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Kehittamistyon tarkoituksena oli selvittda Suomen limailumuseon tydyhteisovies-
tinndn nykytila sekd kehittda sitd sujuvammaksi osallistavan tyopajan avulla.
Tyon tutkimuskysymyksia olivat: Miten Suomen limailumuseon henkilokunta ko-
kee tydyhteisoviestinndn nykytilan ja miten osallistamisella voidaan kehittaa si-
saista viestintaa.

Tyo oli luonteeltaan konstruktiivinen tapaustutkimus, jonka tavoitteena oli luoda
konkreettinen tuotos Suomen lImailumuseon tybyhteisdviestinnan Kkehitta-
miseksi. Kehittdmistydn tuloksena luotiin toimeksiantajan kayttéon tuleva Pala-
verikaytantojen checklist sekd Museon viestintd ABC:n pohja, joka tdydentyy tu-
levaisuudessa kaytannolliseksi oppaaksi museon henkilékunnalle.

Teoriaosuudessa paneuduttiin tydyhteisdviestintaan seka perehdyttiin tydyhtei-
so6n osallistamiseen viestinnan kehittdmistydssa. Tyon empiirinen osio koostui
tyoyhteisolle suunnatusta kyselytutkimuksesta sekéa tydpajasta. Kyselyn tulok-
sista ilmeni tyytyvaisyys esimerkiksi viestintavalineiden maardan, sahkoisten
viestintavalineiden hytdyntdmiseen seka tydyhteison ilmapiiriin, joka tukee
avointa keskustelua. Vahemman tyytyvaisyytta sai osakseen tiedonkulku, sisai-
nen tiedottaminen, niukkuus palautteen saamisesta tyohon liittyen seka kasvok-
kain kommunikoinnin vahyys.

Tutkimuksen kyselypohjaa seké tydpajarunkoa voi hyddyntdéa organisaation tyo-
yhteisoviestintaa kehittdessa, huomioiden omat tutkimukselliset tarkoitukset seka
tavoitteet. Tyo toimii esimerkkina tavasta kayttdd osallistavaa otetta omassa tyo-
ymparistdssa. Osallistamista voidaan hyddyntaa eri laajuuksissa kehittaessa tai
suunniteltaessa tyoyhteiséviestintda tai muita organisaation kaytantoja ja proses-
seja.

Asiasanat tyoyhteisoviestintd, osallistaminen, tydpajat, museot
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The purpose of this Master’s thesis was to find out the current state of internal
communication at Suomen limailumuseo and develop it using workshop meth-
ods. The research questions were the following: How the employees of Suomen
llImailumuseo experience the current state of internal communication and how
internal communication can be improved through participation.

The aim was to create a concrete outcome for making internal communication
better at Finnish Aviation Museum. As a concrete result of the development work,
a customized ready-to-use checklist of meeting procedures and a Communica-
tion at the Museum ABC template were created. In the future, the template be-
come a practical communication guide book for the staff of the Finnish Aviation
museum.

The theoretical part contains an overview of what makes internal communication
more fluent and how to enhance employee participation in development work.
The implementation part consists of a survey and a development workshop for
the employees. It was found out that employees were mostly satisfied with the
number of communication tools, usage of digital tools in communication and the
atmosphere in the work community that supports open discussion. Less satisfied
they were e.g. with the flow of internal information, low quantity of feedback con-
cerning work and low face-to-face interaction.

The questionnaire and workshop frame used in this thesis project can be utilized
for developing internal communication. This thesis project is a concrete example
how to use participation in the working environment. Participation of the staff is
a practical way of increasing community in the workplace.

Key words participation, internal communication, workshop



SISALLYS

N @ ] 1 Y 1 I 10 P 1
2  TYOYHTEISOVIESTINTA ...ttt 5
2.1  TydyhteisOviestinta tAna PAIVANEG............cooeeeeeeeiee e, 5
2.2  Tyoyhteisoviestinnan suunnittelu...........ccoovvvviiiiiiieccie e 6
2.3  Tyoyhteisoviestinndn seuranta, arviointi ja jatkuva kehittaminen.......... 7
3  SUJUVA TYOYHTEISOVIESTINTA ..ot 9
3.1  RooOlit tyOyhteiSOVIESHINNASSA. .......uuiiieeeeieeeeeiiiee e ee e eeeeeeeanns 9
3.2  Organisaatiokulttuurin vaikutus tydyhteisoviestintdan ........................ 12
3.3 Viestintédkanavat ja niiden valinta..........cccccccovviiiiiiiiiii 13
3.4  Digitaalinen tyOyMPAriStO..........coevviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 15
3.5  Viestinnan hairidtekijat ja haasteet ..............ccceeeiiiieiiiiiiciii e, 17
4  OSALLISTAMINEN APUNA VIESTINNAN KEHITTAMISESSA ................ 19
5 KEHITTAMISTYON LAHESTYMISTAVAT ..ooooviiiie e 21
5.1  Kehittamistyon tutKIMUSOTE..........ccoeiviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 21
5.2 Menetelmien valinta.........cccccovviiiiiiiiii 23
T S 5] = I 2 24
6.1  Kyselylomake ... 24
6.2  KySelyn tOteULUS .....oooeeeeeeeeeeeeee e 24
6.3  KySelyn tUIOKSEL.......oeveiieiee e 25
6.4  Tyoyhteistviestinnan nykytilan SWOT-analyysi ........c.cccccceeeviiieeennnnns 27
T TYOPAIA e ettt 32
7.1 Tyopaja 0SalliStaa.........ccooeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 32
7.2 Tyopajan KUIKU ........oouueiiiee i e e e e eaaens 34
7.3 Tyopajan tUlOKSEL .......ccouuiiiiiie e 37
8  JOHTOPAATOKSET ...ttt sae e 39
S T O T 10 | N NP 43
LAHTEET ...ttt e e e e et e e te e eteeete e eaeeeaeeeneeenee e, 47

LITTEET oo 52



1 JOHDANTO

Viestintd mahdollistaa vuorovaikutuksen tydyhteison jasenten valilla. Sen avulla
organisaation toiminnot toteutuvat myos oikealla tavalla. (Bucata & Rizescu
2017, 50.) Viestintaan liittyy aina vahvasti yritys vaikuttaa johonkin. Viestinnalla
voidaan lisata tietoa, saada aikaan toimintaa, vakuuttaa tai vaikkapa suostutella
tai olla vaikuttamassa asenteisiin (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 12). Vies-
tintd ei ole vain jotain mik& tapahtuu itsestaan, vaan on toimintojen elinehto. Or-
ganisaatiot ja organisaatiokaytannot ovat siis jo itsessaan viestintaa. Viestinta te-
kee organisaatiosta merkittavan paikan, jossa ihmiset yhdistyvat sitoutuakseen
yhteisdllisesti merkitykselliseen toimintaan. (Mumby & Kuhn 2019, 17.) Viestin-

nalla tarkoitetaan myos erilaisia valineitd seka foorumeita (Juholin 2013, 24).

Viestintd on prosessi, jossa kaksi tai useampi osapuoli vaihtaa informaatiota, ym-
martaa ja vaikuttaa toinen toisiinsa. Se on korvaamaton osa optimaalista toimin-
taa minka tahansa ihmisista koostuvan ryhman sisalla. (Bucata & Rizescu 2017,
55-56.) Prosessin lisdksi se on myds merkitys, joka syntyy ihmisten valisesta

vuorovaikutuksesta (Juholin 2013, 23).

Taman kehittdmistydn aiheena on tutkia Suomen limailumuseon sisaista viestin-
téa ja pureutua asioihin, jotka tyoyhteiso kokee ongelmakohdiksi tydyhteisévies-
tinndssa. Museon viestintasuunnitelmassa 2015-2016 (Suomen Ilmailumuseo
2015a) painotetaan sisaisen viestinnan tarkeytté avoimen, motivoivan seké aktii-
visen tydympariston luomisessa ja kehittamisessa. Liséaksi museon sisaisen vies-
tinnan paaviesti on korostaa yhteisollisyytta seka me-henkea henkildston sisalla
ja selkeaa seka johdonmukaista tiedottamista.

lImailumuseon strategiassa 2015-2022 mainitaan, etta tavoitteena vuoteen 2022
mennessa on, ettd museo pystyy viestimaan selkeasti seké johdonmukaisesti or-
ganisaation sisaisesti ja ulkoisesti (Suomen limailumuseo 2018a). Museoissa ul-
koinen viestinta koostuu I&hinn& kokoelmien seka tarjonnan tiedottamisesta ylei-
solle. Tarjontaa ovat esimerkiksi nayttelyt, tapahtumat, elamyspalvelut seka leirit

tai kurssit.

Aiheen valintaa tuki sen konkreettinen tydelamalahtdisyys ja toimeksiantajan
toive sisaisen viestinnan kehittamisesta. Viestinta on siis rajattu tdssa tytssa ka-
sittamaan ainoastaan tydyhteisoviestintaa. Koimme tydyhteiséviestinnan mielen-

kiintoiseksi ja ajankohtaiseksi aiheeksi seka kiinnostuimme mahdollisuudesta
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hyodyntaa osallistamista osana kehittamistyon prosessia. Museomaailman ol-
lessa murroksessa, voidaan osallistamista kayttda myos esimerkiksi muutosty6-
kaluna. Osallistuminen organisaation kehittdmiseen pienentaa toimijoiden muu-
tosvastarintaa (Toikko & Rantanen 2009, 97).

Taman kehittdmistyon tarkoituksena on Suomen limailumuseon tydyhteisovies-
tinnan taman hetkisen tilan kartoittaminen seké sen kehittdminen tydelamalahtoi-
sesti. Kartoitamme sisédisen viestinnan nykyisen tilanteen anonyymilla internet-
pohjaisella henkilostokyselylla. Tyossa kaydaan lapi kyselyssa saadut vastaukset
ja hyddynnamme SWOT-analyysia vastausten jasentdmisessa. SWOT-analyysin

avulla saatua tietoa kdytamme pohjana tydpajan toteutuksessa.

Tybmme tavoitteena on vahvistaa organisaation me-henkeé ja yhteisollisyytta
hyodyntamalla osallistavaa tydpajaa tydyhteistviestinnan kehittamisessa. Fasili-
toimme tyOpajan museon henkildstolle, jolloin he ovat itse konkreettisesti mukana
museon tydyhteisdviestinnan kehittdmisessa. Pajassa osallistujat paattavat yh-
dessd mita osa-aluetta kehitetédén ja millainen siitd muotoutuu. Liséksi tavoit-
teenamme on luoda tyOpajassa konkreettinen lopputuotos, joka on kohdeorgani-
saatiota palveleva tydyhteiséviestinnan kehittamisehdotus. Kehittamistyo tuloksi-
neen sekéd ehdotuksineen luovutetaan toimeksiantajan kaytt6én taman opinnay-

tetydon muodossa pdf-tiedostona.

Tutustuttuamme aiheesta tehtyihin tutkimuksiin sekad asiantuntija-artikkeleihin,
nousi esille kysymyksia, joita hyédynsimme omassa tutkimuksessamme. Erityi-
sesti Suomen limailumuseon 2015-2022 strategia (2018a) seka viestintasuunni-
telma 2015-2016 (2015a) olivat pohjana tutkimuskysymysten asettelussa. Seu-
raavat kysymykset ovat keskeisia tutkimuksemme kannalta. Niihin [ahdimme ke-

hittAmistydssamme etsiméaan vastauksia:

- Miten Suomen limailumuseon henkilokunta kokee tydyhteiséviestinnan nykyti-

lan?
- Miten osallistamisella voidaan kehittaa sisaista viestintaa?

Kehittdmistyon toimeksiantajana toimii Suomen limailumuseo, jota yllapitad Suo-
men limailumuseosaatio. Museot ovat valtakunnallisesti tarkeitd organisaatioita,

jotka tallentavat seka hoitavat kansallisesti merkittavié aineistoja. Aineistoja ovat
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esimerkiksi esineet, rakennukset, taideteokset, nayttelyt, muistomerkit sek& mui-
naisjadnnokset. Lisaksi museoiden ensisijainen tehtava on valittaa tietoa naytte-
lyiden, opetuksen seka tutkimusten avulla. (Suomen museoliitto 2019.) Suomen
lImailumuseo yllapitaa ja hoitaa Suomen mittavinta ilmailuaiheista kokoelmaa.
Painopisteend museossa on Suomen ilmailu seka lentokoneet, jotka ovat suo-
malaisten suunnittelemia tai kayttdmia. Suomen limailumuseo on valtakunnalli-

nen erikoismuseo ja kuuluu Trafiikki-museoihin. (Suomen lImailumuseo 2015b.)

Vantaalla sijaitseva Suomen limailumuseo avattiin yleisolle nykyisissa tiloissaan
1980-luvulla. llmailumuseon perusnayttely sijaitsee kahdessa isossa hallissa ja
se perehdyttaa vierailijan siviili- ja sotilasilmailun historiaan. Liséksi kolmannessa
hallissa on ajoittain vaihtuva erikoisnayttely. Museon tiloissa on myés myos kah-

vila, myymala seka kokoustiloja.

llImailumuseon palveluita on kehitetty vuosien mittaan ja uusimpina elamyspalve-
luina ovat esimerkiksi simulaattorilennot. Museon tiloissa on télla hetkell& kolme
erilaista lentosimulaattoria, joita voivat yksityishenkilot seka yritykset varata. Ryh-
mille jarjestetddn myos opastuksia. Suosituin naista on erityisesti lasten synty-
mapaiva ryhmille raataloity Pikku Pilotin lentokoulu -toiminnallinen opastus. Asi-
akkaista suurin osa on profiiliitaan nayttelyissa vierailevia aikuisia seka lapsia,
mutta kolmanneksi suurin asiakasryhma koostuu kokousasiakkaista (Suomen Il-
mailumuseo 2018b, 15). Museossa on kokousasiakkaille kolme tilaa, joita voi
vuokrata yritys- seka yksityistilaisuuksiin. Museossa tyoskentelee talla hetkella
11 vakinaista henkildd sekd muutama tuntityontekija.

Suomen limailumuseolla on kdynnissé Uusi llimailumuseo -hanke, silla tilojen ny-
kyisen tontin vuokrasopimus on paattymassa vuonna 2028. Taman puitteissa on
selvitetty erilaisia uusia vaihtoehtoja nykyisille ahtaille seka ikaantyneille tiloille.
Uudet tilat mahdollistaisivat nykyaikaisen nayttelysuunnittelun ja teknologian hyo-
dyntadmisen. Lisaksi asiakaskokemus tulisi mieluisammaksi, jos nayttelytilat olisi-

vat [ammitetyt. (Suomen limailumuseo 2019.)

Museoalan toimintaymparisté on muuttumassa nopeasti joka puolella. Useat toi-
mintaymparistdanalyytikot ovat tuoneet esille sen, ettda museoiden tuleva vuosi-
kymmen ilmaantuu nopeasti muuttuvana, epavarmana, monimutkaisena seka

moniselitteisend. Poliittinen seka taloudellinen toimintaymparistd takaa suurim-
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malle osalle museoista rahoituksen. Esimerkiksi valtion sekd kuntien osuus mu-
seoiden rahoituksesta on darimmaisen tarkea asia museoiden kokonaistalou-
dessa. Yksi merkittdvimmista toimintaympariston muutoksista museoissa on
osaamisen yllapito. Museoalalta on l&hitulevaisuudessa elakoitymassa paljon
osaajia ja samalla pitaisi rekrytoida erityisesti uusia ITCn, viestinnan seka mark-

kinoinnin osaajia. (Suomen museoliitto 2018.)

Tulevaisuudessa digitalisoituminen korostuu entistd enemman museoissa, esi-
merkiksi viestinndssa seka vuorovaikutuksessa yleison kanssa. Digitalisoitumi-
nen vaikuttaa museoissa taloudellisiin investointeihin teknologian saralla ja taten
kehittamaan uusia maksullisia palveluita. (Suomen museoliitto 2018.) Museoiden

tuleekin turvata omaa digitaalisen viestinndn osaamista (Mattila 2018, 26).



2 TYOYHTEISOVIESTINTA
2.1 Tyoyhteisoviestinta tana paivana

Sisdinen seka ulkoinen viestinta ovat toisiinsa yhteydessa olevia ilmidita (Juholin
2013, 23.) Siséista viestintdd kuvaa myds kasite tydyhteisdviestintd. Tama tar-
koittaa koko henkilostdn ja esimiesten valista viestintaa, joka tapahtuu organisaa-
tion viestinnan eri foorumeilla. Tydyhteistviestintaa tarvitaan liikketoiminnan on-
nistumiseen ja tavoitteisiin paasemiseen. Sita tarvitaan myos tyosta kiinnostumi-
seen ja tyon ilon muodostumiseen. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
14))

Tyoyhteisoviestinta on jokaisen organisaatiotyypin keskitssa. Se ei nykypaivana
ole enaa erillinen toiminto, sarja toimintoja tai tehtava, vaan nivoutuu kaikkeen
toimintaan ja on elinehto yhteisén olemassaololle. Organisaatio ei voi siis olla
olemassa ilman viestintaa. (Juholin 2012, 23, Heiskanen & Lehikoinen 2010, 35.)
Paivittdinen tyoyhteisdviestinta on yleensd omien kokemusten ja tiedon vaihdan-
taa, tietamyksen ja kasitysten muodostamista ja asioiden puntarointia muiden

tyoyhteison jasenten kanssa (Rissa 2016, 13).

Tyoyhteisoviestinnan merkitys on voimistunut yhteiskunnassa, tydssa ja tyoela-
massa tapahtuvien merkittavien kdanteiden vuoksi. Tydyhteisot eivat ole enaa
suljettuja tiloja eivatka selvarajaisia, vaan tyoskentely tapahtuu verkostoissa, tii-
meissa seka yli organisaatiorajojen ylittavissa projekteissa. Tiedon seka tiedon
vaihdannan tarve on suurempi kuin ennen ihmisten ollessa tietoisia ja halutes-
saan jakaa tietoisuuttaan tydyhteisonsa ja toimialaansa liittyvista asioista. (Juho-
lin 2013, 174).

Organisaatioiden viestintdymparistd on muutoksessa. Nykyaan esimerkiksi sosi-
aalinen media levittda nopeasti tietoa eteenpain ja viestinta tulee ottaa huomioon
entistd tarkemmin organisaation riskienhallinnassa. (Juholin 2013, 18-19.) Tek-
nologian kehitys vaatiikin organisaatioilta jarjestelmallisyyttd seka pohdintaa

mitka valineet tukevat heidan viestintddnsa parhaiten.

Uusi teknologia on mahdollistanut sen, etteivat kaikki viestit pysy organisaation
sisalla. Teknologian kehittyminen onkin sumentanut rajan sisaisen ja ulkoisen
viestinnan valilla. Tydntekijat voivat itse jakaa informaatiota organisaatiosta sah-

koisesti ulkoisille sidosryhmille, joskus ilman minkaanlaista kontrollia. Blogien,
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sahkopostin, sosiaalisen median kautta tietoa organisaatiosta jakaessaan, toimii
tyontekija itse erdénlaisena viestinnan ammattilaisena. (Cornelissen 2009, 195.)
TyoOyhteisoviestinta on erittain tarkea osa organisaation kokonaisviestintaa. Jotta
pystytddn toteuttamaan jarjestelmallista ja tavoitteellista viestintd& organisaation
ulkopuolelle, tulee tydyhteisdviestinndn organisaation sisalla toimia mahdollisim-
man sujuvasti. Tdman takia on tarkeaa, ettd organisaation sisaista viestintaa

my0s kehitetaan jatkuvalla syklill&.

2.2 Tyoyhteisoviestinnan suunnittelu

Viestintdd suunniteltaessa on tapana, etta erotetaan operatiivinen ja strateginen
suunnittelun taso. Strateginen taso pohjautuu liiketoimintastrategiaan ja toimii
pohjana operatiiviselle toiminnalle. Strategiseen suunnitteluun kuuluu analyysit
seka tutkimukset, joiden tarkoituksena on kartoittaa nykyinen tilanne ja se, onko
viestinta tavoitteiden mukaista kaytdnnossa. Operatiivinen suunnittelu sisaltaa
kaytantojen ideointia, aikatauluttamista seka jarjestamista, silloin kun tekemisen
osapuolet ja tavoite on selvilla ja tiedetdan resurssit ja aikataulutukset. Viestinnan
suunnittelussa paéperiaatteena on lapaisyperiaate. Taman mukaan organisaa-
tiossa yleisesti sovitut tavoitteet seka periaatteet tulevat jokaisessa organisaation
tasossa toteutetuksi. (Juholin 2013, 94, 96.)

Suomen limailumuseon strategiassa (2018a) viestinnan tavoitteena painotetaan
johdonmukaisuutta ja sujuvuutta niin organisaation sisélla kuin ulkoisestikin. Ta-
man tulisikin nékya jokaisen museon tydyhteison jasenen viestintatoiminnassa.
Sen toteutuminen kuitenkin vaatii, etta jokainen organisaation jasen on tietoinen

viestinnan tavoitteista suhteessa kokonaistavoitteisiin (Juholin 2013, 96).

Jokaisessa organisaatiossa tydyhteisoviestinnan suunnitelma tulisi pohjautua ta-
voitteisiin, mutta sen tulisi ottaa huomioon myés toimintaympariston muutokset
seka tulevaisuus. Suunnitelmaan vaikuttavat henkildston osaaminen, tieto, tek-
niikka, raha seka lait ja sdadokset. Nama kaikki huomioidessa siita saadaan mah-

dollisimman realistinen eli toteutuskelpoinen. (Juholin 2010, 87.)

Kun suunnitteluvaiheessa aletaan maarittelemaan realistiset tavoitteet, ne pysty-
taan jakamaan esimerkiksi pian saavutettaviin seka pidemmalla aikajanteella to-

teutuviin (Juholin 2010, 89). Maarittely auttaa tavoitteiden saavuttamisen jasen-
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tamisesséa seka suunnitelman saattamisessa kaytant6on. Esimiehen vastuu tii-
mi& kohtaan sisaltda sisaisen viestinnan strategian ja suunnitelman selkeyttami-
sen (Stegaroiu & Talal 2014, 64).

2.3 Tyoyhteisoviestinnan seuranta, arviointi ja jatkuva kehittdminen

Tyoyhteisoviestinnan seurannassa tulee selvittdd, onko henkilostolla tydssaan
tarvitsema tieto saatavilla. Lisaksi tulee selvittédé, voiko henkilostd vaikuttaa tar-
peeksi omaan tyohonsa seka tydyhteis6on. Henkiléston vuorovaikutustaitoja tu-
lee myds seurata: parhaimmassa skenaariossa se edistad oppimista seka osaa-
misen jakamista tyoyhteison sisalla. (Juholin 2010, 89.) Namé& n&kyvat organi-
saation arjessa jatkuvasti ja voivat vaikuttaa myds henkiloston ilmapiiriin pitkalla-
kin tahtaimella. Isotalus seké Rajalahti (2017) pohtivatkin, etta jokaisen tydyhtei-
son jasenen vuorovaikutuskayttaytymista tulisi myos arvioida, jotta niita pysty-
taan kehittamaan. Arvioinnin pystyy suorittamaan itse, mutta kollegoiden ver-
taisarvioinnin avulla pystytddn muodostamaan realistisen ndkemyksen siita, mil-

lainen on viestijana.

Juholin (2010, 89-91) mainitsee henkilostddialogin yhdeksi tarkeimméksi seu-
rannan kohteeksi. Se tarkoittaa esimerkiksi henkildstén mietteita kriittisten asioi-
den aarella: paasevatkd he ilmaisemaan mielipiteensa avoimesti seké puutu-
taanko keskeneradisiin tai epdonnistuneisiin suunnitelmiin. Muita seurannan ta-
poja ovat muodollinen sek&a vapaamuotoinen. Muodollisen seurannan tarkoituk-
sena on tehda teemaan sopivia kysymyksia ja vapaamuotoisessa tavassa kuun-

nellaan avoimesti esimerkiksi viikkopalaverin kulkua.

Arvioinnilla selvitetaan, millaista tydyhteisoviestinnan vaikuttavuus on ollut ja mil-
laisia kehitystarpeita ilmenee. Selke& kehityksen polku saadaan, kun osataan
vastata kysymykseen: miten asioita voisi tehda paremmin? Arviointi voidaan jar-
jestaa esimerkiksi kyselytutkimuksen tai haastattelujen avulla. Kyselytutkimusta
tarkoittavat esimerkiksi henkilosto-, ty6hyvinvointi- sekd viestintatutkimukset.
Haastattelututkimus on esimerkiksi ulkopuolisen vetajan luottamuksellisesti to-
teutettu teemaan liittyva selvitys. (Juholin 2010, 92.) Koska tydyhteiséviestinta
koskee organisaation jokaista jasentd, tulee jokaisen myos osata arvioida omaa
viestintdosaamistaan tyoyhteisdssa. Itsearviointi tukee kysely- seka haastattelu-

tutkimuksen avulla tehtya arviointia. (Juholin 2010, 96-98.)
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Jokaisen organisaation tulee jatkuvasti kehittdd omaa sisaista viestintaa. Nyky-
paivana viestintamahdollisuudet nopeutuvat ja silloin sen suunnitelmallisuus on
entistd tarkedmpaa. Malmelin ja Hakala (2011, 72—-75) nakevatkin tulevaisuu-
dessa yhtena yritysmaailman kehittdmistrendeiné viestinta- & markkinointiosaa-
misen kasvattamisen. Kun yritysmaailmassa aletaan ymmartamaan sisaisen
viestinnén tarkeys seka mihin kaikkeen se vaikuttaa, niin sité voidaan alkaa tie-

toisesti kehittamaan seka hyédyntamaan yrityksen menestystekijana.
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3 SUJUVA TYOYHTEISOVIESTINTA

3.1 Roolit tydyhteisdviestinnassa

Viestintdprosessit organisaatiossa ovat elintdrked johtamisvaline. Viestinnan
rooli johtamisessa on fasilitoida ihmissuhteita ja luoda ymparist6, joka tukee or-
ganisaation sisaista kehittdmista. Esimiesten tulee olla tietoisia, etta sinnikkyys
viestimisen oppimisessa tulee olla ensisijainen prioriteetti heille. Viestinta on tar-
kein kyky, jota heiltd vaaditaan ja jota kehittdd, koska sen avulla paastaan yrityk-
sen asetettuihin tavoitteisiin. (Bucata & Rizescu 2017, 56-57.) Organisaatiossa
viestinn&sta vastuussa olevan henkilon tulee ymmartaa taman tarkeys, kun vies-
titddn ulospéin esimerkiksi markkinointi- tai kriisitilanteissa. Juholin (2013, 39) il-
maisee, etta myos perinteiseen esimies- seka johtotehtaviin pyrkivien henkildiden
halutaan olevan hyvan yleissivistyksen seka verkostojen omaavia henkil6ita,
jotka kykenevat nakemé&éan asiat laajassa perspektiivissd sekd pystyvat johta-
maan projekteja mutta myds koko organisaation viestintaa.

Tyoyhteisdviestinnassa toimijoina on koko tydyhteis6é. Kukaan ei toimi ainoastaan
viestien vastaanottajana, koska vuoropuhelussa jokainen osapuoli toimii myds
viestin tuottajana seka valittdjana. (Kortetjarvi-Nurmi & Murto 2015, 63.) Esimie-
hella on suuri vastuu sisdisen viestinnan toteutumisesta tyontekijan suuntaan.
Gillisin (2011, 197) mielesta organisaatiot eivat viela ole viestineet tarpeeksi esi-

miehille heidéan vastuusta sisdisen viestinnan jakamisessa.

Organisaatioiden pitaisi ymmartaa kouluttaa esimiehid kommunikoimaan tehok-
kaasti seka mitata heidan osaamistaan talla osa-alueella. Koulutuksen avulla tuo-
taisiin enemman esimiehelle tietoisuuteen, ettd he ovat tarkea linkki organisaa-
tion sisdisen viestinnan toteutumisessa. Mittausten avulla voitaisiin selvittaa ke-
hittdAmistarpeita ja asettaa tavoitteet kohti toimivampaa sisaisen viestinnan mallia.
Nykypaivana esimiehet ovat kylla tietoisia vastuustaan viestintatehtavissa, mutta
esimerkiksi aikapula ja pelko voivat olla esteena viestinndn suunnitelmalliseen
toteutumiseen (Juholin 2009a, 204—-205).

Surakka ja Laine (2011, 145) ovat pohtineet, miten esimies pystyisi tukemaan
sisaisen viestinnan sujuvuutta. Esimerkiksi tulisi miettia milloin viestitdan seka
mita silla tulee saada aikaiseksi. Lisaksi tulee pohtia, tarvitseeko tyontekijoilta tie-

toa seka miten tiedot saa ja onko heilla minkalaiset vastuut viestinnassa. Kun
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esimies laatii itselleen suunnitelman kuinka toteuttaa tydyhteisoviestintaa jarjes-
telmallisesti, vahentaa se tietokatkoksia myos laajemmassa mittakaavassa orga-
nisaation sisalla. Kuusela (2013, 46) painottaa myds sitd, etta esimiehen tulee
kiinnittaa erityistda huomiota sanattomaan viestintdan kuten eleisiin seka puheen
savyyn. Myos esimerkiksi se, miten esimies kokee oman asemansa suhteessa
toisiin ja antaako tyontekijoiden vaikuttaa asioihin, johtaa tydyhteison ilmapiiriin

muotoutumiseen ja taten myos tydyhteisoviestintaan.

Esimiehen viestintavastuuta ei voi sysata kenenkaan muun vastuulle. On h&nen
tehtavansa avata strategiaa ja sen tarkoitusta niin oman yksikkonsa, tiimin ja en-
nen kaikkea yksilon kannalta katsottuna. Viestintdorganisaation tehtava on luoda
esimiehelle avuksi sopivat tyokalut ja tiedonkulkuprosessi, joiden avulla hanella
on parhaat mahdollisuudet onnistua tehtavassaan. (Heiskanen & Lehikoinen
2010, 66.) Esimiehella ja johdolla on siis vastuu myds organisaation strategiasta
viestimiseen henkildstblle. Nama asiat vaikuttavat henkildston motivaatioon, si-
toutumiseen, luovuuteen seké mielikuviin. (Juholin 2009b, 156-157.) Jos henki-
|6stolla ei ole tietoa organisaation strategiasta, suunnitelmista seka odotuksista,
ei saa vastausta tarke&dan kysymykseen: Miksi mina teen tata ty6tad? Mihin tama
vaikuttaa? Kun ei ole vastausta, ei synny motivaatiota. Henkiléston kuitenkin tulisi
puhaltaa yhteen hiileen, jotta tuloksia voi syntya ja organisaatio menestya kilpai-
lussa. Tognan (2014) mukaan sisainen viestinta on ratkaisu henkildston sitoutta-
miseen ja sen avulla luodaan luottamusta. Esimiehia tulisikin ohjeistaa enemman
sisdisen viestinnan merkityksesta henkiléston sitouttamisen tehostamisessa
(Verci¢ & Voki¢ 2017, 891).

Uudistuksissa, kehittamishankkeissa seka muissa muutostilanteissa epavarmuu-
den ja pelkojen muodostuminen pohjautuu aina tilanteisiin, joissa ihmisilla ei ole
tarpeeksi tietoa tilanteesta. Muutosten johtaminen on paljon muutakin kuin tiedo-
tusluontoista toimintaa. Muutostilanteissa ihmiset haluavat ymmartaa mista on
kysymys. Mikali halutaan etteivat uudistukset tai kehityshankkeet karahda kiville
epailyihin pelkoihin seka huhujen muodostamaan vastustukseen, tulisi esimies-
ten johdolla naihin asioihin pureutua tydyhteisén yhteisissa keskustelutilaisuuk-
sissa. Monesti johto pitdd suunnitteilla olevia muutoksia itsestddnselvyyksina, ei-
vatka tule ajatelleeksi, etta ndma asiat voivat olla tydyhteisolle taysin yllatykselli-
sid ja uusia. (Jarvinen 2014, 100-101.) Sisaisen viestinnan tarkeys korostuu tal-

laisissa tilanteissa. Avoin keskustelu ja tarpeeksi kattava tiedottaminen asioista
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ovat siis avainasemassa muutosta johdettaessa. Cornelissen (2009, 201-202)
mukaan on tarkeda viestia muutoksesta sen aikana ja sen jalkeen. Kaikki muu-
tokset vaikuttavat tavalla tai toisella tydntekijéihin ja muutosten toimeenpano on-
nistuneesti on monesti ratkaisevasti sidoksissa viestintaan. Viestintd on myos tar-
ke&ssé asemassa siina, kuinka muutos on muotoiltu, ilmoitettu ja selitetty tyonte-
kijoille. Se myds edesauttaa muutosten onnistunutta toimeenpanoa ja vakiinnut-

tamista kaytanteisiin.

Bucatan seka Rizescun (2017, 51) mukaan esimiesviestinnalla on kolmoisrooli,
joista ensimmainen on ihmisten valinen rooli: Esimiehet toimivat kuin organisaa-
tion johtajat, ollen vuorovaikutuksessa kollegoiden, alaisten sekd asiakkaiden
kanssa. Toinen rooli on informatiivinen, jossa esimiehet keraavat informaatiota
kollegoiltaan, alaisiltaan ja muiden kontaktien kautta, pitaen itsensa tietoisena
kaikesta mika voi vaikuttaa heidan tydhonsa ja vastuuseen. Vastavuoroisesti esi-
miehet jakavat ja valittavat tarke&a tietoa. Kolmas rooli on paatoksen tekeminen:
Esimiehet toteuttavat uusia projekteja, he kohdentavat yksildiden seké eri osas-
tojen voimavaroja yrityksen sisélla. Jotkin paatoksista tehdaan yksityisesti, mutta

ne pohjautuvat informaatioon, joka on julkistettu jo aiemmin.

Vastuullisen dialogin periaatteen mukaan on jokaisella tyontekijalla viestintavas-
tuu oman tyonsa kautta ja jokaisen tulee omassa roolissaan kehittyd omatoi-
miseksi informaation valittajaksi ja vaihtajaksi, etsijaksi seka muodostajaksi. (Ju-
holin 2013, 194-195.) Tulee siis olla kiinnostunut kehittymaan viestinnan alueella
monella tavalla. Viestinnan merkityksen korostuessa tarkeana tydyhteisétaitona,
voivat viestintataidot olla jokaiselle itsensé kehittdamisen tydkalu ja toimia kilpailu-
keinona (Heiskanen & Lehikoinen, 34). Viestinnan kautta kehitetdan omaa tyota
ja tyoyhteisoa, eli viedadan ideoita ja ehdotuksia esimiehelle ja koko tydyhteisdn
tietouteen (Juholin 2013, 195). Vuorovaikutukseen kuuluu aina voimakkaasti vas-
tuu omasta osuudesta ja yhteisista tehtavista. Esimiehelld on vastuu resursseista
ja tyontekijalla asiantuntemusta toteutuksesta. Molemmat kantavat omasta osuu-

destaan vastuun myos viestinnallisesti. (M6nkkdnen & Roos 2010, 161.)
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3.2 Organisaatiokulttuurin vaikutus tydyhteisoviestintadan

Kulttuuri tarkoittaa tietyn ihmisyhteison ajattelun seké toimimisen tapaa. Kulttuu-
rissa esiintyvét tavat opitaan yhteisossa toimimisen valityksella. Organisaatiokult-
tuuri pitda sisallaén tydyhteison jasenten yhteisen kasityksen ajattelu- seka toi-
mintatavoista. (Lamsa & Paivike 2013, 176.) Organisaatiokulttuurin yhtena mis-
siona onkin luoda yhteinen identiteetti yhteison jasenille. Yhteinen kulttuuri voi
lisdksi edistaa sitoutumista organisaatiota ja sen paamaaria kohtaan. Organisaa-
tiokulttuuri asettaa myds saannot sille, miten tydpaikalla kayttaydytaan. Yhteiset
pelisaannot luovat nain myods vakautta ihmisten valiselle toiminnalle. (Lamsa &
Paivike 2013, 179.) Se miten tyota tehdaan ja miten kulttuuri kaytdnnossa nakyy

tydssa, voidaan kutsua nimella tyokulttuuri (Korhonen & Bergman 2019, 134).

Tyoyhteisét ja organisaatiot muodostuvat ihmisten vélisessa vuorovaikutuk-
sessa. Vuorovaikutus seka osallistuminen tydyhteison toimintaan ovat elinehto
organisaatioiden olemassaololle seka kyvylle uudistua, voida hyvin seka menes-
tya. (Laajalahti & Pennanen 2019, 29.) Organisaation toimintakulttuuri vaikuttaa
olennaisesti viestinnan sujuvuuteen ja tama vaikuttaa erityisesti organisaation
viestintakulttuuriin. Kulttuuri on jatkuvasti lasna tydympaéristossa ja uutena tyon-
tekijana sen tunnistaa kun on viettanyt jonkin aikaa kyseisessa tydyhteisdssa.
Arvot ovat kulttuurin taustalla ja niista kehkeytyy tavat sekéa uskomukset minka
avulla asetetut tavoitteet saavutetaan. (Kuusela 2013, 174.) Scheinin (2010, 19)
mukaan kulttuurin syvimpaan olemukseen ei tulokas paase pelkan toiminnan ja
kayttaytymismallien opettelun kautta. Todellisen kulttuurin piirteet tulokas saavut-
taa vasta kun on vakiinnuttanut paikkansa ryhméssa ja saavuttaa nain sisapiirin

ja syvemman kasityksen ryhmén asioista.

Organisaatiossa tulee tiedostaa, etta tyontekijat eivat ole vain kohteita, joille tie-
dotetaan vaan yhta lailla myds tiedon luojia seka valittajia. Henkilostd kehittaa
tyollaan seka viestinnalladn organisaation mainetta. Tama tapahtuu tietoisesti
seka tiedostamatta, mutta silla voi olla kauaskantoiset vaikutukset. (Juholin
2009b, 142-143.) Kun henkilostolle annetaan mahdollisuus kunnolla valittaa ja
luoda tietoa, tuo se organisaatioon avoimempaa sek& vapaamuotoisempaa ilma-
piirid. Tam& edesauttaa viestinndn toimivuutta suorittavan tyon ohessa, jolloin

tyon tuottavuus voi myds parantua.
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Sisaisen viestinnan merkitys korostuu tyontekijakokemuksessa. Juholin (2013,
48-49) huomioi, ettd viestinta voi luoda jopa uusia yhteisdja - esimerkiksi jonkin
tarkeaksi koetun aiheen vuoksi. Tdma tuo tydyhteis66n mahdollisuuksia saada
tiiviimpi yhteishenki, jonka seurauksena tyontekijakokemus kasvaa positiivisesti
ja yksil6 tuntee kuuluvansa tyéyhteis6on. Tyoyhteisoviestinta onkin yksi tarkeim-
mista ulottuvuuksista, kun mietitddn henkildston sitoutumista organisaatioon
(Kahn 2010). Suomen Ilmailumuseon viestintasuunnitelmassa (2015a) sisdisen
viestinn&n paaviesti painottuu yhteisollisyyteen sekd me-hengen vahvistami-
seen, joiden tarkoituksena on pidemmalla tahtaimella sitouttaa yksiloita ja vah-
vistaa koko tydyhteisda. Esimerkiksi juuri ndihin asioihin on vaikutusta onnistu-

neella sisaisella viestinnalla.

Johtajat ja esimiehet voivat saavuttaa korkeamman sitoutumisen tason sellaisen
viestinnén kautta, joka takaa, etta tyontekijat kokevat itsensa osaksi organisaa-
tion sisaista yhteist6a. Tama voidaan saavuttaa tyoyhteiséviestinnan avulla, joka
rohkaisee tyontekijoitd jakamaan ideoita ja mielipiteitdan koko organisaatiolle ja
esimiehelleen. Organisaation ja esimiesten tulisi ottaa tyontekijat mukaan kes-
kusteluun heidan henkilokohtaisesta roolistaan ja organisaation tavoitteista use-
ammin. Sisaisen viestinnan tulisi helpottaa tyontekijan kykya sitouttaa omat arvot
ja paamaarat organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. (Johnston, Beatson, Lings
2014, 130.) Koska ihmiset ovat kiinnostuneita tyopaikkansa tapahtumista ja asi-
oista, ovat tilannekatsaukset, yritysinfot seka tiedotustilaisuudet olennainen osa
hyvin toimivan organisaation toimintakulttuuria. Tydyhteis6 saa téllaisissa tilan-
teissa yhteisesti tietoa esimerkiksi oman osastonsa asioista, ja niissé heranneista

keskusteluista voidaan yhdessa jutella. (Jarvinen 2014, 39.)

3.3 Viestintakanavat ja niiden valinta

Tyoyhteison foorumit eli viestintdkanavat ovat vuoropuhelun areenoita. Juholin
(2008, 73; 2013, 214) mainitsee ensisijaisena tyofoorumeista fyysisen tydtilan,
mutta myos verkkoympariston tai ndiden kahden yhdistelmén. Tydtila on keskei-
nen viestintafoorumi, jossa tehdaan tyota, pidetaan taukoja ja keskustellaan mui-
den tyontekijéiden, sidosryhmien seké -henkildiden kanssa. Juholin (2013, 216—
220) mainitsee myds sisdiset ja ulkoiset verkostofoorumit, kahvittelufoorumit
seka spontaanit ja viralliset foorumit. Foorumeina han mainitsee myads intranetin

seka sosiaalisen median. On pitkalti tyoyhteison kulttuurista kiinni, mik& toimii
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parhaiten juuri kyseisen organisaation viestintdkanavana. Niille tunnuksen-
omaista on aktiivinen toimiminen sek& vuorovaikuttaminen eli ihmisten vélinen
kommunikointi. Foorumit linkittavéat organisaation verkostoihin seka toimintaym-
paristoon. Erityyppisten foorumien rajat eivat ole selkeita ja samoja asioita kay-
daan lapi eri foorumeilla rinnakkain ja perakkain. Foorumeita voidaan luokitella
sen painopisteen perusteella: viralliseen ja maaramuotoiseen tai epaviralliseen

vapaamuotoiseen kommunikointiin. (Juholin 2013, 178, 212-213.)

Tyoyhteison oma kulttuuri antaa tietyt ohjenuorat viestien valittamiselle. Joissain
tyoyhteisbissa viimeisin tieto I6ydetaan intranetista ja toisaalla suositaan ensisi-
jaisesti kasvotusten tapahtuvaa viestintaa. Kanava valitaan viestintatilanteen mu-
kaisesti. Eritilanteisiin sopii siis erilaiset viestintdkanavat. Nama kanavat voidaan
jakaa suullisiin seka kirjallisiin. Suullisessa kanavassa tiedon valitys tapahtuu
kasvotusten. Naita ovat esimerkiksi kokoukset, palaverit, tiedotustilaisuudet, neu-
vottelut ja kehityskeskustelut. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 49-50,
Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 35-36.)

Yhdessa pidettavat palaverit muokkaavat ja pitavat ylla toiminnan kannalta avain-
asemassa olevaa yhteisollisyyttd seka me-henkeda. Naissa tilanteissa esimerkiksi
erillaan tydskentelevat inmiset voidaan tuoda yhteen ja kaikille kirkastaa yhteista
paamaaraa seka luoda yhteenkuuluvuutta. Lisaksi palaverien avulla voidaan ty6-
yhteison toiminnan kehittaminen ottaa osaksi totuttua kaytantda: palaverin aikana
voidaan hetkeksi pyséahtya pohtimaan ja arvioimaan yhdessa arkista toimintaa.
(Jarvinen 2014, 40.)

Kirjallisissa kanavissa taas tieto siirretaan tekstien valityksella. Naita ovat muun
muassa raportit, tiedotteet, muistiot seka verkkosivut. (Lohtaja-Ahonen & Kaiho-
virta-Rapo 2012, 49-50, Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 35-36.) Heiskanen &
Lehikoinen (2010, 78) pyytavatkin pohtimaan, minka kanavan valinnalla paas-
taan parhaaseen tulokseen: esimerkiksi muutosviestinnassa useiden erilaisten

viestintavalineiden kayttaminen yhdessa toimii monesti parhaiten.

Vaikka tydyhteisdssa pidetaan joka paiva yhteytta ja osallistutaan yhteisiin pala-
vereihin, tarvitaan myos saanndllisesti jarjestettavia kehityskeskusteluja. Tama
on osa onnistunutta ryhmien ja yksiléiden johtamista ja suuremmissa yrityksissa

pidetddnkin valttaméattomana johtamisen vélineené. Tallaiset keskustelut ovat jo-
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kaisen tyontekijan oikeus, johon tulisi luoda mahdollisuus vahintd&n kerran vuo-
dessa. Kehityskeskusteluissa voidaan kahdestaan esimiehen kanssa puhua tyo-

hon liittyvista kysymyksista. (Jarvinen 2014, 43-44).

Tyoyhteisoviestinnan yksi tarked osa-alue on palautteen antaminen. Mita use-
ampi tydyhteisdssa antaa toisilleen palautetta, sita suurempi vaikutus palautteella
on. Palautteen anto ei siis kuulu ainoastaan esimiehille, vaan kaikki voivat antaa
toisilleen palautetta. Palaute mahdollistaa vaikuttamisen. Palautteen onkin kuljet-
tava organisaatiossa alhaalta ylos, ylhaalta alas seka vertikaalisesti. Kun palau-
tekaytantd on toimiva, on se myds tehokas keino saada tydyhteis66n saman ver-
ran valmentajia kuin tyoyhteistssa jasenid. Kun kaikki auttavat toisiaan paase-
maan tavoitteeseensa, vahvistuu samalla myos johtajuus. Palaute kasvattaa
my0s itseluottamusta ja sen avulla oppii itsesta uutta seké tiedostaa omat vah-
vuudet seké heikkoudet ja ohjaa kehittdmaan niitéa. Palaute alaiselta esimiehelle
vaikuttaa johtajuuden laatuun ja sdanndéllisesti palautetta saava esimies pystyy-
kin muokkaamaan toimintaansa vastaamaan alaistensa tarpeita. Palautteen an-
taminen on valittamisen osoitus ja nopein tapa puuttua siihen, onko toiminta tyo-
yhteison sdanttjen mukaista vai ei. Kun palaute tulee reaaliajassa, on asioiden

korjaaminen nopeampaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 6,16,19.)

3.4 Digitaalinen tydymparisto

Nykyaan digitaalinen tydympaéristo on fyysisen ympariston ohella merkittava ym-
paristo tiedon jakamisen, tyon tekemisen seka tyon lapindkyvyyden kannalta.
Tietoty6hon tarvitaan tdna paivana paasy omiin ja yhteisiin tiedostoihin helposti
iiman paalaiteriippuvuutta. Parhaimmassa tapauksessa digitaalisten yhteistyon
tyokalut saavat aikaan osallistavamman seké yhteisollisemman kulttuurin luomi-
sen. (Korhonen & Bergman 2019, 140.) Organisaatiossa tulee kuitenkin kriittisesti
suhtautua tietoturvaan ja selvittaa tarkasti mitk& esimerkiksi sosiaalisen median
tai minka tahansa digitaalisen tydympariston palveluista olisi parhaiten hyédyn-

nettavissa ilman liian suuria riskeja.

Sosiaalinen media tarkoittaa verkkoviestintaymparistoja, joissa ryhmalle tai kayt-
tajalle mahdollistetaan pelkan tiedon vastaanottamisen lisaksi myos aktiivisen

viestijan seka tiedon sisallon tuottajan rooli. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.) Monet
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tyontekijoista kayttavat sosiaalista mediaa ja aktiivisimmat ottavat kaytt6on uu-
simpia sosiaalisen median palveluita nopealla temmolla. Toki silloin taustalla on
enemmankin henkilokohtaisen kuin organisaation edun tavoittelu. Koska organi-
saatiot ovat hitaammin valmiita ottamaan kayttéon uusia sosiaalisen median pal-
veluita, on silloin tyéntekijoiden ohjeistus niiden kayttoon puutteellista. Talléin
tyontekija voi tiedostamattaan jakaa palveluissa esimerkiksi luottamuksellista tie-
toa. (Jalava & Matilainen 2010, 212.) Koska sosiaalisen median palvelut ovat
kaytossa koko ajan, tulisi sisaisessa viestinnassa painottaa minkalaista tietoa
tyontekijat saavat jakaa organisaatiosta. Mikali tyontekij6ille sallitaan aktiivinen
“somettaminen” tyotehtavistaan, tyontekijastd voi parhaimmassa skenaariossa
tulla koko organisaation brandilahettilas. Tyontekijan omat motiivit ja tavoitteet
kuitenkin vaikuttaa siihen, mita tyopaikastaan haluaa viestia sosiaalisessa medi-
assa (Luoma-aho & Pekkala 2019, 20).

Monien organisaatioiden viestintaohjeistuksessa suhtautuminen tydntekijoiden
osallistumiseen julkiseen keskusteluun sosiaalisessa mediassa on mydtamie-
lista. TyOontekijan on kuitenkin oivallettava oma roolinsa, eli milloin h&n edustaa
organisaatiota ja milloin han tuo mielipiteensa esille yksityishenkiléna. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2014.) Organisaatiossa tulisikin olla sosiaalisen median oppaat,
jotka listaavat tyoyhteisolle yhteiset sdannot ja kaytanteet siita, miten sosiaali-
sessa mediassa viestitaan organisaatiota edustaessaan. Kun suunnitellaan sosi-
aalisen median hyddyntamista tydpaikalla, on eduksi kysya tydyhteisolta mita he
haluavat, millaisia odotuksia heilla kenties on, minka tyyppisiin muutoksiin he
ovat valmiita, millaisia tytkaluja on kaytdssa ja minka verran aikaa he voivat so-

siaalisen median parissa viettaa (Rissa 2016, 14).

Vuorovaikutus sosiaalisessa mediassa on tarkoituksenmukaista organisaatiolle
niin sisaisesti kuin ulkoisesti. Parhaimmassa tapauksessa téllainen vuorovaiku-
tus toteuttaa koko organisaation strategiaa. Johtajan rooli on suuri siina, miten
han itse osallistuu sosiaalisen median kayttdon ja miten han saa alaisensa akti-
voitua vuorovaikutukseen ja yhteisen strategian edistamiseen. Sosiaalinen media
toimii siis koko tydyhteison kanavana viestia organisaation paamaarista. (Isotalus
& Rajalahti 2017.) Tyodntekijdiden some-kayttaytyminen voi tyopaikalla olla ty6-
hon liittyvaa tai henkilékohtaista. Sosiaalisella medialla on potentiaalia olla valine,
jolla mahdollistetaan tyontekijoille yhteistyd ja yhteisdjen luominen tiedon kehit-

tdmiseen ja jakamiseen, seka mahdollisuus parempiin kommunikointikanaviin,
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joilla nostetaan tyontekijan tuotteliaisuutta. Toisaalta se voi myds harhauttaa
tyontekijan pois tybtehtaviensd parista ja rasittaa organisaation voimavaroja.
(Munene & Nyaribo 2013, 141.) Yu, Cao, Liu sekda Wang (2018, 14) selvittivat
tutkimuksessaan, etta tyontekijoiden kayttdessa sosiaalisen median palveluita
paljon, vie se heidan energiaansa seka aikaansa ja pahimmassa tapauksessa
uuvuttavat niin paljon, etta tyontekijalla ei ole enaa voimavaroja seka riittavia re-

sursseja suoriutua tyotehtavistaan tehokkaasti.

Organisaatiot hyddyntavat sosiaalista mediaa markkinointiviestinndssa, mutta
sen on huomattu olevan helppo keino nopeuttaa viestintaa myo6s tyopaikan si-
salla (Tarvainen 2017, 21-22). Voiko tybnantaja kuitenkaan vaatia, etta jokainen
tyontekija on sosiaalisessa mediassa tai edes omistaa sellaiset laitteet, joilla voi
niita kayttdd? Koska sosiaalinen media on oikeasti perustettu vapaa-ajan sovel-
lukseksi, ihmiset ovat tottuneet kayttdma&an sitd sen mukaisesti. Kuitenkin voi
huomata, ettéa nuoriso kayttaa sosiaalisen median sovelluksia paljon epailevam-
min kuin vanhemmat ja harjaantuneet tyontekijat. (Luoma-aho & Pekkala 2019,
20.)

3.5 Viestinnan hairidtekijat ja haasteet

Kuulija ja lukija sisistavat viestin harvakseltaan juuri sellaisena kuin puhuja ja
kirjoittaja tarkoittavat. Viesti muuttuu erilaisten hairidtekijoiden vaikutuksesta,
jonka vuoksi viestin vastaanottaja voi ymmartaa viestin erilaisena kuin se oli lah-
tokohtaisesti tarkoitettu. Vastuu viestin ymmarretyksi tulemisesta on niin viestin
lahettgjalla kuin vastaanottajallakin. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
13)

Aberg (2006, 111-112) jakaa viestinnan haasteet neljaan ryhmé&an. Ensimmaéi-
sena han mainitsee tietojen liikkkumisen. Kun tietoa liikkuu yrityksessa liian vahan,
syntyy uutistyhji6ita. Ihmiset siis tietavat, etta jotain tapahtuu, mutta heille ei ker-
rota mita. Tallaiset tilanteet kaynnistavat puskaradion tayttamaan tyhjioéta. Taman
tyyppinen epavirallinen sanallinen viestinta voi olla tydyhteisolle vahingollista,
varsinkin jos liikkuvat huhut ovat virheellisia eika niiden levidmista kyeta ajoissa
estaméan (Lamséa & Paivike 2013, 122). Toimivaa on katkaista huhumylly ja

luoda nopeaa, avointa, luotettavaa tiedottamista.
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Tietoverkostot ja verkot ovat toinen haaste. Osan tiedoista tulee olla paikallaan
ja niihin tulisi olla tietoa tarvitsevalla paasy. Esimiehet luovat kolmannen haas-
teen. Hanen tuntiessaan oman yksikkonsa parhaiten, tulee esimiehen myos tie-
dostaa oma viestintavastuu ja osata tuoda tieto ylhaalta pain omalle yksikolleen
muotoiltuna. Tamaéan lisdksi hanen tulee hanen vieda oman yksikkdnsa nakemyk-
set ylemmalle taholle. Tietotorit ja ahaa-aukiot ovat neljas haaste. Tallaista sa-
tunnaisviestintaa harjoitetaan fyysisissa tiloissa ja henkiléstd voi innovoida ja

luoda uusia ideoita ilman paineita. (Aberg 2006,111-112.)
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4  OSALLISTAMINEN APUNA VIESTINNAN KEHITTAMISESSA

Osallistamisen avulla henkildstda aktivoidaan tavalla, jonka tarkoituksena on
mahdollistaa heidan osallistuminen, eli olla mukana tai ottaa osaa johonkin. Or-
ganisaatioissa on alettu hy6édyntdmé&éan osallistamista siséisesti mutta myds ul-
kopuolisille sidosryhmille. Osallistamisen avulla voidaan kehittda esimerkiksi or-
ganisaation strategiaa, viestintaa, tuotteita tai palveluita. (Fountain Park Oy
2019.) Osallistaminen liitetadn kaikkien mukaan ottamiseen. Se on jatkuva pro-
sessi, jossa tyoyhteison jasenid rohkaistaan ideoimaan, vuorovaikuttamaan, ke-
hittdm&aan ja olemaan mukana paatoksenteossa, jossa heille annetaan vastuuta
ja mahdollisuus vaikuttaa. Esimerkiksi strategiatyon suunnittelussa luotuun arvo-
pohjaan on helpompi sitoutua, kun ne on yhdessa suunniteltu, eika ylhaalta alas-
pain saneltu. Talla tavoin myo6s niin sanottu jalkauttaminen jaa pois. (Laajalahti &
Pennanen 2019, 30.)

Yksilon osallistuminen monitasoisuuden ndkodkulmasta katsottuna on mahdolli-
suus, koska henkild pystyy valitsemaan tavan osallistua kyseiseen tilanteeseen.
Néakyvalla osallistumisella voidaan saada aikaan uuden tyyppista vaikuttavuutta.
Organisaatioelamassa ja yhteiskunnassa onkin huomattu, etta yksildiden osallis-
tuminen julkisilla foorumeilla vaatii oman vastuunkannon lisaksi myos kykya

omata kriittinen medialukutaito. (Luoma-aho & Pekkala 2019, 21.)

Luoma-ahon ja Pekkalan (2019, 24) mukaan osallistaminen olisi suotavaa ottaa
osaksi viestinnan strategista suunnittelua yhdessa viestinndn ammattilaisten ja
johdon kanssa. He ovat artikkelissaan jakaneet viestinndn osallistamisen tar-
keimman neuvot viiteen kohtaan: osallistamisen ollessa strateginen valinta, tar-
vitaan sita tukemaan osallisuutta kannustava organisaatiokulttuuri. Osallisuus
muodostuu vuorovaikutuksen valityksella ja viestinnan ammattilaisilla onkin tar-
ked asema osallistamisen ja osallistumisen edellytysten mahdollistamisessa.
Tyontekijoita osallistamalla voidaan myo6s helpottaa asiakkaiden seké sidosryh-
mien osallistamista. Osallistaminen vaatii liséksi selkeitéa saantoja ja vastuunja-
koa organisaation sisélla seka ulos sidosryhmien suuntaan. Mygds sidosryhmien
negatiivinen osallistuminen voi olla toiminnan kehittdmisen kannalta katsottuna

hyvaksi organisaatiolle.
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Henkiloston osallistamisella voi vaikuttaa tydyhteisdviestinnan sujuvuuteen. Kun
yksild paase vaikuttamaan sekéd antamaan oman panoksensa organisaation pro-
jekteissa eli osallistumaan, han kokee itsensa tarkeaksi mutta myoés pystyy otta-
maan kehityksen askeleita seka voimaan paremmin. (Juholin 2013, 183-184.)
Osallistamista voidaan myos hyddyntdd esimerkiksi palaverikaytanteissa, joissa
osalliset saadaan aktiivisesti mukaan passiivisen kuuntelemisen sijasta. Ihmiset
kehittavat toimintaa nain palaverin jalkeenkin. Osallistavaa otetta voidaan kayttaa
my0s kehityskeskusteluissa, jolloin kehityskeskustelu on osa strategiaprosessia.
Se on myds hyva tyékalu muun muassa palautteen annossa, erityisesti silloin kun
alaisen toiminnassa on ollut jotain korjattavaa. Tall6in ei esimies suorilta kasin
mollaa tydsuoritusta tai tekijaa, vaan kysyy alaisensa omaa mielipidetta teke-
mansa tyon tuloksesta. (Otollinen 2016, 97,108 & 111.) Kun henkil6kuntaa osal-
listetaan, voidaan saada tietoa, joka ei muilla keinoin olisi mahdollista. Samalla

tieto jalostuu eri nakékulmien avulla. (Luoma-aho & Pekkala 2019, 23.)

Tyontekijoiden osallistumista voidaan edistda eri tavoin. On tarkeda varmistaa,
etta tyontekijalla on osaamisen lisdksi oikeanlaiset tyokalut kaytossdén. Kenen-
k&dan osallistuminen ei tulisi jA&da naita asioista kiinni, vaan kullakin tulisi olla
kyky osallistua. (Laajalahti & Pennanen 2019, 36.) Jokaisen kayttajan tai toimijan
tulisi voida osallistua kehittamiseen esimerkiksi omaan kokemukseen tai nake-
mykseensa pohjautuen. Valineiltéd taméa vaatii siis myds emotionaalista aspektia.
Osallistumista edistaviltd valineilta vaaditaan myds avoimeen ja tasavertaiseen
osallistumiseen mahdollistamista, eli dialogisuutta. (Toikko & Rantanen 2009,
99.) Dialoginen vuorovaikutus on vastavuoroinen suhde, jonka paamaarana on
yhteisen tiedon ja ymmarryksen muodostaminen (Monkkdnen & Roos 2010,
160). Osallistumista edistavilla valineilla mahdollistetaan my6s erilaisten intres-
sien avaus. Avoin vuoropuhelu toteutuu ainoastaan silloin, kun myds toisistaan
poikkeavien ndkemysten esille tuonti mahdollistetaan. (Toikko & Rantanen 2009,
99.) Osallistumista tukevan organisaatiokulttuurin kehittdminen ja vaaliminen tuo
osallistumisen osaksi toimitapoja. Kulttuurin tulisi siis kannustaa ja olla turvalli-
nen, jotta jokainen olisi motivoitunut ja uskaltaisi esittda mielipiteensé ja ideansa
muille. Johtajien tulisi myds nahdé& oma asemansa osallistumisessa. (Laajalahti
& Pennanen 2019, 36-37.)
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5 KEHITTAMISTYON LAHESTYMISTAVAT
5.1 Kehittdmistyon tutkimusote

Tutkimusongelma ratkaistaan menetelmista koostuvalla kokonaisuudella, jota
voidaan nimittdad lahestymistavaksi tai tutkimusotteeksi. Ongelman luonne maa-
rittelee l&hestymistavan valintaa. LAhestymistapa muodostuu tutkimusmenetel-
mista, eli aineistonkeruu- sekd analyysimenetelmista. (Kananen 2015, 63.) On
huomioitavaa, etta kehittdmistydssa voi olla piirteitd useasta lahestymistavasta.
Lahestymistapaa valittaessa voi poimia erilaisista lahestymistavoista ne ominai-
suudet, jotka istuvat parhaiten omaan kehittamistyohon. Valinnat tulee kuitenkin
perustella ja osoittaa selkeasti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 51-52.)

Tyoémme lahestymistapa on konstruktiivinen tapaustutkimus, jossa tutkimusme-
netelmind kaytamme niin kvalitatiivisia kuin kvantitatiivisiakin menetelmia. Ta-
paustutkimuksen avulla luodaan toimeksiantajalle tai sen osa-alueelle, esimer-
kiksi palvelulle tai prosessille, kehittamisehdotus. Lisaksi tapaustutkimukselle
ominaista on, etta se tuottaa nykyajan ilmidsta tietoa sen oikeassa toimintaym-
paristdssa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 52.)

Konstruktiivisen lahestymistavan avulla ratkaistaan ongelma, joka on kehkeyty-
nyt organisaatiossa. Esimerkiksi mallit, suunnitelmat ja kaupalliset tuotteet ovat
konstruktioita, jotka keksitdan seka kehitetaan. (Lukka 2014.) Se muistuttaa la-
hestymistapana my6s innovaatioiden tuottamista, mutta eroaa siina, ettei sen
lopputuloksena lahesk&an aina muodostu innovaatiota. Esimerkiksi henkilokun-
nan koulutusmateriaali, tai palvelujen kehittamisen prosessimalli ovat kehittamis-
tyon tuloksena syntyvia rakenteita, joiden arviointi perustuu kaytannén hyotyyn.
(Ojasalo ym. 2009, 65.) Konstruktiivisessa tutkimuksessa keskeista on myos yh-
distaa kaytdnnon ongelma seka sen ratkaisu teoreettiseen tietoon. Se on ldhes-
tymistapana toimintatutkimuksen kaltainen siind mielessé, ettad siindkin tavoit-
teena on muuttaa organisaation kaytanteita seka toimintaa (Ojasalo ym. 2009,
65-66). Koska kehittamistyon yhtena tavoitteena on luoda toimeksiantajalle
konkreettinen malli tai suunnitelma tydyhteisoviestinnan kehittdmiseksi, sopii

konstruktiivinen tapaustutkimus lahestymistapana silta osin ty6homme. Kehitta-
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mistyOn toteutuksessa on seurattu selkedé polkua, joka on sovellettu tapaustut-
kimuksen prosesseista. Ojasalo ym. (2014, 54) kuvaavat tapaustutkimuksen vai-

heet seuraavalla tavalla:

1. Kehittamisongelma

2. Perehtyminen ilmi6on seka ongelman tasmennys

3. Aineiston keraaminen seka analysointi eri menetelmilla
4. Valmis kehittamisehdotus

Ojasalo ym. (2009, 68) mukaan ratkaisun toimivuus n&dhdaan ja voidaan arvioida
joskus vasta my6hemmin ja sen vuoksi tAmén tyyppisista raporteista voi puuttua
konstruktiiviselle tutkimukselle tyypillinen ratkaisun testaus. Sen takia tyds-
samme on myos tapaustutkimukselle ominaisia piirteita eli tassa tydssa ratkaisun
testaus ja kayttoonotto eivat sisally raporttiin vaan se jaa toimeksiantajan tehta-
vaksi. Koska kehittdmistyon aikataulu oli rajattu, jouduimme jattamaan testauk-
sen ja arvioinnin toimeksiantajan vastuulle. Opinnaytetydprosessia havainnollis-
taa yksinkertaistetut nuolet (Kuvio 1), joista jokainen pohjautuu edelliseen toi-
menpiteeseen luoden eteenpainvievan kokonaisuuden ja viimein saavuttaen

konkreettisen lopputuotoksen seka arvioinnin.

Kuvio 1. Opinnaytetytprosessin toteutuspolku
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5.2 Menetelmien valinta

Lahtokohtana ainestonkeruumenetelmille on tutkimusongelma, joka rajaa, millai-
nen tutkimusasetelma ongelman ratkaisemiseen parhaiten sopii, millainen ai-
neisto kerataén ja minkalaisia menetelmia sita varten kaytetaan (Eskola, Latti &
Vastamaki 2018, 28). Aineistonkeruun tulisi aina olla sellaista, etta se mahdollis-
taa yleisen tilanteen sekéa myos yksittaistapausten tarkastelun (Hakala 2018, 21).
Tapaustutkimuksessa ja konstruktiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruumene-
telmi& on useita seka tarvittaessa pystytaan yhdistelemaan laadullisia sekéa méaa-
rallisida menetelmia (Ojasalo ym. 2014, 55, 68).

Kvalitatiivinen aineisto on tapaustutkimukselle ominaista, mutta lisdksi kaytetaan
usean tyyppistd maarallista aineistoa. Useita aineistoja kayttamalla on mahdol-
lista saada monimuotoisempi kuvaus ja tietdmys tapauksesta ja nain paasta tut-
kimuksen kannalta luotettavaan lopputulokseen. Case-tutkimuksessa voidaan
hyodyntaa erilaisia aineiston analyysimenetelmia. (Eriksson & Koistinen 2014. 3,
31.)
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6 KYSELY
6.1 Kyselylomake

Kyselylomake toimi tydn aineistonkeruumenetelmanda, kun kartoitimme sita, mi-
ten henkilostd kokee tydyhteisdviestinnan toimivuuden seka tilanteen talla het-
kelld. Aineistonkeruumenetelmat ovat sidoksissa tutkimusilmioon (Kananen
2010, 28). Kysely raataloitiin omia tavoitteita seka kehittdmistehtavaa silmallapi-
taen. Halusimme tehda tyoyhteistn osallistumisen ja osallistamisen mahdollisim-
man helpoksi koko prosessin aikana. Kysely ainestonkeruumenetelmana mah-
dollisti kaikkien tydyhteison jasenten matalakynnyksisen osallistumisen tutkimuk-
sen nykytilan kartoittamiseen. Juholin (2010, 74-75 & 92-94) mainitsee, etta
viestinnan tutkimukselliseen mittaamiseen ja seuraamiseen kannattaa kayttaa
esimerkiksi kyselylomaketta, haastattelua sekd ryhmékeskustelua. Kyselyn

muoto valikoituu tarkoituksen ja kohderyhman perusteella (Valli 2018, 102).

Muodostimme kyselyn kysymykset kehittamistydmme tietoperustan pohjalta huo-
mioiden tydmme tavoitteen ja tarkoituksen. Kyselyn siséallon luomisessa on hyo-
dynnetty osaksi Juholinin tydyhteisoviestinnan uusi agenda -mallia, joka muodos-
tuu tydyhteison toiminnan peruspilareista. Malli edustaa vastuullisen dialogin aja-
tusmallia ja pohjautuu siihen kasitykseen, etta viestinta tapahtuu siella missa ih-
misten toiminta, seka siella missa he vaihtavat informaatiota ja kokemuksia itse-
ohjautuvasti tiedostaen ja kantaen vastuun tasta. (Juholin 2013, 177-178.) Ky-
sely sisalsi kysymyksid, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot, mutta myds avoimia

kysymyksia.

6.2 Kyselyn toteutus

Kysely tehtiin sahkdisesti, jolloin vastaaminen ei ollut paikkasidonnaista vaan
mahdollisimman joustavaa. Kyselyn avulla myds varmistimme, etté jokaisella ty6-
yhteison jasenelld oli mahdollisuus paasta vaikuttamaan jollain tavalla kehitta-
mistehtavaan, vaikka olisikin estynyt osallistumaan varsinaiseen tytpajaan. Ky-
sely (Liite 1) suoritettiin Webropolin kysely- ja raportointitydkalua hyddyntéen.
Kohderyhmé&n ollessa pieni, tehtiin kysely kokonaistutkimuksena. Lahetimme ky-
selyn kaikille tydyhteison jasenille (12) sdhkopostitse sekd facebook-ryhméssa
jaetulla linkilla. Internetin valityksella tehdyissa kyselyissa pystytdan varmista-

maan, ettéd vastaaja vastaa kaikkiin kysymyksiin. (Valli 2018, 102). Tutkimuksen
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kohderyhmasta lahes kaikki, eli 11 henkiloa vastasi kyselyyn. Kyselyssa selvitet-
tiin tydyhteisdviestinnan tdmanhetkista tilaa. Kyselyn tuloksia seka niista luotua
SWOT-analyysia kaytimme pohjana suunnitellessamme ja toteuttaessamme Il-

mailumuseon tydyhteisolle suunnattua yhteiskehittamistyopajaa.

Kun kyselyn vastaukset on keratty, aineiston analysoinnissa ei tule hatailla. Veh-
kalahti (2014, 51) suosittelee, etta aineistoon tutustuu rauhassa selailemalla seka
silmailemalla rauhassa. Kyselylla voidaan tuottaa seka kvalitatiivista kuin myds

kvantitatiivista dataa (Ojasalo ym. 2009, 119).

Kyselyjen ollessa tyOyhteisdissa siséllbltaan toteavia, tuottavat ne esimiehelle
heikosti tietoa toiminnan varsinaiseen kehittdmiseen. Palautetilaisuudessa on
tarkea saada myos henkilosté mukaan tulosten arviointiin ja kehittamaan tarvit-
tavat kehittamistoimenpiteet. (Jarvinen 2014, 133.) Jarvisen mukaan kysely yk-
sistéaan ei siis tuo monesti tarpeeksi tietoa, jotta toimintaa voidaan kehittda. Kyse
on pikemminkin siitd, miten kyselya voidaan hyodyntaéa. Kehittamistyossa kysely
soveltuu monesti hyvin muun muassa lahtétilanteen selvittdmiseen (Ojasalo ym.
2009, 41).

6.3 Kyselyn tulokset

Koska kyselytutkimuksen kysymykset tehdaan ratkaisemaan tutkimusongelma,
kirjoitetaan tulkinta siten, ettd etsitdan juuri niita tekijoita, joita tutkimuksessa sel-
vitetdan. (Kananen 2015, 299.) Alla tulkinta kyselyyn saaduista vastauksista, joi-

den Webropol- raportti ja graafit I16ytyvat tyon lopusta (Liite 2).

Ensimmaisessa kysymyksessa selvitimme tydyhteison kasityksia siita, mita tyo-
yhteisdviestinta on. Vastauksista tuli esille monipuolisia ajatuksia tydyhteisovies-
tintdan liittyen seka kuinka moniséikeista ja laaja-alaista tyoyhteisoviestinta ka-
sitteend on. Suomen limailumuseon henkilokunta koki, etta tydyhteisoviestinta
tarkoittaa tyohon liittyvan informaation jakamista mahdollisimman kattavasti kir-
jallisesti tai suullisesti henkilokunnan kesken. Lisdksi nousi useita tarkeita arvoja,
jotka liittyvat tydyhteisoviestintddn. Naitd olivat muun muassa avoimuus, tasa-

puolisuus, arvostus, kuunteleminen seka rohkeus.

Alussa halusimme my0s saada taustaa sille, ettd millaisena viestijadna he itsensa

nakevat. Vastauksista ilmeni se etté tydyhteisgssa on paljon erilaisia viestijoita.
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Toiset ovat varovaisia, kuuntelevia, tarkkaavaisia ja vAhemman kantaa ottavia.

Yhteisosta 16ytyy myos rohkeita, mukautuvia ja keskustelevia henkil6ita.

Kyselyssa selvitettiin myos sitéd, saavatko tydyhteison jasenet ajankohtaisen tie-
don organisaation asioista reaaliajassa. Tassa annoimme selkeytyksen vuoksi
esimerkkeind kampanjat, projektit, hankkeet seka muutokset. Vastanneista suu-
rin osa (73 %) koki saavansa tiedon reaaliajassa ja lahes kolmannes (27 %) oli
sitd mieltd, etta tieto ei tavoita heitd reaaliajassa. Henkilostossa koettiin myas,
etta tulisi osata kysya ajankohtaisista asioista, silla valilla niista tiedottaminen tok-

kii esimerkiksi asiasta harhailun vuoksi.

Koska viestintakanavat ja foorumit ovat suuressa roolissa liittyen tydyhteisévies-
tinnan sujuvuuteen, halusimme selvittda mista henkilokunta saa ajankohtaisim-
man tiedon talla hetkella. Vastausten perusteella Suomen limailumuseossa kay-
tetddn ajankohtaisen tiedon valittamiseen séhkopostia, whatsappia, facebookia
seka palavereita. Myds esimerkiksi kahvitauot, keskustelut ja museonjohtaja koe-

taan tarkeiksi kanaviksi.

Kyselyssa kartoitettiin myos tyoyhteisossa kaytdssa olevien viestintavalineiden
maaraa. Suurin osa (91 %) koki, etté viestintavalineita on kaytdssé sopiva maara.
Kenenkaan mielesta viestintavalineita ei ollut liian vahan ja ainoastaan yhdeksan
prosenttia oli sitd mielta, ettd valineita oli kaytdssa liikaa. Museon henkilokun-
nasta suurin osa (82 %) koki, etta séhkaisia viestintavalineitéd hyddynnetaan tar-
peeksi tydyhteistn sisaisessa kommunikoinnissa.

Kysyttdessa kasvotusten tapahtuvan kommunikoinnin riittdvyydesta, ainoastaan
hieman yli kolmannes (36 %) oli tyytyvainen ja reilusti yli puolet (64 %) sita mielta,

etta kasvotusten tapahtuvaa kommunikointia ei ole riittavasti tydyhteisossa.

Koska lImailumuseon strategiassa painotetaan viestinnan selkeytta ja johdonmu-
kaisuutta kysyimme, toteutetaanko museossa selkeda ja johdonmukaista tiedot-
tamista sisaisesti. Jakauma oli erittdin tasainen. Hieman yli puolet (55 %) vastaa-
jista piti tiedottamista selkeéana ja johdonmukaisena ja lahes puolet (45 %) ei pi-
tanyt.

Kartoitimme kyselysséa myos tyytyvaisyytta organisaation sisaiseen informaation-

kulkuun. Pyysimme my0s perustelemaan vastauksen. Vastausjakauma oli my6s
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taman kysymyksen kohdalla tasainen. Vastaajista vahan yli puolet (55 %) oli tyy-
tyvaisia ja 45 % vastaajista oli tyytymattomia informaation kulkuun. Silmailemalla
avoimia vastauksia, totesimme, etté vastausvaihtoihin olisi voinut lisata suhteel-
lisen tyytyvainen/jokseenkin tyytyvainen. Perusteluissa selvisi, etta siséiseen
viestintaan on tehty parannuksia ja usea koki, etta edistysta on tapahtunut oike-
aan suuntaan, mutta viela olisi tydnsarkaa. Osa koki, etta ajantasaisen tiedon
saanti ei ole riittdvan nopeaa ja omaa ty6ta koskevat tiedot eivat tule aina ajoissa.
Vastauksissa tuli esille, ettd joku koki tiedonsaannin satunnaiseksi ja etta kes-
kustelukulttuuria toivottiin parannettavaksi. Parissa vastauksista tuli esille, etta

viestintatapoja- seka valineita on riittavasti.

Henkildkunnasta valtaosa (91 %) koki, etta organisaation ilmapiiri tukee avointa
keskustelua ja ettd kykenee ilmaisemaan mielipiteensd avoimesti usein (64 %)
tai joskus (36 %). Liséksi suurin osa vastanneista (82 %) koki ettd oma viesti
ymmarretaan tyoyhteisossa oikein. Kommunikointi tydyhteistssa koettiin hel-
poksi (82 %) mutta esimerkiksi palautteensaanti tyohon liittyen koettiin riittdmat-
tomaksi (82 %). Ainoastaan alle viidennes (18 %) vastaajista oli sita mieltd, etta
saa riittavasti palautetta tyostaan.

Kyselyn viimeinen kysymys kasitteli vaikuttavuutta. Siina kysyttiin, kokeeko vas-
taaja, ettd paasee vaikuttamaan tydyhteisén asioihin. 45 % oli sitd mielta, etta
paasee usein vaikuttamaan. Hieman yli puolet (55 %) oli sitd mieltd, etta paasee
joskus vaikuttamaan. Yksikaan ei kokenut, ettei paasisi koskaan vaikuttamaan

tydyhteisbnsa asioihin.

6.4 Tyoyhteisdviestinnan nykytilan SWOT-analyysi

Keratty aineisto analysoidaan. Tama tarkoittaa sita, etta selvitetdaan tulkinnan
kautta tutkittavasta ilmidsta esiin tulleita asioita. Tama voidaan toteuttaa pelkas-
taan lukemalla aineistoa useampaa kertaan ja yrittamalla luoda ymmarrys siita,
mitd aineisto kertoo. (Kananen 2015, 161.) Pienill& aineistoilla ei voida suorittaa
syvallisia tilastollisia analyyseja, jonka vuoksi joudutaankin monesti tyytymaan
pelkastadn suoriin jakaumiin. Havaintoyksikdiden maaran vahyys estaa tilastolli-
set analyysit, vaikka tutkimuksessa olisikin mukana kaikki, jotka muodostavat po-
pulaation. (Kananen 2015, 264.)
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Avoimia vastauksia, jotka tuottavat laadullista dataa oli kyselyssé vahan. Kana-
sen (2015, 163) mukaan laadullisen aineiston analysointi velvoittaa useaan ot-
teeseen aineiston lukemista, jotta kyetddan muodostamaan sisalléstd koko-
naisuus. Pelkka lukeminen ja sitd seuraava pohdiskelu voi riittd&, jonka vuoksi
jatkojalostusta ei aineistolle tarvitse tehda. Suorassa tulkinnassa aineisto analy-
soidaan koodaamatta sitd. Tama analyysitapa perustuu intuitioon ja siihen suo-
rien ja yksityiskohtaisten neuvojen antaminen ei ole yksioikoista. (Eriksson &
Koistinen 2014). Luettuamme vastaukset useasti lapi, litimme yhtalaisyyksia toi-
siinsa ja nostimme useasti esiin tulleita seikkoja kyselysta ja hyddynsimme niita

my6s SWOT-analyysin teossa.

SWOT-analyysi on Albert Humphreyn luoma nelikenttdmenetelma. Se siséaltaa
kokonaisuudet strengths - vahvuudet, weaknesses - heikkoudet, opportunities -
mahdollisuudet seké threats - uhat. SWOT-analyysid voidaan hyddyntaa esi-
merkiksi strategian luomisessa, ja oppimisen tai ongelmien loytdmisessa, arvioi-
misessa ja kehittdamisessa. (Heikkinen 2013.) Analyysi toimii siis laajasti eri asi-
oiden arvioinnissa. Sita kayttamalla helpottuu johtopaatdosten muodostaminen ja
niiden pohjalta pystytddn kehittdémé&én toimenpide-ehdotuksia. (Swot-analyysi
s.a.) SWOT-analyysi (Kuvio 2) on luotu tulosten perusteella, vastaten ensimmai-
seen tutkimuskysymykseen: miten Suomen liImailumuseon henkilékunta kokee

tyoyhteisoviestinnan nykytilan?

VAHVUUDET HEIKKOUDET

Viestintavalineiden sopiva maara Ajankohtainen tieto ei tavoita kaikkia >

Séahkoisten viestintavalineiden kaytté informaationkulku

limapiiri tukee avointa keskustelua ja
kommunikointi on helppoa

Viestiminen ymmarrettavasti Tyohon liittyvan palautteen saannin vahyys
Tiedottaminen on selkedé ja johdonmukaista Kasvokkain kommunikoinnin vahyys

Tiedottaminen ei ole aina selkeéé ja

Keskustelukulttuuri esimerkiksi palavereissa

johdonmukaista

MAHDOLLISUUDET UHAT
Selkeat ohjeet kaytannon viestimiseen eri Ajankohtainen tieto ei tavoita kaikkia
tilanteissa Viestintavalineiden kayttétarkoituksen
Kiinnostus viestinnan kehittamiseen ja fokusointi aihealueittain

informaation kulun sujuvoittaminen

Vaikuttaminen ty&yhteisdn asioihin

Kuvio 2. Kyselyn vastauksista luotu SWOT-analyysi
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Vahvuuksiin nostettiin Suomen Ilimailumuseon henkiléston kokemat asiat, kuten
kaytossa on sopiva maara erilaisia viestintavalineita ja esimerkiksi sahkoisia vies-
tintavalineitd hyddynnetaan talla hetkella tarpeeksi. Esimerkiksi viestintavalineet
eli foorumit ovat valikoituneet ylemman johdon ndkemyksen mukaisesti. Myos
naista viestittaminen tyontekijoille on erityisen tarkeaa, jotta jokainen tyoyhteison
jasen tietda mihin mitékin foorumia kaytetaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011,
35.) Kyselysta selvisi myds, ettd henkilostd kokee etta viestit ymmarretadn tyo-

yhteisdssa oikein.

Erittain tarkeana vahvuutena voi pitdé kyseisen tydyhteison ilmapiirig, joka tukee
avointa keskustelua ja tekee kommunikoinnin helpoksi. Avoimuus, monisuuntai-
suus ja yhteisdllisyys ovat ulottuvuuksia, jotka kuvaavat hyvin toimivaa tydyhtei-
soviestintaa (Rissa 2016, 4). Avoimuuden kautta mahdollistetaan asiasta kiinnos-
tuneiden omaehtoinen osallisuus niin organisaation sisalla kuin ulkonakin. Jos
avoimuus koetaan puutteeksi, on se haaste tydyhteisdviestinnassa. Kokemus
avoimuuden puutteesta voi juontua vaikkapa tydvalineisiin tai yhteisten tyosken-
telytilojen puutteeseen (Aalto 2012, 102). Avoimuus liittyy vahvasti tyokulttuuriin
(Aalto 2012, 102), joka muodostuu organisaatioon johdon esimerkilla (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 35). Yhteisollisyys tydyhteisossa koostuu luottamuksesta,
yhteishengestd, solidaarisuudesta seka ilmapiiristd. Luottamuksella tarkoitetaan
my0Os esimerkiksi vertaistukea ja yhteishenki koostu kannustavasta ilmapiirista,
jossa ei juoruta eika olla kateellisia. Solidaarisuudella tarkoitetaan sita, etta ty6-
yhteisdssa koetaan yhteenkuuluvuutta ja mennaan tavoitteellisesti kohti yhteisia
tavoitteita. (Pekkola, Pedak & Aula 2013, 54.)

Heikkouksiin muodostui tulosten perusteella selkeita alueita. Niistd kehkeytyy
myds kyseisessé tydyhteisoviestinnassa piilevat ongelmat, jotka kaipaavat kehit-
tamista. Tyoyhteiso kokee, etta informaation kulkua tulisi parantaa. Talla hetkella
ajankohtainen tieto ei tavoita kaikkia henkilostéon kuuluvia. Aberg (2006, 111—
112) mainitsee yhtena sisdisen viestinnan haasteena tietojen liikkumisen, silla jos

yrityksessa tietoa liikkuu liian vahan, syntyy uutistyhjioita.

Keskustelukulttuuri, kasvokkain tapahtuva kommunikointi sek& palautteen saan-
nin vahyys tydsta koetaan myos heikkouksiksi lImailumuseossa. Onnistunut dia-

logi organisaation rynman jasenten valilla tehostaa viestintad. On olemassa mo-
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nenlaista verbaalista kommunikointia, joita tulisi kayttaa tilanteen mukaan. Kas-
votusten tapahtuvat tapaamiset ovat erittain informatiivisia, koska ne sallivat tun-
teiden valittamisen sekd mahdollistaa valittdman palautteen. (Stegaroiu & Talal
2014.) Tasmallisen seka suoran palautteen tarve on suurimmalle osalle tarke&da
ja jokainen toivookin saavansa palautetta tyostaan. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2011, 3; Juholin 2013, 205). Jotta tyontekija pystyy kehittymaan ja oppimaan,
tulee esimiehen muistaa antaa palautetta tyosta saanndllisin ajoin. Positiivinen
palaute kannustaa ja luo osaamisen tunnetta tyontekijalle. Korjaava palaute vies-
tii tyontekijalle asioista, joissa tulee parantaa toimintaa. Tarkeinta palautteen an-
nossa on se, etta palautteen saaja ymmartaa asian ytimen selkeasti. (Surakka &
Laine 2011, 150-151.)

Selked ja johdonmukainen tiedottaminen jakoi tydyhteison mielipiteet erittain ta-
saisesti. Tiedottaminen on yksisuuntaista viestintad, jossa valitetdan tietoa toi-
selle osapuolelle. Vaikka tiedottamisen paatehtava on tiedonvalitys, saa se usein
aikaan myo6s vuoropuhelua. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012, 44.) Suo-
men lImailumuseon strategiassa (2018a) painotetaan selkedd sek& johdonmu-
kaista tiedottamista, joten sen kehittdmiseen tulisi panostaa koko tyoyhteison voi-

min.

Uhaksi koostui viestintavalineiden kayttd tarkennettuna kayttotarkoituksen fo-
kusointi aihealueittain. Mikali henkilokunta ei ole tietoinen missa tilanteessa vies-
titddn mihinkin, voi tieto hukkua helposti ja sitéd on vaikea 16ytd& uudelleen. Tar-
keéd osa viestintaprosessia on tarkoituksenmukaisten kanavien valinta. Erilaiset
ihmiset kommunikoivat eri tavoin ja suosivat erilaisten kanavien kayttoéa. Tyoyh-
teis6 voi koostua useasta sukupolvesta. Kommunikoinnin tulisikin tapahtua
usean kanavan kautta, jotta tieto tavoittaa kaikki. (Stegaroiu & Talal 2014, 64—
65.)

Uhaksi mutta myds heikkouksiin lukeutui se, ettd museon ajankohtainen tieto ei
tavoita kaikkea. Tulisikin siis kriittisesti pohtia, mika viestintédkanava sopii mihinkin
tilanteeseen ja tavoittaa kaikki samanaikaisesti. Tyoyhteisdssa kannattaa hyo-
dyntda sosiaalisen median mahdollisuuksia yhteisen ymmarryksen parissa
(Rissa 2016, 3). Parhaimmillaan sosiaalinen media siis edis-taa tydyhteison ja-
senten valistd vuorovaikutusta. Sosiaalista mediaa voi hyddyntad kanavana

my6s muun muassa tyontekijoiden ammatilliseen verkostoitumiseen, oman tyon
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seka osaamisen kehittamiseen, edistamaan organisaation ja asiakkaan valista
vuorovaikutusta seka tydskentelyyn yhteistyokumppaneiden kanssa. (Ty6turval-
lisuuskeskus 2014.)

Mahdollisuudet tyoyhteisoviestinnan kehittamiseen ovat limailumuseolla hyvat,
silla kyselyn vastauksista oli havaittavissa henkilokunnan suuri ja motivoitunut
kiinnostus sen kehittamiseen seka informaation kulun sujuvoittamiseen. Sujuvoit-
tamiseen voisi vaikuttaa esimerkiksi selkea ohjeistus viestimisesta. Mahdolli-
suuksiin voidaan myos ajatella lukeutuvan vaikuttaminen tydyhteison asioihin.
Siitd huolimatta, ettd tyOyhteison jasenet haluavatkin vaikuttaa tyGpaikallaan,
kynnys tahan voi muodostua liilan suureksi esimerkiksi byrokratian takia, tai vaik-
kapa siksi etta asioiden pitaa olla tarpeeksi merkittavia kooltaan. Todellisuudessa
pienelta vaikuttavat asiat voivat olla merkittavia ratkaistaessa suurempia asioita.
Osallisuus seka vaikuttaminen edellyttavat kannustamista ja palkitsemista. (Ju-
holin 2013, 184.)
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7 TYOPAJA

7.1 Ty0Opaja osallistaa

Tybpaja toimii tydssamme osallistavana menetelména ja esimerkiksi Otollinen
(2016, 89) kiteyttad, etta osallistavin menetelmin luodussa ideassa henkilékunta
sitoutuu paremmin ja tahtotila on vahvempi sen kehittdmiseen ja seka prosessin
jatkumiseen. Kehittamisen yksi keskeisimmista asioista on luovuus: mikali inno-
vatiivisuutta ei ole, asioiden kehittaminen taantuu (Ojasalo ym 2014, 158). Kon-
struktiivisessa kehittamistytssa painotetaan yhteistyotd. Monesti on tarkea tun-
tea tuotoksen tulevien kayttajien tarpeet. Taman vuoksi heitd kannattaakin ottaa
mukaan kehittdmistybhon jo aikaisessa vaiheessa, muun muassa aivoriihia tai
ryhmakeskusteluja jarjestamalla prosessin aikana. (Ojasalo ym. 2009, 68.)
Tybmme toisena tavoitteena on vahvistaa toimeksiantaja organisaation yhteisol-
lisyyttd, joten hyddynsimme tydssamme osallistavaa menetelm&é eli tydpajaa.
Osallistava aineistonkeruumenetelméa on kaytannollinen, kun tavoitteena on
saada uusi toimintamalli, uudenlainen ratkaisu tydmenetelmiin, tapahtuma, esite

tai koulutusmateriaali (Tuomi & Latvala s.a.).

Monesti kehitystoimintaan kuuluvien tutkimuksellisten asetelmien tehtavana on
tukea kehittamisprosessia. Saatuja tuloksia voidaan kayttaa reflektion heratte-
lyyn. Téallaiseen reflektiiviseen heréttelyyn voidaan kayttdda monenlaisia aineis-
toja. Vaikka laadulliset analyysit tarjoavatkin pohjan erittain hedelmalliselle ref-
lektiiviselle keskustelulle my6s maarallisiin aineistoihin pohjautuvat analyysit
mahdollistavat lahtokohdat dialogille sekd vuorovaikutukselle. (Toikko & Ranta-
nen 2009, 117.) Kehitystybhomme sisaltyvassa tydpajassa kyselyn tulosten esit-
tely toimii myds heréttelevana aspektina. Niiden tarkoitus oli siis myds johdattaa

osallistujat monipuoliseen keskusteluun seka reflektioon.

Toteutetun tydpajan pohjana sekéa etenemisen tukena toimii kyselyn lisdksi luova
ongelmanratkaisuprosessi ja menetelmana aivoriihi. Luovan ongelmanratkaisun
prosessia hyddyntdmalla voidaan maaritella uudelleen ongelmia tai haasteita,
saada aikaan aitoa uutta ajattelua ja vieda ratkaisut konkreettisesti kaytannén
toiminnaksi (Korteniemi 2012, 18). Aivoriihimenetelmasta on paljon erilaisia
muunnelmia. Esimerkiksi ideakéavelyssa jokainen kirjoittaa lapuille ideoita ja kier-
rellen aletaan kehittdm&an niita eteenpdain lisaamalla uusia lappuja vanhojen l&-

heisyyteen. Brainwriting menetelmassa taas on tarkeaa, etta ideointi tapahtuu
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taysin ilman keskustelua. Pienryhmissa keksitdan ideoita ja ne kiertavat pienryh-
massa, jolloin jokainen paasee jatkamaan ideoiden kehittdmista. Lopussa tulee
keskusteluvaihe, jonka tarkoituksena on valita parhaimmat ideat jatkoon. (Oja-
salo ym. 2014, 160-162.) Harisalon (2011, 79—80) mukaan aivoriihi etenee seit-
seman yhta tarkean vaiheen kautta:

- ongelman asettaminen ja keskusteleminen aiheesta

- ongelman muokkaaminen kuinka-lauseiksi

- lopullinen valinta ongelmaksi

- lammittelyideointivaiheen toteuttaminen

- varsinaisen aivoriihivaiheen toteuttaminen

- villeimman idean valitseminen

- lopullisten paatdsten tekeminen.

Vaikka jokainen vaihe on yhta tarked, tyypillistd on, ettd kaikkia vaiheita ei siita
huolimatta toteuteta (Harisalo 2011, 79-80).

Tybpajan kulku suunniteltin luovan ongelmanratkaisun prosessin mukaisesti.
Tybpajan alkutilanteessa muodostetaan ilmapiiri, joka on turvallinen ja edistaa
kaikkien osallistumista tyopajaan. Aluksi myos kerrotaan miksi ja mita tulee ta-
pahtumaan paivan aikana ja mitka ovat tavoitteet. Seuraava vaihe on selkeytta-
minen. Selkeyttamisessa kerrataan lahtotilanne ja kaydaan lapi mita asiasta
tdssa vaiheessa tiedetaan, seka kartoitetaan ja kasitellaan siihen liittyvéat huolet.
Tassé vaiheessa my0s kartoitetaan ongelmakysymykset ja valitaan ydinongel-
malle kysymys, johon lahdetaan tuottamaan ja kehittdmaan ideoita ongelmanrat-
kaisuprosessin seuraavassa vaiheessa, eli ratkaisujen suunnittelussa. Tassa
suunnitteluvaiheessa siis ideoidaan, valitaan seka jalostetaan ideoista potentiaa-
lisia ratkaisuja ja analysoidaan niita suhteessa alkuperaiseen kysymykseen. On-
gelmanratkaisun seuraavassa vaiheessa valmistellaan toimintaa, eli suunnitel-
laan sita, milla toimenpiteilla ratkaisu tuodaan kaytantoon. Viimeisena vaiheena
on lopetus, jossa arvioidaan tyOpaja ja miten odotukset ja tavoitteet toteutuivat.
Lopussa tehdaan myds selvaa jatkosta, eli siitéd mita tapahtuu seuraavaksi. (Kan-
tojarvi 2012, 29-30.)
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7.2 Tyopajan kulku
Jarjestimme museon henkilokunnalle osallistavan ty6pajan syyskuussa 2019 ja

sen ohjelma l6ytyy liitteesta 3. Tydpajan kulku on esitetty kuviossa 3 ja kdymme

téssé osiossa tydpajan lapi vaiheittain. Tydpajaan osallistui 6 tydyhteison jasenta.

3. Ratkaisujen

suunnittelu

4. Toiminnan
valmistelu

Kuvio 3. Tydpajan kulku ja vaiheet (mukaillen Kantojarvi 2012, 29-30)

Aloitus tydpajapaivaan tehtiin tutustumalla osallistujiin ja kaymalla paivan oh-
jelma lapi. Lisaksi aloituksessa herattelimme osallistujien kiinnostusta kysymyk-
silla, jotta keskusteluyhteys avautuisi heti alkuun. Kysyimme odotuksia paivasta
sekd teimme pikakyselyn osallistujien tarkeéksi kokemista asioista tydyhteiso-

viestinnassa (Kuvio 4).

Nama asiat koemme tarkeiksi tyoyhteisoviestinnéssa:

tasavertaisuus kuunteleminen
toisen kunmmttammer'\' . kohdennus
® aktiivisuus =
v
> L =4
= o
B8= maara
o2 s
e< vastuullisuus
8 ~ vaikuttavuus
@ ajantasaisuus ajankohtaisuus
9 asiantuntevuus

vuorovaikutus
tavoittavuus

laajuus

Kuvio 4. Osallistujien arvostamia asioista tydyhteisoviestinnassa
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Taustoitimme pajaa kaymalla tiivistetysti lapi kyselyn tuloksia ja niissa ilmenneité
kehityskohteita. Kyselyn kautta havaitut kehityskohteet olivat informaation kulku,
kommunikointi kasvotusten, selked ja johdonmukainen tiedottaminen ja palau-
teen antaminen. Osallistujille mahdollistettiin myds muiden aiheiden esille nosta-

minen ja niistd avoin keskustelu, mikali kokivat sen tarkeaksi.

Selkeyttamisvaiheessa keskusteltiin kehityskohteista, joista valittiin &&dnestamalla
tyostettavaksi ongelmaksi selkea ja johdonmukainen tiedottaminen. Osallistujat
jaettiin 2-3 hengen ryhmiin ja ryhdyttiin muodostamaan ongelmakysymyksia ai-
heesta. Kysymyksiksi muodostuivat seuraavat: Miten selkea ja johdonmukainen
tiedottaminen maaritelladn yhteisesti? Kuinka tiedottamisesta saadaan selkeaa

seka johdonmukaista? Miten yhteisona viestitaan johdonmukaisesti?

Ydinkysymysté valittaessa kaytimme 3i:n menetelmaé. Siina on tarkoitus pohtia
muodostettuja kysymyksia kolmea eri ndkdkulmaa hyédyntden. Nama nakokul-
mat ovat influence eli vaikutusmahdollisuudet, importance eli tarkeys ja imagi-
native eli mielikuvitus. Valittavan ydinkysymyksen tulee tayttaa kaikki kolme kri-
teeria ja jokainen kohta kaydaan lapi esimerkiksi keskustelemalla ryhmassa ja
pohtimalla my6s sitd, mika kiinnostaa kaikkia osallistujia. Kriteereina olivat: Voim-
meko vaikuttaa tdhan? Onko tama tarkedd? Olemmeko todella kiinnostuneita
tasta? Vaatiiko taman luovuutta ja mielikuvitusta? Tarvitaanko uusia ideoita ta-

man kysymyksen ratkaisemiseksi? (Kantojarvi 2012, 106.)

Osallistujat paatyivat kysymykseen “Kuinka tiedottamisesta saadaan selkeaa ja
johdonmukaista?”. Koska kysymys “Miten selkea ja johdonmukainen tiedottami-
nen maaritellaan yleisesti?” nousi myods kysymysten asettelussa esille, kokivat
osallistujat tarkeaksi myos taman maarittelemisen ja avaamisen edistddkseen
varsinaisen ongelman ratkaisujen suunnittelua. Kavimme tassa vaiheessa myos
lapi tydpajan kulun, saannot seka fasilitoimme lammittelytehtavan. Ongelmalah-
téinen kysymys on valittu ja muotoiltu. Siihen ryhdyttiin ideoimaan ratkaisuja.

Niist& valittiin tietyin kriteerein potentiaalisin jatkokehittely& varten.

Lammittelytehtavéassa tuli keksia mahdollisimman monta kayttétarkoitusta foliolle
ja kirjata ne ylos. Otimme mukaan jatkotehtavéaksi myds folioveistoksen (Kanto-

jarvi 2012, 115). Osallistujien tuli pohtia hetki mita tulee mieleen aiheesta “selkea
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ja johdonmukainen tiedottaminen”. He muotoilivat veistoksen foliosta, jonka kukin

vuorollaan esitteli muille osallistuijille.

Ratkaisujen suunnitteluvaiheessa ideoitiin vastauksia laadittuun ongelmakysy-
mykseen “Kuinka tiedottamisesta saadaan selkeda ja johdonmukaista?”. Aluksi
kukin ideoi hiljaisesti post-it-lapuille, jonka jalkeen kaytiin pienryhmissa yhteista
keskustelua ja ideointia. Jaottelun ja ryhmittelyn jalkeen tuotokset luettiin ja tar-
vittaessa selitettin. Taman jalkeen ne ryhmiteltiin hiljaisuudessa. Tama sen
vuoksi, ettd ddnetdn tydskentely on nopeampaa, kaikki voivat vaikuttaa tasapuo-
lisesti ja nain koko ryhman osaaminen hyddynnetaan (Kantojarvi 2012, 84-85).
Ryhmalle annettiin myés mahdollisuus otsikoida ja jaotella lappuja mielensa mu-

kaan.

Ratkaisujen suunnittelun seuraava vaihe oli ideoiden valinta seka kehittely. Valit-
tiin kolme parasta ideaa, joista jatkojalostettavaksi aiheiksi otettiin Palaverikay-
ténteet ja Museon Viestinta-ABC. Naista lahdettiin yhdesséa keskustelemalla ke-

hittdmaan operatiivisella tasolla ratkaisua peilaten ongelman asetteluun.

Toiminnan valmistelussa osallistujia pyydettiin pohtimaan, millaisia toimenpiteita
kaytannossa tulee tehda, jotta paastaan haluttuun lopputulemaan. Kavimme yh-
teenvedon workshopista ja mietittiin mita ryhma sai aikaan. Pohdittiin myds konk-

reettisten tekojen seuraavat askeleet: Paattakaa, kuka tekee mitakin ja milloin.

Lopetus oli luonnollisesti pajan viimeinen vaihe, jossa kaytiin vapaata keskuste-
lua ja arvioitiin, miten osallistujat kokivat tydoskentelytavan. Osallistujat tekivat
my0s folio-veistokset, joiden aiheena oli oma fiilis tydpajapaivan jalkeen. Palaut-
teen annossa hyodynsimme Mentimeter-kyselya, jonka avulla saimme reaaliai-

kaisesti ja avoimesti selville osallistujien tuntemukset (Kuvio 7).
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Kuvio 7. Osallistujien loppupalaute tydskentelytavasta

7.3 TyOpajan tulokset

TyOpajassa kehitettiin kaksi konkreettista tuotosta ongelmakysymykseen “Kuinka
tiedottamisesta saadaan selkeaa ja johdonmukaista?” Tuotoksista ensimmainen
oli llmailumuseon Viestinta-ABC (Liite 4). Sen alustava pohja saatiin pajan aikana
ideoitua. Toinen tuotos oli Palaverikaytanttjen checklist (Liite 5), jonka tarkoituk-
sena on tehostaa palavereiden jarjestamista seka niiden kulkua. Molempien tuo-
tosten tarkoituksena on auttaa limailumuseon tydyhteisdviestintaa kehittymaan

sujuvammaksi.

Tybpajassa osallistujat ideoivat viestinnan johdonmukaisuutta ja selkeytta edis-
tavan museoyhteisén oman oppaan, jota voi sisallon osalta taydentaa jatkossa.
Taman oppaan nimeksi muodostui Museon Viestinta-ABC (Liite 4), ja se tulisi
sisélléltddn luomaan yhteisen ohjeistuksen ja toimintaperiaatteet viestinnasta
koko tydyhteistlle. Pajassa ideoitiin sen sisallon muoto tiiviiksi ja ulkoasuun toi-

vottiin myos visuaalista ilmetta.

Tarkeéaksi osa-alueeksi sisdllon osalta nousivat termit. Museossa kaytetaan pal-
jon erilaista termistda eri osastoilla, jotka olisivat tarkeita selkeyttdd yhteisen ym-
marryksen edistamiseksi. Nama tulisi olla selitettynd selkeand kokonaisuutena
esimerkiksi kuvia hyddyntaen. Sisaltoéon suunniteltiin myds listausta kaytettavista

viestintavalineista ja -kanavista, joilla museoyhteisd yhdessa viestii. Nama tulisi
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olla kaikkien tiedossa ja kaytettavat kanavat ja valineet tulisi valita tilanteen mu-
kaan ja siten, etta jokainen voisi niitd hyddyntéa tavoitteellisen viestinnan toteut-
tamiseen. Oppaan sisaltoon haluttiin myos ohjeistus siita, kuinka ja miten viestei-
hin vastataan seka miten viestit muotoillaan. Lisaksi olisi hyva olla yleinen ohjeis-
tus millaisista asioista viestitaan ja millaisella kynnyksella. Tarke&&a on myos oi-
valtaa juuri kanava ja véline; missa viestitaan. Viestintaalueet tulisi ilmeta op-
paassa ja selkeyttaa kaikille kuuluvat vastuut viestinnassa. Lopullinen Museon
Viestintd-ABC rakentuu vuoden 2020 puolella ja se tulee olemaan osa perehdy-
tyskansiota.

Palaverikaytantojen checklist (Liite 5) koettiin tarkeana, jotta palavereista saatai-
siin tehokkaampia. Siitd luotiin kaytanndllinen ohjeistus, joka auttaa palaverin
suunnittelussa seka jarjestamisessa. Lisaksi ohjeistuksessa on vinkit palaverin
kulkuun, ja sen paéatteeksi huomioitavat seikat, kuten esimerkiksi tulosten ja paa-
tosten yhteenveto seka jatkotoimenpiteista kertominen. Myds palautteen saami-
nen osallistujilta tulisi sisallyttda palaverin paatokseen, jotta palaverikaytanteiden
kehittamista tapahtuisi jatkossakin. TyOpajassa sovittiin, ettéd checklist otetaan
kayttoon heti.
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8 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyon tutkimuskysymykset olivat miten Suomen limailumuseon henkil®-
kunta kokee tydyhteisoviestinnan nykytilan ja miten osallistamisella voidaan ke-
hittaa sisaista viestintdd. KehittAmistyon tuloksina saatiin kartoitus museon ty6-
yhteisdviestinnan nykytilasta seka luotiin toimeksiantajan kayttoon tuleva Pala-
verikaytantojen checklist ja Museon viestintd ABC:n pohja, joka taydentyy tule-

vaisuudessa kaytannolliseksi oppaaksi museon henkilékunnalle.

Yhtena tutkimuskysymyksena oli kartoittaa se, miten henkilokunta kokee taman-
hetkisen tydyhteisoviestinnan tilan. Vastaukset ja tulokset voi tiivistda seuraa-
vasti: Museolla on tehty sisdisen viestinnan hyvaksi paljon ja sisdista viestintaa
on lahdetty kehittdm&én oikeaan suuntaan. Kuitenkin viela 16ytyy paljon alueita,
jotka kaipaavat selkeyttamista ja kehittamista toimivampaan suuntaan. Kyselysta
ilmeni tyytyvaisyys muun muassa viestintavalineiden maaraan, sahkoisten vies-
tintavalineiden hyodyntamiseen. Virallinen, erityisesti yksisuuntaisen tiedottami-
sen kanavat toimivat hyvana lahtokohtana seka tukena tybyhteiséviestinnélle.
Ratkaisevaa tassa on sen monikanavaisuus. Esimerkiksi uudistuksista viestimi-
seen tulee hyddyntaa osallistavia seké vuorovaikutteisia menettelytapoja. (Kor-
honen & Bergman 2019, 115.)

Tyytyvaisyytta tydyhteisé osoitti myds suurilta osin tydyhteisén ilmapiiriin, joka
tukee avointa keskustelua. Ideaalissa tilanteessa tytyhteison jasenet tuntevat,
ettd heilla on oikeus avoimeen viestimiseen ja siihen, etta johto ottaa heidan mie-
lipiteensa kannustavasti vastaan. Tyontekij6illa tulisi olla vapaus valita osallistu-
misestaan organisaation viestintddn, eli kuinka ja miten siihen osallistua. Moti-
vaatio tyontekijoiden viestintakayttaytymisessa pohjautuu sisaiseen motivaati-
oon, jonka voidaan ajatella peilaavan suhdetta tyontekijan ja organisaation valilla.
(Luoma-aho & Pekkala 2019, 22-23.)

Vahemman tyytyvaisyytta sai osakseen tiedonkulku, niukkuus palautteen saami-
sesta tyohon liittyen seka kasvokkain kommunikoinnin vahyys. Palautteella, eri-
tyisesti kannustavalla on sitéd suurempi merkitys mitéd useampi sita antaa. Jokai-
sen tydyhteison jasenen tulisi rohkeasti antaa palautetta. Kun uskaltaa antaa pa-
lautetta, saa sitd myds itsekin. Palautteen saanti on tarkeaa, jotta tietad omat
heikkoutensa ja vahvuutensa. Se auttaa paatosten tekemisessé sekd paamaa-

rien saavuttamisessa. (Ahonen & Lohtaja-ahonen 2011, 6.) Onnistumisia tulisi
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tunnistaa seka etsia jokapaivaisessa arjessa. Positiivisen palautteenannon lisaa-
misessa esimiehen rooli on luonnollisesti toimia esimerkkina. (Korhonen & Berg-
man 2019, 154.) Viestinnan tulisi olla kaksisuuntaista. Kysyminen suoraan on
monessa tilanteessa tarkeassa asemassa todellisen kuvan muodostamisessa ja
oikean informaation saamisessa. Suorien vastausten saaminen ei aina ole mut-
katonta. Tassa auttaa avoin ja rehellinen lahestymistapa. (Korhonen & Bergman
2019, 111).

Pajan lopputuotoksista Museon Viestinta-ABC (Liite 4) ja Palaverien checklist
(Liite 5) voidaan paatella, etta osallistaminen mahdollistaa konkreettisesti tydyh-
teisbviestinnan kehittamisen. Osallistamisen avulla aktivoitiin tydyhteiséa kehit-
tamaan yhdessa heidan organisaationsa tydyhteisoviestintaa. Yhteisollisyytta
voidaan rakentaa organisaatioihin viestinnén avulla ja taten myos edistéaa sosi-
aalista vastuullisuutta (Rissa 2016, 6). Heille annettiin mahdollisuus vaikuttaa ja
luoda itse konkreettinen tuotos, joka edistéisi heidan tydyhteisénsa sisaista vies-
timista. Osallistujat olivat itse avainasemassa paattamassa lopullisista ratkai-

suista, mité tyopajan tuotosten suhteen saavutettiin.

Osallistaminen ja vuorovaikutus tulisi n&hda strategisena valintana ja johdon tulisi
uskaltaa jakaa vastuuta ja luottaa tyontekijoihin. Vastuun ja tiedonjako ei kuiten-
kaan yksistaan ole osallistamista vaan se vaatii tapahtuakseen aina vuoropuhe-
lua ja toistensa kuuntelua. (Laajalahti & Pennanen 2019, 36—37.) Osallistaminen
ei kuitenkaan aina ole mahdollista tai sopivaa, esimerkiksi tilanteissa joissa rat-
kaisut tulee tehda nopeasti, salaisiin turvallisuuteen liittyviin seikkoihin tai esimer-
kiksi suurta luottamusta vaativiin sisaltéihin liittyen (Luoma-aho & Pekkala 2019,
18).

Tyo6n tavoitteena oli vahvistaa organisaation me-henkea seka yhteisollisyytta ja
tata tavoiteltiin osallistavan tydpajan avulla. Lasnéolijat kokivat tydskentelytavan
muun muassa osallistavana, ratkaisuhakuisena, konkretisoivana, ajatuksia he-
rattdvana, rakentavana, innostavana ja aikaa vievana. Palaute tydskentelymene-
telmasta oli padasiassa positiivista seké kehitetyt lopputuotokset konkreettisia ja
tyoelamalahtoisia. Tybpajan loppupalautteessa nousikin positiivisesti esille se,
etta osallistujien mielesta se oli yhteisollista seka osallistavaa. Aivoriihi on mene-
telma, jonka pdamaarana on kehittda turvallisessa ymparistdéssa yhteisen osal-

listumisen kautta runsaslukuisesti luovia ideoita. Jokainen ryhméasta osallistuu
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ideoimiseen. (Innokyla 2012.) Menetelmia pystytadn muotoilemaan seka edel-
leen kehittdmaan osallistujilta saadun palautteen kautta sekéa ottamalla ylés omat

ajatukset naiden kayttokelpoisuudesta (Summa & Tuominen 2009).

Tybpajassa ehdittiin pureutua yhteen tydyhteisoviestinnan ongelmakohtaan ja
saimme luotua yhden konkreettisen lopputuotoksen eli Museon Palaverikaytan-
téjen checklistin. Suosittelemme toimeksiantajaa testaamaan kaytanndssa viela
tata uutta toimintatapaa, ennen sen ottamista kunnolla kayttéon. Organisaation
sisélla kehitettya uutta ratkaisua voidaan testata esimerkiksi markkinatestill&.
Heikon markkinatestin lapaisy vaatii sen, etta Museon Palaverikaytantojen
checklist (Liite 5) toimii kaytdnnossa. Keskivahvan markkinatestin saavuttaminen
taas sen kayttdonottamisen ja vahvan testin lapaistakseen organisaatio parjaa
paremmin suhteessa muihin organisaatioihin, kun on ottanut kyseisen ratkaisun
kayttoon. (Ojasalo ym. 2014, 68.) Liséksi suosittelemme samanlaista testaustoi-

menpidetta, kun Museon Viestinta-ABC (Liite 4) on valmis.

Jotta limailumuseon tyoyhteisdviestinta saadaan entistd jouhevammaksi, ehdo-
tamme jatkokehittdmiseen lisaksi, etta henkilokunnan osallistamista tulisi hyo-
dyntéda jatkossakin sisdisen viestinnan kehittamisessa. Talldin henkilokunnan
kiinnostus nousee ja he sitoutuvat paremmin yhdessa luotuihin toimintamalleihin
ja tavoitteisiin. Luovan ongelmanratkaisuprosessin hyddyntaminen on kaytan-
nonlaheinen kehittdmismenetelmd, joka voisi toimia viestinnan kehittamisessa
jatkossakin. Luovuus seka innovatiivisuus ovat myos tapoja, joita hyddyntamalla
organisaatiot saavuttavat ja mahdollistavat oikeutuksen olemassaoloonsa seka
taloudellisen kannattavuuden (Harisalo 2011, 43). Erilaisia ideointimenetelmid on
olemassa runsaasti ja esimerkiksi ideariihesta 16ytyy erilaisia versioita. Koska
avoimiin ongelmiin ei ole vain yhté oikeaa ratkaisua, saadaan ideointimenetelmia
kayttamalla tuotettua tehokkaasti lyhyessa ajassa paljon ratkaisuehdotuksia. lde-
oinnissa kuluva aika vaihtelee minuuteista muutamaan tuntiin ja tehokkuus me-
netelmissa tarkoittaa ideoiden maaraa, joka voi olla satoja (Harisalo 2011, 78—
79).

Ehdotamme myoés, etté tulevaisuudessa voisi luoda selkeéat ohjeistukset tyoyh-
teisdviestinnan eri osa-alueista, kuten palautteenannon prosessista seka tiedon

fokusoinnista oikeisiin viestintdkanaviin. Kun ihmisten kayttoén valjastetaan toi-
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mivat kanavat kehittamiskohteista kertomiseen, |0ytyy jokaisella organisaation ta-
solla panostusta yhteiskehittdmiseen. Tarkeaa on saada kaikki tyontekijat yhtei-
seen kehittamiseen mukaan oikeiden ongelmien ja korkealaatuisten ratkaisujen
|6ytymiseksi. Niiden keinojen loytdminen on tarke&a, joilla saadaan suoraa pa-
lautetta ja ideoita organisaatiosta. (Korhonen & Bergman 2019, 20.) My6s esi-
merkiksi digitalisaation jatkuva kehittyminen tulee huomioida entista tarkemmin
tyoyhteistviestinnan jatkokehittelyssa. Viestinnan digitalisoituminen katsotaan
kasvattaneen mahdollisuuksia osallistumiseen, toisaalta se myds on nostanut
odotuksia osallisuudesta sekd mahdollisuuksista vaikuttamiseen (Luoma-aho &
Pekkala 2019, 15).
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9 POHDINTA

Koimme aiheen tutkimisen oman ammatillisen kasvun edistajana, silla onnistu-
neella tydyhteisoviestinnalla on erittin suuri merkitys organisaation kaikkeen toi-
mintaan. TyOyhteisoviestinta on yllapitava voima liittyen vahvasti kaikkeen toimin-
taan organisaation sisalla ja vaikuttaa myos ulospéin ollen edellytys yhteison ole-
massaololle (Juholin 23, 2013). Hyva sisainen viestintd myo6tavaikuttaa konkreet-
tisesti organisaation menestykseen pitamalla palveluksessa arvostetun henkil®-
kunnan, saamalla tyontekijat noudattamaan tarkeita sdéntoja tai esimerkiksi edis-

tamalla ulkoista ymmarrysta merkittvasta asiasta (Yeomans & FitzPatrick 2017).

Osallistaminen aihepiirind seka yhteiskehittdminen menetelmana antoi valtavasti
ideoita omaa tybelamaa varten sen suuren hyddynnettavyyden, monipuolisuuden
seka kaytannonlaheisyyden vuoksi. Koimme tdméan prosessin myos kokonaisuu-
tena, joka eteni toteutussuunnitelman mukaisesti. Kyselylomakkeen teossa oli-
simme voineet huomioida lisda vastausvaihtoehtoja, mista saimmekin palautetta
toimeksiantajalta. Webropol toimi moitteettomasti ja sen avulla oli vaivatonta
luoda kysely sekd saada valmiit raportit vastauksista.

Halusimme tutustuttaa osallistujat luovaan ongelmanratkaisuprosessiin kokonai-
suudessaan. Tiedostimme, etté taman takia tydpajaan oli ajallisesti tiivistettyna
paljon asiaa ja ajattelua. Vaikka pysyimme ennakkoon suunnitellussa aikatau-
lussa, varsinaisten ideoiden kehittelyyn olisi voinut varata enemman aikaa. Siita
huolimatta, ettd tydpajan toteutus onnistuneesti oli haastava, oli se myds mielen-
kiintoinen prosessi erityisesti fasilitoinnin nakdkulmasta. Tarkein fasilitaattorin
piirre on se, ettd han uskoo ryhmén kykyyn ideoida ja olla tuottamassa ratkaisuja
seka arvioida omaa tyotaan (Summa & Tuominen 2009, 10). Fasilitaattori ei itse
ideoi, kritisoi eika tee paatoksia ideavalintojen suhteen. (Kantojarvi 2012, 36).
Tyo6pajan fasilitointi kuuluu modernin johtajuuden tydvalineisiin. Esimerkiksi muu-
tostdissa workshopien kautta voidaan vaikuttaa huomattavasti ihmisten nake-
myksiin ja ohjaamaan ajattelua uuden strategian mukaiseksi. (Korhonen & Berg-
man 2019, 118.) Tydpajan myodtd muodostuneet kehittamistulokset luotiin palve-
lemaan tydyhteisdn omaa tarvetta. Osallistaminen viestinnan kehittdmisessa an-
toi positiivisen kasityksen tasta tyoskentelytavasta ja toivottavasti konkreettisten
lopputulosten myota avaisi myds keskustelua kyseisen menetelman kayttami-

sesté jatkossakin.



44

Rohkaisemme muitakin ty6yhteisdja kokeilemaan osallistamista osana kehitta-
mistyota. Lisaksi muut museot ja organisaatiot voivat tydyhteisdviestintaa kehit-
tdessaan hyodyntad kehittdmistydssa kaytettyad kyselypohjaa ja tydpajarunkoa,
huomioiden omat tutkimukselliset tarkoitukset seka tavoitteet. Tydmme toimii esi-
merkkina tavasta hyodyntaa osallistavaa otetta omassa tydymparistossa kehitta-
misvalineena. Osallistamista voi hyddyntaa useilla tavoilla, laajuusasteilla ja mo-
nessa erilaisessa tilanteessa, kuten arkisissa paivittdispalavereissa tai esimer-
kiksi palveluita tai organisaation sisaisia kaytanteita kehittdéessa. On olemassa
erilaisia ideointimenetelmid, joilla osallistaa tydyhteista. Harisalo (2011, 79) mu-
kaan Ideointimenetelmia tarvitaan, koska ongelmanratkaisu kuuluu keskeisena
osana organisaatioiden jokapaivaista toimintaa. Hanen mukaansa jokainen jou-
tuu tydssaan ratkaisemaan ongelmia ja tAméan velvollisuuden myd6té tulisi johdon
pitdd huolta siita, ettd tyoyhteisolla on kaytdéssédan siihen sopivat valineet. Toi-
vomme, etta tydmme merkitys nahtaisiin myds mahdollisuutena jatkotutkimuksille

ja innostaisi hankkeisiin tydyhteisdjen viestinnan kehittamisessa.

Tutkimusprosessi on aina alttiina virheille. Nama voivat juontua tutkijasta itses-
taan, tutkittavista tai aineistosta. Ne voivat olla luonteeltaan tahallisesti tehtyja tai
tiedostamattomia. Tarkastelemalla luotettavuutta, on tavoitteena eliminoida osa
virheista. Luotettavuustarkasteltelu tarkoittaa sita, etta prosessin aikana on valin-

tojen kautta tehty oikeita asioita ja oikeita paatoksia (Kananen 2015, 338, 343).

Kehittamistydssa tulee arvioida tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimusmenetel-
mien arvioinnissa tulee ottaa huomioon se, kuinka hyvin tutkimusote ja siina kay-
tetyt menetelmat vastaavat tutkittua ilmiota. Validiteetti, eli patevyys on silloin me-
netelmavalinnan kannalta hyva, kun kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat. (Hil-
tunen 2009.) Menetelmavalinnat tehtiin tutkimuskysymysten, tyon luonteen, ta-
voitteiden seka kohderyhman perusteella: Mika menetelma loisi konkreettisen
lopputuloksen? Mika aineistonkeruumenetelma mahdollistaisi helpon osallistumi-
sen? Mika menetelmé edistaisi yhteisollisyyttd? Valittu tutkimusote ja kaytetyt
menetelmat valittiin tukemaan tutkittavaa aihetta, sen tavoitteita ja tutkimuskysy-

myksida.

Tyon teoriaosuudessa kaydyt tydyhteisdviestinnan sujuvuuteen liittyvat prosessit

tukevat kyselylomakkeeseen muodostettuja kysymyksia. Lisadmalla kyselylo-
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makkeeseen tarkentavia laadullisia kysymyksia, olisimme voineet saada lisaa sy-
vyytta analyysia varten. Liséksi vastausvaihtoehtoja olisi tullut olla lisaa, esimer-
kiksi neutraaleja vastausvaihtoehtoja, jonka tiedostamme heikkoudeksi luotetta-
vuuden kannalta. Verkossa tehtyjen kyselyjen suurin ongelma tuloksien luotetta-
vuuden suhteen liittyy alhaiseen vastausprosenttiin (Kananen 2015, 216). Kyse-
lyn vastausprosentti oli 92, joten luotettavuus talta osin tayttyi. Tama tuki myos
sitd, ettd valintamme ottaa kysely aineistonkeruu menetelmaksi, osoittautui on-
nistuneeksi. Esimerkiksi jos kokonaistutkimusta tehtaessa jokainen tutkittava ta-
voitetaan, voidaan todeta ulkoisen validiteetin olevan korkea (Kananen 2015,
350). Kyselystéa saatu aineisto oli maarallisesti riittavaa analyysin tekoa varten ja

korkea vastausprosentti puoltaa korkeaa validiteettia siltd osin.

Vastauksia tulkitessa luimme ne huolellisesti useaan kertaan. Silméailimme ensin
jakaumia seké& yhdistelimme avointen vastausten samankaltaisuuksia. Taman
avulla pystyimme luomaan kokonaiskuvan vastausten sisallosta seka tiivista-
maan ja nostamaan tarkeimmat seikat esille. Naista keskeisimmisté vastauksista
muodostimme SWOT-analyysin. On kuitenkin huomioitava, etta SWOT -analyysi
on suuntaa-antava, eikd varsinaisesti mihink&an tieteelliseen faktaan perustuva
(Opetushallitus 2019).

Tuloksina tyéssamme toimii katsaus viestinnan taman hetkisesta tilasta seka sii-
hen pohjautuvan ty6pajan tuotokset. Saaranen-Kauppinen & Puusniekka (2006)
mainitsevat, etta validiteetilla tarkastellaan sita, ovatko tutkimuksen tulokset sekéa
paatelmat oikeita. Tyon validiteetin puolesta kertoo, se etta kaikki tydvaiheet on

dokumentoitu huolella ja tyon tulokset seka tuotokset pohjautuvat niihin.

Reliaabelius merkitsee tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta. Tama tarkoit-
taa sita, etta reliaabelius on hyva, kun tulokset eivét ole sattumanvaraisia. Jos
tutkimus tehtaisiin uudestaan, tulisi tulosten olla samoissa olosuhteissa yhtalai-
set. Esimerkiksi tama tarkoittaa sitd, etta kyselyn kysymykset tulee olla yksiselit-
teisia. (Hiltunen 2009.) Tybpajaan osallistui 6 tydyhteison jasenta. Osallistuja-
maara on noin puolet kyselyyn vastanneista. TyOpajassa luoduissa tuotoksissa
korostuu osallistujien oma ndkemys seka kokemus, joten tulokset eivét olisi tay-
sin samanlailla saavutettavissa uusintaotoksessa. Koska kyseessa oli konstruk-

tiivinen tapaustutkimus, tyd keskittyi ainoastaan yhteen organisaatioon eli tyén
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tuloksia ei voi yleistaa. Tutkimalla tapausta halutaan lisata ymmarrysta kysei-
sesta ilmiosta ilman pyrkimysta yleistettavaan tietoon (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006).

Kehittamistyon paamaarien tulee olla korkean moraalin mukaisia, ty0 tulee olla
rehellisesti, perusteellisesti seka tasmallisesti tehty. Vaikutusten tulee olla kay-
tantda hyodyntavia. (Ojasalo ym. 2009, 48.) Pyrimmekin tarkoin noudattamaan
koko opinnaytetydprosessin ajan hyvaa tieteellistd kaytantéa. Teoriaosuudessa
hyodynsimme tieteellisia artikkeleita, tutkimuksia seké kirjallisuutta ja viittasimme
niihin oikeaoppisesti ja rehellisesti. Valitsemamme teoriaosuus on muodostettu
tukemaan tutkimuskysymyksia ja saatuja tuloksia. Kyselyssa kerroimme kohde-
ryhmalle avoimesti mita tutkittiin ja miten vastaukset kasiteltaisiin. Verkkokyselyn
saatteessa tulee painottaa tutkimuksen luottamuksellisuutta ja tarkeyttéa (Kana-
nen 2015, 219). Sahkodinen kysely mahdollisti anonyymin vastaamiseen, jolla tur-
vasimme vastaajien identiteetin. Taman liséksi vastaukset tulevat suoraan tutki-
jalle tiedostona ilman aineiston syottamista ja nain jaa pois myos lyontivirheiden
mahdollisuus (Valli 2018, 102).

Opinnaytetyon toinen tekija tydoskentelee toimeksiantajalla, joten yksi haasteista
oli objektiivisuus. Voidaan kuitenkin pitaa mielessa, etta kukaan ei pysty olemaan
taysin objektiivinen. Tutkijan kuitenkin tulee tiedostaa asia ja pyrkia siihen, ettei
vaikuta tutkimuksen tuloksiin liikaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Jotta tyon objektiivisuutta pystyttiin mahdollisimman hyvin pitdmaan ylla, olikin

tarkeaa etta tydpajaa fasilitoimassa oli molemmat opinnaytetyon tekijat.

Henkildkunnan sitouttaminen uusiin viestinnan prosesseihin voi olla haastavaa.
Uudet asiat saattavat luoda muutosvastarintaa tydyhteisossa. Jarvisen (2014,
102) mukaan esimiehen tulisi ymmartaa muutoksen tarkoitusperat, silla huonoim-
massa tapauksessa han omalla viestinnallaan luo kielteista tai epailevaa suhtau-
tumista kehittdmishanketta kohtaan. Talldin myodskaan henkildstén motivoitu-
mista on uudistukseen turha odottaa. Henkilokunnan osallistaminen seka osallis-
tuminen uusien asioiden luomiseen antaa paremmat mahdollisuudet motivoitu-

neen asenteen saavuttamiseen.
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Liite 1 1(3). Kyselylomake

Hei, olemme Lapin ammattikorkeakoulun opiskelijoita ja teemme opinnay-
tetydmme tydyhteisdviestintaan liittyen. Kartoitamme Suomen limailumu-
seon taman hetkista tyoyhteisoviestinnéan tilannetta kyselylla. Pyydamme
pohtimaan kysymyksia huolella ja vastaamaan niihin mennessa oheisen

linkin kautta. Kysely on taysin anonyymi.

Ystavallisin terveisin,

Riia & Tiina

1. Mitad mielestasi ty0yhteisoviestinta tarkoittaa?

2. Millainen olet viestijana?

3. Saatko tiedon organisaation ajankohtaisista asioista reaaliajassa?

(kampanjat, projektit, hankkeet, muutokset)

a Kylla

[l En

4. Mista saat ajankohtaisimman tiedon talla hetkella?

5. Onko kaytdssa olevia viestintavalineita
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Liite 1 2(3). Kyselylomake

[l Liian vdhan
a Sopivasti
d Liikaa

6. Koetko, etta sahkoisia viestintavalineita hydodynnetaéan tarpeeksi tyoyh-
teisOn sisaisessd kommunikoinnissa?

a Kylla

a Ei

7. Koetko, ettéa kasvotusten tapahtuvaa kommunikointia on tarpeeksi?

a Kylla

a Ei

8. Onko siséinen tiedottaminen talla hetkella selkeda ja johdonmukaista?

a Kylla

a Ei

9. Oletko tyytyvainen informaation kulkuun organisaation sisalla? Perus-
tele.

a Kylla

a Ei

10. Tukeeko organisaation ilmapiiri talla hetkella avointa keskustelua?

] Kylla

a Ei
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Liite 1 3(3). Kyselylomake

11. Pystytko ilmaisemaan tydyhteiséssa mielipiteesi avoimesti?

a Kyll&, usein.
[l Joskus.
[l En koskaan.

12. Koetko, etté viestisi tydyhteisossa ymmarretaan oikein?

O Kylla

a Ei

13. Onko kommunikointi helppoa tydyhteis6ssa?

a Kylla

a Ei

14. Saatko riittavasti palautetta tyohaosi liittyen?

a Kylla

a Ei

15. Koetko, ettd paaset vaikuttamaan tydyhteisén asioihin?

a Kyll&, usein.
[l Joskus.
[l En koskaan.

Kiitos vastauksista! Tervetuloa tydpajaan 6.9 klo 9.00!
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Liite 2 1(8). Kyselyn vastaukset

Tybhteisoviestinnan kartoitus - Suomen Iimailumuseo
Vastaajien kokonaismaara: 11

1. Mita mielestasi tyoyhteisoviestinta tarkoittaa?
Vastaajien maara: 11

2. Millainen olet viestijana?
Vastaajien maara: 11

3. Saatko tiedon organisaation ajankohtaisista asioista reaaliajassa? (esim.
kampanjat, projektit, hankkeet, muutokset)
Vastaajien maara: 11

En 27%

h l" .

n | Prosentti

Kylla | 8| 72,73%

En | 3| 27,27%

4. Mista saat ajankohtaisimman tiedon téalla hetkella?
Vastaajien maara: 11
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Liite 2 2(8). Kyselyn vastaukset

5. Onko kaytdssa olevia viestintavalineita
Vastaajien maara: 11

0° 10° 20° 30% 40 30 60% 70 80% 90

Lilan vanan

n | Prosentti

Lilan vahan | O 0%

Sopivasti [ 10| 90,91%

Liikkaa 1 9,09%

6. Koetko, etta sahkoisia viestintavalineita hydodynnetaan tarpeeksi tydyh-
teisdn sisaisessa kommunikoinnissa?
Vastaajien maara: 11



Liite 2 3(8). Kyselyn vastaukset

n | Prosentti

Kylla [ 9 | 81,82%

Ei | 2] 18,18%

7. Koetko, ettéa kasvotusten tapahtuvaa kommunikointia on tarpeeksi?
Vastaajien maara: 11

v 2 T P
10 20% 30% 40

Kyl 36%

64

&
o |
‘

n | Prosentti

Kylla | 4 | 36,36%

Ei | 7] 63,64%

8. Onko sisainen tiedottaminen talla hetkella selkeda ja johdonmukaista?
Vastaajien maara: 11

55%

=
N
L
I
b

E 45%
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Liite 2 4(8). Kyselyn vastaukset

n | Prosentti

Kylla [ 6 | 54,55%

Ei |5]| 45,45%

9. Oletko tyytyvainen informaation kulkuun organisaation sisalla? Perus-
tele.
Vastaajien maara: 11

E 45%

n | Prosentti

Kylla | 6 | 54,55%

Ei |5]| 45,45%

10. Tukeeko organisaation ilmapiiri talla hetkella avointa keskustelua?
Vastaajien maara: 11

i 20 40 | R O
hl“.:;]
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Liite 2 5(8). Kyselyn vastaukset

n | Prosentti

Kylla [ 10 | 90,91%

Ei 1 9,09%

11. Pystytko ilmaisemaan tydyhteis6ssa mielipiteesi avoimesti?
Vastaajien maara: 11

10 20 30% 40%

Joskus. 36%

n | Prosentti

Kylla, usein. | 7| 63,64%

Joskus. 4 | 36,36%

En koskaan. | O 0%
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Liite 2 6(8). Kyselyn vastaukset

12. Koetko, etta viestisi tydyhteiséssa ymmarretaan oikein?
Vastaajien maara: 11

10 20 30 40% 20" 60% 80

-

n | Prosentti

Kylla | 9| 81,82%

Ei | 2] 18,18%

13. Onko kommunikointi helppoa ty6yhteisgssa?
Vastaajien maara: 11

n | Prosentti

Kylla | 9| 81,82%

Ei |2 18,18%
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Liite 2 7(8). Kyselyn vastaukset

14. Saatko riittavasti palautetta tyohosi liittyen?
Vastaajien maara: 11

10 20 30 40% 50° 60% a0

-

n | Prosentti

Kylla | 2 | 18,18%

Ei |9] 81,82%

15. Koetko, ettd paaset vaikuttamaan tyoyhteisén asioihin?
Vastaajien maara: 11

Kylla, usein. 45%

En koskaan.



Liite 2 8(8). Kyselyn vastaukset

n | Prosentti

Kylla, usein. | 5| 45,45%

Joskus. 6| 54,55%

En koskaan. | O 0%
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Liite 3. Ty6pajaohjelma
TYOPAJAOHJELMA

Paikka: Suomen limailumuseo
Aika: 6.9.2019 klo 9-14.00
Vet&jat: Riia Muttonen ja Tiina Aman

Osallistujat: Museon henkilokunta

Tybpajassa on tarkoitus keskustella yhdessa museon tyoyhteisdviestinnan ti-
lasta, valita kehityskohde ja suunnitella siihen konkreettinen lopputulos.

09.00-09.15 TyOpajan aloitus: paivan aikataulu ja kehittamistyon

taustoittaminen

09.15-09.30 Kyselyssa ilmenneiden kehittamiskohteiden esittely
09.30-10.00 Ongelman asettaminen ja keskustelu aiheesta
10.00-10.30 Ty6pajan kulku, sd&nnét ja lammittelytehtava
10.30-11.00 Ideointivaihe

11.00-12.00 Ruokatauko

12.00-13.00 Ideoiden valinta ja kehittely

13.00-14.00 Yhteenveto ja jatkotoimenpiteet

14.00-14.15 Tybpajan paatos ja loppupalaute
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Liite 4. Museon Viestinta-ABC

Suomen lImailumuseo

Viestintd-ABC

Ulkoasu ja sijainti

Sisalto

Viestinta-ABC

Tybpajassa 6.9.2019 ideoitiin viestinnan johdonmukai-
suutta ja selkeytta edistavd museoyhteisén oma opas,
jota voi sisallon osalta tdydentaa jatkossa. Opas sisal-
taisi yhteisen ohjeistuksen ja toimintaperiaatteet koko
tyoyhteisoélle viestinndsta. Tama tyostyy jatkumossa

isoihin kokonaisuuksiin.

-Ohjeistus Viestinta-ABC:ssa tiivista ja helposti luetta-
vaa

-Visuaalinen: kuva kertoo paljon, selkeyttaa ja havain-
nollistaa seka tekee oppaan ilmeesta mielenkiintoisen ja
helposti lahestyttavan.

-Fyysisesti opas sijaitsisi perehdytyskansiossa, jossa se
on jokaisen tavoitettavissa.

-Kanavat & tyokalut

-Miten muotoilen viestin

-Miten vastaan viesteihin

-Mista asioista viestitaan ja kuinka matalalla kynnyksella
-Missa viestitaan

-Termistd: Selkeé termisto, jota limailumuseossa kayte-
taan.

-Viestintaalueet: Kaikille kuuluvat vastuualueet viestin-

Nassa.

Toteutuksen toimeenpano ja jatkotoimenpiteet, vastuuhenkild:
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Liite 5. Palaverikaytantojen checklist

Suomen lImailumuseo

Palaverin suunnittelu

Palaverikaytantodjen checklist
10.09.2019

Pohdi kriittisesti jarjestatko vai et — tehdaanko palaverissa paatoksia?

Jaa tarvittavat materiaalit seka kutsut ajoissa.

Palaverin kulku

Palaverin paatteeksi

Kutsuttavat henkilot: koskeeko kasiteltdvat asiat
kaikkia? Ovatko kaikki asianosaiset saaneet kutsun?

Materiaaleissa oltava palaverin tarkoitus, asialista ja
mahdolliset paatosta tarvitsevat asiat.

Kutsun otsikkoon palaverin aihe ja ajankohta selke-
asti.

Aloita heti asiasta, kay lapi kaikki asialistan mukai-
sesti. Jaa osallistujille roolit ja selkeyta heidan tehta-
vat: kuuntelevatko, keskustelevatko ja osallistuvatko
paatoksentekoon.

Pysy asialistassa ja aikataulussa.

Kertaa palaverin tulokset & kaytannon paatokset.
Kertaa mahdolliset tehtavét ja niiden vastuuhenkilot &
deadlinet.

Pyyda osallistujilta palautetta. Miten palaveri sujui?
Mita olisi voinut tehda toisin? Laadi muistio/poytakirja
ja jaa se kaikille.

Tarvittaessa vastuullasi on myds jalkitiedottaminen
palaverista & seurantapalaverin jarjestaminen.



