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1
Johdanto

M Kannattaako arviointiin panostaa, ja auttaako arviointi aidosti viestin-
nin kehittdmistydssi? Tapahtuuko arjen kiytinteissd olennaisia muutok-
sia ja kehittdmisaskelia sen jilkeen, kun tydyhteisé on mitannut viestin-
tinsi toimivuutta?

Nimi kysymykset ovat askarruttaneet mieltini moneen otteeseen.
Olen viestintivalmentajana toimiessani ollut mukana lukuisissa tydyhtei-
soviestinnin koulutus- ja kehittimisprojekteissa. Olemme kristallisoineet
viestinnin roolia, arvioineet viestintdd, pureksineet tuloksia ja edenneet
kohti kehittdmistd. Tdhidn tyohon on osallistunut niin viestintiammat-
tilaisia, HR-osaajia, johdon assistentteja, tiiminvetijii, johdon edustajia
kuin eri alojen asiantuntijoita. Usein ulkopuolisen fasilitaattorin tarve on
kuitenkin ulottunut sithen saumaan, jossa tydyhteison oma ja arkinen ke-
hittiminen vasta kdynnistyy. Tama on herittinyt uteliaisuuteni arviointi-
ja kehittimisty6n jatkumisen ja tuloksellisuuden suhteen.

Etsin tdssd tutkimusartikkelissa vastauksia tydyhteisoviestinnin mit-
tauksen ja kehittimisen suhdetta koskeviin kysymyksiini, ja hahmottelen
tyoyhteisoviestinnin kehittdimisen painopisteitd. Tutkimus on toteutettu
Haaga-Helia ammattikorkeakoulun ja Infor-viestintdvalmennusyrityksen
yhteistyoni, ja hanketta on tukenut HSO-sditié.

Tekstin sisilto pohjautuu neljaidn haastatteluun. Haastatteluniytteet edus-
tavat organisaatioita, joiden tydyhteisoviestintdd on mitattu ComBaro-mitta-
rin avulla. ComBaro on tydyhteiséviestinnin arviointiin kohdennettu mit-
tari, jonka juuret 16ytyvit Tydyhteisoviestintd 2010 -tutkimuksen tuloksista
(Juholin 2007). ComBaron kysymyspatteristo mittaa tydyhteisoviestinnin
toimivuutta ja dialogisuutta, ja mittari kuuluu Inforin palvelutarjontaan.

Artikkelin rakenne on viisiportainen. Ensiksi tuon esille nikokulmia
tyoyhteisdviestintddn ja sen mittaamiseen, minkd jilkeen esittelen mene-
telmilliset ratkaisuni: tiedonkeruun toteuttamisen ja aineiston analysoin-
nin vaiheet. Jatkan analysoinnin tulosten raportoinnilla, ja tarkastelen tu-
loksia tyodyhteisdviestinnin mittaamisen ja kehittimisen viitekehyksessa.
Lopuksi pohdin tydyhteisoviestinnin kisitettd sekd ehdotan suuntaviivoja

tyoyhteisoviestinndn mittaamiselle ja kehittamiselle.
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Tydyhteisoviestinta ja sen
mittaaminen

B Tyoyhteisoviestintd on kisite, joka kuvaa tyoyhteisossd tapahtuvaa vuo-
rovaikutusta, viestintdkulttuuria ja tiedon vaihdantaa. Sisdisen viestinnin
tutkimus- ja kehittdmistraditiot ovat perinteisesti korostaneet niin viestin-
nin johtamisen ja organisoinnin tirkeyttd kuin viestintdtyytyviisyyden
selvittimisen merkitystd. Sisdisen viestinnin sidoksisuus johtamiseen, yh-
teisen kisityksen rakentumiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen on tuttua
kaikille toimintaansa kehittineille tydyhteisoille.

Ty6yhteisoviestinnin kisite on yhi laajemmin korvannut sisdisen vies-
tinnin kisitteen suomalaisissa tyoyhteisoissi, silld se kuvaa tyon, tyonteki-
jan, tydyhteison ja tyohon liittyvien verkostojen monimuotoista suhdetta
edeltdjiinsd osuvammin. Tyoyhteisoviestinti kertoo viestinnidn dynaami-
suudesta ja lomittumisesta tyon tekemiseen ja organisaation prosesseihin.
Sisdinen viestintd heijastaa puolestaan kaikuja ajattelusta, jonka mukaan
viestinti olisi selkedsti hallittavissa ja erilldin organisaation muusta viestin-
nasta.

Tydyhteisoviestinndn tunnettua jasennys- eli agendamallia (Juholin
2007 & 2008) voidaan pitdi karttana, joka ndyttdd viestinnin ja tydyhtei-
son toiminnan oleelliset risteykset. Niitd ovat

® olennaisen tiedon nimedminen ja vaihdanta

" tydyhteisolle soveltuvien viestintdfoorumien hyddyntiminen

" tydyhteison jisenten mahdollisuus vaikuttaa tychonsi ja tydyhtei-

so60nsd

® halu ja mahdollisuus oppia yhdessi

" kyvykkyys tunnustaa jokaisen osallisuus tunnelman rakentumises-

sa sekd

® organisaation maineen heijastuminen tydyhteisoviestintdin ja tyo-

yhteison jisenten kisityksiin tyoyhteisostddn.

Tydyhteisoviestinndn diskurssissa korostuu jokaisen tydyhteison jisenen

viestintdrooli ja -vastuu. Voidaan puhua myés vastuullisesta ja strategises-

TYOYHTEISOVIESTINTA JA SEN MITTAAMINEN



ta tyoyhteisodialogista, joka haastaa perinteiset, persuasiiviseen vaikut-
tamiseen tai kontrolliin pohjautuvat johtamismallit. (Juholin et al. 2015;
Juholin 2013 & 2008.)

Tydyhteisoviestinnin arviointi ja mittaaminen ovat lihikisitteitd, joita
voidaan pitid sekd synonyymeini etti toisistaan eroavina kokonaisuuk-
sina. Kisitteiden erot nikyvit lihinna niiden ulottuvuudessa: arviointia
voidaan pitdd mittaamista laajempana ja kokonaisvaltaisempana proses-
sina. Viestinnin arviointi ponnistaa organisaation strategisista tavoitteis-
ta; se kysyy, onko yhteiso laadukkaasti viestivi ja viestinnilld johdettu
verkosto. Tydyhteisoviestinnin arviointi voi niin ollen kohdistua esimer-
kiksi organisaation ja tydyhteisoviestinnille asetettujen tavoitteiden joh-
donmukaisuuteen tai tydyhteisén viestinnin toimivuuden selvittimiseen.
Viestinnin arviointiin sisiltyvid kohteita ja vaiheita voidaan kuvata my6s
arviointikehin avulla. Tydyhteisoviestinnin arvioinnin dynaamisesta
syklistd voidaan tunnistaa seuraavat vaiheet: tavoitteiden arviointi, dialo-
gin ja viestinnin prosessien arviointi, tavoitteiden saavuttamisen arviointi
ja kehittdmistydn suunnittelu. (Juholin 2010.)

Mittaaminen puolestaan on kiyttdkelpoinen kisite silloin, kun ha-
lutaan selvittdd tiettyyn ajankohtaan, mittariin tai tavoitteeseen sidottu
tilannekuva (Juholin 2010). Mittaaminen viittaa tarkkarajaiseen arviointi-
hetkeen tai -projektiin, joka voi olla tiedonkeruu- ja analysointitavoiltaan
niin kvantitatiivista kuin laadullista.

Siitd huolimatta, ettd mittaaminen kertoo aikaan tai toimenpiteisiin
sidotusta arvioinnista, se on kuitenkin monimerkityksellinen ja tilannesi-
donnaista miirittelyd edellyttivid kisite. Viestinnin mittaaminen ammen-
taa vaikutteita markkinoinnin mittaamisen perinteesti ja litketoiminnan
ROI- ja KPI-mittaroinnista. Viestinndn mittaamisen kohteita, malleja ja
mittareita on lukuisia, ja organisaatiot mittaavat tyypillisesti etenkin si-
dosryhmi-, brindi- ja mainetavoitteidensa saavuttamista. Tyoyhteisovies-
tintd saattaa usein jaiddd mittaamisessa suppeammalle tarkastelulle — mui-
den henkilostd- ja tyotyytyviisyysmittausten varaan — vaikka se ansaitsisi
oman huomionsa. Viestinnin mittaaminen saattaa mys kokonaisuutena
olla haasteellista. Viestinnin mittausprosessit eivit ehki ole systemaat-
tisia, eikd organisaatioissa vilttdmattd mitata viestinnin vaikuttavuutta
tai viestinnin tuottamaa lisiarvoa liiketoiminnan kehittimiselle (STT &
Procom 2016).

Kiytin tissd artikkelissa lihinni termid tydyhteisdviestinnin mittaa-

minen, koska se linkittyy luontevasti informanttien tydyhteisoissi teh-
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tyyn ComBaro-mittaukseen. Puhun kuitenkin myds tydyhteisoviestinnin
arvioinnista, jolloin arviointi toimii lihinni mittaamisen rinnakkaiski-
sitteend. Kerron seuraavaksi tutkimukseni aineistosta, sen kerdamisestd ja

analysoinnista.
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Menetelmavalinnat

3.1 Aineisto ja sen keraaminen

M Haastatteluaineisto koostuu neljdstd teemahaastattelusta, jotka on
tehty vuosina 2014-2015 neljissi eri organisaatiossa. Mukana oli niin
yrityksid kuin julkisen sektorin asiantuntijaorganisaatioita. Haastateltavat
olivat niiden yhteisdjen viestintiammattilaisia tai viestinndstd vastaavia
operatiivisia johtajia. Kaikissa organisaatioissa oli tehty ComBaro-mitta-
us joko muutama vuosi haastattelutilannetta aiemmin, vuoden sisilli tai
vastikddn. Niin ollen aineistoa voidaan tutkimuksellisesti pitdd valikoitu-
neena niytteend, jonka tarkoituksena on valottaa kokemuksellista tietoa
tyoyhteisoviestinnidn mittaamisen ja kehittdmisen suhteesta.
Teemarunko sisilsi nelji teemaa esimerkkikysymyksineen:
1. Combaro-mittauksen jilkitunnelmat
— Miten arvioit ComBaro-prosessia ja siitd saatuja tuloksia?
— Oliko mittaamisesta hyotya?
2. Viestinnin ja tydyhteisdviestinnin mittaamisen tirkeys ja keinot
— Onko viestinnidn mittaaminen tirkedd?
— Miten tirkedi tyoyhteisoviestinnin mittaaminen on?
—  Onko tyoyhteisoviestintdd mitattu muutenkin kuin ComBaron
avulla?
—  Mitd kidytintoji teilld on yleisesti viestinnin mittaamiseen?
3. Viestinnin ja tySyhteiséviestinnin mittaamisen haasteet ja paino-
tukset
— Onko viestinnin mittaaminen mielestdsi problemaattista? Kerro
ajatuksistasi, jotka liittyvit viestinnin mittaamisen mahdollisiin
haasteisiin.
—  Mitd tyoyhteisdviestinnin mittaamisessa tulisi erityisesti ottaa
huomioon, jotta mittaaminen olisi hy6dyllistd?
— Mitd pitdd mitata?
4. Tyodyhteisoviestinnistd buustausta arkeen
— Voitko kertoa jonkun tydyhteisoviestintddn liittyvin onnistu-

mistarinan?
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— Mitd tydyhteisoviestinndn kehittiminen tarkoittaa sinulle?
—  Miten tyoyhteisoviestinndn mittaaminen ja tydyhteisoviestin-
nin kehittdminen voisivat kulkea kisi kidessi?

Rakensin teemoille esimerkkikysymykset, joiden tehtivinid oli raamittaa
ja taustoittaa teemoja ja auttaa haastateltavaa haastatteluun orientoitumi-
sessa. Hyodynsin teemojen esimerkkikysymyksii kuitenkin tilannekohtai-
sesti, enkd vilttimittd esittdnyt niitd haastateltaville. Haastattelutilanne
saattoi tuottaa myds muita tarkentavia kysymyksid. Kysymysten tehtdvini
oli tuottaa kertomusta (Hyvirinen & Léyttyniemi 2005), ja haastatteluil-
la oli vahvasti dialoginen luonne.

Halusin teemojen avulla selvittdd haastateltavien nikemyksii ja ko-
kemuksia, jotka nivoutuvat tydyhteisdviestinnin mittaamiseen ja kehit-
timiseen. ComBaron kysymykset perustuvat kattavaan tutkimustietoon
suomalaisten asiantuntijayhteisdjen tyoyhteisoviestinnisti. Siksi oletin
kyseisen mittarin ja mittausprosessin lisinneen tai tarkentaneen haasta-
teltavien viestintinikemysti tai -osaamista. ComBaro-mittaus oli kenties
herdttinyt myos lisikysymyksid niin oman tydyhteison viestinnin tilasta
kuin tydyhteisdviestinnin mittaamisesta ylipddnsa.

Tavoitteenani oli erityisesti mydnteisten ja rohkaisevien kokemusten
16ytiminen (appreciative inquiry): haastattelujen tarkoituksena oli etsid
arkisia onnistumistarinoita, jotka kertoisivat seki viestinnin merkitykses-
td ettd tydyhteisoviestintddn panostamisen eduista. En halunnut vileelld
mittaamiseen liittyvid problematiikkaa, mutta lihtokohtana oli ratkaisu-
keskeinen nikokulma viestinnin kehittdmiseen.

Lihetin teemarungon esimerkkikysymyksineen kullekin haastatel-
tavalle etukiteen. Haastattelut kestivit keskimddrin 60 minuuttia, ja ne

nauhoitettiin. Litteroin tallenteet sanatarkasti.

3.2 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi sisilsi kolme vaihetta: juonitiivistelmien rakenta-
misen, haastattelujen luokittelun ja haastatteluja yhdistdvin perustarinan

kirjoittamisen. Vaiheet on kuvattu kuviossa 1.
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Kuvio 1. Aineiston analyysin vaiheet.

1. Juonitiivistelmit

Luin litteroidut kokonaisuudet ldpi useaan kertaan ja redusoin kunkin
haastattelun lyhyeksi juonitiivistelmiksi (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2000), jotta sisdistiisin haastattelun luonteen ja ydintarinan. Alku-
vaiheen merkityksenanto antoi suuntaa aineiston tarkemmalle lipikiyn-
nille. Erittelin melko karkeasti haastateltavien lausumia ja sijoitin niitd

haastatteluteemojen yhteyteen.

2. Aineiston koodaus
Analysoin systemaattisesti kunkin haastattelulitteroinnin. Tavoitteenani
oli 16ytdi oleellinen informaatio kustakin haastattelusta ja tulkita haas-
tateltavan kertomusta mahdollisimman tarkkaan, haastateltavan viestii
kuunnellen. Analyysin perusluokittelun eli koodauksen (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006) perustana oli ajatus, joka a) joko liittyi olen-
naisesti haastatteluteemoihin tai b) toi aihepiiriin liittyvin nikemyksen
esille. Etsin systemaattisesti ajatuskokonaisuuksia (Tuomi & Sarajirvi
2009), jotka kuvasivat parhaiten kunkin haastateltavan kertomusta. Koska
aineisto koostui ainoastaan neljistd haastattelusta, tirkeinti oli mielestini
ydinsisillon 16ytiminen kaikista haastatteluista, ei niinkdin haastattelujen
vertailu toisiinsa.

Ensimmaisen luokittelun tuloksena oli kolme piiluokkaa ja lukui-
sia alaluokkia. Aineiston analysoinnin edetessi muokkasin, yhdistelin ja
vihensin luokkia. Mikili jokin alaluokka sai vai muutaman analyysiosu-
man, katsoin tillaisen osion tarpeettomaksi. Jatin lisidksi aineiston luokit-
telusta pois sellaisen sisillon, joka taustoitti aihepiirid tai vei keskustelua
hyvin yksityiskohtaiseen suuntaan. Poisrajatut keskusteluosiot kuvasivat
tyypillisesti haastateltavan taustaorganisaation toimintaympiristod, yri-
tystoiminnan muutoksia tai tydyhteisén ilmapiiri- tai viestintdmittarin
toimintoja.

Pii- ja alaluokiksi muodostuivat lopulta seuraavat kategoriat:

MENETELMAVALINNAT
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a. Tyoyhteisoviestinnin mittaamisen kulmakivet
" mittaamisen merkitys
" mittaamisen kisite, kohde ja mittarit
® mittaamiseen valmistautuminen

® mittaamisen haasteet

b. Mittaamisen tulokset ja tydyhteiséviestinnin kehittiminen
" tulokset ja niiden kommentointi
= konkreettiset toimenpiteet mittauksen jilkeen

® mittaamisen laajemmat seuraukset ja kehittimissuunnat

c. Tydyhteisoviestinndn merkitys ja rooli
"  tydn, tyoyhteison ja tySyhteisdviestinnidn kytkds
® asiantuntijayhteisd ja asiantuntijan rooli
" johtaminen ja viestintd

" viestinnidn mdirittely ja tyoyhteisoviestinndn merkitys

Kaksi ensimmiistd luokkaa my®étiilevit teemahaastattelun lihtskohtia.
Kolmas piiluokka sen sijaan nousi puhtaasti aineistosta. Toisin kuin alun
perin oletin, haastateltavat puhuivatkin paljon viestinnin méairittelystd

ja roolista. He pohtivat ja kuvailivat viestinnin ja tydyhteisén toiminnan
vilistd sidosta, eikd viestintdd pidetty kisitteelliseni itsestddnselvyyteni.
Viestintid ja tySyhteisoviestintdd pohdittiin, tulkittiin ja mairiteltiin use-
aan kertaan keskusteluiden aikana.

3. Yhdistetty perustarina
Kun kukin haastattelu oli analysoitu, ryhdyin rakentamaan kustakin
kolmesta pidluokasta juonellista kertomusta. Kirjoitin kunkin piiluokan
sisillon minitarinaksi. Minitarinat muodostivat yhdessi laajemman perus-
tarinan (Hyvirinen & Léyttyniemi 2005; Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 20006). Perustarina on niin ollen yhteniinen narratiivi neljistd,
erikseen analysoidusta ja sen jilkeen yhdistetystd haastattelusta.
Seuraavissa luvuissa raportoin analyysin tulokset pohjaamalla ne ra-

kentamaani perustarinaan.
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4

"Muuten se on arvaamista”
— Mittaamisen motiivit,
keinot ja kohteet

B Haastatteluvastaukset kertovat mittaamisen tirkeydestd. Tydyhtei-
sOviestinnin arviointi on arvokasta ja usein myds vilttimitontd, jotta
tyoyhteison kehittdminen tuottaa tulosta ja fokusoituu oikein. Arviointi
nousee tydyhteison kehittdmisagendalle, kun yhteiséssd havahdutaan tar-
peeseen saada ajankohtaista tietoa viestinndn toimivuudesta ja tehokkuu-
desta. Vertailutieto eli oman organisaation asemointi muihin organisaa-
tioihin verrattuna nihtiin aineistossa myos perusteena niin mittaamiselle

kuin juuri ComBaro-mittarin valinnalle.
“vastataanko me ollenkaan siihen huutoon, miti viestinnilti odotetaan”

“mikd menee perille, miki saavuttaa kuulijan, ja miki on se vaikutus,

ettd johtaako se mihinkdidin”
“missid me ollaan muihin nihden, miki hyvin ja miki huonoa”

Toisaalta mittaaminen auttaa viestinnidn roolin hahmottamisessa. Mittaa-
minen tekee vdistimittd viestinnistd nikyvii ja merkittdvii, silld se tuo
esille viestinnin oleellisuuden liiketoiminnassa ja tydyhteison arjessa. Tyo-
yhteiséviestinndn mittaamisella on my6s kaksoissidos: mittauksen kiyn-
nistiminen tyoyhteisdssi vahvistaa seki viestintiammattilaisten profiilia
ettd tydyhteison jisenten henkilokohtaista viestintiroolia ja -vastuuta.
Mittaamisen kohteet ja keinot puhuttivat haastateltavia, toisin kuin

mittaamisen kisite sininsi. Haastateltavien intresseissd nikyi monenlaisia
mittauskohteita organisaation legitimiteetistd sen kiytidntdihin ja yhteisol-

lisyyden asteeseen.

"heriitettiis ibmiset ja kysyttiis, etti miksi se on perustettu se teidin

. )
organzsaatzo
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“onko henkilostotilaisuudet sellaisia, miksi si kaiyt sielld. Ei oo kauhean

kiva tulos, etti suurin osa sanoo ettd sen takia kun on pakko”
" jos sulla on kebittimisideoita, niin kenelle si menet pubumaan niisti?”
“tunteeko, etti on mukana tietoverkostoissa”

Sosiaalisen median seurantamekanismit eivit kuitenkaan nousseet haas-
tatteluvastauksista esille tydyhteisdviestinnin mittaamisen kohteina. So-
me-seuranta liitettiin selkeimmin yritysbrindiin ja sidosryhmidialogiin.

Mittausmenetelmii koskeva keskustelu maalasi kaarta seki tutkimuk-
sellisesta otteesta ettd pikaselvityksistd. Suunnitelmallinen tutkimus ja
ketteri ad hoc -tiedonhankinta kulkevat kisi kidess4, silli molemmilla on
perusteltu roolinsa. Myds laadullinen ja kvantitatiivinen menetelmiarse-
naali tdydentivit toisiaan. Numeerinen mittaaminen luo viestinnin tilas-
ta pintatason “verenkuvan”, kuten erds haastateltava totesi, ja mittausten
toivottiin olevan spesifeji ja tarkkaan rajattuja. Syvemmait merkitykset tai
erilaiset tulkinnat l6ytyvit haastateltavien mukaan kuitenkin ainoastaan
haastattelemalla.

"sd ihan oikeasti saat siti mitd si kysyt tai mittaat”

“tarvitaan molempia kyselytekniikoita, isoja missi katsotaan yleislinja
missd mennddn ja sen jilkeen pyritiin koko laivan kurssia korjaamaan
Jja sitten pienid, missi on nopea palaute, etti vaikuttiks tid toimenpide

Johonkin”

" jos sid haluat niinku ihmisten ajattelusta kiinni - - tiytyy haastatella ja
tehdd timmdsid syvibaastatteluja”

"sd tieddt ettd tidlli on yks joka kokee etti asiat on pdin seinid ja sit yks

Jjoka kokee etti ne on tosi hyvin, ja niiden kanssa pitid péidstd vihin
syvemmille, etti miks”

"MUUTEN SE ON ARVAAMISTA" — MITTAAMISEN MOTIIVIT, KEINOT JA KOHTEET
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5

"Se kyselytapa on jo viesti”

— Mittaamisen ennakointia ja
haasteita

B Oli arvioinnin kohde ja menetelma mika tahansa, mittaukseen tulisi
haastateltavien mukaan valmistautua huolella. Organisaation ilmapiiri
tdytyy kyetd tunnistamaan, jotta tulosten tulkinta olisi ylipddnsd mah-
dollista ja oikeansuuntaista. Mittaajien tulisi ymmirtidd — erdin haasta-
teltavan sanoin — "henki ja tilanne”, joka tydyhteisossa vallitsee. Tyoyh-
teisd voisi esimiesten johdolla laatia esikartoituksen yhteison tilanteesta
ja tutkimustuloksissa mahdollisesti nikyvistd tekijoistd. Sensitiivisten tai
vaikeiden asioiden tunnistaminen voi auttaa mittaamisen fokusoinnissa
juuri niihin ennalta tunnistettuihin kipukohtiin. Merkitykselliseksi koet-
tiin johdon sitoutuminen mittaamiseen, mittaamista koskeva keskustelu
tyoyhteison jasenten kanssa ja mittarin riitiloity etukiteissuunnittelu.

Mittaamisen haasteet nikyivit aineistossa kirjavina. Esille nousseet
nakokulmart liittyivdt niin mittauksen tilannesidonnaisuuteen, ndenniis-
mittaamiseen, mittarin validiteettiin kuin mittaamisen tuloksellisuuteen.
Mittaamista ei vilttdmattd pidetty relevanttina huonon ilmapiirin valli-
tessa tai rakenteellisten ja toiminnallisten organisaatiomuutosten akuut-
tivaiheessa. Mittaamisen voi haastateltavien mukaan kyseenalaistaa myds
silloin, kun se noudattaa itsetarkoituksellista tavoitetta. T4ll6in mittaami-
nen osoittaa, ettd organisaatio mittaa toimintojaan.

Mittarin luotettavuutta voivat taas heikentdd tulkintaepivarmuudet.
Erids haastateltava esitti huolensa siitd, miten mittaustuloksia kyetdin
tulkitsemaan, jos osa vastaajista vastaa kysymyksiin nykytila-arvionsa
pohjalta, ja osa taas tavoitetilan nikékulmasta. Myés vakioidun mittarin
sanavalinnoilla on voimakas kontekstuaalinen ja ohjaava vaikutus, mika
edellyttdd herkkyyted tulosten tulkinnassa. Tydyhteisossi on saatettu tie-
toisesti vilttdd esimerkiksi strategiatermist6d ja johtamisjargonia. Télléin
kyselylomakkeessa esitelty strategiaviestinti voi jo sanana herittdd him-

mennystd. Kaiken kaikkiaan tydyhteiséviestinnin vaikuttavuuden mittaa-
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minen koettiin tirkeiksi mutta ongelmalliseksi. Milld mitata sitd, onko
haluttu tulos saavutettu — onko viestinti ollut osallisena toimintatapojen

tai olotilan muuttumisessa?
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"On tapahtunu sit ihan
hurjasti” — Mittaustuloksista
kohti kehittamistyota

B Mittaaminen on yksi askel viestinnin yllipidon ja tehostamisen ket-
jussa, ja se toimii myds kehittdmisen katalysaattorina. Kaikki haastatel-
tavat toivatkin esille tirkeitd havaintoja ja my6nteisid muutoksia, joita
mittaamisen jilkeen oli tapahtunut. Mittaamisen tdsmillistd osuutta
muutospolulla oli vaikea arvioida, mutta sen todettiin olleen yksi keskei-
sistd sykiyksistd eteenpidin. Mittaaminen oli avannut silmit yhteison tilan

nikemiselle.
"oho, niinké ihmiset nékee etti me toimitaan”

Kaiken ytimessid on sitoutuminen tavoitteelliseen kehittdmiseen. Com-
Baro-mittaukseen osallistuttiin haastatteluvastauksista piitellen yleisesti
ottaen hyvin, ja sen tuloksia odotettiin. My6nteinen perusvire velvoittaa
tdllin erityisen hyviin jatkotydstoon. Tuloksia ja yhteisén antamaa vies-
tid tdytyy aidosti kuunnella. Eris haastateltava totesikin, ettd on tirked
jaksaa puhua sen puolesta, mitd tutkimustulokset kertovat. Taytyy kyeti
kuuntelemaan ja sitoutumaan muutosten tekemiseen, mikd edellyttdd
tunnekypsyyttd ja kritiikinsietokykyi. Jos yhteiso ei ole valmis kohtaa-
maan ja kisittelemain kipupisteitdin, epamukavat tulokset voidaan laittaa

muutoksen piikkiin.

“sanotaan, ettd ndd tulokset johtuu tistd muutoksesta, jotta ei nyt vaan

tarvitsisi peiliin katsoa, niin emme tee mitiin”

Toisaalta toinen haastateltava totesi ilahtuneena, miten kiinnostunut johto
on ollut etenkin johdon viestintdd koskevasta kritiikistd, ja miten sitou-
tuneesti johtoryhmaviestintdd on lihdetty uudistamaan. Kehittamispyr-
kimyksid on tukenut my®s yhteinen tyoskentely useiden tahojen kesken.

Ulkopuolisen konsultin tuki tutkimustulosten avaamisessa ja tydstimises-
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sd koettiin hyddylliseksi. Mittaustulosten kisittely ja kehittimiskohteiden
valinta edellyttavit haastateltavien mielestd kuitenkin malttia. Kehitti-
miskohteita kannattaa valita hallitusti, jotta kehittiminen jaksetaan ja
voidaan sulauttaa osaksi arjen toimintaa.

Tyoyhteisoviestinnin kehittiminen sisilsi onnistuneita suunnanvahvis-
tuksia ja seuraamuksia. Viestinti oli sisillytetty entistd laajemmin yrityk-
sen kilpailustrategiaan, ja se oli huomioitu yhi useammissa toiminnoissa
ja tilanteissa. Asiantuntijoiden viestintdrooli oli muuttunut joissakin yhtei-
soissd aktiivisempaan suuntaan niin tydyhteisoviestinnissi kuin laajem-
minkin sidosryhmiviestinndssi. Asiantuntemuksen jakaminen oli lisidn-
tynyt, ja asiantuntijoille oli annettu enemmin vaikutusmahdollisuuksia.
Nimi muutokset nikyivit etenkin aiempaa rohkeammassa some-asian-

tuntijaviestinnissa.

"kulttuuri on niinku muuttunu 100 prosenttia - - nyt meiddn ibmiset on
hurjasti esim. Twitterissi, tosi aktiivinen asiantuntijajoukko - - et mikdi

timdén [ComBaro-mittauksen] osuus on, on varmaan oma osuutensa’

“meidin asiantuntijat bloggaa, se on suora seuraus siitd, ettd he on
pidsseet jakamaan asiantuntemustaan. Mai olen paljon siiti tutkimuksesta

ottanut”

?ihmisten voimaannuttaminen siihen, ettd silli on vélid, miten me

toimitaan ja miten me kerrotaan siiti toiminnasta”

My®és katsaus sisiltojen ja viestintifoorumien kohtaavuuteen nousi mittaa-
misen jilkeen esille. Sisiltdjen ja foorumien kohtaamiseen kiinnitettiin
huomiota, ja yhteisid viestintikanavia profiloitiin tarkemmin. Viestinnin
kohdistaminen yhteison jisenille nousi myos kehittdmisen kohteeksi: si-
salléntuotannossa panostettiin entisti enemman siihen, mitd henkilosto
tarvitsee ja odottaa. T4lloin myos keskustelun toivottiin kdynnistyvin ja
jatkuvan tydyhteison omilla sosiaalisen median foorumeilla.

Moni haastateltava totesi lisiksi johdon aktivoituneen johtamisvies-
tinnissiin. Johtajien kerrottiin motivoituneen oman esiintymistaitonsa
kehittdmiseen ja strategiatyohon osallistamisen tapoihin. Johto oli kdin-
tynyt my9s aiempaa enemmain organisaation viestintiammattilaisten

puoleen saadakseen palautetta toiminnastaan ja viestinnistddn. Yleisesti
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ottaen tyoyhteison jisenten kiinnostus omaa yhteis6d koskeviin asioihin

oli lisidntynyt mittaukseen osallistumisen myota.
“aika perusasioita, mutta ne oivallukset on nyt tullu sisiltipdin”

Haastatteluvastauksista nousee kuitenkin esille ajatus, ettd kehittiminen
ja perusviestintd kulkevat aina rinnakkain, eiki jokapiiviinen vuorovai-
kutus saisi jiddd kehittdmishankkeiden jalkoihin. Yhteison jasenten tiy-
tyy tietdd, mitkd ovat tydyhteison isoja asioita, mitd priorisoidaan, ja mik-
si. Nditd perusasioita tdytyy toistaa ja kisitelld jatkuvasti. Kehittdmistyd
nostaa puolestaan tiettyji nikokulmia valokeilaan, mutta se voi osoittau-
tua my0s epikiitolliseksi toiminnaksi. Kehittdmistd leimaa helposti lyhyen

muistin paradoksi.

“olemme mestareita unohtamaan parannuksia sit kun ne on pidssy osaks
arkipdivid”

Kiytinnon tasolla ComBaro-mittauksen innoittama kehittdmisty sisilsi
monia toimenpiteitd. Haastateltavien tydyhteisoissd tapahtuneet konkreet-

tiset kehitysaskeleet voidaan ryhmitelld kolmeen ryppidseen.

1. Asiantuntijat tySyhteisviestinnin sisillontuottajina

Tamai tarkoitti etenkin juttujen kirjoittamista yhteiselle foorumille ja tyo-
hén liittyvien tuokiokuvien lihettdmistd viestintdyksikélle. Tuokiokuvia
ryhdyttiin kerddmiéin intranetin etusivulle, jotta tySyhteisén moninaisuus
ja toisiaan tidydentdvit osaamiset nousisivat esille. Digitaalinen ympiristo
suosii visuaalisuutta, ja kuvilla voidaan helposti huomioida, ilahduttaa ja
kunnioittaa tyon erilaisia tekijoitd. Tuokiokuvat saattoivat liittyd myés or-

ganisaation toimialan tai brindin nikymiseen eri yhteyksissi.

2. Viestintifoorumien piivitys

Uusien digitaalisten viestimien hankkimista harkittiin, ja intranetin ra-
kennetta kehitettiin. Asiantuntijaviestinnille luotiin intraan oma sivu,
joka kokoaa reissublogit ja aineistot seminaari- ja kongressivierailuis-

ta yhteen. My®s sisdisten tiedotustilaisuuksien rakennetta ja juoksutusta
kehitettiin, jotta tilaisuudet toimisivat my®s tallenteina tai striimattuina
lihetyksini. Lidkeruiskumallista viestintdd ja hierarkkista toimintatapaa
vihennettiin, ja osallistuvaa otetta lisittiin. Tiedotustilaisuudet muuttui-
vat toimitusjohtajan monologeista yksikkéjen esittiytymisen areenoiksi.
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3. Ammattimaisen viestinnin ryhtiliike

Viestintdyksikon rooli kirkastui johdon sparraajana ja valmentajana. Joh-
toryhmin viestintdsparraus sisilsi yhteison isojen asioiden viestimisen var-
mistamista, johdon ja henkildston yhteisen dialogin tukemista, viestin-
nin suunnittelua etenkin vastuiden, ajoituksen ja keinojen kannalta seki
vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen harjoittelua. Strategiaviestinnille
suunniteltiin puolestaan uudet esitysmateriaalit, joiden tehtivini oli tukea

tarinallisuutta ja helpottaa strategian tulkintaa.
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"Persoonien merkitys siella
joukossa” — Asiantuntija
avainviestijana

B Aineistosta kivi ilmi, ettd haastateltavia kiinnosti asiantuntijan vies-
tintdrooli ja asiantuntijayhteison viestinnan luonne. Asiantuntijuuteen on
sisdan kirjoitettuna viestimisen téirkeys, ja asiantuntijan viestintivastuu
tuntui olevan yleisesti tunnustettu ja tunnistettu informanttien tydyhtei-
sOissd. Asiantuntija tuntee tyypillisesti oman vastuunsa viestijini ja osaa-
misen jakajana. Tyohon kuuluvat lukuisat kontaktipinnat ja verkostot,
joita ilman asiantuntijaorganisaatio halvaantuu. Jos yhteisossi ei kyetd si-
sdisten verkostojen rakentamiseen ja monimuotoisten stakeholder-ryhmien

hyodyntimiseen, seuraukset voivat olla vakavia.

"keskindiset verkostot - - jos ei semmosta ole, sisiisesti tai ulkoisesti, niin
sun tyon laatu on niin huonoa, ettei koko organisaatio ole kohta endi

olemassa”

Asiantuntija voi tydskennelld samaan aikaan useassa projektissa, mikd
korostaa ameebamaisen lihiyhteison merkitystd. Esimies-alaissuhteet
muodostuvat usein projektien pohjalta, jolloin rakenteellisesti pysyvim-
pi, hierarkkinen organisaatio jii taustalle. Haastateltavat totesivatkin, ettd
tiedon jakamiseen kannustava ty6- ja viestintdilmapiiri hyodyntid yhtei-
s64, ja huono keskustelukulttuuri haavoittaa asiantuntijayhteisod merkit-
tdvisti. Jos tydyhteisdssi ei kyetd avoimeen ja samalla terveen kriittiseen
keskusteluun, silloin haaskataan resursseja.

Haastateltavat kertoivat olevansa ylpeiti kollegojensa asiantuntemuk-
sesta ja osaamisesta. Asiantuntijayhteisolle koettiin olevan tunnusomaista
nimenomaan yhteison jisenten ilyllinen ja taidollinen kapasiteetti ajatus-
ten esille tuomiseen. Tdmi tdytyisi noteerata, ja sitd tulisi yhteisossd kun-

nioittaa.
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Ty6yhteisoissd kannattaisi myos hyddyntid asiantuntijoiden substanssi-
ja viestintdosaamista huomattavasti nykyistd enemmin. Yksiléiden henki-
l6kohtaisia ominaisuuksia ja valmiuksia kannattaisi kohdentaa ja valjas-
taa yhteison kiyttoon. Esimerkiksi yksitdisen asiantuntijan pikkutarkka
asianhallinta voi tuottaa informatiivisia tietopaketteja, kun taas ekstrover-
tit ja luovasta ajattelusta nauttivat persoonallisuudet voivat ideoida uusia
viestinnallisid avauksia. Yhteisod kehittdd haastateltavien mielestd myos
konventioiden rikkominen. Esityksen pitdjiksi voidaan pyytii taustavai-
kuttajaa, tai asiantuntijavideoon voidaan pyytii introvertimpi asiantunti-

ja, jolla voi olla paljon kiinnostavaa kerrottavaa.
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"Oon makin ollu
strategiatyOpajassa”

— Osallisuuden
magneettinen vaikutus

B Osallisuuden kokemuksessa on voimaa. On haasteellista, mutta tir-
kedd selvittad, milloin tySyhteison jdsen kokee tulleensa kuulluksi, ja mil-
loin hin kokee saaneensa osallistua yhteison toimintaan ja kehittimiseen.
Eris haastateltavista korostikin sitd, miten tirkedd olisi [oytdd ne “trig-
gerit”, jotka toimivat tunnusmerkkeini riittdvin hyvin hoidetusta osal-
listamisesta. Yhden henkilon kokemus ei vilttimittd ole monistettavissa
muiden kokemuksiksi. Osallisuuden tunne vahvistaa haastateltavien mu-
kaan my6s myonteisyyttd. Yksittdisen henkilon kriittinen asenne vihenee,
kun hin on itse osallisena arvioinnin kohteena tai puheenaiheena olevassa
prosessissa.

Yhteiseen keskusteluun liittyy myos yhteisossi tapahtuvien asioiden
yhteinen merkityksenanto. Tdmi nikyi erddn haastateltavan puheenvuo-
roissa jatkuvana nimeimisprosessina. Hin koki, ettd yhteisossd on tirkedd
osoittaa ja verbalisoida niitd tekoja, jotka liittyivit yhteisossd kdynnisty-

neeseen tydyhteisdviestinnin kehittdmisprosessiin.

“se pitdis meilld muistaa viestinndssikin aina kertoa - - ettd tid liittyy
nyt tihin meiddin tyoyhteisoviestinnin kebittimisprojektiin - - tavallaan
muistuttaa etti me tehdidn titd tyotd koska te olette niin toivoneet,

kaikki ovat pitineet titi tirkeind.”

Haastatteluissa tuotiin esille my6s tydyhteison diversiteetti: eri-ikiisil-

|4 ammattilaisilla voi olla toisistaan eroavia odotuksia ja kokemuksia.
Tyoyhteiso saattaa merkiti eri asioita eri ihmisille. Tdm3 tekee yhteisostd
sirpaleisen johdettavan, jolloin viestinnin personointi ja kohdentaminen

korostuvat.
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Haastatteluissa tuli esille sosiaalisen median aktiivinen ja luonteva
hyodyntiminen, joka on rikastuttanut yhteison sisdistd keskustelua ja vah-
vistanut osallisuuden tunnetta. Yhteiset some-foorumit ovat aitoja vuo-
rovaikutuksen kenttid, jotka ovat kaikkien kiytossd vihintddnkin pos-
tausten kommentoinnin mutta myos omien keskustelunaloitusten osalta.
Sosiaalisen median odotettiin ja oletettiin nopeuttavan, helpottavan ja

terdvoittavinkin tydyhteisoviestintda.

“tidd Twitterin 140 merkin merkkirajoite, niin mitidn niin hyvid ei ole
viestinnidlle pitkidin aikaan tapahtunut. Koska kun mehin on jahkattu
niinku perusviestien perdin. Ja kun sithen ei mahdu enempid, se on
osattava sanoa se asia lyhyesti - - kaipaisin sisdiseen viestintidn ihan

yleisesti jotain semmosta.”

Digitaaliset, osallistamista ja nikemysten jakamista helpottavat tyokalut
saivat osakseen myos kritiikkid. Niiden ei automaattisesti kerrottu tuot-
tavan osallisuutta, silli henkilokohtainen kiinnostuminen toisen ihmisen
nikemyksistd voittaa ihmisid osallistavan “koneen”, kuten yksi haastatel-
tava asian ilmaisi. Intranetin keskustelufoorumien voima ei vilttimitti
pdihittinyt henkilokohtaisen, kasvokkain tapahtuvan viestinnin vaikut-

tavuutta.

“on nditd nettityokaluja ja sanapilvii ja muuta, mut ei. Ei se 0o sama
Juttu - - onhan meillikin tehty intraan niiti osallistamisen vilineitd ja
sielld on kaikkii foorumeita ja keskustelualueita, niin hoponlopot - - etti

ndin [kasvotusten] néitd ihmisid kuitenkin vield johdetaan.”

Haastatteluissa tuli esille my6s myonteisen palautteen ja supportiivisen
keskustelun merkitys. Ty6n ja toimintaympiriston hektisyys sekd toimi-
alaan liittyvd haastava asiakasviestintd kaipaavat vastapainokseen yksit-
tdisten tyontekijoiden huomioimista, kiittimistd ja kehumista seka vai-
keiden asiakastilanteiden ja aggressiivisten some-purkauksien lipikdyntid.
Organisaatiota ja sen tuotteita tai palveluita koskeva julkinen kommen-
tointi saattaa olla hyvin raakaa ja suodattamatonta. Tilloin tydyhteiso- ja
esimiesviestinniltd odotetaan terapeuttista ja stressid lievittavia roolia.
Viestinnidn ammattilaista itseddn palkitsi tilanne, jossa keskustelutee-

ma oli lihtenyt lentoon yhteison sisilld. Aidon ja innostuneen keskustelun
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syntyminen eri alan ammattilaisten kesken on osoitus seki asiantuntijoi-

den innostuneesta asenteesta ettd onnistuneesta tydyhteisoviestinnista.

" joku mun hyvind pitimd asia - - alkaa pompsabdella eri ihmisten suista,
musta se on huikean hauskaa - - organisaation johdon tulisi riemuita ihan
yhti paljon - - tarkkailemalla, arvioimalla sitd, miten sielld pubutaan
sielld organisaatiossa, sais hirvedsti irti siitd, onks tid suunta, menny

perille tid viesti.”

Johtamisviestintd yhdistettiinkin aineistossa hyvin pitkilti jatkuvaan ja
valppaaseen luotaamiseen. Johdon viestinnin toivottiin kiteytyvin muu-
tossuuntien ja pidmairin osoittamiseen. Johtajan roolia verrattiin stra-
tegisen siivoajan rooliin: hin putsaa epiolennaiset pois olennaisesta seki
motivoi ja ohjaa tydntekijéitd oikeaan suuntaan. Samalla lihiesimiesten

tulisi varmistaa, ettd strategisista sisdllistd keskustellaan yhteisesti.
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"Kylla se siella nyt vaan
keskeinen asia on”

— Viestinta tyoyhteison
ytimessa

B Haastateltavat painottivat aineistossa tydyhteisoviestinnin merkitys-
td ja kuvailivat sitd kaiken toiminnan mahdollistajaksi, yhteisén hengen
luojaksi ja lauman suojelijaksi. Yhteisollisyyden sivyt puhuttivat. Tyoyh-
teisdviestintdd kuvattiin energianlihteeksi, joka luo ja rakentaa yhteison

henkei ja auttaa tydtehtivien ja kehitysaskeleiden priorisoinnissa.

“miten ne semmoset hyvin virrat saadaan niinku liikkumaan
vapaammin. Ne litkkuu jossain, ja sen aina huomaa, missi ne liitkkuu, ja
kuinka ne saatais niinku joka paikkaan ulottumaan, se on se kysymys - -
milli pienilli asioilla si saat sen porukan nouseen.”

“ollaan sen tietyn pallon sisilli joka on se henki, ilmapiiri ja strategia ja

sen viestintd, sen todeksi tekeminen koko ajan”

Energisoivassa yhteisossd tyoyhteisoviestintd perustuu siihen, ettd jokaisen

tyoyhteison jasenen vahvuudet huomataan ja niitd hyédynnetdin.

"hyvii tydybteisoviestintiii on just se, mikd oivaltaa ne ibmisten erot ja

pelaa jokaisen vahvuuksilla ja pyrkii loytimdin ne”

Haastatteluvastauksista nouseekin keskeisesti esiin ajatus, ettd viestintd
tulisi valjastaa yhteison hyviksi. Viestintdd kuvattiin myds paljastavaksi
toiminnoksi, joka kertoo viestijin todellisista arvoista. Tyoyhteison jasen-
ten tulisi olla tietoisia sanavalinnoistaan, jotka voivat joko edistdd tai hai-
tata yhteisod. Yhteisten perusviestien yhteinen tulkinta nousee kiireisessd
liiketoimintaympiristdssd tirkeddn asemaan. Tulkinnan avulla yhteiso

suuntaa ja korjaa toimintaansa ja sen avulla yksil6 voi myds hyviksyi yk-
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sittdisid ja nopeitakin ratkaisuja. Lisiksi tySyhteis6viestinndn tulisi auttaa
tyoyhteison jasentd valitsemaan tirkeiden ja vihemmin tirkeiden tyoteh-
tavien vililld suhteessa organisaation toimintaan. Tydyhteisoviestinnin

— eiki yksistddn esimies-alaisviestinnin — tulisi niin ollen kyeti vihenti-
miin yksittdisen asiantuntijan drtymysti tai suuttumusta esimerkiksi sil-
loin, kun tydtehtivit muuttuvart dkillisesti.

Viestintd nihtiin olennaisena elementtind myos kehittdmis- ja tehos-
tamistoimenpiteiden ketjussa. Erds haastateltava totesi, miten huokeasta
resurssista puhummekaan teknisten palveluiden hankintaan verrattuna.
Taloudellisten kehittdmispanostusten ennakoitiin myds valuvan hukkaan,
jos tyoyhteison ilmapiiri on huono. Tydyhteis6viestinnidn toimivuuden
keskeisend kriteerini pidettiin lisdksi sisiltojen uutuusarvoa ja tuoreut-
ta. Tiedon jakamisen tulisi olla mahdollisemman proaktiivista toimintaa.
Tiedon vaihdanta lisdd yhteistd tietopddomaa, mutta se antaa myos yksi-
I6llisen mahdollisuuden vaikuttaa asioihin.

Tarkastelen seuraavaksi edelld avaamiani haastatteluvastauksia tyoyh-

teisoviestinnin mittaamisen ja kehittimisen nikékulmista.
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10

Mittaaminen ja
kehittaminen haastattelujen

valossa

B Haastatteluvastaukset viestivit tydyhteiséviestinnin mittaamisen
monista hyddyistd. Viestinnin mittaaminen on olennaista realistisen ja
riittdvin kattavan tilannekuvan saamiseksi, kehittimisen kdynnistimisek-
si ja kehittimiskohteiden valitsemiseksi. Viestinnin mittaaminen vahvis-
taa niin viestinndn merkitystd, ammattimaisen viestinnin kontribuutiota
kuin jokaisen tydyhteisén jisenen viestintivastuuta ja -mahdollisuutta.
Mittaamisen keskeisini edellytyksini pidettiin hyvii ennakkovalmistau-
tumista ja organisaation tilanteen ja kulttuurin ymmirtimistd. Uskotta-
vuuden ja tuloksellisuuden eteen on tehtivd myos toité: tuloksiin ja kehit-

timiseen tulee sitoutua arviointiprosessin alusta alkaen.

MITTAAMISELLA KOHTI TARKKAA TYOYHTEISOKUVAA

TYOYHTEISOVIESTINNAN

MITTAAMINEN

Kuvio 2. Tydyhteisoviestinnan mittaamisen edellytykset ja hyodyt.

MITTAAMINEN JA KEHITTAMINEN HAASTATTELUJEN VALOSSA 27



Nimi haastatteluissa esille tulleet tekijit ovat tyypillisid viestinndn mit-
taamisen lihtokohtia ja reunachtoja. Etenkin tilannekuvan rakentamisen
merkitys ja henkilostodialogin toimivuuden arviointi ovat keskeisid ty6-
yhteisoviestinnin mittaamisen kohteita. My®s tulosten rehellinen tulkinta
ja tuloksiin sitoutuminen rakentavat polun, joka johdattaa mittaamisesta
kohti kestivii vaikutuksia. (Juholin 2010.)

ComBaro-mittaus oli osoittanut haastateltavien organisaatioissa tyoyh-
teisoviestinnin vahvuuksia ja kehittdmiskohteita ja tukenut viestinnin ke-
hittdmistyotd. Haastatteluissa nousi esiin halukkuus panostaa viestintdin
ja osallisuuden kokemuksen tirkeys sekd monia konkreettisia viestintite-
koja, joilla viestintdd oli edistetty. Kehittimisen tulokset olivat sek vilit-
tomii ertd vilillisid (Juholin 2010). Vilittomii tuloksia edustavat konk-
reettiset toimenpiteet, kuten

" tiedotustilaisuuden rakenteen muutokset

" asiantuntijoiden reissublogit ja

= tydhon liittyvien valokuvien jakaminen sosiaalisessa intranetissi.

Vilillisind tuloksina voidaan pitdd esimerkiksi
" henkil6ston tietoista valtuuttamista viestintiin
" viestintdaktiivisuuden lisddntymistd
" strategiaviestinnin huomioimista
® johdon viestintdsensitiivisyyden kasvua ja

® asiantuntijoiden spokesman-roolien uudelleentarkastelua.

Tydyhteisoviestinnin arvioinnin dynaamisen syklin (Juholin 2010) na-
kokulmasta vihemmille huomiolle haastatteluvastauksissa jii viestinnin
tavoitteellisuus: haastateltavien puheissa ei eritelty tai korostettu tydyhtei-
soviestinnin tavoitteita, vaikka tyoyhteisoviestintd oli saanut oman kehit-
timisohjelmansa, viestintd oli nostettu esille strategiatydssd ja tydyhteiso-
viestinnidn odotettiin paljastavan osallisuuden tunteen kriittiset pisteet.
Viestinnin tavoitteellisuus tuntui limittyvin kehittdmiskohteiden ja -te-
kojen valintaan.

Mittaamisesta seuranneet kdytdnnon toimet ovat ilmiselvisti tarkei-
td, mutta aineisto herittdd kysymyksen tavoitteiden kiyttokelpoisuudesta
arvioinnin ja kehittimisen vilineind. Haastatteluista 16ytyy painotuksia,
jotka kertovat sekd vaikutusten mittaamisen vaikeudesta ettd arkisista rat-
kaisuista viestinndn arviointiin. Avaimina esitettiin esimerkiksi yhteison

sisiisen puheen ja "hyvin virtojen” tietoista seuraamista. Kannattaisiko
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tyoyhteisoissd panostaa tySyhteisviestinndn jatkuvaan arviointiin ni-
menomaan sellaisten viestintdtavoitteiden kautta, jotka ruokkivat innos-
tuneisuuden ilmapiirid? Olisiko osallisuuden kokemuksesta tydyhteiso-
viestinnin keskeiseksi kriteeriksi, joka auttaa my®os arviointimenetelmien
valinnassa? Tartun seuraavaksi ndihin kysymyksiin ja etsin tydyhteisovies-

tinnin roolia tydyhteison jidsenten innostajana ja osallistajana.
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11
Tyoyhteisoviestintaa
peilaamassa

M Laadukasta johtamista on usein kuvattu toimintana, joka saa tydnteki-
jat kukoistamaan ja onnistumaan tyossiin. Haastattelundytteet houkut-
televat kuitenkin pohtimaan sitd, onko timi yhi enemmin koko yhteisén
tehtdvi. Toisaalta haastateltavien kertomukset vievit tydyhteisoviestinnin
kasitteen tarkastelun direlle.

Tydyhteisviestinndn murros hierakkisesta, johdon valuttamasta tie-
donkulusta kohti yksilon vastuuta korostavaa viestintdi on titd pdivii.
Yhteniiskulttuurin tunnusmerkit, kuten yhteiset tavoitteet, yhteiset toi-
mintatavat, viestintdjirjestelmit, normit ja sopimukset, tasapainottele-
vat henkil6kohtaisten odotusten ja kokemusten kanssa. Tydyhteiso voi
merkitd hyvin eri asioita eri henkildille, kuten eris haastateltavista totesi.
Timi lihtokohta haastaa mys tySyhteisoviestinnin painopisteiti ja si-
sdltojd. Nien, ettd kunkin tydyhteisén kannattaisi miiritelld viestintddn-
sd jatkuvasti ja yhd uudelleen. Tyoyhteisoviestinndstd muodostuu tydyh-
teison omia ja rohkeita valintoja sisiltdvi kokonaisuus. Digitaalisuuden
tarjoamat mahdollisuudet ja yhteison jisenten valtuuttaminen vievit kohti
ylldttdvid, persoonallista, henkildsidonnaista ja dialogisuutta korosta-
vaa keskinidisviestintdd. Se ei poista tarvetta viestinnin organisoinnille ja
synkronisoinnille esimerkiksi silloin, kun pddtetdin isoista asioista ja yh-
teisistd foorumeista tai sovitaan palaute- ja vaikuttamismahdollisuuksista.
Tyéntekijilihtoisyyden ja yhteisollisyyden vilinen jannite kysyy kuiten-
kin, mihin viestinnissd kannattaa panostaa, jotta tyoyhteiso tukisi tyon
tekemistd parhaimmalla mahdollisella tavalla.

Haastatteluista piirtyy kuva, jonka keskioon sijoittuu tarve energisoi-
valle, innostavalle ja osallisuutta korostavalle tySyhteis6viestinnille. Nimi
ominaisuudet vievit engagement-ajattelun juurille. Engagement niyttdy-
tyy organisaatiotutkimuksen kentilld monin tavoin: se voidaan tulkita
esimerkiksi henkilon psykologiseksi tilaksi, psyykkiseksi energiaksi, tyo-
hén liittyviksi low-kokemukseksi tai kognitiiviseksi ja emotionaaliseksi

yhteydeksi tyontekijin ja hinen tydroolinsa vililli (Nyman 2014). Enga-
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gement johtaa yksilén onnistumiseen ja sitd kautta organisaation tuloksel-
lisuuden ja menestymisen vahvistumiseen. Tydyhteison tulisi tunnistaa ja
kehittdd niitd toimintatapoja, jotka ruokkivat yksilon omistautuneisuut-
ta, tydenergiaa ja tyoyhteison jasenten vilistd luottamusta (Crabb 2011;
Mishra et al. 2014).

Engagement kdidntyy terminid my®s tyén imuksi ja draiviksi. Johtami-
sen tehtdvini on synnyttdd tdtd draivia eli sisdistd motivaatiota. Leading
Passion -hankkeen (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2015-2017) pro-
jektipiillikko Johanna Vuori argumentoi draivin elintirkeydesti asian-
tuntijayhteisélle toteamalla, ettd tyon arvo rakentuu yhi vankemmin tie-
don jalostamisen, yhteistyon, palveluiden rakentamisen, brindin ja uusien
ideoiden synnyttimisen varaan. Tdmid nostaa myds tydyhteison kollek-
tiivisen asiantuntijuuden arvoa, joka syntyy yhdessi tekemilld, yhdessd
oppimalla ja vuorovaikutussuhteisiin panostamalla. Tekemini haastattelut
muistuttavat asiantuntijayhteisolle tyypillisestéd kriittisestd keskustelusta,
jota tarvitaan draivin rinnalla, ehk juuri sen synnyttdjand. (Lemminkii-
nen 2010; Piaskyli-Malmsrom 2016.)

Aineistoni puhuu seki asiantuntijoiden henkilskohtaisten ominaisuuk-
sien ettd erilaisen osaamisen hyodyntimisen puolesta. Yksilo tdytyy huo-
mioida, jotta hin voi kokea osallisuutta tyoyhteisossdin ja sen prosesseis-
sa. Tyoyhteison jisen odottaa samalla myos yhteison tarjoamaa suojelua
haasteellisissa sidosryhmikohtaamisissa. Osallisuuden ja turvan kokemus
energisoi ja innostaa. Ehdotankin, ettd erds tyoyhteisoviestinnin keskeisis-
td tehtdvistd olisi etsid ja tunnistaa niitd kollektiivisia energiakeskittymii,
joita tySyhteison eri verkostoissa tapahtuu tiettysnd aikana ja tietyssd kon-
tekstissa. Niitd keskittymid voisi kutsua esimerkiksi energisoiviksi leimah-
duksiksi.

Leimahdusmetaforaa on kiytetty julkisuusilmididen tutkimuksessa
(Aula & Aberg 2012), mutta se soveltuisi my®s tydyhteison draivin ku-
vaamiseen. TySyhteison energisoivat leimahdukset voivat olla esimerkiksi
projektitiimin yhteisid flow-kokemuksia, innostuksen jakamisen huip-
puhetkii tai ilon ja yhteenkuuluvuuden tunnepiikkeji. Energisoiville lei-
mahduksille voisi olla olennaista my6s tydyhteisén antaman suojan, tuen
ja turvallisuuden tunteen kokemus. Energisoivat leimahdukset eivit karta
haasteista ja vaikeuksista keskustelemista, mutta ne edistavit ja synnytti-
vit myonteistd energiaa, joka hyddyttid tydyhteisod. Ne eivit ole pel-
kistddn yksilollisid kokemuksia, vaan nimenomaan jaettuja ja yhteisesti

TYOYHTEISOVIESTINTAA PEILAAMASSA

31



koettuja tilanteita. Energisoivat leimahdukset voivat olla ainutlaatuisia ja
kopioimisen ulottumattomissa, mutta niistd voidaan ottaa mallia.
Energisoivat leimahdukset sisiltivit hyvin todennikéisesti ainek-
sia, jotka ovat tyypillisid seki kyseiselle tydyhteisélle ettd positiivisesti
poikkeavalle vuorovaikutukselle. Positiivisesti poikkeava vuorovaikutus
(Fischer 2014) on viestintdd, joka levittdd mydnteistd tunne-energiaa ja
tukee aitoja, tunnetasolla tapahtuvia kohtaamisia. Kiytinnossi timi voi
nikyi esimerkiksi auttamisena ja kiitollisuutena. Positiivisesti poikkeava
vuorovaikutus vaatii panostusta toisin kuin esimerkiksi neutraaliksi tul-
kittava kdyttdytyminen, jota voidaan pitdd “ei-poikkeavana”.
Leimahdusten nikyviksi tekeminen voi ruokkia draivia, onnistumisen
tunnistamista ja tunnustamista, myonteistd tunnelmaa ja yhteistd ymmir-
rystd. Energisoivien leimahdusten tunnistaminen voisi kuulua tydyhtei-
soviestinnin arvioinnin piiriin. Leimahduksista voidaan etsid esimeriksi
vastuullisen tydyhteisddialogin piirteitd, kuten aktiivista kuuntelemista,
arvostuksen osoittamista, tuloksellisuuden tunteen jakamista tai arvoste-
levan ja tuomitsevan viestinnin vilttimistd (Juholin et al. 2015).
Tydyhteisoviestinnin tehtivind voidaan lisiksi pitdd tydyhteison pro-
sessien nikyviksi tekemistd ja jatkuvan tulkintakehikon tarjoamista.
Nyky-yhteiskunnan asiantuntijayhteisé onkin yhi vahvemmin mentaa-
linen rakennelma, sensemaking-prosessin tulos, joka rakentuu yhteisistd
tulkinnoista ja siitd, miten organisaatio koetaan (Soikkanen 2012; Weick
et al. 2005). Vastaavasti organisaatiokulttuurin syntyminen ja etenkin
muuttaminen edellyttdd yhteisten merkitysten hyviksymistd, jakamis-
ta, sisdistimistd ja ulottamista kaikkeen arkipiivin toimintaan (Morgan
2006). Niami nikékulmat nousivat esille niissd keskusteluissa, joissa haas-
tateltavat korostivat asiayhteyksien osoittamisen ja perusviestien tirkeyt-
td fragmentoituneen tySyhteison pelikentilld. Tydyhteisoviestinnin tulisi
edesauttaa ymmarrystd; antaa tulkintoja sille, mistd on kyse ja mitd esille
tulleet asiat tarkoittavat. Télloin yksittdinen asiantuntija kykenee prio-
risoimaan tydtehtividin, erottamaan yhteison olennaiset asiat epdolennai-
suuksista ja tulkitsemaan ty6rooliaan.
Esimiesten ja johdon kiyttdytymistd on perinteisesti pidetty erda-
ni yhteiséviestinnin kulmakiveni ja johtamisen ja viestinnin suhdetta
lihes erottamattomana. Johdon viestintirooli ei kuitenkaan dominoinut
haastatteluiden puheenaiheita, eikd johtajien roolia nostettu muita vies-
tintdrooleja tairkeammiksi. Hierarkkisuus, organisatoriset valta-asetelmat

tai johdon ja henkil6ston viliset kuilut eivit nousseet keskusteluissa esille.
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Sen sijaan johdon merkitystd korostettiin suunnan niyttimisessi, arvioin-
nin suunnittelussa, kehittdmiseen sitoutumisessa ja strategiaviestinnin to-
teuttamisessa. Johtajat olivat my6s halukkaita kehittdmain viestintitaito-
jaan ja saamaan palautetta viestinnistddn. Viestintiammacttilaiset toimivat
tdssd yhtilossd johdon ja asiantuntijoiden valmentajina.

Aineistosta on loydettdvissd yhteisoviestinndn keskustelutrendeji.
Asiantuntijoiden valtuutus ja rohkaisu omaehtoiseen some-viestintiin
nousi selkeisti esille, miki alleviivaa tyontekijilihettilyyden tirkeyttd ja
ajankohtaisuutta. Myos tydyhteisoviestinnin ja muiden viestinnillisten
osa-alueiden integraatio nikyi yhteiseni puheena viestinnistd ja sen vaiku-
tuksista tydyhteisossi ja sidosryhmaverkostoissa. Tydyhteis6viestintd puo-
lustaa kuitenkin edelleen paikkaansa yhteisoviestinnin alakisitteeni seki
tydyhteis6jen kulttuuristen ja toiminnallisten viestintdpiirteiden summa-
na. Tydyhteisoviestinnin mittaamisessa ja kehittdmisessd katse kannattaa
suunnata etenkin kohti yhteisid tulkintoja, osallisuuden kokemusta, drai-
vin jakamista, energisoivien leimahdusten ruokkimista seki organisaation

suunnan etsimistd ja ndyttamista.
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Hyvan virrat liikkeelle:

TYOYHTEISOVIESTINNAN
MITTAAMISESTA SEN
KEHITTAMISEEN

[ Kannattaako viestinnan arviointiin panostaa, ja auttaako arviointi aidosti viestinnan
kehittdmistydssa? Tapahtuuko arjen kdytanteissa olennaisia muutoksia ja kehittamisas-
kelia sen jalkeen, kun tydyhteis® on mitannut viestintansa toimivuutta?

Tassa tutkimuksessa etsitdan vastauksia tydyhteisoviestinnan mittauksen ja
kehittamisen suhdetta koskeviin kysymyksiin seka hahmotellaan tyoyhteisoviestinnan
kehittdmisen painopisteita.

Tutkimus on toteutettu Haaga-Helia ammattikorkeakoulun ja Infor-
viestintavalmennusyrityksen yhteistyénd, ja hanketta on tukenut HSO-saatio.
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