnetta voitaisiin entisestdadn vahvistaa viestinndn keinoin lisdamalla
avointa kokemuksien ja tiedon jakoa seka tiedon saatavuutta. Viestintdkanavien
selkea maarittely ja virallisen seka epavirallisen viestintaan tarkoitettujen virtuaa-

listen ryhmien luominen koettiin yhteisollisyyden tunnetta lisdavina tekijoina.
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Myyntiyhteison tarkedksi arvoksi nousi myos avun anto ja sen saaminen, jota en-
tisestdan korostamalla nahdaan vaikuttavan tyoyhteison yhteisollisyyden tuntee-
seen ja sitoutumiseen. Jappisen (2012) mukaan sitoutumista tyoyhteis6on vahvis-
taa tyoyhteison jasenten valinen vilpiton ja aito tukeminen. Tata pidetaan sitoutu-
misen vahvana sisimpand, jota ilman on vaikea luoda aitoa yhteisollisyytta. (Jappi-
nen, 2012, s. 45). Enemmistd myyntiyhteisdsta kokee tarvetta myods virtuaalisten
ja kasvokkain tapahtuvien tapaamisten lisaamiselld, jotta yhteisollisyytta ja sita

kautta sitoutuneisuutta pystyttaisiin vahvistamaan.

Kehittadkseen yhteisollisyyden tunnetta ja sita kautta sitoutuneisuutta, myods
myyntiyhteisén jasenten vadlinen viestinta ja oma aktiivisuus pitda ottaa huomi-
oon. Tutkimustuloksista iimenee, ettd selked enemmisto ei miella oman aktiivisuu-
den tyodyhteisoviestinnassa olevan heikkoa, mutta ei mydskaan vahvaa. Tuloksien
mukaan myos enemmistd on harvemmin kuin kuukausittain tai viikoittain yhtey-
dessa toistensa kanssa. Myyntiyhteison jasenet tiedostivat myos itse oman aktii-
visen osallisuuden olevan kehityskohteena. Toimeksiantaja voisi tdssa toimia

suunnan nayttdjana ja kannustavana toimijana.

Kuten aiemmin jo todettiin, yhteisollisyyden tunnetta lisddvana tekijana pidetaan
epdvirallista viestintaa. Tutkimustulosten mukaan myyntiyhteisén jasenet kom-
munikoivat enimmakseen vain tydhon liittyvissa asioissa. Mangen (2019) mukaan
epavirallinen viestinta tukee etenkin monikulttuurisen tiimin yhteisoéllisyyden tun-
teen muodostumisessa. Kehitysideana myyntiyhteis6a tulisi jatkossa kannustaa
my0s aktiivisen osallistamisen lisaksi osallistumaan enemman epaviralliseen vies-
tintaan. Yli-Kaitala ym. (2013) mukaan esihenkilon kannustus tyontekijoiden vali-
seen epaviralliseen viestintddan ndhddaan murtavan ennakkoluuloja ja edesautta-
van molemminpuolisessa tutustumisessa, jolla on merkittava vaikutus yhteisolli-

syyden tunteeseen. (Yli-Kaitala, ym. 2013, s. 58-59).



57

Peilaten kaikkia tutkimustuloksia voidaan todeta monikulttuurisen myyntiyhtei-
son kulttuurien valisen viestinndn olevan hyvalla tasolla, koska vastaajista 94 % ei
koe kulttuurien valisessa viestinndssa ongelmia. Yli-Kaitalan ym. (2013) mukaan
monikulttuurisen tydyhteison suhteiden kehittymisen kannalta on tarkeaa, etta
yhteisossa vallitsee erilaisuutta kunnioittava kulttuuri. Taman vahvistamisen
apuna on viestinta, jossa korostetaan yhdenvertaisuuden, oikeudenmukaisuuden
ja tasa-arvoisuuden periaatteita. (Yli-Kaitalan ym. 2013, s. 25, 55). Yhteisollisyyden
tunteen ja sitd kautta sitoutumisen vahvistamisen apuna monikulttuurisessa ha-

jautetussa tyOyhteisossa on viestinta, joka sisaltaa edella mainittuja periaatteita.
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7 POHDINTA

Tassa paaluvussa tarkastellaan sitd, miten opinndytetyossa onnistuttiin. Luvussa
pohditaan tydn onnistumista, ja tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja pate-

vyyttd. Luvun lopussa kdaydaan lapi jatkotutkimusehdotukset toimeksiantajalle.

7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Empiirista tutkimusta toteutettaessa tutkimustulosten luotettavuutta tulee tar-
kastella. Mittaustulokset voidaan jakaa kahteen alaluokkaan: validiteetti eli pate-
vyys ja reliabiliteetti eli luotettavuus. (Ketokivi, 2015, Mittauksen luotettavuus -

luku).

Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan sita, kuinka hyvin valittu tutkimusmene-
telma pystyy mittaamaan sitd ilmiota, jota sen oli tarkoituskin mitata. Validiteetin
avulla voidaan arvioida, onko tutkija pystynyt laatimaan kyselylomakkeen niin,
ettd tutkimuksen kohderyhma ymmartaa kysymykset tutkijan tarkoittamalla ta-
valla. Onnistunut validiteetti saavutetaan tutkimusprosessin tarkalla kuvailulla ja
perustelemalla kaikki tutkimuksen toteutukseen kaytetyt valinnat. (Vilkka, 2021,

Maarallisen tutkimuksen arviointi -luku).

Tutkimusongelmaan ja alakysymyksiin saatiin tutkimustulosten avulla vastaukset,
jonka myo6ta tutkimuksen voidaan todeta olevan validi eli pateva. Kyselylomake
laadittiin tyon teoriapohjan perusteella. Kyselylomake jaoteltiin kahteen eri osaan,
jotta vastaajan oli helpompi hahmottaa aihekokonaisuuteen liittyvat kysymykset.
Kysymykset olivat tarkkaan mietittyjd, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi ne sa-
malla tavalla. Kyselylomakkeessa oli erikseen selitetty kdytetyt termit auki, jotta
vastaaja ymmartaisi kysymykset tutkijan tarkoittamalla tavalla ja mahdollisilta
vaarinymmarryksilta valtyttaisiin. Validiteetin toteutumiseksi tutkimusprosessi on

pyritty kuvailemaan mahdollisimman tarkasti tdssa opinnaytetyossa.
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Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimustulosten tarkkuutta ja
uudelleen toistettavuutta. Reliabiliteetti toteutuu, mikali sama tutkimus voidaan
toteuttaa saman henkilén kohdalla ja tulokset ovat taysin samat riippumatta tut-

kijasta. (Vilkka, 2021, Maarallisen tutkimuksen arviointi -luku).

Kyselylomakkeen kautta saadut tutkimustulokset perustuvat vastaajan omiin mie-
lipiteisiin, joten jos kysymykset esitettdisiin samoille vastaajille uudelleen lyhyen
ajan sisalla, tutkimustulokset olisivat oletettavasti lahes samat. Taman myota tut-
kimuksen voidaan todeta olevan reliaabeli eli luotettava. Ei voida kuitenkaan pois-
sulkea sita, jos vastaaja on kokenut kysymyksen tarkoituksen eri tavalla kuin aiem-
min kyselyyn vastatessa. Kohderyhmana oli monikulttuurin tydyhteis6 ja talloin
my0Os vastaajan kielitaito on voinut vaikuttaa vastaustuloksiin, jos henkil6 ei ole

ymmartanyt kysymyksen kontekstia taysin.

Vastauksia saatiin kaikkiaan 31/54 myyntiyhteison jaseneltd, joka myos tukee tut-
kimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reliabiliteettia tukee myds vastaajamaaran
lisddantyminen ja siten vastausten samankaltaisuuden korostuminen. Luotetta-
vuutta mitattaessa taytyy kuitenkin huomioida se, ettei jokaiseen avoimeen kysy-
mykseen tullut vastausta. Kohderyhman aloitus- ja perehdytysajanjakso vaihtelee
hyvinkin paljon myyntiyhteisén jasenien valilla. Tutkimustuloksista selvidaa, etta
vastauksia on saatu monipuolisesti eri aloitus- ja perehdytysjakson omaavilta
myyntiyhteison jaseniltd, joka taas lisda tutkimuksen reliabiliteettia kuvaamalla
koko myyntiyhteis6a. Kyselylomakkeen kysymykset kaytiin huolella lapi toimeksi-
antajan kanssa, ennen kuin kyselylomake jaettiin kohderyhmalle, jotta kysely tuki

toimeksiantajan tarpeita.
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7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa tutkittiin miten yritys X:n myyntiorganisaation hajautetun
monikulttuurisen myyntiyhteisén yhteisollisyyden tunnetta ja sita kautta sitoutu-
neisuutta pystyttaisiin vahvistamaan viestinnan keinoin. Jatkotutkimusehdotukset

on esitetty seuraavissa kappaleissa.

Taman opinndytetyon tutkimustulosten perusteella sama tutkimus voitaisiin to-
teuttaa myéhemmin uudelleen samalle kohderyhmalle, jos tdssa tutkimuksessa
esille tulleet kehityskohteet on tunnistettu ja kehitetty tutkimustulosten mukai-
sesti. Saaduista tutkimustuloksista voitaisiin tutkia muutosten vaikutuksia ja ver-

rata saatuja tuloksia ndiden tutkimustulosten kanssa.

Mielenkiintoista voisi olla my6s toteuttaa tutkimus johtamisviestinnan nakokul-
masta Suomen myyntiorganisaation alueellisille johtajille, jotka ovat |aheisessa
vuorovaikutuksessa myyntiyhteison jasenten kanssa. Tutkimuksessa voisi tarkas-
tella johtamisviestinnan vaikutuksia yhteisollisyyden tunteen ja sitoutumisen

muodostumiseen myyntiyhteisdn jasenien keskuudessa.
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LUTTEET

Liite 1 Kyselylomake

Survey - X Community

Dear respondent,

My name is Sofia Sookari and | am a student of Vaasa University of Applied Sciences. | am conducting
research for my thesis on how to strenghten the sense of community and thus engagement through
workplace communication. The purpose of this survey is to gather information about the X community,
and your participation in providing responses would be greatly appreciated. Your experiences and
perspectives are crucial for the success of this research to understand the current state and to find
areas to improve.

All information collected in this survey will be treated confidentially and used solely for research
purposes. Responding to this survey will be done anonymously.

In this survey, the X factory (including X ) and the X community refer to the internal cooperative parts
within the global organization. For the purpose of this survey, the term "workplace communication’
refers specifically to communication between the X factory and the X community.

Completing this survey is estimated to take about 10 minutes.
Kindly respond to each question in the order presented - each response is highly valued.

| sincerely thank you in advance for your participation and contribution to advancing this research.

Best regards,
Sofia

Background

1. How long you have been working as X? *

O Under 2 years

O 2-3 years

O over 3 years

2. Select the year in which your onboarding took place. *

O Before year 2017
Q Year2017
QO vear2018
O Year 2019
QO vear 2020

5 Year 2021

Q Year 2022
O vear2023
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Part 1

In this context, workplace communication refers to all communication/interaction
with the X factory (including X) and the X community.

3. How satisfied are you with the workplace communication? *

1 2 3 4 5

Not at all satisfied O O O O O Extremely satisfied

4. From your point of view, which communication channel/method is the most
effective for workplace communication? *

Select the top three (3), with the first (1) being the most effective.

E-mail

Microsoft Teams channels

Virtual meetings

Virtual discussion with different X's representative from X factory

Virtual discussion with an X

OO0 OO0 OO0 OO0 00O

5. Please share communication channels or methods that were not mentioned in the
previous question (question 4) but which you still consider to be effective for
workplace communication.




6. Select the option that most accurately reflects your experience. *

Totally Somewhat  Neither Agree nor Somewhat Totally
disagree disagree Disagree agree agree

Totally Somewhat  Neither Agree nor Somewhat Totally
disagree disagree Disagree agree agree

Communication is timely.

Communication is open.

Communication is two-way.
Communication encourages participation.

The current communication channels are
clearly defined.

| effortlessly locate current work-related
information.

I receive sufficient information on matters
relevant to my job responsibilities.

Communication often contains unnecessary
information.

I am aware of my colleagues expertise and
areas of competence (factory and X
colleagues).

O O O O O00O0O0
O O O O O00O0O0
O O O O 00000
O O O O O0O000O0
O O O O O00O0O0

7. Evaluate your own level of activity in workplace communication as a member of X
community. *

1 2 3 4 5

Very weak O O O O O Very active

8. How frequently do you communicate with X colleagues from another countries? *

O Daily
O Weekly
O Monthly

O Less frequently

9. Communication with X colleagues is.. *

O Work-related communication
O Informal communication

O Work-related and informal communication
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10. Do you face challenges in cross-cultural communication? *

. |
o Yes

ONo

11. Briefly specify the challenges you are experiencing in cross-cultural
communication. *

12. In your opinion, how could workplace communication with X factory and X
community be improved? *

Pelase specify one or more aspects.

Part 2

A sense of community refers here to the sense of belonging to the X factory as a
member of the X community.

13. Do you feel a sense of community to the X factory? *

1 2 3 4 5

Not at all O O O O O My sense of community is

extremely high



14. Has your sense of community changed since you joined X community? *

O Increased

O Decreased

O Remained the same

15. Please descripe the factor(s) that have increased your sense of community. *

16. Please descripe the factor(s) that have decreased your sense of community. *

17. How significant is the success of workplace communication to your sense of
community? *

1 2 3 4 5

Not at all significant O O O O O Extremely significant

18. Select the option that most accurately reflects your experience. *

Totally Neither Agree nor Totally
Disagree  Disagree Disagree Agree  Agree
| trust my work community. O O O O O
|
Totally Neither Agree nor Totally
Disagree Disagree Disagree Agree  Agree
| perceive a positive work atmosphere
prevailing in the work community. O O O O O
| feel capable of influencing my work. O O O O O
| feel | receive sufficient feedback on my
work. @) O @) o O
| dare to admit my mistakes. O O O O O
| receive sufficient support for my tasks when O O O O O

needed.

19. Which of the following factors most influence your sense of community. *
Select the top three (3), with the first (1) being the most influential factor.
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Raegular contact with X colleagues

Reqular eontact with X factory

Good atmosphere in the work community

Helping colleagues and receiving help

Sharing knowledge and expertise

Informal communication with colleagues

Regular distribution of information from the X factory

OO0 OO0 OO0 OOO OO0 OOO 0OOO

20. What would you like to see in workplace communication in the future to support
your work and sense of community? *

Select one or more.

D More interactive communication with colleagues

I:I More virtual videa communication

D More face-to-face meetings

D More informative communication via virtual channels

E More communication about change

D More feedback discussions

D Other? Please describe your answer.

21, Evaluate your own influence in strengthening the sense of community in X
community. How could you improve your contribution? *
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