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Abstract

The need to develop internal communication has been recognized in JAMK’s Teacher Edu-
cation College (TEC) lately. It has been agreed that research information would be useful
for the purpose. Therefore, the aim of the thesis was to examine how internal communica-
tion worked in the Teacher Education College. The question was approached by using a
gualitative study. Theme interviews were conducted with 15 informants. The collected
data was subjected to a content analysis.

The main findings were summarized in two categories: communication systems and the
communication atmosphere. The main communication channels used by the TEC staff
were email, Yammer, Skype for Business and the EImo-intranet. Sending mass emails as a
means of communication had diminished, which was found to be a good development. On
the other hand, communication channels as well as the amount of information had in-
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1 Tyoyhteisoviestinnan rooli ty6elaman muutoksessa

Tyodyhteisdviestinnan on muututtava tydeldman muutoksen mukana. Median vilit-
tdma kuva tdman pdivan tyoeldamasta on hektisempi kuin koskaan ennen: puhutaan
kiristyneestd tyotahdista, informaatioahkysta, aivokuormasta ja innovaatiopaineesta,
jotka kaikki liittyvat asiantuntijatyéhon. Jo vuonna 2014 uutisoitiin, etta joka toisen

suomalaisen tyo on luonteeltaan asiantuntijatyota (Silvo 2014).

Myllerryksen keskelld tyoyhteisdviestinndn yhteys tydhyvinvointiin on suoraviivainen
— tyOssa jaksamista edistaa merkittavasti se, etta voi vaikuttaa omaan tyéhonsa ja
tydolosuhteisiinsa. Elisa Juholin nostaa esiin muutosta seka tyon ettd yhteiskunnan
tasolla — viestinndssa perinteisen ldhettdja-vastaanottajamallin tilalle on astunut asi-
antuntijaviestintd, jossa vuorovaikutukseen osallistuvat kaikki. Online-maailma siirtaa

painetta ja vastuuta yksittdisille yhteison jasenille. (Juholin 2013, 174-187.)

Erilaiset modernin ty6eldaman ratkaisut, kuten avo- ja monitoimitilat seka ajasta ja
paikasta riippumaton etatyo asettavat tyoyhteisoviestinnélle aivan uudenlaisia haas-
teita. Vddrinymmdrrykset, yksindisyys ja tekniset ongelmat ovat etdtiimitydn arkea,
todetaan Helsingin Sanomien otsikossa toukokuussa 2017 — harmittomalta tuntuva
yksityiskohta, kuten suuraakkosten kayttaminen sahkopostin aihekentassa voi ai-
heuttaa sekaannusta (Vasama 2017). Toisaalta Mutkaton tyé toi vapauden, kertoo
Fakta-lehden artikkeli teleoperaattori DNANn kokemuksista tydympariston uudelleen-
jarjestelyssa. DNA:lla uudenlaiset tyotilajarjestelyt ja laajat etatydoikeudet toivat
esiin my0ds uusia vaatimuksia sisdiselle viestinnalle: huomattiin, ettd henkiloston ha-

jautuminen kasvattaa sisdisen kommunikaation tarvetta. (Haapakoski 2016.)

Tyoyhteison viestinta vaikuttaa suoraan tydpaikan ilmapiiriin ja sita kautta tulokselli-
suuteen. Tydpaikalla, jossa ilmapiiri on turvallinen ja innostava, syntyy uusia ideoita,
kun epdonnistumisia ei tarvitse peldtd ja virheistdkin uskalletaan puhua. Tydntekijét
uskaltavat olla innovatiivisempia, avaa professori Pessi Helsingin Sanomien artikke-

lissa ilmapiirin ja innovaatioiden suhdetta (Jokinen 2017).

Tyon luonne siis muuttuu, mutta niin muuttuvat kaytettavat valineetkin. Tydyhteison

viestintdan on tarjolla toinen toistaan upeampia tyokaluja. Tyoyhteisoviestinnan mit-



taamisen avulla on mahdollista hahmottaa eri kanavien ja foorumien toimivuus, 16y-
taa kehittamiskohteita ja tarpeita uusille kanaville eli mittaaminen parhaimmillaan

johtaa viestintafoorumien paivittamiseen (Malkavaara 2016, 18-21).

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun ammatillinen opettajakorkeakoulu (AOKK) on tyo-
elaman muutoksessa samojen viestinnan haasteiden keskelld kuin muutkin asiantun-
tijaorganisaatiot. Sisdisen viestinnan kehittaminen on merkityksellista tyohyvinvoin-
nin ja tuloksellisuuden turvaamiseksi. Kehittamistyon taustaksi on haluttu tutkimus-
tietoa "pintaa syvemmalta”, jolloin laadullinen tutkimusote ja aineiston keruu teema-
haastatteluin ovat olleet luontevia valintoja. Opinndytetyon tavoitteena on siis ollut
kartoittaa, mikd on tyoyhteisoviestinnan tilanne AOKKissa. Tutkimuksen tulokset voi-
vat olla hyédyksi myds muissa samankaltaisissa yhteisdissa ja kertovat sisdisen vies-

tinnan ilmidistd suomalaisessa tydelamassa.

Opinnaytetyon seuraavassa luvussa kasitelldan tyon kannalta keskeisia kasitteita seka
tutkimuksen teoreettista viitekehysta. Tastda muodostuu tyon tietoperusta. Tietope-
rustan jalkeen kasitelldan tutkimus- ja analysointimenetelmat, tutkimuksen toteutta-
minen ja tutkimustulokset. Tyon viimeisena lukuna on Pohdinta kehittamisajatuksi-

neen.

2 Tyoyhteisoviestinta kadsitteena ja tutkimuskohteena

Viestintd on sanomien valitystd |ahettdjan ja vastaanottajan valilla, maarittelee Suo-
men arvostetuimpiin viestinnan tutkijoihin lukeutuva tohtori Leif Aberg. Se on tapah-
tuma, prosessi, jossa sanomia vaihdetaan |dhettsjan ja vastaanottajan valills. (Aberg
1989, 14.) Paitsi teknisesta prosessista, viestinnassa on kysymys aina myos ihmisten
vélisistad suhteista. Viestin muodolla voi olla yhta paljon merkitysta kuin sen sisallolla.
(Juholin 2006, 16.) Nykypaivan tydyhteisoissa viestinta ei enda ole erillinen toiminto,

vaan elimellinen osa kaikkea tekemista ja eldmista tyoyhteisossa (Juholin 2013, 179).

Viestintda ja viestinnan tutkimusta voidaan lahestya erilaisten koulukuntien kautta.

Perinteisesti erotetaan kaksi koulukuntaa: prosessi- ja merkityskoulukunnat. Proses-



sindkemys korostaa viestinnan prosessia pitden viestintad lineaarisena tiedon siir-
tona: lahettdja A valittaa sanoman eli viestin tietosisallon vastaanottajalle B, johon

sanomalla on tietynlainen vaikutus. (Aula 2008, 14; Tukiainen 2000, 34.)

Merkityskoulukunnan mukaan viestintd on merkitysten muodostamista ja tulkintaa.
Organisaatio nahdaan sosiaalisena ja kulttuurisena yhteisona, jossa yhteisollisyys, ih-
misten subjektiiviset kokemukset ja viestintdilmioille annetut merkitykset korostuvat.

(Aula 2008, 14; Tukiainen 2000, 34-36.)

Juholinin erityisesti asiantuntijaorganisaatioiden viestintaan nojautuvan nakemyksen
mukaan viestintda voidaan maarittaa kolmelta taholta sen mukaan, mita koroste-
taan: 1. sanomien siirtoa, 2. niiden merkitysta vai 3. viestinnan tuottamaa yhteisolli-
syytta. Eri ndkemykset ovat olleet ndkyvilld yhteisdviestinnan tutkimuksessa eri ai-
koina. Ty6elaman nykyinen kiivas muutostahti on nostanut yhteisollisyyden jalleen

viestintatutkimuksen keskiéon. (Juholin 2008, 238.)

2.1 Sisdinen viestinta - organisaatioviestinta - tyoyhteisoviestinta

Organisaatioviestintd mielletaan kasitteena useimmiten organisaation sisalla tapah-
tuvaksi tiedonvaihdoksi ja vuorovaikutukseksi. Toisinaan sita kdytetdan myos yhteiso-
viestinndan synonyyminag, vaikka yhteisoviestinta on kasitteena organisaatioviestintaa
laajempi kattaen seka organisaation sisdisen ettd organisaatiosta ulospain suuntautu-
van vuorovaikutuksen. (Juholin 2006, 17.) Myés Aberg (2000, 22) mé&érittelee organi-
saatioviestinnan kasittavan kaiken tyoyhteison sisalla tapahtuvan viestinnan, kun
taas yhteisoviestintd kattaa laajasti seka sisaisen etta ulkoisen tiedotus- ja yhteystoi-
minnan. Korhosen ja Rajalan (2011, 83) maaritelman mukaan sisdinen viestinta sisal-
taa kaiken viestinnan, tiedonkulun ja vuorovaikutuksen organisaation ja sen tyonteki-
joiden valilla ja on hyvin toimiessaan kaksisuuntaista. Organisaation sisdisesta viestin-
ndstd voidaan kayttdaa myos kasitettad tyoyhteisoviestintd (Kortesuo, Patjas & Seppa-
nen 2014, 158). Malkavaaran (2016, 5) ja Juholinin (2013, 53) mukaan kasite sisdinen
viestintd on yha laajemmin korvautumassa kasitteella tyoyhteisoviestinta, koska se
kuvaa osuvammin tyon, tyontekijan, tydyhteisdn ja tyohon liittyvien verkostojen mo-

nhimuotoista suhdetta.



Viestinnalla on organisaatiossa tiettyja tehtdvia ja tavoitteita, kuten organisaation
tarkoitukseen, toimintaan ja tavoitteisiin liittyvan tiedon valittaminen sen jasenille.
Tyoyhteisoviestinnan avulla tahdataan ymmarryksen rakentumiseen ja liséamiseen
esimerkiksi visiosta ja strategiasta tai organisaatioon liittyvista ulkoisista tekijoista,
kuten markkinoista tai sidosryhmista. Lisaksi viestinnalld rakennetaan arvomaailmaa,
yhteishenked, toimintasadntdja ja organisaation kasitysta itsestaan erotuksena
muista organisaatioista — eli luodaan, yllapidetaan ja vahvistetaan organisaation

identiteettia tai kulttuuria. (Aula 2008, 19.)
Viestintakulttuurin agendamalli

Viestinnalld on merkittava rooli organisaation yhteisen kulttuurin luomisessa ja ylla-
pitdmisessa. Se vaikuttaa yleiseen tyytyvaisyyteen, motivaatioon, yhteishenkeen,
tyon suorittamiseen ja tuloksellisuuteen. (Juholin 2000, 141-142; Kitchen & Daly
2002, 47; Kortesuo, Patjas ja Seppanen 2014, 158; Malkavaara 2016, 25.)

Viestintakulttuurin agendamallin 1990-luvulla kehittanyt tohtori Tuuli Tukiainen na-
kee organisaation kokonaisuutena, jonka yksi ominaisuus on viestintakulttuuri. Vies-
tintakulttuurille han maarittelee nelja osatekijaa eli ulottuvuutta:

Esimiesten viestinta ja organisaation toimintatavat

Horisontaalinen keskindisviestinta
Viestintaprosessin toimivuus

el

Viestintdjarjestelmat

Ulottuvuuksista kolme ensimmaista kuvaa organisaation viestintdilmastoa. Viestin-
tailmasto on omakohtainen kokemus vaikkapa avoimesta tiedonkulusta tai omista
mahdollisuuksista vaikuttaa. Ulottuvuuksista neljas, viestintajarjestelmat, sisaltda or-
ganisaation kdytdssa olevat kanavat, sisallot ja viestinnan kaytannoét. Tukiaisen ku-
vaamien ulottuvuuksien avulla on mahdollista maarittdaa organisaation viestinnalle
tavoitteita ja mitata sen toimivuutta. Kuviossa 1 on kuvattuna viestintakulttuurin
ulottuvuudet ja niihin liittyvat annetut merkitykset ja arvostukset. (Juholin 2006,

141-143; Tukiainen 2000, 36-38.)



Viestintakulttuuri

Viestintakulttuurin ulottuvuudet [

Viestintdilmasto

Viestintdilmasto

Viestintdilmasto

Esimiesten vies-
tinta ja organisaa-
tion toimintatavat

Horisontaalinen
keskindisviestinta

Viestintaprosessin
toimivuus

Viestintd-

jérjestelmd

Viestintajarjestel-
man kaytto

Ulottuvuuksien merkitykset ja arvostukset koskevat:

Lahimman esimie-
hen viestintaa ja
toimintatapaa,
johdon viestintaa,
johtamistapaa, or-
ganisaation raken-

Tydtovereitten
viestintaa, kanssa-
kdaymistd, tyoyh-
teison viestinnalli-
syytta seka ver-
koston viestintaa

Tiedonkulun yleista
toimivuutta, oikea-
aikaisuutta, tiedon
laatua ja maaraa

Viestintdkanavia, tie-
tosisaltoja ja omatoi-

mista viestintaa.

netta ja viestinnan
saantdja

Kuvio 1. Viestintakulttuurin ulottuvuudet (mukaeltu Tukiainen 2000, 38).

Viestintakulttuuri tarkoittaa organisaation jasenten subjektiivista kdsitysta tydyhtei-
soviestinnan jarjestelmistd ja viestintdprosessien kautta syntyvasta viestintailmas-

tosta. Viestintakulttuurin tutkimus on yksi tapa tarkastella tydyhteison viestintaa. Se
on laadullista tutkimusta, koska se keskittyy tydyhteison jésenten viestinndn eri ulot-

tuvuuksille antamiin merkityksiin.

Tukiaisen agendamallista johdettujen menetelmien avulla on tehty lukuisia tutkimuk-
sia, joiden mukaan myoOnteiseksi koettu viestinta ja viestintdilmasto lisddvat yleista
tyytyvaisyytta ja siten tehostavat yhteison toimintaa. Mallin perusteella voidaan to-
deta, ettd sisdinen viestinta on paljon monisyisempi asia kuin pelkdn viestintdjarjes-
telman ylldpitaminen. (Juholin 2006, 142.) Sen avulla voidaan osoittaa, mita ilmioita
tyoyhteisodn viestinnasta tulisi nostaa esille, kun sitd halutaan suunnitella ja tehostaa.
Lisdksi malli voi tuoda esiin organisaatiossa aiemmin tiedostamattomia viestintdilmi-

0Oita ja paikallistaa katveeseen jadneita kokemuksia. Mallin avulla ei tutkita viestinnan



toimivuutta sindnsa, vaan ihmisten suhtautumista ja sitd, mihin he viestinnassa kiin-

nittdvat huomiota. (Tukiainen 1999, 113 ja 181.)
Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda

Elisa Juholin esittaa tutkimushankkeessaan "Tyoyhteisoviestinta TYVI 2010” paivite-

tyn version Tukiaisen agendamallista pyrkimyksendan kuvata paremmin nykyaikaista
tydyhteisoviestintda. Viestinta ei ole enaa erillinen toiminto, vaan elimellinen osa te-
kemista ja toimimista tyoyhteisossa. Juholin esittad uuden agendan sipuli-metaforan
avulla (kuvio 2), hahmottaakseen viestinndn osa-alueiden yhteenkuuluvuutta. (Juho-

lin 2007, 89-90.)

Isot asiat
L ]

o Ajantasatieto

................................................. ° Tunnelma

e ® Osallisuus ja vaikuttaminen

Kuvio 2. Juholinin uusi agendamalli sipulimetaforana (2007, 91).

Tyodyhteisdviestinnan uusi agenda sisaltaa kuusi ulottuvuutta, jotka ovat sidoksissa

toisiinsa:

e Isojen asioiden jakaminen ja keskustelu — seurauksena ymmarrys. Asioita kasitel-
Iadn vuorovaikutteisesti, niista keskustellaan ja varmistetaan ymmarrys. Erilaisille
mielipiteille annetaan arvoa ja niiden esiintuomiseen kannustetaan.

e Ajantasatiedon saatavuus ja osallisuus sen vaihtamisessa — seurauksena ajan ta-
salla oleminen ja arvostuksen kokemus. Tieto on koko ajan saatavilla ja jokainen
ymmartada roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa, etsimisessa ja
vaihdannassa.

e Tunnelma - seurauksena kuulumisen kokemus. Arvostavassa ja rennossa tunnel-
massa jokainen uskaltaa puhua, esittda nakemyksiaan, kysya ja kyseenalaistaa.

e Osallisuus ja vaikuttaminen ty6yhteisossa — seurauksena sitoutumisen kokemus.
Vaikuttaminen voi kohdistua lahipiiriin tai koko organisaatioon, pieniin ja isoihin asi-
oihin.

e Yhdessa tekeminen ja oppiminen — seurauksena sitoutuminen, yksiléiden ja koko
tyoyhteis6n osaamisen kehittyminen. Tuki uudistumiskyvylle, tulevien haasteiden
ennakointi, monisuuntainen ja jatkuva palaute.



e Viestintafoorumien hyodyntiaminen — seurauksena kaikkien osallistuminen ja osal-
lisuuden vahvistuminen. Avoimet tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikat. Yhdis-
tavat organisaation verkostoihin ja toimintaymparistoon.

(Juholin 2007, 92; Juholin 2013; 178.)

2.2 Tyoyhteisoviestinnan jarjestelmat: kanavat ja foorumit

Taman paivan organisaatioissa tyontekijat ovat yha useammin asiantuntijoita, jotka
ovat erilaisessa suhteessa tietoon, tydyhteis6onsa ja sen viestintdan kuin esimerkiksi
teollisuuslaitoksissa. Asiantuntijat ovat itse osa tydyhteisoviestintaa eivatka vain tie-
don vastaanottajia. Nykypaivan viestinnadssa olisi merkityksellistd puhua viestinndn
foorumeista perinteisemman kasitteen, kanavien, ohella. Foorumit ovat avoimia tie-
don vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja, joiden kautta saadaan tietoa, mielikuvia,
tunnelmia ja vaikutteita. (Ks. kuvio 3; Juholin 2007, 63; Juholin 2013, 179.) Tassa
tyossa kaytetdan viestintdkanavan ja viestintafoorumin kasitteitd rinnakkain ja siten,
ettd foorumi nahdaan monenvalisesti vuorovaikutteisena ja kanava enemman kaksi-
suuntaisena, kahdenvalisena tai vielad pelkistetymmin vain viestinnan valineena. Ka-
sitteet ovat osittain paallekkaisia, mutta molempien kdyttaminen on perusteltua,
koska molemmat esiintyvat myos kohdeorganisaation viestintda ohjaavissa teksteissa

(viestinnan kanavat, henkiloston foorumit).

Erilaisia viestinnan kanavia ja foorumeita on nykyisissa tyoyhteisoissa kaytettavissa
suuri maara. Helposti luullaan, ettd niiden runsaus tehostaa viestintaa ja siten lisaa
viestintatyytyvaisyyttd. Olennaisen tiedon saatavuutta pidetdan tarkedna, mutta kes-
kenaan kilpailevat monet kanavat ja foorumit voivat aiheuttaa tiedon ylikuormitusta.
Tiedon etsiminen vaikeutuu ja vie kohtuuttomasti aikaa. (Juholin 1999, 159; Juholin

2006, 161.)
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Kuvio 3. Tydyhteisoviestinndn foorumit vaihtelevat virallisista epavirallisiin ja
muodollisista spontaaneihin, fyysisista virtuaalisiin ja monenvalisista kahdenvalisiin

(mukaeltu Juholin 2013, 179).

Viestinnan rakenteen suunnittelu on tarkeaa: kunkin asiasisallon tai -kokonaisuuden
viestimiseen on syyta maaritella yksi tai kaksi padasiallista foorumia/kanavaa. Esimer-
kiksi omaan tyohon liittyvien asioiden tarkein viestintdkanava on useimmiten oma
esimies ja toissijaisesti oma tiimi. Osasto- tai tiimikohtaisten asioiden ensisijaiset foo-
rumit ovat usein tiimipalaverit ja intranet, kanavista esimerkiksi tiiminvetaja/esimies
ja sdhkoposti. Koko yrityksen tuloksen, tavoitteiden ja tulevaisuuden suunnitelmien
viestimiseen maaritelldan omat, tarkoitukseensa sopivat foorumit, esimerkiksi joh-
don tilaisuudet koko organisaatiolle, esimiehet ja intranet. Tarkedd on myos maari-
telld erikseen vuorovaikutteiset keskustelutilaisuudet tai foorumit, joiden tarkoituk-
sena on keskustelu asioista ja niiden eteenpain viemisesta organisaatiossa. (Juholin

1999, 159; Juholin 2006, 161.)

Hammennysta ja tyytymattomyytta viestintaan voi lisata se, ettd sama asiaa viesti-
taan usean eri kanavan kautta, eika vastaanottaja tieda, missa viesti on saatavilla tay-
dellisimmilldan. Saman sisallon voi hyvin viestiad useissa eri kanavissa tai foorumilla,
kuten intranetissa, tiedotteessa ja viikkopalaverissa, mutta sujuvuuden kannalta on
tarkeda, etta tiedetdaan, mista tieto on saatavissa tuoreimmassa muodossaan ja mista

saa lisatietoja. (Juholin 1999, 159; Juholin 2006, 161-162.)



11

Rikkaimpia viestintdkanavia ovat ne, joissa on eniten vuorovaikutusta ja jotka ovat
henkilokohtaisimpia ilmeineen, eleineen ja luonnollisine puhetapoineen. Kanavat,
jotka valittavat vain kirjoitettua tekstia kaikille samassa muodossa, ovat yksipuolisim-
pia. (Juholin 2006, 163—164.) Seuraavissa kappaleissa kdaydaan lapi tdman tutkimuk-

sen kannalta keskeisimmat tyoyhteisoviestinnan kanavat ja foorumit.
Fyysinen tyoymparisto viestinnan foorumina

Juholinin mukaan organisaation tyétila voi olla viestinnan tarkein foorumi. Tietotyo-
ldiset viettavat tilassa aikaansa tehden tyota, aterioiden, lukien, keskustellen, valilla
jopa juhlienkin. Han toteaa avokonttorin olevan télle ajalle tyypillinen tilaratkaisu,

joka itsessaan yllapitda tyoyhteisoa ja luo viestintakdytantoja. (Juholin 2007, 63.)

Avokonttorissa tieto toisaalta kulkee ilman rajoituksia ja tuottaa tunnetta ajan tasalla
pysymisestd, mutta toisaalta tiedon jatkuva virta voi kuormittaa ja heikentaa keskit-
tymista. Fyysisten tilojen korvaajana ja tdydentdjana toimivat verkkopohjaiset tyos-

kentelyalustat ja -ympéristot. (Mts. 64.)
Viestintd kasvokkain - vuorovaikutusta virallisesti ja epavirallisesti

Vuorovaikutusta tapahtuu tyoyhteisdssa kaikkialla, virallisesti ja muodollisesti seka
epavirallisesti ja epamuodollisesti eli vapaamuotoisissa kohtaamisissa. Vapaamuotoi-
set kohtaamistilanteet ovat yksi kasvokkaisviestinnan muoto, jota tutkimusten mu-
kaan tarvittaisiin nykyista enemman. Vapaan keskustelun arvo kasvaa sitda mukaa,
kun ihmisten tyd muuttuu yksindisempaan suunnittelutydon suuntaan. (Juholin 2006,

164 ja 175.)

Kasvokkain tapahtuva viestintd mahdollistaa vuorovaikutuksen parhaiten. Valineen
kdyttaminen viestin valittamiseen tekee viestinnasta usein nopeampaa ja taloudelli-
sempaa, mutta vuorovaikutuksen vahentyessa vaarinymmarryksen riski kasvaa. (Loh-

taja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 12.)

Keskeisin kasvokkaisviestinnan kanava on esimies — sisdisen viestinndn perusverkon
muodostavat esimies ja alainen (Juholin 2006, 164-165; Korhonen & Rajala 2011, 21).
Esimiehen omalla toiminnalla on suora vaikutus henkildston viihtyvyyteen ja sitoutu-

miseen. Tyypillisia esimiesviestinnan tilanteita ovat:



12

e rekrytointi ja tydhontulo

e perehdyttdminen yhteisdon ja tyohon

e tavoite- ja tuloskeskustelut, ura- ja koulutussuunnittelu
e paivittdinen tyoOviestinta ja kaytavakeskustelu

e oman yksikdn, tiimin ja osaston palaverit

(Juholin 2006, 164-165.)

Kasvokkaisviestinnan kanavista palaverit ja kokoukset tuntuvat kohtaavan eniten kri-
tiikkia nykypdivan tyéelamassa. Usein kuulee puhuttavan turhista palavereista, milla
tarkoitetaan turhaksi koettua ajankdyttoa suhteessa hyotyyn. Parhaimmillaan ne
ovat kuitenkin hyvin tehokasta sisdista viestintda mahdollistaen vuorovaikutuksen ja
keskustelun. Tydyhteisdssa kannattaa siksi kiinnittdad huomiota palaverikaytantdihin.
(Juholin 2006, 175; Juholin 2007, 67.) Keskindisviestintaa tarkastellaan tarkemmin lu-

vussa 2.3 Viestinnadn ilmapiiri.
Painetut kanavat vdistymassa digin tielta

Painettuja viestintdkanavia ovat esimerkiksi yksikon ilmoitustaulu ja henkildstolehti.
Niiden rooli on taman paivan tyoyhteisoviestinndssa pienentynyt huomattavasti. Il-
moitustaulun on syrjdyttamassa intranet uutisineen, tai sitten tieto kulkee sahkdpos-

tin valityksella. (Juholin 2006, 180.)

Usein myos henkilostolehdesta on luovuttu. Toisinaan lehti halutaan kuitenkin sailyt-
taa verkkoviestinndn taydentdjand, informointikanavana ja asioiden taustoittajana.
Henkilostolehti voi tuoda esiin kiinnostavia tapahtumia, ihmisia ja ilmi6ita tyoyhtei-
sosta. Silloin se toimii paivittdista tietovirtaa syventdvana, ehka myds viihdyttavana
mediana. (Mts. 182—183.) Henkilostolehden korvaajana voi toimia myos tyoyhteison

tai johdon blogi (Kortesuo ym. 2014, 182).
Sdhkoiset kanavat — ty6yhteisoviestintda nykypaivana

Modernit viestinnan valineet muuttavat kaytantdja. Verkkoviestinnan foorumit ovat
tehokkaita silloin, kun tarvitaan ajasta ja paikasta riippumatonta, monipuolisesti vuo-
rovaikutteista viestintad. Organisaation verkkopalvelut eivat saisi jadada staattisen do-
kumenttien sailyttamisen valineiksi, jolloin menetetdan verkon potentiaaliset hyodyt
- huono kaytettavyys ja sisallon staattisuus ovat verkkoviestinnan suurimmat haas-

teet. Valittujen menetelmien ja vélineiden tulee tukea viestintaa, eika tukehduttaa
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sita. (Juholin 2006, 265—-266.) Toiminnallisuuksiltaan verkko on vuorovaikutteinen va-
line — teknologia mahdollistaa vuorovaikutuksen, mutta joskus organisatoriset tai so-

siaaliset esteet heikentavat sitd (Matikainen 2008, 158).

Sdhképostia pidetaan tarkeimpéana viestintdkanavana monissa organisaatioissa (Kor-
tesuo et al. 2014, 183; Matikainen 2008, 156). Osittain tahan vaikuttaa tekniikka —
usein sdhkodposti on kytkoksissa sahkoiseen kalenteriin, intraan tai muihin sdhkdisiin
tyovalineisiin. Sdhkoposti on nopean tiedottamisen vialine, mutta toisaalta sama omi-
naisuus kdaantyy haasteeksi: siihen on helppo tarttua, jolloin viestien maara kasvaa ja
olennainen tieto hukkuu massaan. Tyoyhteison vuorovaikutus voi jopa vahentya, jos
pienetkin asiat hoidetaan sahkopostilla sen sijaan, ettad kavelldan kollegan huonee-
seen keskustelemaan. (Kortesuo et al. 2014, 183; Puro 2004, 62—-67.) Juholinin (2007,
68) mukaan sdahkopostin teho viestinndssa on jo kyseenalainen ja osa asiantuntija-

tyota tekevista on jopa hylannyt sen.

Intranetilld tarkoitetaan oman henkil6stdn kayttoon rajattua verkkoymparistoa, joka
voi sisaltaa esimerkiksi tietoa, tyokaluja ja yhteistydalueita. Oikein laadittu, kayttdja-
keskeinen intranet voi mullistaa sisdisen viestinnan ja luoda uutta viestintakulttuuria
yrityksen sisdlle. Edellytyksend on, etta kayttdjat tuntevat sen omakseen, hyddyl-

liseksi valineeksi arkipdivan tyossa. (Juholin 2006, 265—-266; Juholin 2007; 67.)

Intranet on toimiva ratkaisu esimerkiksi sisdisen, pysyvan tiedon tallennuspaikkana.
Useimmiten intra otetaan kayttoon “sahkoiseksi ilmoitustauluksi”, paikaksi josta tyo-
yhteison jasenet voivat |0ytaa tietoa ja dokumentteja, joita tarvitaan sdannollisesti.
Intranet on parhaimmillaan hyva tydyhteisoviestinnan kanava; se voi mahdollistaa
avoimen toimintakulttuurin, julkisen ja tiimin sisdisen keskustelun, yhteisten doku-
menttien luomisen, jakamisen ja sdilyttamisen ja yrityksen sisdisen uutisoinnin seu-
raamisen. Intranet-ratkaisuja on monenlaisia, toiset tarjoavat erilaisia (sosiaalisesta
mediastakin tuttuja) vuorovaikutuksen mahdollisuuksia enemman kuin toiset. Mita
vuorovaikutteisempi intra on, sen paremmat ovat onnistumisen mahdollisuudet sen

hyddyntamisessa tyoyhteisdviestinnan valineena. (Kortesuo et al. 2014, 184-185.)

Toisaalta huonosti ylldpidetty intra on sekava ja massiivinen, etenkin suuressa organi-
saatiossa. Jos intran yllapitoon ei panosteta, se menee investointina hukkaan: tietoa

ei haluta etsid, eika sita ole helppo I0ytaa. Talldin intralle usein annettu alkuperdinen
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tavoite sahkopostin korvaajana jaa tayttymatta ja viestinta siirtyy muihin kanaviin.

(Mts. 185.)

Edelld mainituista seka intranet ettd sahkdposti ovat tyoyhteisoviestinnan kannalta
paitsi tehokkaita, myos haasteellisia. Ne sopivat hyvin operatiiviseen viestintaan,
mutta eivat valttamatta esimerkiksi perehdyttamiseen tai sisdiseen yhteystoimin-
taan. Ne eivat valttamatta onnistu tukemaan verkkovilitteisesti toimivien, hajautet-
tua tyota tekevien tyontekijoiden samastumista organisaatioonsa, vaan se saattaa
jaada heille etdiseksi. (Matikainen 2008, 157.) Saman havainnon on tehnyt Puro
(2004, 48), joka toteaa, etta korvattaessa kasvokkaisviestintaa sahkopostilla ja in-

tralla otetaan riski epdvarmuuden ja epaluottamuksen kasvusta.

Pikaviestimet ja mobiiliviestinndn vdlineet ovat tehokkaita sdhkopostin korvaajia no-
peassa tiedon jakamisessa ja paivittdisessa keskustelussa (Kortesuo et al. 2014, 183).
Internetin myota on mahdollista myos yhdistaa suullista ja kirjallista viestintaa — verk-
koneuvotteluissa voidaan valittaa kuvaa ja aanta, hyodyntaa kirjallista pikaviestintaa
ja jakaa, tuottaa seka yhteisesti kirjoittaa tiedostoja. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo 2012, 50.) Verkkokokoukset ovat parhaimmillaan tehokkaita ja hyodyllisid mah-
dollistaessaan monipuoliset tydtavat ilman erillislaitteita tai —kustannuksia ja saasta-
essdan matkustamisen vaivaa ja kulua (Juholin 2013, 215). Toisaalta, vaikka verkko-
viestinta mahdollistaa samanaikaisen vuorovaikutuksen kahden tai useammankin
henkilon kesken, ei se tdysin korvaa kasvokkain kohtaamista (Juholin 2006, 164; Mal-

kavaara 2016, 23).

Sosiaalinen media (some) on tullut yhtend kanavana mukaan tydyhteiséjen viestin-
taan. Ihmisilla on tileja eri palveluissa, joissa he vuorovaikuttavat myos tyokaverei-
densa kanssa. Virallisena kanavana somea ei kuitenkaan voi kdyttaa: tyontekijoita ei
voi velvoittaa perustamaan tilia palveluihin omilla tiedoillaan, eika tietoturva ole
niissa taattu: yrityksen tietojen tallentaminen ulkopuolisille palvelimille on aina riski.
(Kortesuo et al. 2014, 184.) Malkavaara (2016, 23) on tutkimuksessaan todennut,
ettd tyoyhteison sisdinen keskustelu voi rikastua sosiaalisen median aktiivisesta hyo-
dyntamisestd, sen vahvistaessa osallisuuden tunnetta. Somen odotettiin myos no-
peuttavan, helpottavan ja terdvoittavan tyoyhteison viestintada. Kortesuo (2014, 184)

suosittelee suhtautumaan some-kanaviin tydyhteisoviestinnassa kuin lahikuppilaan:
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luottamuksellista tietoa sielld ei kannata jakaa, mutta epamuodollisena kokoontumis-

paikkana se voi toimia oikein hyvin.

n . n

Ulkoisten some-kanavien lisdksi organisaatioiden kaytossa voi olla “tydosome”, ”sosi-
aalinen intranet” eli sisdinen sosiaalinen media (Yammer, Facebook for work tai muu
vastaava ratkaisu). Sharma ja Bhatnagar nakevat organisaation sisdisen sosiaalisen
median strategisena tyovalineena tyontekijoiden sitouttamisessa. Tyoyhteison so-
men avulla tydntekijat voivat verkostoitua kollegojen kanssa seka ammatillisten etta
muiden intressien perusteella, jakaa asioita, hakea ratkaisuja yhteisolta, osallistaa
kollegoita paatoksenteossa ja nopeuttaa uusien tyontekijoiden mukaan paasya tyo-

yhteis66n. (Sharma ja Bhatnagar 2016, 17.)
Viestinta verkostoissa

Tyodyhteison sisdlld on monenlaisia verkostoja, jotka tuottavat ja valittavat tietoa vi-
rallisesta viestinnasta riippumatta, usein vieldpa virallista viestintda nopeammin. Ver-
kostojen epavirallisesta viestinndsta puhutaan yleensa kriittiseen savyyn, vaikka par-
haimmillaan se on johdon ja esimiesten viestintda taydentavaa. Uhkaksi “puskaradio”
eli henkilokohtainen ldhiverkko voi muodostua, jos tyoyhteison virallinen viestinta on
salailevaa tai ei toimi, tai jos organisaation ulkopuoliset toimijat kuten media, kolle-
gat muissa organisaatiossa tai kilpailijat pddsevat vaikuttamaan siihen epdsuotuisasti.
Verkostoissa tapahtuva vuorovaikutus on kuitenkin tarkeda toimivuuden ja henkil&s-
ton motivaation kannalta. (Juholin 2006, 160.) Virallisen tiedon puute synnyttda hel-
posti uutistyhjion, joka taytetdan huhuilla. Onnistunut tyoyhteiséviestinta hyodyntaa
seka virallisia etta epavirallisia kanavia. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 52;

Kortesuo et al. 2014, 178.)

Verkostojen kautta valittyy tietoa niin kielteisista kuin myonteisistdkin asioista. Mark-
kinoinnin lainalaisuuksia lainaten voidaan todeta, ettd hyvasta (asiakas)kokemuk-
sesta kerrotaan keskimaarin kolmelle ja huonosta noin yhdelletoista muulle. Sosiaali-
nen media ja muut sahkdiset kanavat ovat moninkertaistaneet seka viestien etta vas-
taanottajien maaran — henkilokohtaisten verkostojen rooli on merkittdava, myos tyo-

yhteison viestinndssa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 15.)
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2.3 Viestinnan ilmapiiri

Tyoyhteisdn viestinndan onnistumiseen vaikuttavat paitsi valitut jarjestelmat ja fooru-
mit, myos viestintdilmasto eli viestinnan ilmapiiri. Tassa luvussa avataan muutamia

ilmapiiriin vaikuttavia keskeisia kasitteita.
Johtamis- ja esimiesviestinta

Johtamisviestinndn tapa vaikuttaa muun muassa ihmisten motivaatioon, sitoutumi-
seen, luovuuteen ja mielikuviin omasta tyoyhteisosta. Organisaatiokulttuuri rakentuu
ylhaalta alas; se voi jopa henkilditya johtajaan. Siksi johdon rooli tydyhteison viestin-
ndssa on merkittava — jos johdon viestinta toimii, ei kenellekdan jaa epaselvaksi,
miksi tyota tehdaan, mihin laajempaan kokonaisuuteen oma tydsuoritus liittyy ja mi-
hin ollaan tyoyhteisénd menossa. Parhaimmillaan johtamisviestintd on yhteisten
merkitysten luomista siten, etta jokainen organisaation jdsen ymmartaa roolinsa ja

vastuunsa. (Huuhka 2010, 88—90; Juholin 2013, 197-199; Salminen 2001, 69-72.)

Johdon viestintatilanteissa tarkeintd on lasndolo ja autenttinen puhe — ne ovat itses-
saan vahvoja vaikuttajia. Yleensa johdon arkipdivainen "ndkyminen” tyoyhteisossa
ihmisten keskella saa kiitosta. Juholin (2013, 200) nostaa esiin Robertsonin (2001)
loytamia syita sille, miksi johtamisviestinndssa epdonnistutaan:

e Ajatellaan, etta viestinta on ajanhukkaa.

e Ajatellaan, etta yksin puhuminen on sama asia kuin viestinta.

e Eindhda puutteita tai kehitettdvad omassa osaamisessa, vaan ajatellaan etta

johtaja on synnynnainen viestija.

e Ajatellaan etta viestintd on vain viestintdihmisten ty6ta tai vastuulla.
e Viestintdan ei riita aikaa, vaikka sita pidetdadn naennadisesti tarkeana.

(Mts. 199-200.)

Huuhkan (2010, 89) mukaan johtajan viestintataidot ovat viestinndn onnistumisen
keskeinen tekija. Ahlrothin mukaan johtajan viestinta on paivittdistd kohtaamista, sa-
nallista ja sanatonta, suunnan ndyttamista sanoin ja teoin. Alhroth painottaa lasna-
oloa johtamisviestinndssa: digitalisoitumisen aikanakaan ei voi synnyttaa luotta-

musta, johtaa ja vaikuttaa kohtaamatta ihmisia. (Ahlroth 2017, luku 1).
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Huuhka ja Pirinen korostavat sanattoman viestinnan vaikutusta johtamisviestinnassa
toteamalla, ettd jos puhe ja muu viestinta ovat ristiriidassa, jalkimmainen vaikuttaa
vastaanottajaan voimakkaammin. Ei-kielellinen viestinta on tiedostamatonta toimin-
taa; jos eleet ja ilmeet eivat tue sanottua, vastaanottaja ei usko puhujaa. (Huuhka
2010, 92; Pirinen 2014, 118.) Johtaja ja esimies my0s viestivat asioita pelkdstaan sillg,

mihin kayttavat aikaa ja energiaa (Salminen 2001, 76).
Esimiehen viestinndn aiheet voidaan jakaa esimerkiksi seuraavasti:

e Koko organisaation strategian, tuloksen, suunnitelmien ja muutosten tul-
kinta oman yksikdn kannalta

e Oman yksikén/tiimin suunnitelmat, tulos, muutokset

e Pdivittdisviestinta

e Asiat, jotka liittyvat yksildiden tyohon, uraan ja ammatilliseen kehittymiseen

e Suurten ja vaikeiden asioiden kasittely tiimi/yksilotasolla

e Palaute

(Juholin 2013, 203.)

Esimieheen kohdistuu tyoyhteisdssa suuria odotuksia, jopa niin ettd hanen tapansa
johtaa ja viestia on yksi yleisimpia syita tyopaikan vaihtoon. Esimies nahdaan valitta-
vana linkkina ja tulkitsijana yksikkonsa ja muun organisaation tai toimintaympariston
vélilla. Haneltd odotetaan enemman kasvokkaista kuin valitettya viestintda ja hanen
kommunikointitapansa vaikuttaa tydyhteisén henkeen ja yhteistydn sujuvuuteen.
(Mts. 202.) Esimiesta pidetdan erittdin tarkeana tiedonlahteend, mutta hdneen ei silti
valttdmatta turvata tai luoteta. Asiantuntijaorganisaatiossa haluttaisiin tietda, mita
esimies tietda ja ajattelee, mutta tehdd paatelmat itse tai kollegojen kesken. (Juholin

2007, 74.)

Asiantuntijat odottavat esimieheltdaan kollegiaalisuutta, esimerkin antamista ja jos-
sain maarin jopa auktoriteettia. Hanen viestintatyylinsa pitdisi olla helposti ldhestyt-
tava, lasna oleva, kuunteleva, jamakka ja empaattinen. (Juholin 2007, 75.) Hyva esi-
mies huolehtii aktiivisesta viestimisestd, varmistaa oman ymmarryksensa ennen kuin
valittaa viestin eteenpdin ja varaa aikaa viestinnan suunnitteluun ja toteuttamiseen.
Henkilokohtaisuuden, kahdensuuntaisuuden ja arvovaltansa ansiosta esimiehet voi-
vat olla viestin viejina tehokkaampia kuin muut kanavat. (Korhonen & Rajala 2011,

22.) Erityisen merkittava rooli esimiesviestinnalla on muutostilanteissa.
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Muutosviestinta

Nykypdivana muutos on pysyva ilmid, minka vuoksi viestinnan merkitys organisaation
arjessa on korostunut. Tietoa ja viestintda on entista vaikeampi kontrolloida — jollei
organisaatio viesti muutostilanteissa itse, on tietoa todenndkdisesti jo saatavissa
muualta. (Juholin 2006, 140.) Epavarmuutta henkilostolle aiheuttavissa tilanteissa te-
hokas sisdinen viestintd on muutoksen lapiviemisen avain (Korhonen & Rajala 2011,

84).

Tyoyhteisdviestinnan merkitysta muutoksessa onnistumisessa korostavat Kitchen ja
Daly. Toimivan sisdisen viestinnan avulla vahennetadn muutosvastarintaa seka lisa-
tadan ymmarrysta muutoksen syista ja tavoitteista — muutosviestinta on yhteisen ym-
marryksen rakentamista. Tyontekijat toimivat (muutoksessa) tehokkaimmin, jos he
kokevat osallisuutta organisaatioonsa. Osallisuutta ei voi kokea, jos ei saa itsedan ja
tyotdaan koskevista asioista riittavasti tietoa. Toisaalta huonosti johdettu muutosvies-
tinta johtaa helposti juoruiluun, spekulointiin tai vaaran tiedon levittamiseen joko ta-

hattomasti tai tarkoituksella. (Kitchen & Daly 2002, 49-51.)

Muutosviestinnassa johto on keskeisessa roolissa — muutosvastarinta tekee lapivien-
nin vaikeaksi, jollei johto kiinnitd huomiota tiedonkulkuun ja kommunikaatioon
(Huuhka 2010, 116; Kortesuo et al. 2014, 178). Onnistumisen edellytyksena on esi-
miesten oma motivoituminen muutokseen —yleensa oma innostus ja aktiivinen vies-

tinta vievat muutosta eteenpain (Pirinen 2014, 116).

Muutostilanteessa esimies on alaistensa paras tietoldhde, jonka tehtdva on muokata
koko yhteis6a koskevat viestit sellaisiksi, ettd ne ymmarretdaan omakohtaisesti; miten
tdma vaikuttaa minuun, mitd minulta odotetaan (Ikdvalko 1998, 116). Asiallista tietoa

on oltava saatavilla riittavasti (Huuhka 2010, 178).

Muutos tarkoittaa aina myds luopumista. Luopuminen saattaa aiheuttaa voimakkai-
takin tunteita; surua, vihaa, masentumista. Jotta voisi sitoutua uuteen, on paitsi luo-
vuttava vanhasta, myos saavutettava riittava ymmarrys siitd, mihin ollaan menossa —
mita muutos kullekin tyontekijalle tarkoittaa. Siksi muutosviestinnan olennainen osa
on antaa tilaa keskustelulle. (Huuhka 2010, 178; Pirinen 2014; 116—-118; Ponteva
2010, 24.)
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Muutosviestinnan kulmakivet (Kortesuo et al. 2014, 178):

e Avoimuus: kaikki minka voi, kannattaa tiedottaa. My0s se, ettei asioista voi
viela tiedottaa esimerkiksi niiden keskeneraisyyden vuoksi, kannattaa kertoa.

e Jatkuvuus: tiedottaminen lapi prosessin.

e Sisadltojen yhtendisyys eri kanavissa ja eri viestijoilta.

e Vastuullisuus eli rehellisyys ja virheellisten kasitysten oikaisu.

e Vuorovaikutus: kuuntelu ja perustelu.

Hamalaisen (2011, 92-104) mukaan organisaatiomuutos voi tuoda tydyhteison vies-
tintddn haasteita etenkin silloin, kun vastuunjako ja roolit ovat viela selkiytymatto-
mid. Talléin henkilokohtainen kohtaaminen ja kasvokkaisviestintda nousevat suureen

roolin tiedon valittdmisessa ja saamisessa.
Keskindisviestinta

Asiantuntijaorganisaatiossa kollegojen vélinen viestintd on olennaista, koska tyo
usein rakentuu viestinnalle ja viestintasuhteille. Parhaimmillaan kollegiaalinen vies-
tintd on jatkuvaa ja avointa tiedon, ideoiden, ndakemysten, kysymysten ja komment-
tien virtausta, kannustusta ja keskindista “sparrausta”. Vahva kollegiaalisuus tarkoit-
taa yhdessa pohtimista, tiedon hankintaa ja osaamisen jakamista. Yksiloistda muodos-
tuu sisdisia verkostoja, jotka joskus ulottuvat organisaatiorajojen yli. Keskindisviestin-
nalld on kolme tarkeaa tehtavaa: toinen toiseltaan oppiminen, ajan tasalla pysymi-
nen ja paallekkaisyyksien ja turhan tyon karsiminen. Kollegiaalinen yhteistyo vaikut-
taa suoraan tyon tehokkuuteen ja laatuun — sen merkitys korostuu erityisesti yhtei-
sOissd, joissa asiantuntijat tekevat saman tyyppista tyota. (Juholin 2007, 65 — 66 ja

78.)

Keskindisviestinndan onnistumisessa avainasemassa on asiantuntija itse. Hanella voi
olla erilaisia viestintdrooleja suhteessa omaan tyohonsa ja lahipiiriinsa. Asenteeltaan
myénteinen asiantuntija suhtautuu tyéhonsa omistautuvasti, on aktiivinen tie-
donetsija ja viestija omalla substanssialueellaan. Vélinpitdmdtén asiantuntija ottaa
ns. teoreettisen roolin, “Tyd on vain ty6ta”. Asenteeltaan kriittinen asiantuntija ky-

seenalaistaa, eika usko asioiden etenevan keskustellen. (Mts. 72.)

Keskinaisviestinta vaikuttaa paitsi tyon tehokkuuteen, myos tunnelmaan tyopaikalla.

On olennaista, etta kollegojen kesken saa ”olla oma itsensa” ja voi puhua vapaasti
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asioista, jotka kokee tarkeiksi. Hyva tunnelma edesauttaa tyoyhteiséon kuulumisen
tunnetta. Jos tyoyhteison tunnelma on lukkiutunut, ihmiset eivat puhu keskenaan.

(Mts. 29 — 30.)

Juholinin mukaan tilajarjestelyt nousevat yllattden suureen rooliin keskinaisviestin-
nan kokemisessa. Niilld luodaan puitteet sille, miten mutkattomasti tyoyhteison jase-
net voivat olla yhteydessa toisiinsa. Tilaratkaisut voivat myos sulkea yhteison ulko-

puolelle. (Mts. 29.)
Osallisuus tyoyhteisoviestinndssa

Tassa tyossa aiemmin todetun mukaisesti tyoyhteison viestinnalla on merkittava rooli
organisaation yhteisen kulttuurin luomisessa ja yllapitdmisessa seka tyytyvaisyyden,
motivaation, yhteishengen, tydn suorittamisen ja tuloksellisuuden rakentumisessa
(Juholin 2000, 141-142; Kitchen & Daly 2002, 47; Kortesuo, Patjas ja Seppdnen 2014,
158; Malkavaara 2016, 25). Myonteiseksi koettu viestinta ja viestintdilmasto seka ko-
kemus siitd, ettd omaan tyohon on mahdollista vaikuttaa, lisdavat yleista tyytyvai-
syyttd ja siten tehostavat yhteison toimintaa (Juholin 2006, 42 ja 47; Tukiainen 2000,
36—38). Yksi myoOnteisyytta ja sitoutumisen tunnetta lisdava tekija on osallisuus, jo-
hon tyoyhteison viestinnalld voidaan vaikuttaa. Mitda enemman vaikutusmahdolli-
suuksia on, sita todennakoisemmin henkild kiinnittyy organisaatioon ja toimii sen

puolesta (Juholin 2006, 47).

Malkavaaran mukaan osallisuuden kokemuksessa on voimaa. Osallisuuden tunne
vahvistaa myonteisyytta ja yksittdisen henkilon kriittinen asenne vahenee, kun han
on itse osallisena prosesseissa. Toisaalta eri ikdisilla tydyhteison jasenilla voi olla hy-
vin erilaisia odotuksia ja kokemuksia, alkaen siitd, etta tydyhteiso jo itsessdadn saattaa
merkitd eri asiaa eri ihmisille. Diversiteetti vaikuttaa my0s viestinnan johtamiseen.
Siksi on tarkeda, vaikkakin haasteellista, selvittda milloin tyoyhteison jasen kokee
osallisuutta; kokee tulleensa kuulluksi ja saaneensa osallistua yhteison toimintaan ja

kehittdmiseen. (Malkavaara 2016, 22.)

Malkavaara liittda osallisuuden kasitteeseen myos engagement-ajattelun. Malka-
vaara tulkitsee Nymania (2014) mukaillen, ettd engagement tyoyhteisossa tarkoittaa

henkilon psyykkista tilaa, psyykkista energiaa, tyohon liittyvaa flow-kokemusta seka
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kognitiivista ja emotionaalista yhteytta tyontekijan ja hdnen tyoéroolinsa valilla. Enga-
gement tuottaa yksildlle onnistumisen tunteita ja sitd kautta vahvistaa organisaation
tuloksellisuutta ja menestymista. On ensiarvoisen tarkeaa tunnistaa ja kehittaa tyo-

yhteis6ssa niita toimintatapoja, joilla ruokitaan omistautumista, tyéenergiaa ja luot-

tamusta. (Malkavaara 2016, 30-31.)
Hajautettu organisaatio ja etatyo

Tieto- ja viestintateknologian kehitys muuttaa organisaatioita hajautuneemmiksi. Ha-
jautuminen tarkoittaa e-tyon tekemistd; kotona tehtdvaa etatyota tai mobiilityota
(liikkuvaa tyota, jota ei tehda kotona eika tyopaikalla) (Vartiainen ym. 2004, Matikai-
sen 2008, 162 mukaan). Tyo ja tyoyhteisot ovat talloin fyysisesti ja ajallisesti hajautu-
neita, viestinnan tapahtuessa monella eri foorumilla (Matikainen 2008, 162). Tyoyh-
teisoviestinnan nakokulmasta voidaan kysya, kuinka organisaation kulttuuria ja hen-
kiloston osallisuutta voidaan rakentaa ja tukea kun kasvokkaisviestintad on vahaista.
Etdisyys pakottaa kdyttamaan sahkoisia, verkkopohjaisia viestintdakanavia, jolloin vuo-

rovaikutus vihenee.

Sahkdinen tyoyhteisodviestinta ei aina ole ongelmatonta: voi olla vaikeaa viestia asi-
oista siten, ettd lahettdja ja vastaanottaja ymmartavat asiat samoin. Kukin tulkitsee
sanavalintoja ja viestin sdvya omista lahtokohdistaan kasin. Maantieteellisen etaisyy-
den ja sahkdisen kommunikoinnin tuomia haasteita voidaan torjua tapaamalla kas-
vokkain edes silloin talléin. Jo yhdella tapaamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti

luottamuksen syntymiseen. (Sobel Lojeski ja Reilly 2008, 30.)

Esimerkiksi sahkdposti viestintdavalineena kdyhdyttda viestintaa: tunnetilat eivat va-
lity, vastaanottajan ja ldhettdjan huumori ei aina kohtaa, arsyttavaksi koettua viestia
on mahdollista lukea yha uudelleen ja uudelleen jolloin negatiivinen tunne vain kas-
vaa. Toisaalta sahkdposti on hyva vdline suorien toimintaohjeiden antamiseen ja

mahdollistaa viestiin palaamisen muistamisen tueksi. (Mts. 164—168.)

Erityisesti tapauksissa, joissa tydoyhteisdn viestintatilanteessa on mukana henkiloita,
jotka osallistuvat toimintaan etdalta, tulisi kiinnittda huomiota viestintavalineen va-
lintaan. Eri vdlineet mahdollistavat eritasoisen sosiaalisen ldsndolon: parhaimmillaan

vdline voi tukea lasndolon ja osallisuuden tunnetta seka tunnetta siita, etta voi va-
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paasti osallistua ja vaikuttaa. Monipuolisimmat vélineet tarjoavat esimerkiksi mah-
dollisuuden kayttaa puhuttua kieltd (pelkan kirjoittamisen sijaan), ei-kielellinen vies-
tinta kuten ilmeet ja eleet ovat nahtavilla, palautetta saa nopeasti ja viestintda voi

personoida, selittda. (Mts. 162-163.)

Mita hankalampi ja monitahoisempi asia on kyseessa, sen tarkeampaa on valita va-
line, jossa sosiaalinen ldsndolo ja muut ominaisuudet ovat riittavan korkealla tasolla.
Luottamus ja sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin eivat kasva pelkan sahkdpostin vali-
tykselld, vaan niihin tarvitaan aitoa lasndolon ja vaikutusmahdollisuuden tunnetta.

(Mts. 162-163.)

Nykypaivan tydyhteisdissa verkossa toimiminen vaikuttaa viestintddan monin tavoin.
Verkko mahdollistaa hajautetun tyoskentelyn ja tuo siten joustavuutta, mutta toi-
saalta se voi etdannyttaa tyoyhteison jasenia. Matikainen (2008, 167—168) tiivistaa
viisi paradoksia:

e yksisuuntaisuus — vuorovaikutteisuus: verkko on lahtokohtaisesti vuorovai-
kutteinen valine, mutta sita kaytetaan usein yksisuuntaisesti.

e etdisyyden hdvidminen — etdisyyden kasvu: toisaalta verkko tuo ihmiset ym-
pari maailmaa lahemmaksi toisiaan, toisaalta kohtaaminen vahenee.

e gjan joustavuus — ajan riittdvyys: verkko tuo joustavuutta ajankayttoon,
mutta verkon ja erilaisten kommunikaatiovalineiden kaytto vie aikaa. Jatku-
van tavoitettavuuden edellytys voi tuoda omat paineensa.

e gutonomia kasvaa — kontrolli tihenee: etenkin asiantuntijatydssa autonomia
lisdantyy, mutta tieto- ja viestintateknologia mahdollistavat myds lisdantyvan
kontrollin.

e yksityinen — julkinen: verkossa viestitaan seka yksityisesti etta julkisesti ja jos-
kus ndiden valinen raja voi hamartya.

Hakolan mukaan tekniikan rooli on viestinndssa merkittava, kun sdhkoisessa ymparis-
tossa tyoskentelysta tulee osa tydpaivaa. Tyovalineiden tulisi olla nopeasti kaytetta-
vissd omalta tyopisteeltd, jotta viestimisen kynnys madaltuisi. Jos kokoontumisiin
taytyy erikseen varata neuvottelutila laitteineen, saattaa se vaikuttaa tyoskentelyyn
negatiivisesti. Sdhkoisista viestintdakanavista puuttuu usein sanaton viestinta ilmei-
neen ja eleineen, mikad koyhdyttaa niitd viestinnan vélineind. Vuorovaikutteisuus ei

aina toteudu, eika tydskentelyn ilmapiiri vality verkon yli. (Hakola 2016, 17-20.)
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2.4 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu luvussa kaksi avatuista tyéyhteisévies-
tinnan kasitteista ja ilmidistd, nojaten vahvasti Tukiaisen esittdmaan agendamalliin ja
Juholinin sen pohjalta esittamiin tulkintoihin. Tutkimuksessa halutaan perehtya koh-
deorganisaation henkildston nakemyksiin tyoyhteisoviestinnasta, eikd niinkadn mi-
tata esimerkiksi eri jarjestelmien toimivuutta. Siksi Tukiaisen esittama laadullinen,

merkityksiin perustuva lahestymistapa sopii teoreettisen viitekehyksen kivijalaksi.

Esimies
Sahkoposti
Ilmoitustaulu
Tiimi jne.

Ilmapiiri:
yhdessa tekeminen, osallisuus,
tunnelma, ajantasatieto, isot asiat

Keskindisviestinta

TYOYHTEISOVIESTINTA

Kuvio 4. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys talo-metaforana
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Kuviossa 4 esitetadn teoreettisen viitekehyksen eri kdsitteiden suhteita toisiinsa talo-
metaforan avulla. Talon sisalla toimii tydyhteisd, jonka jasenet viestivat keskendan,
tiimeind ja esimiestensa kanssa. He hyddyntavat organisaation kdytdssa olevia vies-
tintdjarjestelmia, joista osa on vuorovaikutteisempia foorumeita ja osa enemman yh-
den/kahdensuuntaisia kanavia. Tyoyhteison viestinndssa vaikuttavat Juholinin ni-
medmat ulottuvuudet: isot asiat, ajantasatieto, tunnelma, osallisuus ja yhdessa teke-
minen. My0s Tukiaisen esittdman yhteiséviestinndn agendamallin voi ndhda talo-me-
taforassa: talon ulkokeha (seinat ja katto) symboloivat viestintdjérjestelmdd ja talon
sisdosassa on nahtavissa viestintdilmasto ulottuvuuksineen (esimiesten viestintd, or-
ganisaation toimintatavat, horisontaalinen keskinaisviestinta ja viestintaprosessin
toimivuus). Jos tydyhteisdviestinta on talo, on viestintakulttuuri talon asukkaiden ko-
kemus siitd, miten he talossa viihtyvat; millainen on ilmapiiri ja palvelevatko jarjestel-

mat (seinat ja katto) asukkaita.

Tyoyhteison jasenet voivat olla Ildhempana tai kauempana toisistaan: yksi teoreetti-
sen viitekehyksen kasitteistd on hajautettu organisaatio, jota tarkastellaan viestinnan
nakdkulmasta. Kohdeorganisaation henkilostoon kuuluu henkilita, jotka ovat useim-
miten paikalla, henkil6ita, jotka matkustavat paljon sekd mydskin henkil6itd, jotka ei-
vat kay toimistolla juuri ollenkaan. Etatyodldisen rooli voi siis olla kaikilla tydyhteisén

jasenilla, osalla se on pysyvampi ja osalla tilapaisempi.

3 Tutkimuksen toteutus

Lahtokohtana tutkimukselle toimi kohdeorganisaatiossa koettu tarve tyoyhteison si-
saisen viestinndn kehittamiseksi. Tassa luvussa esitelldan lyhyesti toimeksi antava or-
ganisaatio seka kerrotaan tarkemmin tavoitteista, tutkimusongelmasta, tutkimusot-

teesta ja tyon rajauksesta.

3.1 Toimeksiantaja ja tutkimuksen tausta

Tutkimuksen toimeksiantajana on Jyvaskylan ammattikorkeakoulun ammatillinen

opettajakorkeakoulu (AOKK). AOKK on pedagoginen asiantuntijayhteiso, jonka toi-
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mintaan kuuluvat ammatillinen opettajankoulutus, tdydennyskoulutus ja palvelutoi-
minta, koulutusvienti seka tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotyd. Henkildst66n kuuluu
66 eri alojen asiantuntijaa. Organisaatio koostuu kolmesta tulosalueesta (opettajan-
koulutus, jatkokoulutus ja TKI) asiantuntijatiimeineen seka yksikon tukipalveluista.

(Elmo-intra, ammatillisen opettajakorkeakoulun sivut.)

Vuoden 2017 lopussa reilut 60 prosenttia henkilostosta on opettajankouluttajia ja va-
jaat 40 prosenttia tydskentelee hallinto- ja tukipalvelurooleissa. Koko henkil¢stdsta
reilu neljannes on 60 vuotta tayttdaneita, suurimman ikdryhma ollessa 50 — 59 vuoti-
aat (44%). lkaryhmaa 40 — 49 vuotta edustaa 17 prosenttia organisaatiosta ja tata
nuorempia on 13 prosenttia. Opetushenkilostdn keski-ikd on noin 56 vuotta ja HTP-

henkildston 46. (Hirvi, ammatillisen opettajakorkeakoulun tilastointi)

Kevaalla 2017 AOKKissa toteutettiin kaksi erilaista tydyhteison toimivuuteen ja hyvin-
vointiin liittyvaa mittausta: lImapuntari, jota toteutetaan koko Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulun organisaatiossa vuosittain ja Parempi tyoyhteiso —kysely, jonka
AOKKille tilauksesta toteutti Terveystalo. Molemmissa kyselyissa kasiteltiin myds tyo-
yhteisoviestintaa. Tyytymattomyytta herattivat kyselyiden tulosten perusteella erityi-
sesti esimies- ja johtamisviestintd, seka yleinen tiedonkulku erityisesti opetushenki-
|6sto-henkilostoryhméaan kuuluvilla vastaajilla. (Ahlqvist 2017.) Tulokset tukevat jo
aiemmin tehtya havaintoa sisdisen viestinnan kehitystarpeesta. Tassa tutkimuksessa

pyritdan syventamaan kasitysta tyoyhteisoviestinnan toimivuudesta.
Tyoyhteisoviestinta AOKKissa ja JAMKissa

Jyvaskylan ammattikorkeakoulun sisdisen viestinndan padkanava on Elmo-intra, jota
henkildstd on velvoitettu seuraamaan. Kaytdssa on myds muita viestintafoorumeita,
joista on tehty ohjeeksi henkilostolle yhteenveto (kuvio 5). Sahkopostien massaldhet-
taminen koko organisaation tasolla on kielletty. (ElImo-intran ”Sisdinen ja ulkoinen

viestintd” —sivu ja uutinen 20.10.2015.)

Kuviossa esiteltyjen digitaalisten kanavien lisdksi AOKKilaisilla on sdannollisia kasvok-
kaisen viestinnan foorumeita kaksi: henkiléstokokoukset noin kerran kuukaudessa
kaikille yhteisten asioiden kasittelyyn seka OIVAt, jotka keskittyvat aina johonkin tee-
maan, esimerkiksi opetussuunnitelmaan. Myos OIVA-foorumi jarjestetdaan noin ker-

ran kuukaudessa. Sekd henkilostokokouksiin etta OlIViin on mahdollista osallistua
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etana verkon kautta. Saannollinen, JAMKin tasolta maaritelty esimies-alaisviestinnan

kanava on kerran vuodessa jarjestettava kehityskeskustelu. AOKK toimii avokontto-

rissa, jossa on paljon mahdollisuuksia epamuodolliselle kohtaamiselle, mutta tarjolla

myo0s tiloja seka hiljaiseen tyoskentelyyn etta palavereja varten. (Elmo-intra, amma-

tillisen opettajakorkeakoulun sivut.)

Elmo intra

Yammer

)
e
i
He]
>
)
o
£
L

Outlook | Office365

Skype for Business

Skype
for Business

Miten viestin JAMKissa?

Viralliset uutiset,
ohjeet ja dokumentit
kaikille jamkilaisille.

Keskustelu-

“JAMKiIn mahdollisuus

keskusradio.”

“Ryhman
yhteinen
kahvipdyta.” Ryhman keskustelu.
Ryhmaan voi kuulua kaikki tai
osa jamkilaisista. Ryhma
voi olla sama kuin

Elmo-tyodtilassa.

“Ryhmén
yhteinen
tybhuone.”

Ryhmin
sisdinen viestinta:
dokumenttien jakaminen,
vhteinen kalenteri,
keskustelu.

Ryhmi itse m&darittelee tavan
toimia ja sisustaa oman
tydtilansa.

Henkildkohtaiset,
kahdenviliset viestit
jamkilaisille ja muille.

“Minun oma
postilaatikko.”

“Olen paikalla
- verkossa,” Epéviralliset,

reaaliaikaiset pikaviestit

Jjamkilaiselle tai ulkopuoliselle.
Online-palaverit (video, puhe).

Korvaa osin puhelimen.

Tavoittaa kaikki
jamkilaiset

Tiedot
varmuuskopioidaan

JAMKin oma some
Ryhmin kesken

Ei luottamuksellista
tietoa
Vain jamkilaisille

Ryhmén kesken
Luottamuksellinen
jamkilaisille

Tiedot
varmuuskopioidaan
Arkistointimahdollisuus

Dokumenttien
versiointi

Henkilokohtainen
Vapaamuotoinen
Kahdenviilinen
Luottamuksellinen

Myds ulkoiset
kohderyhmat

Reaaliaikainen
Lésndolotieto
Henkilbkohtainen
Vapaamuotoinen
Kahdelle tai useammalle
Myds ulkoiset ryhméat

Ei arkistointia

Kuvio 5. JAMKin sisdiset viestintavalineet (Elmo-intra 20.10.2015)
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3.2 Tutkimusongelma ja tyon tavoitteet

Tyoyhteisdviestinnan rooli organisaation yhteisen kulttuurin luomisessa ja yllapitami-
sessa on merkittava. Silla on tutkitusti vaikutusta yleiseen tyytyvaisyyteen, motivaati-
oon, yhteishenkeen, tyon suorittamiseen ja tuloksellisuuteen. Tydyhteisdviestinndssa
onnistumiseen vaikuttavat monet tekijat, joita on edelld maaritelty tarkemmin. On
selvaa, ettd tyoelaman jatkuva muutos, tarjolla olevan tiedon valtava maara ja orga-
nisaatioissa lisadntyva tyon hajautuminen fyysisesti eri paikkoihin (monipaikkaisuus

ja etdtyd) tuovat omat mausteensa viestinndn suunnitteluun ja johtamiseen.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda henkiloston nakemyksia Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulun ammatillisen opettajakorkeakoulun tydyhteiséviestinndsta. Tavoit-

teesta voidaan johtaa tutkimuskysymys: Miten tydyhteiséviestintd toimii AOKKissa?

Henkilostosta valituille kohdehenkilbille tehtyjen yksilo- ja ryhmahaastattelujen
avulla pyritaan selvittamaan mielipiteita tyoyhteisoviestinndsta seka eri viestintafoo-
rumeista ja niiden kaytettavyydesta. Haastatteluihin valitaan seka niitd henkiloita,
jotka toimivat yksikon paaasiallisissa toimitiloissa, etta niitd, joiden sijainti on paa-

saantoisesti muusta organisaatiosta erillaan.

Tyodyhteisoviestintd on tassa rajattu tarkoittamaan kohdeorganisaatiossa tuotetta-
vaa ja/tai jaettavaa tietoa, joka kohdistuu omaan tyohon ja tyétehtaviin, oman yksi-
kon toimintaan ja strategiaan seka toisaalta koko ammattikorkeakoulun toimintaan
ja strategiaan, silloin kun se koskettaa AOKKin henkil6stéa. Ammatillinen opettaja-
korkeakoulu on Jyvaskylan ammattikorkeakoulun yksikko eli sen tydyhteisoviestinta
on my6s ammattikorkeakoulun tydyhteisoviestintaa ja painvastoin. Haastatteluissa
pyritdan pitdytymaan omaa yksikkoa koskevissa ilmidissd, mutta toisinaan niita ei
pystyttane erottamaan koko ammattikorkeakoulua koskevista, esimerkkina koko am-

mattikorkeakoulun organisaatiouudistuksesta viestiminen.

Tietoperustaisissa tyoyhteisOissa perinteiset viestinnan roolit ovat sulautuneet yh-
teen - asiantuntijaorganisaatioissa esimiesten ja alaisten roolit eivat viestinndssa aina
eroa toisistaan. Asiantuntija on itsendinen ja itseohjautuva toimija tiedon tuottami-

sessa, jalostamisessa, analysoinnissa ja vaihdannassa. Roolit esimiesten ja alaisten
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valisessa, esimiesten vélisessa seka alaisten keskindisessa vuorovaikutuksessa hake-
vat muotoaan. (Juholin 2007, 71.) AOKKissa esimiestyd kuuluu yksikdn johtajalle, kol-
melle tulosalueen paallikolle ja toimistovastaavalle. Uutena roolina 1.1.2017 organi-
saatiomuutoksen myota yksikkéon tulivat tiiminvetdjat, joilla ei kuitenkaan ole esi-
miesvastuuta. Tassa tutkimuksessa keskitytadan henkiloston nakemyksiin, minka vuosi
esimiestyota tekevat (yksikon johtaja ja paallikot) rajautuvat haastatteluiden ulko-

puolelle.

Tutkimuksen tulosten avulla on tavoitteena tuottaa kohteena olevalle organisaatiolle
hyodyllista tietoa viestinnan kehittamisen tueksi. Koska tutkija on yksi organisaation
tydyhteisoviestintda toteuttavista ja kehittavista henkildistd, on matka tutkimustu-

loksista kdaytannon kehitystyohon erittdin lyhyt.

3.3 Tutkimusote

Monet laadullisen tutkimuksen tutkimuskohteet ovat luonteeltaan abstrakteja, ihmi-
sen valisessa vuorovaikutuksessa syntyneitd, tulkinnallisia, aikaan ja paikkaan sidot-
tuja ilmioita. Useiden tahojen ja monidanisyyden kuunteleminen on keskeistd, koska
lopullista totuutta ei laadullisessa tutkimuksessa ole mahdollista saavuttaa - ilmidsta
paljastuu jatkuvasti uusia puolia ja erilaisia tulkintoja. Laadullisen tutkimuksen kei-
noin on mahdollista saada kuuluviin myos vahemmiston dani. (Puusa & Juuti 20113,
31.) Laadullinen tutkimusote korostaa saadun tiedon subjektiivista luonnetta — ihmi-
sen ajatuksia, tuntoja, kasityksia ja tulkintoja. Sen ytimena on tutkittavien kokemuk-
set ja tavoitteena antaa teoreettisesti mielekas tulkinta kohteena olevasta ilmiosta.

(Puusa & Juuti 2011b, 49 ja 52.)

Tutkimus on tutkijan ja kohteen vuoropuhelua, joka tapahtuu aineiston avulla, totea-
vat Puusa ja Juuti (20113, 47). Laadullisen tutkimusprosessin alussa tutkijalla on jon-
kinlainen esiymmarrys aiheesta ja se perustuu esimerkiksi omaan kokemukseen ja
tietoon tai toisen kautta saatuun tietoon. Ennakkokasitys suuntaa tutkijan ajatuksia
ja ohjaa tiedon hankinnassa. Usein tutkijan on aineistonkeruuvaiheessa tarpeellista
palata alkuun ja tarkastella uudelleen alustavasti asettamiaan kysymyksia ja tavoit-
teita, koska laadullinen tutkimusote antaa tilaa aineistolle ja sen kanssa kaytavalla

keskustelulle. (Puusa & Juuti 2011b, 49.)
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Tukiainen toteaa yhteisoviestinnan agendamallin taustaksi tekemansa tutkimuksen
pohjalta, ettd avovastausten (ja haastattelun) kdyttdminen viestinnan tutkimuksessa
voi tuoda esiin organisaatiossa aiemmin tiedostamattomia viestintadilmioita ja koke-
muksia, kun ihmiset kertovat asioista vapaasti omin sanoin eika vastaajien henkil6lli-
syys paljastu. Tama tukee sellaista tutkimustavoitetta, jossa on pyrkimyksena tuoda

esiin vallitseva kdsitys tydyhteison viestinnasta. (Tukiainen 1999, 113 ja 181.)

Tassa tutkimuksessa on paadytty laadulliseen tutkimusotteeseen, koska tutkittavasta
ilmiodsta on jo aiemmin seka kokemuksen ettd aiempien kyselyiden tuottamaa tietoa.
Tutkimusprosessissa halutaan pureutua AOKKin tydyhteiséviestinnan tilaan aiempaa
syvallisemmin, mika on mahdollista laadullisen haastattelututkimuksen avulla. Vas-
tausta tutkimuskysymykseen ”Miten tydyhteiséviestintd toimii AOKKissa” haetaan
teemahaastattelujen avulla ja saatua aineistoa kasitellaan nojaten teoreettiseen vii-

tekehykseen, joka sisaltaa Tukiaisen ja Juholinin nakemyksia viestintdakulttuurista.

3.4 Aineisto

Aineistonkeruumenetelma

Alasuutarin (2011, 62) mukaan tutkittaessa merkitysrakenteita eli sita, mika kasitys
ihmisilla on asioista, aineiston tulee olla tekstid, jossa he puhuvat aiheesta omin sa-
noin. Strukturoitu kysely ei tdssa tapauksessa tuottaisi aineistoa, jota analysoimalla

voitaisiin vastata tutkimuskysymykseen.

Teemahaastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi silloin, kun tutkijalla on riittava
ymmarrys tutkittavasta ilmion elementeistd etukateen, esimerkiksi kirjallisuuskat-
sauksen, tietonsa ja kokemuksensa kautta. Teemahaastattelussa tutkija rakentaa
haastattelulle etukdteen rungon, joka auttaa varmistamaan riittavan ja merkitykselli-
sen tiedonsaannin, kahlitsematta kuitenkaan liikaa keskustelua. Tutkijan rooli voikin
vaihdella aktiivisesta kuuntelijasta ja huomioiden esittdjasta suorempaan kysymysten
esittajaan. (Eskola & Suoranta 1998, 87; Puusa 2011b, 82—83) Teemahaastattelun
etuna voidaan pitaa myos sitd, ettd teemat muodostavat kehikon, jonka avulla haas-

tatteluaineistoa voi lahestya jasentyneesti. (Eskola & Suoranta 1998, 88.)
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Haastateltaviksi valitaan laadullisessa tutkimuksessa harkinnanvaraisesti pieni maara
tapauksia — sellainen maara, joka tarvitaan riittavan tiedon hankkimiseksi tutkitta-
vasta ilmiosta. Tarkoituksenmukaista on valita henkilGitd, jotka tietavat tutkittavasta
ilmiosta mahdollisimman paljon tai jotka edustavat tutkimuksen kannalta relevanttia
ryhmaa. Talloin puhutaan tarkoituksenmukaisesta, harkinnanvaraisesta naytteesta.
(Eskola & Suoranta 1998, 18; Puusa & Juuti 2011b, 55; Puusa 2011b, 76) Laadullisessa
tutkimuksessa vuoropuhelu aineiston keruu- ja analyysivaiheissa lisda tutkimuksen
joustavuutta, esimerkiksi siten etta tutkijan on mahdollista aineiston keruuvaiheessa
lisdta haastateltavien joukkoon henkilGita tai ryhmid, joiden oleellisuus tutkimuskysy-

myksen kannalta selvidd vasta tutkimuksen kuluessa (Puusa 2011c, 114—115).

Taman tutkimuksen aineisto muodostuu yksilo- ja ryhmadhaastatteluista, jotka on to-
teutettu teemahaastatteluina ajalla 8.9.2017 — 9.10.2017. Haastateltavien valintaan
vaikuttavia tekijoita ovat olleet esimiesasemassa olevien rajaaminen tutkimuksen ul-
kopuolelle, tyoskentelyaika organisaatiossa (vasta aloittaneilla ei katsottu olevan il-
miosta riittavasti tietoa) ja fyysinen tydymparisto (paikalla toimistolla paljon - vahan).
Haastateltavien valinnassa on pyritty huomioimaan myds se, etta tutkimustulos on
yleistettavissa AOKKin tasolla; aineisto on riittavan laaja, jotta sen voi katsoa edusta-
van koko henkiléston nakemystd. Haastatteluihin valikoitui yhteensa 15 henkil6a,

joista 7 tyoskentelee HTP-roolissa ja 8 opetustehtavissa.

Haastatteluja tehtiin yhteensa 10. Niistd kolme oli ryhma- ja loput seitseman yksil6-
haastatteluja. Seitsemassa tapauksessa haastattelija tapasi informantit kasvokkain ja
kolme haastattelua toteutettiin Skype for Busineksen avulla. Haastattelut etenivat sa-
mansuuntaisesti, viestintdjarjestelmista viestinnan ilmapiiriin. Strukturoituja kysy-
myksid ei kdytetty, vaan edettiin teemoista keskustellen. Sopivassa keskustelun vai-
heessa tutkija on nayttanyt haastateltaville talokuvion (kuvio 4), mikad on auttanut
siirtymaan keskustelussa kohti kdsitteellisempia teemoja. Teemahaastattelun runko

on liitteena 1.
Analysointimenetelma

Puusan mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tyéna on eritella ja yhdistaa —

keratty aineisto pilkotaan osiin sopivaa menetelmaa kayttden, minka jalkeen tutkija
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tekee synteesejd aineistosta ja kokoaa sen uudelleen. Vasta sitten pdastaan johto-
paatdksiin, jotka tutkimusraportissa esitetdaan lopputulemina tieteelliseen pohjaan
tukeutuen. Laadullista aineistoa analysoitaessa tarkeda on systemaattisuus, avoi-
muus, tarkistettavuus ja perusteltavuus. (Puusa 2011c, 115—116.) Alasuutari luon-
nehtii laadullista analyysia kaksivaiheiseksi tyoksi: havaintojen pelkistamiseksi ja ar-

voituksen ratkaisemiseksi (Alasuutari 2011, 32).

Taman tutkimuksen aineiston analyysimenetelmaksi on valittu sisdalldnanalyysi. Sen
tavoitteena on Puusaa (2011c, 117) lainaten ...auttaa jérjestdmddn aineisto aluksi tii-

viiseen ja selkeddn muotoon kadottamatta sen sisdlld olevaa informaatiota.

Varsinainen analyysivaihe on hyva suorittaa aineistoldahtdisesti, aloittaen aineiston
pelkistamisestd, jota ohjaa tutkimustehtava. Pelkistetty aineisto teemoitellaan, usein
hyédyntden ennalta maariteltyja teemoja, mutta huomioiden myds aineistosta mah-
dollisesti esiin nousevat teemat. Teemoista nostetaan esiin ne, jotka ovat tutkimus-
ongelman kannalta olennaisimpia ja ne kategorisoidaan. Ndin toimiessaan tutkija
pyrkii tematisoimaan ja kasitteellistdmaan aineistoa eli ryhmittelemaan sita tiettyjen
ominaisuuksien mukaan. (Alasuutari 2011, 32; Eskola & Suoranta 1998, 176; Puusa
2011c, 121—121.) Onnistuakseen teemoittelu vaatii teorian ja empirian vuorovaiku-
tusta, johon paastaan vain tutkijan ajattelun kautta (Eskola & Suoranta 1998, 176).
Havaintojaan yhdistelemalla tutkija pyrkii tarkastelemaan aihettaan yksitdistapauksia

yleisemmalla tasolla (Alasuutari 2011, 18).

Yleisen kasityksen mukaan laadullisessa tutkimuksessa tulkintaa tapahtuu koko tutki-
musprosessin ajan. Aineiston jarjestaminen ja analysointi ei kuitenkaan ole viela
sama asia kuin valmis lopputulos, vaan tulokset taytyy edelleen tulkita ja selittda. Tul-
kinta tarkoittaa aineiston analyysissa esiin nousevien merkitysten pohdintaa. (Puusa
2011c, 123.) Laadullinen tutkimus ei voi olla vain ennalta maariteltyjen asioiden var-
mistelua ja todistelua, vaan on oletettava, etta aineistosta opitaan uusia asioita ja ih-

mettelyn aiheita (Alasuutari 2011, 169).

Tassa tutkimuksessa teemahaastatteluilla koottu aineisto on danitetty. Tallenteita
kertyi yhteensa 296 minuuttia eli lahes viisi tuntia. Haastatteluaanitteet on litteroitu
lahes sanatarkasti Word-tiedostoon, jattaen kuitenkin pois toistuvia puhekielen il-

maisuja, joilla ei ole ollut merkitysta lauseen sisallon kannalta (esimerkkeina "tota”,
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"niinku”). Muuta kuin sanallista viestintaa ei ole kirjattu. Litteroitua aineistoa on yh-
teensa 37 sivua, sisdltden noin 20 800 kirjoitettua sanaa (fontti Calibri 11pt, rivivali

1).

Litteroitu aineisto on luettu ldpi useaan kertaan ja siitd on jatetty pois joitakin tutki-
musongelman kannalta epdolennaisia osuuksia, joita ei kuitenkaan ollut paljoa. Ta-
man jalkeen aineisto on pilkottu Word-tiedostossa lauseen tai kappaleen mittaisiksi
osuuksiksi. Tasta on muodostettu Word-taulukko, jossa edelld mainituista osuuksista
on muodostunut taulukon ensimmainen sarake. Analyysissa on edetty siten, etta kus-
takin lauseesta tai kappaleesta on tiivistetty taulukon viereiseen sarakkeeseen asia-
sanoja. Taman jalkeen asiasanat on jaoteltu teoreettista viitekehysta seuraten kah-
teen teemaan “viestinnan jarjestelmat” ja “viestinnan ilmapiiri”, jotka on kirjattu seu-
raavaan sarakkeeseen. Asiasanoina oli luontevaa kayttaa kasitteitd, jotka loytyvat
tutkimuksen viitekehysta kuvaavasta talokuviosta (kuvio 4). Niiden lisdksi on kaytetty
aineistosta nousevia asiasanoja, kuten Tweb, EImo-intra, tiedon I6ytdminen tai henki-

lostékokous. Esimerkki aineiston analyysista taulukossa 1.

Taulukko 1. Esimerkki aineiston analyysista: asiasanojen ja teemojen muodostaminen

alkuperaisista ilmaisuista.

Alkuperainen ilmaisu Asiasanat Teema
Mulla tulee ykkdsena mieleen yammeri, joka ei oo | yammer viestinta-
se virallisin kuitenkaan. Mut et yammeri tulee jarjestelma
semmosena sisdsena kanavana.

Mietin sitd et ehkd semmonen niinku jollain ta- tiedon viestinta-
valla jasennelty tiedon, et missa mitaki tietoa on [6ytdminen jarjestelma
ja missa mitdki tietoa jaetaan ni, mullei oo nyt an- | tiedon runsaus

taa mitad konkreettia esimerkkia sindlldaan mutta | kanavat

tota ni...se just se tietyn aihepiirin tieto, ku sita tu-

lee monesta paikasta, sita ei sindlladn oo yhdesta

paikkaa saatavana ja emmaatiia onks se ees mah-

dollistakaan, ku on paljon tekijoita.

Oivat on musta tosi tarkeitd, yritdn aina paasta jos | foorumit viestinta-
vaan mahollista. Ne on mun mielest semmaosii, OIVA jarjestelma
joita ilman ei oikeestaan - ois vaikee ajatella

etta tekis ndit hommia.

Mutta ei oo ilmapiiri sillalailla semmonen, etteikd | tunnelma viestinnan
voisi viestia ja erilaisia mielipiteita tuoda esille, ta- | ilmapiiri ilmapiiri
vallaan niinku erilaisia ryhmittymia on ja tam- avoimuus

mosta.
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Taman jalkeen taulukko on jarjestetty uudelleen Word-ohjelman sort-toiminnolla
kolmannen sarakkeen perusteella, jolloin lopputuloksena on ollut taulukko, jossa on
ensin viestinnan ilmapiiriin liittyvat rivit ja sen jalkeen viestintajarjestelmiin liittyvat.
Aineisto on tulostettu, sitd on luettu lapi useaan kertaan merkiten siihen samalla ha-
vaintoja. Aineistosta on etsitty viestinnan jarjestelmiin ja ilmapiiriin liittyvid yleisem-
pid ilmioita, yhtaldisyyksia ja eroja. Tassa vaiheessa apuna on kdytetty vareja, merkit-
semalla esimerkiksi yhteisia foorumeita kasittelevia kohtia siniselld, mika on helpot-
tanut niiden huomioimista analyysissa. Taman jalkeen aineistoa on lahdetty purka-
maan teemoittain tutkimustuloksiksi. Eri teemoihin liittyvid vastauksia on kdyty ana-
lyysivaiheessa lapi useita kertoja, ndin varmistaen, etta eri nakokulmat tulevat ote-

tuksi huomioon.

3.5 Luotettavuus ja eettisyys

Hyvaan tutkimuskaytantéon kuuluu tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuus muodostuu siitd, etta tutkimusta voidaan lukea ym-
martden tutkijan ratkaisut ja totuuden tavoittelu seka vakuuttua tutkijan vilpittomyy-

desta tiedonhankinnassa ja tehdyissa tulkinnoissa. (Aaltio ja Puusa 2011, 153-154.)

Taman tutkimuksen aineisto on koottu haastattelemalla harkinnanvaraista joukkoa
ammatillisen opettajakorkeakoulun henkilostosta. Tutkijalla on haastateltaviin kolle-
giaalinen suhde ja sisdisen viestinnan kehittaminen kuuluu tutkijan tydnkuvaan kysei-
sessa organisaatiossa. Alasuutarin (2011, 73—74) mukaan tutkijan ja haastateltavien
valilla vallitseva ammatillinen, luottamuksellinen suhde vaikuttaa siten, ettd nain
hankittua aineistoa voidaan pitda luotettavana — jos informantit luottavat tutkijaan,
ovat he useimmiten talle rehellisid. Toisaalta tieteen vaatimus objektiivisuudesta tar-
koittaa sitd, ettd tutkijan omat oletukset ja toimenpiteet tutkimuksen aikana eivat
saisi vaikuttaa tutkimuskohteeseen ja tutkimustuloksiin (Aaltio ja Puusa 2011, 153).
Tutkijan tietoisia valintoja vaikutuksen minimoimiseen ovat olleet haastattelujen to-
teuttaminen kuukauden aikana (jotta haastateltavat vastaisivat ikdan kuin samasta
tilanteesta) ja omaan tyohon liittyvan sisdisen viestinnan pitdminen haastatteluajan-
jaksolla “tavallisena” eli suurempia kehittamistoimenpiteitd, jotka olisivat voineet

vaikuttaa vastauksiin, ei tuona aikana tehty.
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa on oleellista my0ds kaytettyjen
metodien kuvaus — erityisesti tarkasteltaessa tutkijan tekeman tulkinnan luotetta-
vuutta. Ominaista laadulliselle tutkimukselle on se, ettei perustelu ja argumentointi
voi koskaan olla niin objektiivista, etteikd toinen tutkija saattaisi paatya eri tulkintaan
samasta aineistosta. (Aaltio ja Puusa 2011, 157.) Tutkimuksen luotettavuutta on edel-

leen arvioitu luvussa 5 Pohdinta.

Tutkimuksen eettisyyteen kuuluu tutkijan vastuu aiheen valinnassa, tiedon hankin-
nassa, tutkittavien suojassa ja tutkimuksen raportoinnissa. Tutkijan oletetaan nou-
dattavan hyvaa tieteellista kdytantoa: olevan rehellinen ja huolellinen, sdilyttavan in-
formanttien anonymiteetin, valttavan plagiointia, raportoivan tutkimuksen ohjeistuk-

sen mukaisesti ja merkitsevan viittaukset oikein. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 128-133.)

Tama opinndytety6 on tehty noudattaen tutkimuksen eettisia periaatteita: tutkimuk-
selle haettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kdaytdnndon mukaisesti tutkimuslupa.
Opinndytetyon tarkoitus kerrottiin etukdteen haastateltaville. Haastattelun aluksi
heille kerrottiin, ettd haastattelu tallennetaan, tallenteita kasitelldan luottamukselli-
sesti eika raportista pysty yksil6imaan kenenkaan henkilollisyytta. Haastatteluista
tehdyt lainaukset on kirjoitettu alkuperdisessa muodossaan. Tutkimustyo tehtiin vil-

pittdmasti ja huolellisesti, havainnot on tuotu esiin aineistoa vaaristelematta.

4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen keskeiset tulokset. Ne on jaettu kahteen ka-
tegoriaan, joista ensin kdsitelldan viestintajarjestelmia ja toiseksi viestinnan ilmapii-

ria.

4.1 Viestintajarjestelmat

AOKKilaiset sisdisten viestintdjarjestelmien kayttdjina

Eniten kdytetyiksi viestintakanaviksi mainitaan sdhképosti, Yammer, Skype for Busi-

ness ja ElImo-intra. Tilanteen ndhdaan viime vuosina muuttuneen siten, etta viestinta-
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tapa on siirtynyt séhkdpostipainotteisesta muihin yhteisiin kanaviin, kuten Yamme-
riin ja intraan. Arkityossa viestintdkanavan valintaan, esimerkiksi Skypen, sahkopos-
tin, Yammerin ja puhelimen vililla, vaikuttaa viestittava asia ja se, kenen tai keiden

kanssa viestitaan.

Massasdhképostin vaheneminen ndahdaan hyvana asiana. Kun tietoa liikkuu muuten-
kin paljon, kaikkea ei haluta kuormittamaan omaan postilaatikkoa. Koko AOKK-
jakelulla lahetettavat sahkdpostiviestit, joihin usein vield vastataan vastaa kaikille -
toiminnolla, tuntuvat arsyttavan vastaajia. Usean vastaajan jakama nakemys on kui-
tenkin se, ettd organisaatiossa on menty asiassa eteenpadin eika tilanteita esiinny
enad yhta usein. Sdhkdposti ndhdaan tarkeana sisaisen viestinnan valineena ja silla
hoidetaan aika paljon semmosia tédsmdasioita, jotka koskevat pienempaa piiria tai
kahdenvalisia viestintatilanteita. Sdhkoépostin hyvdna puolena pidetdadn myos keskus-
telun dokumentoitumista, josta voi toisinaan olla hyotya. Poikkeuksellisen painoar-
von sahkdposti viestintdvadlineena saa, jos henkild tydskentelee paljon etdanad, eika ha-
nelld valttamatta ole teknistd mahdollisuutta pitda muita kanavia silmalla yhta aktiivi-

sesti.

Elmo-intra vaikuttaa tavoittavan henkildstoa kohtuullisesti. Vaikka siella ei kaytaisi-
kdan ihan joka paiva, kaikki haastateltavat mainitsevat kayttavansa intraa siten, etta
sisdinen viestinta tavoittaa heita sielld edes jonkin verran. Haastateltaville tuntui ole-
van melko selvaa, ettd intra on tyonantajan virallinen viestintdkanava, jota heidan
oletetaan seuraavan: EImoo md pyrin kattomaan joka pdivd. Jotkut heista kuitenkin
mainitsivat myos tietdavansa, etta kaikki ei sitd lue. Todetaan my0s, etta osa intrasta
on hyvin rakennettua ja jasenneltyd, mutta valitettavan usein pitdd aivan hirveesti

kelata ja penkoa ja ettid sieltd |6ytaakseen kaipaamansa tiedon.

Haastateltavien joukossa oli henkil6itd, jotka ovat tietoisesti valinneet paivittaisia toi-
mintatapoja, jotka lisddvat intrauutisten nakyvyytta heidan arjessaan, kuten tietojar-
jestelmiin etsiytyminen intran kautta tai intra-sivun jattaminen taustalle auki tietoko-
neella toimittaessa. Haastateltavat eivat useinkaan avaa AOKKin omaa intrasivua,
mutta huomaavat yksikon uutisia kuitenkin JAMK-tason paandakyman kautta. AOKKin
omaa sivua ei koeta kovin houkuttelevaksi, vaan sita pidetdan staattisena: ...se on

kylld jadny vihén unholaan...se ei oo semmonen elévéinen ollenkaan.
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Enemmisto haastatelluista ei kayttanyt lainkaan Elmossa tarjolla olevia tyotiloja: Niin
meilléhdén oli sielld jotkut tyétilat, mutta eihén niitd oo kdytetty vissiin ikind. Aktiivi-
sesti paivittdisessa tydssaan tyotiloja mainitsi hyodyntdvansa vain yksi. Tilat ovat jaa-
neet etdisiksi, mita perusteltiin esimerkiksi niiden jaykkyydella ja kdyton hankaluu-
della muihin yhteisen tyoskentelyn valineisiin verrattuna: Yammeri ja 0365 on sen

korvannu ihan tédysin. Yksinkertasempi.

Yammeria kaytetdan erilaisiin ryhmakeskusteluihin, viestintdaalustana projekteille ja
tiimien keskindiseen viestintadn. Sen parhaina puolina pidetdan vapaamuotoisuutta,
helppoutta ja ketteryytta ja sitd etta kynnys ottaa Yammer kdytt66n on matala. Huo-
nona puolena nahdaan saavutettavuus siind mielessa, ettd Yammer taytyy muistaa
erikseen avata — moni haastateltavista kayttaa sahkodposti-ilmoituksia syotteena ja
kdy vilkaisemassa ryhmansa viestit, kun saa sahkopostia, ettd uusia viesteja on tullut.
Toisena hankaluutena ndhdaan myos se, etta tietoa voi jdlkikdateen olla hyvin vaikea
|oytaa. Vastaajat kertoivat olevansa mukana useissa eri Yammer-ryhmissa, jotka koki-

vat erittdin hyodyllisiksi tiedon jakamisen kannalta.

Skype for Business on hyvin suosittu sisdisen viestinnan valine. Sitd hyédynnetaan pi-
kaviestimalla (kirjallisesti), soittamalla puheluita seka videolla etta ilman ja kokous-
kdytossa. Skype for Business on paljolti korvannut puhelimen kdyton sisdisessa vies-
tinnassa. Tutkijan kasitys aineiston pohjalta on, etta suuri osa henkildstosta ei kayta
puhelinta kollegojen kanssa viestimiseen juuri ollenkaan, mutta toisaalta l16ytyy niita-
kin, jotka mielelldan hyédyntavat myos perinteisia puheluita. Puhelinkulttuurissa on
tapahtunut muutosta: kollegan tyota ei haluta katkaista suoraan soittamalla, vaan
ensin saatetaan tarkistaa kalenteri tai Skypen tila, joista voi paatelld, onko henkil6 ta-
voitettavissa. Tai voidaan ensin laittaa Skypella pikaviesti, voiko soittaa. Puhelinkes-
kustelun hyodyllisyytta perustellaan vuorovaikutteisuudella kirjoitettuun viestintdan
verrattuna: jos kyseessa on monimutkainen tai yhteista pohtimista vaativa asia, se
voi olla helpompi selvittaa puhelimessa keskustellen tai Skypen videopuhelun avulla.
Skype for Busineksen pikaviesti- ja puheluominaisuuksien kerrotaan korvanneen pal-
jolti myds sahkopostiviestintda: Skypen kautta aika paljon viestitddn, ihan pikavies-

tejd tai sitten videopuhelun kautta nopeesti asioita hoidellaan.
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Selkeasti eniten kritiikkia kohdistuu asiakirjahallinnan Tweb-jdrjestelmdn kayttami-
seen sisdisessa viestinndssa. Jarjestelmada hyddynnetdan kokouskutsujen ja muistioi-
den jakelussa siten, ettd Twebiin lisatyn asiakirjan linkki jaetaan osallistujille sahko-
postitse. Twebissa henkil® avaa oikean asiakirjan edellyttaen, ettd han on JAMKin
verkossa. Verkon ulkopuolella Twebiin ei pdasee ilman erillista kirjautumista remote-
etdkdyton kautta. Haastateltavien mukaan Twebin kdyttd suorastaan estaa tiedon
saamista: [Tweb] nostaa sitd kynnystd lukee sitd muistioo...sitte monta kertaa jéd et
no ei sitte, olkoon, kun ei avaudu etéind ja Md ymmdirrén et se on se virallinen arkis-
tointisysteemi, ettd se tdytyy olla jdrjestelmén kannalta. Mut ei ihmisten tarviis tietéd

siitd mitédin, sen vois hoitaa ihmisystdvdllisemmin sen tiedon meille.

IImoitustaulun merkitysta AOKKin sisdisessa viestinndssa pidettiin enimmakseen
melko vahaisend. Ongelmana nahtiin huono tavoittavuus esimerkiksi etatyon kan-
nalta. Vain muutamat, enimmakseen toimistolla tyoskentelevat, vastaajat mainitsivat
kiinnittavansa huomiota ilmoitustaululla viestittaviin asioihin. Jotkut vastaajat kokivat
héiritsevana, ettd meilld on joka paikassa kaiken maailman lippusia ja lappusia,
minka voi tulkita kertovan siitd, ettei ilmoitustaulu talla hetkella tayta tehtavaansa

edes viestien kokoajana.
Yhteiset foorumit: henkilostokokous ja OIVA

AOKKin henkildston yhteisiin foorumeihin, henkiléstokokouksiin ja OIVAan, on mah-
dollista osallistua seka paikalla etta Adobe Connectin kokoushuoneessa verkossa.
Verkkomahdollisuutta pidetdaan hyvana, tyota joustavoittavana vaihtoehtona, mutta
selked enemmist0 vastaajista piti lasndoloa parempana osallistumisen tapana: ...ko-
kemus sieltd verkon takaa, se on erilainen, ku et on ldsnd. Kaikilla haastateltavilla oli
kokemusta verkko-osallistumisesta, osalla enemman ja osalla vdhemman. Voidaankin
ajatella, ettd mahdolliset haasteet ja niihin suhtautuminen vaihtelivat kertyneiden
kokemusten mukaan sekd sen mukaan, onko verkossa osallistuminen enemman ker-

taluonteinen tilanne vai vakiintuneempi tyotapa.

Eihdn sieltd silleen aktiivisesti Idhe ottamaan kantaa, et se on sillon enemmdén sem-
mosta ykssuuntasta se osallistuminen, kertoo silloin talloin verkossa osallistuva haas-

tateltava. Vaikka etdndkin voi térkeitd asioita hoitaa yhtd lailla, niin joku siiné on, to-
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teaa toinen. Paljon tai kokonaan etatyota tekevien vastauksissa korostuu paitsi saa-
vutettavuus eli tekniikan toimivuus, myds toimintakulttuuri: on myés elintdrkeetd
ettd kollegat suhtautuu myénteisesti niihin [verkko-osallistumisiin] ja onhan se [toi-

mintakulttuuri] nyt pikkusen parempi ku mitd se ensiks oli, niinku asennetasollakin.

Henkil6stokokouksia pidetdan tarkeina sisdisen viestinnan kannalta. Kokousten tii-
vistdmista ja ajan antamista tiimien yhteiselle kokoontumiselle niiden yhteydessa pi-
detdaan hyvana kehityksena. Hieman ongelmallisena pidetaan toiset istuu ja toiset pu-
huu -tyyppista toteutustapaa. Keskustelulle kaivataan tilaa, kokouskulttuuria haluttai-
siin kehittdaa toiminnallisempaan suuntaan, yhdensuuntaisesta tiedotuskanavasta

vuorovaikutteisempaan.

OIVAt ndhdaan joko erittdin tarkeind omalle tyolle tai ei-niin-tdrkeing, riippuen vas-
taajan roolista. Talla hetkelld OIVAn tulkitaan olevan selkeimmin opettajankoulutta-
jien ja jonkin verran jatkokoulutuksen foorumi, mika johtuu varmastikin sen keskitty-
misesta erityisesti OPS-ty6hon viime aikoina. Aineiston perusteella tama vaikuttaa
olevan hyvaksytty tilanne eikd aiheuta kovin suurta kritiikkia: OIVAan voi osallistua
oman kiinnostuksensa ja etenkin oman tyon sisallon mukaan valiten. Tydskentelyta-
valtaan OIVAt ovat vastaajien mukaan toiminnallisempia ja osallistavampia kuin hen-

kilostokokoukset.
Jarjestelmiin liittyvat keskeiset haasteet

Haastattelujen perusteella henkildstélle ei ole taysin selvaa, minka kanavan, fooru-
min tai jarjestelman kautta AOKKissa viestitadan mitakin asioita. Se vaikeuttaa paitsi
viestinnan perillemenoa, myos tiedon [6ytymista jalkikdateen. Tarkeiden, isojen asioi-
den pitaisi I16ytyd johdonmukaisesti samasta kanavasta (intrasta), eivdtka ne saisi ha-
jautua intran ja Yammerin valille. Vaikka useampi haastateltava mainitsi kanavista
puhuttaessa JAMKin infograafin (kuvio 5), kaivataan niihin viela selkiytysta: linjausta
siitd, mikd on AOKKilainen tapa hyodyntaa sisdisen viestinnan eri kanavia. Puhutaan
my0s asiantuntijoiden omasta vastuusta tiedon etsijoind. Tyo olisi kuitenkin paljon
helpompaa, jos eri kanavien ja foorumien roolit olisivat selkeammat - tietoa kun on

tarjolla infodhkyksi asti.

Henkilostokokouksen ja OIVAnN toivotaan pysyvan alkuperdisen tarkoituksensa mukai-

sina, eikd selkedsti henkilostokokoukselle kuuluva asioita pitdisi kasitella OIVAssa.
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Talloin kay helposti niin, ettd koko kohderyhma ei olekaan paikalla. Yksittaisista jar-

jestelmista Twebin kayttotapaa toivotaan painokkaasti uudelleen harkittavaksi.

4.2 llmapiiri

Tunnelman ja osallisuuden kokemukset

AOKKin viestinnan ilmapiiri koetaan tunnelmaltaan hyvinkin avoimeksi. Mielipiteensa
saa ja uskaltaa sanoa: Md oon ite ainaki mielesténi sanonu aina just sen mitd oon aja-
tellu. Ja mun mielestd on saanukki sen sanoa. Muutamat haastateltavat nostavat
esiin sen, ettd ihmiset ovat temperamentiltaan erilaisia viestijoita. Kaikki eivat ole
yhta nopeita ja aktiivisia ottamaan kantaa, osallistumaan yhteiseen keskusteluun tai
vaikkapa liittymaan Yammer-ryhmiin. Vaikka tunnelma yleisesti ottaen koetaan
eridvatkin mielipiteet hyvaksyvaksi, voi oman ndkdkulman esittdaminen joskus vaatia
rohkeutta ja valmiutta kestaa supatusta jélkeenpdin. Tunnelman kerrotaan myds pa-
rantuneen jonkin verran viime kevaiseen tai vuoden takaiseen tilanteeseen verrat-

tuna.

Osallisuus on asia, jota haastateltavat pitavat selvastikin tarkeana. Osallisuus muo-
dostuu siitd, etta kaikilla on paasy jarjestelmiin ja foorumeihin, joissa vuorovaikutus
syntyy. Ne tukevat erilaisia tapoja osallistua ja tulla kuulluksi. Yhden haastatellun mu-
kaan kylld siind ainakin yritetddn parhaamme. Nahdaan, ettd monissa asioissa on
mahdollista vaikuttaa niin halutessaan ja toisaalta ymmarretaan, et eihdn se sitd tar-

kota, et kaikki tehddn niinku mind haluan.

Yksi osallisuuden kokemukseen vaikuttava tekija hajautetussa organisaatiossa on ver-
kossa tydskentelyyn liittyva toimintakulttuuri, jota jo sivuttiin luvussa 4.1. Etatyon ja
verkko-opetuksen lisddntymisen katsotaan vaikuttaneen tdhan positiivisella tavalla:
Tdd alkaa olla meillé semmosta...jo aika autenttista toimintakulttuuria. Yksi haasta-
teltava kuvaa toimintakulttuurin ilmentymana esimerkiksi sita, tervehditaanko ko-
koustilaan tultaessa huoneessa istujien lisaksi myos verkossa paikalla olijoita tai pide-

taanko pienemman porukan palaverissa kamerat paalla.
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Johtamis- ja esimiesviestinta

Johtamis- ja esimiesviestinndstd puhuessaan haastateltavat nostavat esiin muutos-
viestinndn ilmioditd. Tama johtunee vuoden alussa tapahtuneesta organisaatiomuu-
toksesta, joka aiheutti muutoksia myos lahiesimiestasolla. Paallikdiden roolitus sailyi

henkildston nakokulmasta epdselvana melko kauan henkilévaihdosten vuoksi.

Muutoksen osalta osa haastateltavista koki epavarmuutta siitd, saadaanko riittavasti
tietoa esimerkiksi JAMK-tason paatoksistd. Muutoksesta tiedottamisessa olisi kai-
vattu enemman kasvokkaista viestintaa: haluaisin joskus, ettd kerrotaan enemmdén
tdrkeistd pddtoksistd. Isoissa asioissa tiedon hakeminen itsendisesti intrasta ei tuntu-

nut luontevalta.

Johtamisviestinnan suurimpina haasteina koettiin viestinnan kasvottomuus seka vies-
timinen isoistakin asioista eri kanavissa epdjohdonmukaisesti (intra-Yammer-henki-
l6stokokous). Jonkin verran hammennysta tuntuisi edelleen aiheuttavan ty6jako joh-
tajan ja koulutuspaallikdiden valilla: ennen oli jotenki selkeemmdit ku jotenki ties,
meillé oli pitempi historia kaikilla. Kaivataan tuttuuden tunnetta, kasvokkaista vies-

tintaa vertaisena, henkiloston tyota tukevaa otetta seka lasndoloa.

Seka johtamis- ettd esimiesviestinnan yhteinen parantamisen paikka vaikuttaa olevan
lasndolosta viestiminen — henkildstoélle olisi tarkeaa tietaa, milloin esimiehet ovat pai-
kalla. Haastateltavat kokivat myds, ettd esimerkiksi johtoryhman paatoksista tiedot-
taminen on riittamatontad, kun se tapahtuu Twebin kautta — koetaan ettd oman tyon

kannalta tarkeat paatokset hautautuvat sinne.

Esimiesviestinnan kohdalla vastaukset jakautuvat jonkin verran. Osalla vastaajista
viestinta lahiesimiehen kanssa toimii mutkattomasti, osa toteaa yhteyden olevan hei-
kommissa kantimissa. Toisaalta esimiesviestinnan koetaan ottaneen askeleita parem-
paan suuntaan, kun koulutuspaallikdiden tydtilanne on vakiintuneempi. Haastatelta-
vat toivovat esimiehiltddan vuorovaikutusta muutenkin kuin TAS-asioissa tai sitd jér-
jestelmdn ldhettdmdd viestid, ettd matkasuunnitelmanne on hyvéksytty. Kasvok-

kaista kohtaamista lahiesimiehen kanssa selvasti kaivataan.



41
Keskindisviestinta

Keskindisviestinnan voidaan aineiston perusteella katsoa toimivan erittdin hyvin. Kol-
legalta voi aina kysya ja osaamista pyritaan mielelladn jakamaan, kun siihen vain on
tilaisuus ja kdytettavissa sopiva kanava. Useat vastaajat kertovat, ettd heillda on omiin
tehtaviinsa liittyva lahiviestintayhteiso, jonka kanssa viestinta on erityisen helppoa.
Koko AOKK on yksikkéna kuitenkin kooltaan sellainen, ettd kaikkien kanssa ei tule

viestineeksi yhta usein.

Organisaation rakenteen muuttaminen tiimiorganisaatioksi nahdaan tyénantajan yri-
tyksena tehostaa osaamisen jakamista ja hyodyntamista. Tiimien viestinnastd puhut-
taessa kay ilmi, etta toiset tiimit ovat tassa pdasseet liikkeelle paremmin kuin toiset —
osa viestii tehokkaasti, mutta osa katsoo olevansa viela aika alkutaipaleella. Tiimin

viestintavadlineena vaikuttaisi olevan yleisimmin Yammeriin muodostettu ryhma. Osa
vastaajista koki uuden tiimirakenteen vaikeuttavan tyotaan viestinnan nakokulmasta
— tiedon jakamista omaan arkityohon liittyen oli aiemmin tapahtunut saannénmukai-

semmin.

Tyodyhteisdn toiminta avotilassa koetaan sekd positiivisena ettd negatiivisena tekijana
sisdisessa viestinndssa. Koetaan, etta kollegaa uskaltaa Iahestya helposti, on dlytto-
mdn helppo nykdstd hihasta. Tila mahdollistaa my6ds vapaamuotoisen ammatillisen
keskustelun eri ihmisten kanssa sen perusteella, ketd on paikalla. Voi syntya uusia

kollegiaalisia yhteyksia ja keskusteluja, jotka muutoin jdisivat kdymatta.

Tyon jatkuva keskeytyminen ja avotilan meluisuus koetaan ongelmiksi, toisaalta hah-
motetaan, ettd itsekin ollaan seka keskeyttdjan etta keskeytettavan, melusta karsivan
seka aanta tuottavan rooleissa. Silloin kun tarvitaan tyérauhaa, vetaydytaan toimis-
tolla hiljaisen tyon tiloihin tai jaadaan kotiin tekemaan etatyota: oon jo tottunu sii-
hen, oppinu sddtelemdédn omaa toimijuuttaan, omaa olemistaan. Etatyo jossain maa-
rin hyvaksytaan vaihtoehtona avokonttoritydlle, mutta toisaalta toivottaisiin tilojen
olevan joustavammat siten, etta myos keskittymista vaativa tyd onnistuisi, eika pa-

kottaisi valitsemaan kotiin jaamista.

Haastateltavien mukaan tieto leviaa toisinaan epamuodollista tietad (esimerkiksi kah-
vipoytakeskusteluissa) ennen virallista viestintaa. Asioista keskusteleminen ja sopimi-

nen informaalisti voi muodostua ongelmaksi silloin, jos niistd ei muisteta tiedottaa
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myo0s niita osapuolia, jotka eivat ole paikalla. Etatyon tekeminen etdannyttaa henki-

68 informaalista viestinnasta.

Keskinaisviestinndssa ongelmallisempi osa-alue on aineiston perusteella tiedon jaka-
minen siitd, mitd kukin tekee ja missa, erityisesti kun kyse on hankeviestinnasta. Tie-
dostetaan, etta tietoa kylla [6ytaisi jostain yhteisista kanavista, jos sita erikseen kai-
vaisi, mutta hankkeiden nimien ja budjettien sijaan kaivattaisiin konkreettisempia ko-
kemuksia. Toisinaan hankkeita esitellddan esimerkiksi OlVIssa, mutta tdhankin kaivat-
taisiin kdytannonldheistd ldhestymistapaa. Hanketietoa ja —kuulumisia saattaa saada

parhaiten, kun osuu lounaspdytdaan hankety6ta tekevan kollegan kanssa.

5 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tyoyhteisoviestinnan tilaa Jyvaskyldan ammat-
tikorkeakoulun ammatillisessa opettajakorkeakoulussa. Tutkimusotteeksi valikoitui
kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja menetelmaksi teemahaastattelu, koska ta-

voitteena oli saada ilmidsta syvempi ymmarrys.

Vastausta tutkimuskysymykseen “Miten tySyhteiséviestintd toimii AOKKissa” tarkas-
teltiin kahdesta nakokulmasta: viestinnan jarjestelmien ja viestinnan ilmapiirin kan-
nalta. Tutkimustuloksista kay ilmi, etta AOKKilaisten ahkerimmin kdyttamat viestinta-
jarjestelmat ovat sahkoposti, Yammer, Skype for Business ja Elmo-intra. Tyytymatto-
myytta jarjestelmiin liittyen heratti linjattomuus siséltéjen jakautumisessa eri kana-
viin eli toivottiin selkedmpaa toimintatapaa siihen, mita viestitaan missakin. Tilanne
on melko tyypillinen nykypaivan asiantuntijaorganisaatioissa: seka tiedon maara, etta
tarjolla olevat viestintdkanavat ovat lisddantyneet, jolloin tiedon etsiminen vaikeutuu
ja vie entistd enemman aikaa (vrt. Juholin 2006). Aineistosta nousevat jarjestelmiin
liittyvat kehittamistoiveet ovat luonteeltaan kohtuullisia — toimintatapojen selkeampi

linjaaminen ei vaadi suuria investointeja vaan lahinna uudelleen ajattelua.

IImapiirin osalta AOKKilaiset vaikuttivat tyytyvaisilta vallitsevaan tunnelmaan sikali,

ettd kokevat voivansa vaikuttaa yhteisiin asioihin - oman mielipiteensa voi turvalli-
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sesti esittda. Tunnelman mainitaan myds parantuneen viime kevdiseen tai vuoden ta-
kaiseen verrattuna. Tata tutkimushavaintoa voi pitaa erityisen arvokkaana, koska tyo-
yhteisOviestinnan rooli yhteishengen, motivaation ja tuloksellisuuden rakentajana on
merkityksellinen. Tyoyhteison sisdisella viestinnadlla voidaan vaikuttaa henkildston ko-
kemaan osallisuuden tunteeseen, joka on olennainen tyossa viihtymisen ja organi-
saatioon kiinnittymisen tekija. (Juholin 2000; Kitchen & Daly 2002; Kortesuo ym.
2014; Malkavaara 2016). Erityisesti keskindisviestintddn ollaan AOKKissa tyytyvaisia.
Kollegalta kysymiseen ja osaamisen jakamiseen on matala kynnys. Toimiva keskinais-
viestintd vaikuttaa tyoyhteison tunnelmaan positiivisesti, auttaa pysymaan ajan ta-

salla ja karsimaan paallekkaista tyota (vrt. Juholin 2007).

Esimiesviestinta toimii joillakin haastatelluilla hyvin, toiset toteavat sen vield hakevan
uomaansa vuodenvaihteen muutosten jdlkeen. Esimiesviestinndssa on hyva muistaa
kasvokkain tapahtuvan viestinnan arvo — ettei esimies jaa lilan etdiseksi “matkalasku-
jen hyvaksyjaksi”. Johtamisviestintaa pidettiin etdisena ja sen suhteen toistui toive
siitd, ettd viestinta toimisi linjakkaammin eri kanavissa siséllon mukaan. Muutos or-
ganisaatiossa on viime aikoina tuottanut omat haasteensa johtamis- ja esimiesvies-
tintdan, jolla on sen lapiviemisessa merkittava rooli (vrt. Ikdvalko 1998; Huuhka

2010).

Peilattaessa tutkimustuloksia Juholinin (2007 ja 2013) esittamaan tydyhteisoviestin-
ndn uuteen agendaan, voidaan todeta, ettd ammatillisessa opettajakorkeakoulussa
viestinnan jarjestelmat ja ilmapiiri tukevat henkiléston arkity6ta, osallisuutta ja osaa-
misen kehittymista melko hyvin. Konkreettista kehittamistyota tarvitaan viestintdjar-
jestelmiin, jotta varmistetaan ajantasatiedon perillemeno ja I6ytyminen. Haasteelli-
sempi kehittdmiskohde on isoista asioista viestiminen, johon liittyvat esimerkiksi

muutos-, johtamis- ja esimiesviestinta.

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys pysyi muuttumattomana tutkimusprosessin
lapi. Kuviossa 6 tutkimustuloksia on tarkasteltu suhteessa kaytettyyn talometaforaan.
Viestinnan kanavia ja jarjestelmia on kaytdssa lukuisia, niita on nimetty kuvion pil-
veen. Suurin haaste jarjestelmiin liittyen, myrskypilvi, on tiedon I6ytaminen. limapii-
rin osalta parhaita osa-alueita yhteison sisalla (vihrealld) ovat keskindisviestinta, yh-
dessa tekeminen, tunnelma ja osallisuus, kun taas punaisella merkityt johtamis- ja

muutosviestinta kaipaavat kehittamista.
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Mrssal

Ilmapiiri:
yhdessa tekeminen, osallisuus,
tunnelma, ajantasatieto, isot asiat

Keskindisviestinta

TYOYHTEISOVIESTINTA

Kuvio 6. Tutkimustulokset suhteutettuna teoreettiseen viitekehykseen

Opinnaytetyon tekija on saanut haastateltavilta positiivista palautetta aiheen valin-
nasta eli sita on pidetty tarkedna. Haastateltavien positiivinen suhtautuminen nakyy
aineistossa, josta voi tulkita heidan puhuneen aiheesta vapautuneesti. Laadullisen
tutkimustavan valinta on tuottanut hyvia keskusteluja, joiden pohjalta sisaista vies-
tintaa voi AOKKissa kehittdd. Teemahaastattelun valitsemisen menetelmaksi voi
nahda myds rajoittavana tekijana, koska tutkimustulos voisi olla toisenlainen, jos tut-
kija olisi valinnut toiset haastateltavat tai tehnyt enemmaén haastatteluja. Haastatel-
tavien valinnassa on kuitenkin pyritty mahdollisimman edustavan ndytteen muodos-

tamiseen, eika lisdhaastattelujen arvioitu tuovan enaa uutta tietoa.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tutkijan tyoskentelemisen kohdeorganisaa-
tiossa voi nahda seka hyvana etta rajoittavana tekijana tutkimuksen luotettavuuden
suhteen. Toisaalta tutkija on haastateltaville tuttu omassa asiantuntijaroolissaan ja

hdanen on mahdollista vieda kehittdmisajatuksia eteenpain, mutta toisaalta han saat-

taa vaikuttaa tutkimustulokseen tahtomattaan. Tutkija on pyrkinyt minimoimaan



45

omaa vaikutustaan toteuttamalla haastattelut kohtuullisen lyhyella ajanjaksolla, jol-

loin sisdiseen viestintdadn ei kohdistettu isoja kehittamishankkeita.

Tutkimuksen aineiston keruussa ja analysoinnissa kdytetyt menetelmat on tassa
tyossa perusteltu metodikirjallisuutta hyodyntden. Tutkimusraportti on kaikilta osin
pyritty kirjaamaan sellaisella tarkkuudella, etta tutkijan tekemat valinnat tulevat pe-
rustelluiksi ja tutkimusprosessia on lukijana helppo seurata. Tutkimuksen luotetta-
vuutta on ndin pyritty lisdamaan — toisen tutkijan olisi mahdollista paatya samankal-

taisiin tuloksiin prosessia seuraamalla.

Tutkimustulokset ovat siirrettdvissa ja hyddynnettavissa sisdisen viestinnan kehitta-
miseen muissa asiantuntijaorganisaatiossa, joissa etdatyo on yleista. On kuitenkin
otettava huomioon, ettd tulokset on saatu aikaan tapaustutkimuksella juuri tassa or-
ganisaatiossa. Toisessa organisaatiossa, tai esimerkiksi toisessa Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulun yksikdssa vastaava tutkimus voisi antaa erilaisia tuloksia. Jos aihetta
tutkittaisiin uudelleen toimeksi antavassa organisaatiossa, voisivat tulokset olla sa-
mankaltaisia tai erilaisia, riippuen tutkimuksen ajoittamisesta ja mahdollisten kehitta-

mistoimenpiteiden onnistumisesta ja aikataulusta.

Opinndytetyon raportti on kirjoitettu JAMKin ohjeiden mukaiselle raportointipoh-
jalle, viitteet ja lahteet on merkitty asianmukaisesti. Kaytetyt menetelmat on selos-
tettu ja ndin pyritty lapinakyvyyteen tulkinnan ja tulosten kirjaamisessa. Tutkija on

pyrkinyt reflektoimaan tyotdaan tuomalla esiin myds tutkimuksen puutteet.
Kehittamisehdotukset organisaatiolle

Tutkimusaineiston pohjalta voi esittaa useita suurempia ja pienempia kehittamiside-
oita. Yksi konkreettinen kehittamiskohde on sen tarkentaminen, mita viestitdan mis-

sakin jarjestelmdassa ja foorumissa.

AOKKin omaa intra-sivua voisi sisdllon osalta parantaa ja tehdd elavammaksi. Esimer-
kiksi henkildstdn kaipaamat johtajan ja esimiesten lasndolotiedot voisivat [6ytya koo-
tusti intrasivulta, erikseen raataloidysta lohkosta, johon kirjattaisiin pidemmat pois-

saolot kuten lomat ja tyomatkat. Samoin intrasivulla voisi ndkya otteita aktiivisemmin
paivittyvista sisalldista, kuten viimeisin hankeblogipostaus tai viimeisimmat Yammer-

keskustelunavaukset omana lohkonaan.
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Tiedon jakaminen hanketyostd hyotyisi esimerkiksi siitd, ettd hankkeita esiteltaisiin
yhteiselld foorumilla muuten, kuin fakta- ja numeropohjalta. Voisiko ohjeena olla
hankkeen esittely kuvin ja sanoin tai jonkun hankkeeseen liittyvan tarinan kautta?
Voisivatko projektissa toimijat kertoa konkreettisia esimerkkeja, mita hankkeessa
tehdaan, tai mika siina on heille erityisen tarkeaa? Yhtena ideana voisi toimia myds
sahkoinen "Hankeystavakirja”, jossa hankkeen toimijat ja sisalto esiteltdisiin vapaa-

muotoisemmin — tdma voisi sitten 16ytya vaikka AOKKin intrasta.

Yhteisten kokousten esityslistojen liittdminen kokouskutsuihin arkistointi-jarjestel-

masta jakamisen sijaan ei liene kovin suuri toimenpide, etenkdan verrattuna saavu-
tettuun hyotyyn. Kokouksissa paatetyista asioista voisi entistd paremmin viestia esi-
merkiksi intrassa. Johtamis- ja esimiestydssa huomion kiinnittdminen lasndoloon on

tarkeaa.
Jatkotutkimuksen aiheita

Jatkotutkimuksena télle opinnaytetyolle voisi Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa to-
teuttamalla vastaavia haastatteluja muissa yksikdissa. Tulosten vertaaminen antaisi
kokonaiskuvan koko ammattikorkeakoulun tyoyhteisoviestinnasta. Yhta lailla tuloksia
voisi verrata muidenkin asiantuntijaorganisaatioiden sisdisen viestinnan tutkimuksiin
ja muodostaa nain laajempaa kuvaa tyoyhteisoviestinndstad nykypaivana - tydyhteiso-
viestinta kun elda jatkuvaa muutosta muun tyéeldaman mukana, esimerkiksi digitali-

saation ja etatyon tuodessa siihen uusia ulottuvuuksia.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun runko

e Viestintdjarjestelman kaytto
O tarvittaessa tarkentavia tai apukysymyksia aiheista sahkoposti, yammer, Elmo-
intra, Skype for Business ym.
O otetaan puheeksi yhteiset foorumit: henkiléstokokous ja Oiva
e Viestinnan ilmapiiri ja tunnelma
0 keskustelua talokuvion (kuvio 4) pohjalta

Kuvio 4 haastatteluhetkelld (kuvio on lopullisessa tydssa visuaalisesti erilainen, mutta

sisalloltdan sama)
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