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Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millaisia kokemuksia keskisuuren finanssialan
organisaation henkilostolla on sisdisestd mediankaytosta ja sen seurauksista. Tarkoituksena on
analysoida organisaation sisdistda mediankdyttéa affordanssin kasitteen avulla, jolla viitataan
organisaation sisdisten medioiden toimintamahdollisuuksiin ja -rajoitteisiin. Aineisto koostuu
kohdeorganisaation eli Yritys A:n henkilostolta keratyistd kysely- ja haastatteluvastauksista,
jotka on keratty vuoden 2024 alussa. Kyselyaineisto kerattiin Google Forms -kyselylomakkeella
aikavalilld 9.1.-26.1.2024 ja vastaajia oli 49. Haastatteluihin osallistui yhteensa 12 tyontekijaa, ja
ne suoritettiin aikavalilla 22.1.-8.2.2024.

Tutkimuksessa kaytetdan tutkimusmenetelmadna laadullista teoriaohjaavaa sisadllonanalyysia
sekd aineiston teemoittelua. Analyysiteemoja on yhteensa kuusi, ja ne on nimetty seuraavasti:
yleisten asioiden viestiminen, arkiseen tyohon liittyva viestinnan puute, yhteiset pelisddnnot ja
vastuut, tiedon Iloydettdvyys, viestinndn saatavuus ja avoimuus sekd nykyisten
viestintdakaytanteiden uudistaminen.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd Yritys A:n suurten ja tarkeiden asioiden kasittely sisdisessa
viestinndssa koettiin onnistuneeksi. Viestintda onnistuttiin kohdentamaan eri ryhmille, mika
vahensi tietotulvaa ja tarpeettomien viestien lahettamista. Kuitenkin monet tyontekijat kokivat,
ettd viestintd oli hajautunut lilan moneen mediaan, mikd vaikeutti sen seuraamista.
Johtoryhman kerran kuukaudessa jarjestama tiedotustilaisuus nousi erityisen suosituksi, koska
se tarjosi sdannollista, ennakoitavaa ja yhtendistd viestintdd, minkad koettiin lisdavan
organisaation avoimuutta ja ldpindkyvyytta. Sen sijaan arkiviestintad oli usein tehotonta, silla
viestit eivat aina tavoittaneet oikeita henkil6itd tai jdivat kokonaan lahettaméatta. Tama johtui
osittain siitd, etta sisdisen mediankayton maarittely oli puutteellista ja hajanaista.

Henkilosto kaipasi tehokkaampia medioita osastojen sisdiseen viestintdan, silla nykyiset keinot
eivat riittavasti tukeneet tiedon organisointia ja arkistointia. Tarve sisdisten viestintimedioiden
ja -saantojen selkeyttamiselle oli ilmeinen. Organisaatiossa toivottiin viestinnan keskittamista
yhteen kanavaan, jotta viestinndn hallinta helpottuisi, yhtendinen viestintatyyli vahvistuisi ja
viestit olisivat helpommin 16ydettavissa.

Tutkimus tuo esiin, millaisia mahdollisuuksia ja rajoitteita organisaation nykyiset viestintdmediat
tarjoavat. Tama auttaa kohdeorganisaatiota tunnistamaan ja ymmartdmaan viestinnan
ongelmakohdat seka vahvuudet. Nain ollen tutkimus ei vain kartoita Yritys A:n nykytilannetta,
vaan se my0s auttaa suuntaamaan tulevaisuuden viestinnan kehittamista kohti tehokkaampia
ja toimivampia ratkaisuja.
AVAINSANAT: affordanssit, medioitunut viestintd, sisdiset mediat, organisaatioiden
kommunikatiivinen konstituutio, organisaatioviestinta
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Kuvio 1. Analyysin kulku vaiheittain.

Taulukko 1. Analyysissa kasiteltavat sisdiset mediat ja niiden tarkoitukset.
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1 Johdanto

Elamme maailmassa, jossa mediat ja erityisesti digitaalinen media yhdistetdan
lupauksiin tehokkaammasta, rationaalisemmasta, kehittyneemmasta ja sujuvammasta
viestinndsta kuin aiempina aikoina (Berglez & Hedenmo, 2023, s. 2). Erilaisista medioista

eli viestintakanavista on tullut osa jokapaivaista viestintaa organisaatioissa.

Tyoelama on yha enemman mediakaytantojen ja -ratkaisujen moninaisuuden lapaisema,
ja digitaalinen teknologia kiihdyttdd ihmisten valistd vuorovaikutusta (Berglez &
Hedenmo, 2023, s. 2). Oikeiden medioiden valinta on myds yha tarkeampaa
organisaation suorituskyvyn kannalta, silla niin voidaan edistdaa tyontekijoiden valista
viestintda (Kaneko, 2023, s. 1). Eri medioiden ominaisuudet vaihtelevat ja nama
ominaisuudet mahdollistavat ndiden kanavien erilaiset kayttdtavat ja -kokemukset (Fox

& McEwan, 2017, s. 298). Nain ollen niillda on myos erilaisia sosiaalisia vaikutuksia.

Kun tutkitaan median roolia organisaatiossa, tarkastellaan viestintda, joka tapahtuu
organisaation osastojen valilla virallisesti tai epavirallisesti erilaisten viestintdkanavien
kautta (Hoof & Boell, 2019, s. 637). Sisdiset mediat organisaatioissa mahdollistavat
organisaation tiedon jakamisen, auttavat tyontekijoita 10ytdmaan asiantuntemusta ja
asiaankuuluvaa sisaltoa seka lisaavat kontakteja tyontekijoiden kesken (Gibbs ja muut,
2013, s. 102). Tiedon jakaminen sisdisissd medioissa on tdrkedd, koska sen avulla
tyontekijat voivat olla tietoisia organisaation asioista sekd jakaa ja tallentaa tietoa
(Laitinen & Sivunen, 2021, s. 643). Medioiden moninaisuus muotoilee, muodostaa,
mahdollistaa, helpottaa, estda ja maarittaa organisaation viestintda (Hoof & Boell, 2019,

s. 637).

Tassa tutkimuksessa ldhestytdan organisaatioiden sisdistd mediankayttoa erityisesti
affordanssin kasitteen avulla. Termi affordanssi (affordance) on psykologi James
Gibsonin (1979) keksima. Han esitti, ettd ympariston affordanssit ovat sitd, mitd se
tarjoaa eldimelle, joko hyvdssa tai pahassa (Anderson & Robey, 2017, s. 100-101).

Nykyaikaisen maaritelman mukaan affordanssilla tarkoitetaan toimintamahdollisuuksia



tai -rajoitteita, jotka johtuvat teknologisen artefaktin ja tavoitteellisen toimijan tai
toimijoiden valisestda suhteesta tietyssa kontekstissa (Evans ja muut, 2017, s. 36).
Affordanssiteoriassa esitetdaan, ettd eri medioiden ominaisuudet vaikuttavat ihmisten
viestintaaikeisiin, ja havaituilla affordansseilla on merkittava rooli organisaation jasenten
paivittdisessa viestintdkayttaytymisessa (Mao ja muut, 2023, s. 2). Affordanssin kasite
tarjoaa tehokkaan linssin sen tutkimiseen, miten ihmisten viestintakdaytannoét ja
teknologian kayttd ymparistossda muokkautuvat ympariston fyysisten ja sosiaalisten
ominaisuuksien mukaan, mutta eivat koskaan taysin niiden perusteella (Fayard & Weeks,

2014, s. 237).

Julkaistu viestintatutkimus affordansseista on lisdantynyt viime vuosina (Evans ja muut,
2017, s. 35). Viimeaikaisissa affordansseja koskevissa tutkimuksissa on kaytetty
affordanssiteoriaa ihmisen ja tietokoneen valisen vuorovaikutuksen, mobiililaitteiden ja
jopa yritysten sosiaalisen median ja digitaalisen innovaation tutkimiseen
organisaatiokontekstissa (Mitchell, 2023, s. 1986—1987). Samassa organisaatiossa samat
affordanssit voidaan kokea sekda mahdollistajina ettd rajoittajina viestinnan ja tiedon
jakamisen hallinnan suhteen (Laitinen & Sivunen, 2021, s. 644). Eri medioiden
ainutlaatuiset ominaisuudet motivoivat tutkimaan niiden mahdollisia vaikutuksia
organisaatioissa. Tama tutkimus auttaa ymmartamaan erilaisten mediaratkaisujen
kayttoa organisaatioissa, niiden valisia suhteita ja sitd, miten ne yhdessa muodostavat

organisaation sisdisen viestinnan ja sen tulokset.

1.1 Tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaisia kokemuksia Yritys A:n henkilostolla
on organisaation sisdisestd mediankdytosta ja sen seurauksista. Tutkimuksen
tarkoituksena on analysoida organisaation sisdistd mediankdyttod erityisesti
affordanssin kasitteen avulla. Talla kasitteella viitataan organisaation sisdisten medioiden
toimintamahdollisuuksiin  ja  -rajoitteisiin. Tavoitetta |dhestytddan seuraavien

tutkimuskysymysten avulla:



1. Mitka ovat eri medioiden roolit organisaation sisalla?
2. Millaisia koettuja teknisia tai sosiokulttuurisia toimintamahdollisuuksia tai
-rajoitteita organisaation sisaisilla medioilla on?

3. Millaisia koettuja seurauksia organisaation sisdisella mediankaytélla on?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla vastataan siihen, millaisia sisaisia medioita
Yritys A:lla on kdytéssaan ja minkdlainen tarve niille on organisaation arjessa. Toisen
tutkimuskysymyksen avulla selvitetdaan, minkalaisia toimintamahdollisuuksia tai
-rajoitteita kaytossa olevilla sisdisilla medioilla on henkiléston kokemuksen mukaan.
Kolmannella tutkimuskysymyksellad selvitetaan, kuinka nama koetut sisdisten medioiden

toimintamahdollisuudet ja -rajoitteet vaikuttavat organisaation sisdiseen viestintaan.

Viestintd toimii organisaation olemassaolon perustana, kun taas medioituneessa
viestinndssa erilaiset mediat vaikuttavat organisaation viestintdan ja viime kadessa sen
tuloksiin erilaisten mediankayttotapojen kautta (Berglez & Hedenmo, 2023, s. 4-5).
Merkittava vaikutus on myds organisaation jasenten kyvylla kasitelld mediaa teknisesti
ja sosiaalisesti, ja eri ihmisilla saattaa olla erilaiset taidot organisaatiotaustansa vuoksi
(Berglez & Hedenmo, 2023, s. 12). Ndin ollen tdssa tutkimuksessa tarkastellaan eri

medioiden ja mediankayton roolia organisaation sisdisessa viestinndssa.

1.2 Aineisto

Taman tutkimuksen aineisto koostuu Yritys A:n henkilostolta keratyista kysely- ja
haastatteluvastauksista, jotka on keratty vuoden 2024 alussa. Yritys A on keskisuuri
finanssialan organisaatio, joka on osa isoa kansainvalista konsernia. Yrityksesta kdytetdan
sovitusti nimitysta yritys A, silld se haluaa pysya tunnistamattomana. Tutkimus perustuu
omaan harjoittelujaksooni kyseisessa yrityksessa, jonka yhteydessa sain mahdollisuuden

toteuttaa myos taman pro gradu -tutkielman toimeksiantona.

Kyselyaineisto kerattiin yrityksen henkilostoltd Google Forms-verkkotyokalulla luodulla

lomakkeella. Google Forms -kyselylomake oli avoinna henkilostolle 9.1.-26.1.2024 ja



vastaajia oli yhteensad 49. Kyselylomakkeeseen sisaltyi kymmenen kysymystd, joista
pakollisia oli kuusi. Kysymyksiin sisaltyi sekd monivalintakysymyksia (joissa valittiin
vastaus erilaisista tekstivaihtoehdoista tai asteikolla 1-5, joissa 1 oli ”heikosti” ja

5 "erinomaisesti”) etta avoimia kysymyksia, joihin vastattiin nimettomasti.

Kyselylomakkeen saatteeseen liitettiin haastattelukutsu, jossa pyydettiin vapaaehtoisia
osallistujia olemaan tutkijaan yhteydessd. Haastatteluihin osallistui yhteensa 12
tyontekijaa, joista 11 oli naisia ja yksi mies. Osallistujat tydskentelivat organisaation eri
osastoilla, eri tehtadvissa ja olivat arviolta 28—45-vuotiaita. Haastattelut suoritettiin
aikavalilla 22.1.-8.2.2024. Haastattelutilanteessa esitettiin ennakkoon suunnitellut

kymmenen eri kysymysta, joita haastateltavat eivat olleet ndhneet etukateen.

1.3 Menetelma

Tama pro gradu -tutkielma toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena.
Tutkimusaineisto kerattiin kdyttden kyselya ja haastattelua, jotka ovat Tuomen ja
Sarajarven (2009, s. 71) mukaan  yleisia laadullisen  tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmia. Kyselya ja haastattelua voidaan kadyttda joko erikseen,
vhdessa tai eri tavoin yhdisteltyna, riippuen tutkittavasta ongelmasta ja kdytettavissa
olevista tutkimusresursseista (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 71). Tassa tutkimuksessa niita
kaytettiin yhdessa tdydentamaan toisiaan. Hirsjarven ja Hurmeen (2009, s. 38) mukaan
tutkimusmenetelmia yhdistamalld voidaan saada esiin laajempia nakokulmia ja lisata

tutkimuksen luotettavuutta.

Kysely on aineistonkeruumenetelmd, jossa vastaajat itse tayttavat heille annetun
kyselylomakkeen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85). Kyselyn avulla pyritddn selvittdmaan,
mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii tietylld tavalla. Kyselyn etuna pidetdan usein
sitd, ettd sen avulla voidaan kerdta laaja tutkimusaineisto, eli siihen voidaan saada
mukaan paljon ihmisiad ja kasitella useita eri aiheita (Hirsjarvi ja muut, 2007, s. 190).
Haastattelun tarkoituksena on tuoda esiin haastateltavan ajatuksia, kasityksia,

kokemuksia ja tunteita (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 41). Haastattelulla on valillinen arvo



tutkimusprosessissa ja se on osa laajempaa tieteellisen paattelyn ketjua. Haastattelu
tahtaa informaation kerdamiseen ja on ennalta suunniteltua paamaarahakuista
toimintaa (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 42). Tassa tutkimuksessa kaytettiin
puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa, jossa kaikille haastateltaville esitettiin samat
kysymykset, mutta heille annettiin vapaus vastata omin sanoin ilman valmiita
vastausvaihtoehtoja (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 47). Puolistrukturoidussa
haastattelussa kysymykset on maaritelty etukdteen, mutta haastattelija voi vaihdella

niiden sanamuotoa tarvittaessa (Hirsjarvi & Hurme, 2009, s. 47).

Google Forms -kyselylomake ldhetettiin koko yrityksen henkiléstolle all-employees-
sahkopostilistan valityksella. Haastattelut toteutettiin kahdenkeskisina
yksilohaastatteluina joko tyOpaikan neuvottelutiloissa tai etdyhteyksien avulla
haastateltavien toiveiden mukaisesti. Haastatteluista kymmenen pidettiin tyopaikan
fyysisissa neuvottelutiloissa ja kaksi pidettiin etdayhteyksin Google Meet -
videoneuvottelutyokalun avulla. Haastattelut olivat suhteellisen lyhyita ja kestivat 10-20
minuuttia. Ne nauhoitettiin, jotta haastattelutilanteessa voitiin keskittya pelkastaan
vuorovaikutustilanteeseen ja kuuntelemaan haastateltavaa. Haastatteluja varten
varattiin neuvottelutila yksityisena tapahtumana, jotta muut tyontekijat eivat voineet
ndahda, ketd ja mita tilavaraukset koskivat. Myos etdhaastattelut pidettiin tutkijan
puolesta neuvottelutiloissa, jossa ei ollut lasna muita, ja varaukset naihin tehtiin samoin

kuin muissa haastatteluissa.

Kyselyaineisto tallennettiin csv-muodossa ja siitd otettiin tarkasteluun pelkdstdan
tutkimusongelmaan sopivat vastaukset. Kaikki haastattelut litteroitiin
kokonaisuudessaan eli ne kirjoitettiin puhtaaksi, jotta on helppo jasentda sitd, mita
aineistossa kasitelldan (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 92). Taytesanat jatettiin litteroinnin

ulkopuolelle, silla niilld ei ollut merkitysta tutkimustehtavan kannalta.
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Tutkimusaineiston Jutkimusaineiston Kasitteeseen
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siistiminen e etsiminen aineistosta
linssina kayttden

Havaittujen teemojen
nimeaminen aihetta
kuvaavalla tavalla

Tulosten esittely
teemoitellen

Kuvio 1. Analyysin kulku vaiheittain.

Aineiston analysoinnin vaiheet esitetdan kuviossa 1. Analyysiprosessi alkoi
tutkimusaineiston litteroinnilla ja siistimiselld. Taman jdlkeen aineistoa tarkasteltiin
affordanssin kasitteen kautta, mika toimi analyysin teoreettisena linssina. Seuraavassa
vaiheessa aineistosta etsittiin affordanssin kadsitteeseen linkittyvia teemoja, joita analyysi
toi esiin. Ndiden havaittujen teemojen nimedminen tehtiin huolellisesti, jotta nimet
kuvaisivat mahdollisimman osuvasti kunkin teeman keskeista sisaltéa. Lopuksi analyysin
tulokset esiteltiin teemoitellen, mikd mahdollisti aineiston jasennellyn ja selkedn

esittamisen.

Analysoin aineistoa laadullisen sisallonanalyysin keinoin, jonka tarkoituksena on kuvata
tutkittavaa ilmiota sanallisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 119). Tuomen ja Sarajdrven
(2018, s. 117) mukaan sisdllonanalyysi mahdollistaa erilaisten dokumenttien
systemaattisen ja objektiivisen analyysin. Heiddn mukaansa dokumenttina voidaan pitaa
mitda tahansa kirjalliseen muotoon tallennettua materiaalia. Taman tutkimuksen
dokumentteja ovat tallennetut kyselyvastaukset ja niiden sisdltamat kaaviot seka
litteroidut haastattelut. Sisallénanalyysi toteutettiin teoriaohjaavasti, mika tarkoittaa sita,

ettd analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aikaisempi tieto ohjaa ja auttaa analyysia
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(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 109). Kaikkiaan analyysistd on siis tunnistettavissa teorian
vaikutus, mutta analyysi ei perustu pelkastdan siihen, vaan pyrkii myés aukomaan uusia
ajatusuria (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 97). Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin
sisallonanalyysille tyypillistda keinoa, teemoittelua. Se tarkoittaa laadullisen aineiston
jakamista ja ryhmittelya eri aihealueisiin (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 93). Teemoittelun
avulla voidaan vertailla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa. Aineiston
tallentamisen ja purkamisen jdlkeen dokumentteja luettiin lapi kokonaisuuksina useaan
kertaan ja niistd etsittiin  usein toistuvia ja vastauksille yhteisia piirteita.
Analyysiyksikkdna kaytettiin kokonaisia virkkeita. Samantyyppiset nakemykset koodattiin

samaan luokkaan, ja kullekin luokalle annettiin yhdistava teema.
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2 Viestinnan rooli ja rakenne organisaatioissa

Tassa luvussa tarkastellaan organisaatioviestinnan keskeisia kasitteita ja ilmidita. Aluksi
perehdytdaan organisaatioviestinnan perusteisiin. Sen jalkeen syvennytaan organisaation
kommunikatiivisen konstituution kasitteeseen. Kolmannessa alaluvussa tarkastellaan
medioitunutta viestintda organisaatiossa, ja luvun viimeisessd osassa kasitelldan
organisaation sisdisid medioita. Tassa tutkimuksessa termi "media” ymmarretdan
viestintakanavina, joilla on erityisia vaikutuksia organisaatiossa ja joita voidaan tutkia
(Hoof & Boell, 2019, s. 638). Medioihin kuuluvat suora viestintd, kuten kasvokkain
tapahtuva viestintd tai tapaamiset sekd valitetty viestintd, jossa hyddynnetadn

teknologioita.

2.1 Organisaatioviestinta

Koskelan (2021) mukaan organisaatio on ihmisten muodostama jarjestaytynyt
kokonaisuus, joka toimii ymparistonsa ehdoilla ja on jatkuvassa vuorovaikutuksessa sen
kanssa. Organisaatiolle on ominaista tavoitteellinen toiminta, mika edellyttda yhteisen
toiminnan ohjaamista eli organisoimista (Koskela, 2021). Tama edellyttdda monipuolista
ja tavoitteiden mukaista viestintaa, silla viestintd sekd muodostaa etta maarittelee
organisaatioita (Tkalac Verc¢i¢ ja muut, 2024, s. 2). Organisaation on naytettava
yhtendiseltd, silla muuten termi “organisaatio” menettdaa merkityksensa (Schoeneborn
ja muut, 2014, s. 292-293). Organisaatiot koostuvat erilaisista, enemman tai vihemman
organisoiduista jarjestelyista (Schafer & Fahnrich, 2020, s. 138). Organisaatioilla on
lukemattomia erilaisia muotoja, kuten hallintoelimet ja poliittiset puolueet,
kansalaisjarjestot, yritykset, saatiot ja tutkimuslaitokset (Schafer & Fahnrich, 2020, s.
138).

Wilhoitin (2016, s. 248) mukaan organisaatiot ovat jatkuvan viestinnallisen toiminnan
tulosta ja muuttuvat samoin kuin viestintdkin. Glineyn ja Cresswellin (2012, s. 157)
mukaan organisaatiot koostuvat henkiloistd, jotka kykenevat viestimaan keskenaan ja

ovat valmiita osallistumaan toimintaan yhteisten paamaarien saavuttamiseksi. Viestinta
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on keskeinen prosessi organisaatiossa, sillda sen kautta tyontekijat jakavat tietoa,
merkityksia ja tunteita (Mazzei ja muut, 2019, s. 23). Viestintd auttaa luomaan suhteita,
rakentamaan organisaation kulttuuria, osallistumaan paatoksentekoon ja tukemaan
monia organisaation toimintoja. De Nobilen (2017, s. 381) mukaan viestintavirrat
kulkevat organisaatiossa eri tavoin ja eri suuntiin, kuten esimiehiltd alaisille ja
pdinvastoin seka horisontaalisesti kollegoiden kesken. Viestinta voi tapahtua myoés eri
muodoissa, kuten kasvokkain, kirjallisesti tai sdhkoisesti (De Nobile, 2017, s. 381).
Mazzein ja muiden (2019, s. 23) mukaan viestinnan luonne voi vaihdella virallisesta
epaviralliseen. Viestinta voi vahvistaa ihmisten tunnetta kuulumisesta organisaatioon,
edistdd avoimuuden kulttuuria tyontekijoiden valilla seka tarjota mahdollisuuden jakaa

tietoa, ideoita ja mielipiteitd (Mazzei ja muut, 2019, s. 23).

Avoimuus on yksi organisaatioviestinnan keskeisimmista tekijoista, silla se edistaa
ihmisten valistd, vapaata ja suodattamatonta tiedonkulkua, ja se huomioi erilaiset
nakokulmat (De Nobile, 2017, s. 381). Organisaation avoimuus edellyttda fyysisten ja
rakenteellisten viestinndn rajojen poistamista, jotka erottavat ihmiset toisistaan
toiminnoittain (Jiang ja muut, 2023, s. 2—-3). Avoin organisaatio jakaa tietoisesti tietoa,
joka on totuudenmukaista, olennaista ja kattavaa (Thelen & Formanchuk, 2022, s. 3-4).
Tieto, oli se sitten myonteista tai kielteistd, tulisi valittda tasavertaisesti, oikea-aikaisesti
ja selkedsti. Kannustava viestintdilmapiiri on osoittautunut hyodylliseksi, silla sen avulla
voidaan saavuttaa merkittavia etuja tyopaikalla (Gibbs ja muut, 2013, s. 103). Tyontekijat
eivat pelkda lahestya esihenkil6itaan, koska he tietavat, ettd heidan ehdotuksensa ja
ideansa otetaan huomioon. Gibbsin ja muiden (2013, s. 103) mukaan avoin viestinta voi
olla toivottavaa, mutta ei aina; viestinndan avoimuuden aste riippuu vyksildiden,
ihmissuhteiden ja organisaation tavoitteista seka tyopaikan ymparistoon tai tilanteeseen

liittyvista tekijoista.

Welchin ja Jacksonin (2007, s. 181-183) mukaan sisdinen viestintd on
organisaatioviestinnan osa-alue, joka viittaa strategiseen vuorovaikutuksen ja suhteiden

johtamiseen organisaation kaikilla tasoilla sisdisten sidosryhmien eli tyontekijoiden
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kesken. Sidosryhmat koostuvat yksiloista, jotka vaikuttavat organisaation menestykseen,
ja ne voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin sidosryhmiin (Mohamad ja muut, 2019, s. 73-74).
Tassa tutkimuksessa keskitytaan sisdisiin sidosryhmiin, joihin kuuluvat kaikki tyontekijat
organisaation eri tasoilla (Welch & Jackson, 2007, s. 184). Sisdiset sidosryhmat ovat
organisaatiolle strategisesti tarkeitd, silla niiden johtaminen, viestintd ja suhteiden
rakentaminen tapahtuvat kaikilla organisaation tasoilla (Sutton ja muut, 2022, s. 98).
Naillda sidosryhmilld on omat tyotehtdvansa, vastuunsa ja velvollisuutensa, jotka

maaraytyvat heidan rooliensa mukaan (Kim & Kim, 2023, s. 264).

Sisdinen viestinta voi ylittda organisaation sisdiset rajat, kuten tiimit ja osastot (liang ja
muut, 2023, s. 2). Taman vuoksi organisaatioiden on luotava toimivat kdytannot, jotka
auttavat niitd murtamaan viestintdrajat, jotka erottavat ihmiset toiminnoittain,
yksikoittdin ja osastoittain. Ewingin ja muiden (2019, s. 111) mukaan sisaisen viestinnan
tarkoituksena on edistdad tiedonvaihtoa organisaation jasenten valilla yhteisen
ymmarryksen lisdamiseksi. Sen kaksi pdatavoitetta ovat tiedon valittdaminen ja
yhteisollisyyden tunteen luominen organisaatiossa. Tkalac Verci¢in ja muiden (2024, s. 2)
mukaan sisdinen viestinta kasittaa tiedon, ajatusten ja tunteiden hallinnan organisaation

jasenten valilla.

Jokainen organisaation jasen on tarkea viestija, ja viestinta on osa jokaisen tyontekijan
tyonkuvaa (Zerfass & Franke, 2013, s. 120). Lemonin ja Towerin (2021, s. 534) mukaan
viestinta on kaikkien tyontekijoiden yhteinen prosessi, jonka avulla luodaan merkityksia
ja rakennetaan organisaatiokulttuuria. Siksi on tarkeda, etta kaikilla tyontekijoilla on
perusteellinen ymmarrys tydnantajansa strategiasta, arvoista seka siitd, miten heidan
oma tyonsa sopii kokonaisuuteen ja miten viestia sen mukaisesti (Zerfass & Franke, 2013,
s. 120). Jiangin ja muiden (2023, s. 39) mukaan toimivat sisdiset suhteet organisaatiossa
voivat muun muassa tukea organisaation ja sen tyontekijoiden kykya tallentaa ja

palauttaa mieleen merkityksellista tietoa.
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Viestinta tunnustetaan keskeiseksi tekijaksi organisaation menestyksessa, mika ilmenee
kasvavina odotuksina ja viestinnan vastuualueiden laajentumisena yrityskaytannoissa
(Zerfass & Link, 2023, s. 2). Zerfassin ja Linkin (2023, s. 2) mukaan organisaatioiden on
varmistettava, etta viestinnan tavoitteet ovat linjassa yrityksen kokonaisstrategian
kanssa, ja osoitettava, millaista arvoa viestinndlld luodaan ja miten sitd voidaan
hyddyntaa organisaation hyvaksi. Tkalac Verci¢ ja muut (2024, s. 2) korostavat, etta
tehokas sisdinen viestinta riippuu myos siitd, miten myonteisesti tyontekijat suhtautuvat
kaytdssa oleviin sisdisiin viestintdkanaviin. Tyontekijoiden kokemukset ja ehdotukset
sisdisista viestintakanavista on tarkea ottaa huomioon, jotta organisaatio voisi selviytya

ja menestya paremmin (Mao ja DeAndrea, 2019, s. 161).

2.2 Organisaatioiden kommunikatiivinen konstituutio

Ajatus  organisaatioiden = kommunikatiivisesta  konstituutiosta  (Communicative
Constitution of Organization) on saanut paljon huomiota organisaatioviestinndn
tutkimuksessa (Schoeneborn ja muut, 2014, s. 286). Blaschken ja muiden (2012, s. 882)
mukaan CCO-nakékulma on syntynyt organisaatiotutkimuksen ja viestintatutkimuksen
poikkitieteellisessa risteyskohdassa, ja se on yksi organisaatioviestinnan alan keskeisista
kasitteellisista suuntauksista. Taman teoreettisen nakdkulman mukaan organisaatiot
ymmarretdadn ennen kaikkea viestinnallisina ilmidind. Organisaation kommunikatiivisen
konstituution, lyhyesti CCO:n, perusajatuksena on, ettda organisaatiot muodostuvat
inhimillisessa vuorovaikutuksessa ja viestinnallisissa kaytannoissd ja niiden kautta

(Koschman & Campbell, 2019, s. 174-175).

Sergin ja Bonneaun (2016, s. 381) mukaan CCO ladhtee liikkeelle viestinnan organisoivista
ominaisuuksista vastatakseen organisaation ontologiaa koskevaan
peruskysymykseen “Mikda on organisaatio?” ja esittdd, ettd organisaatio rakentuu
viestinndssa. Toisin sanoen CCO-teoria tunnustaa viestinndn perustavanlaatuiseksi
organisointiprosesseille, jolloin se korostaa keskusteluja ja viestinnallista

vuorovaikutusta, jotka kehittavat organisaatiota ja sen yksikoitd (Feder ja muut, 2023, s.
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4). CCO-ajattelun mukaan viestintd on keskeinen tekija siind, miten sosiaalinen

todellisuus muotoutuu (Schoeneborn ja muut, 2014, s. 302—-303).

Blaschken ja muiden (2012, s. 884) mukaan organisaatio syntyy viestintatapahtumista,
kuten kokouksista, tiimien vuorovaikutustilanteissa tai johtamistilanteissa. Viestintaa ei
pitdisi pitda toimintana, joka koskee vain ihmisida - monet muutkin asiat valittyvat
ihmisten sanomisen, kirjoittamisen tai tekemisen kautta: tunteet, ideat, uskomukset,
arvot, kannanotot, mutta myds tilanteet, tosiasiat, realiteetit ja niin edelleen
(Schoeneborn ja muut, 2014, s. 289-290). Viestintda- ja vuorovaikutustilanteet
muodostavat organisaation kokonaisuutena ja ne yllapitdvat organisaation jatkuvaa
olemassaoloa ja vakautta (Blaschke ja muut, 2012, s. 884). Toisin sanoen
organisaatioiden olemassaolo edellyttada, ettd jokainen viestintdtapahtuma synnyttaa

uusia viestintatapahtumia ja liittyy niihin, jotka muodostavat ja uudistavat organisaatiota.

Eddingtonin (2018, s. 2) mukaan viestintdverkostoja tuotetaan tekstin tuottamisen ja
ymmartdmisen kautta, ja teksti valittda toimintaa, mutta vain silloin, kun tekstida on
tulkittu. Tulkinta voi auttaa organisaatioiden viestinndan rakentamisessa siten, etta se
sitoo tekstit vuorovaikutukseen, jota kutsutaan keskusteluiksi (Eddington, 2018, s. 2).
Tekstit ja keskustelut toimivat siis organisaatioiden rakennuspalikoina. Organisoitumisen
viestinnallisen rakentumisen keskeinen ehto on kollektiivinen toiminta (Eddington, 2018,
s. 2). Organisoituminen prosessina sisdltdda sekd inhimillisia ettd ei-inhimillisia

vuorovaikutussuhteita, jotka muodostavat organisaatioita (Eddington, 2018, s. 2).

Organisaatioviestinnan tutkijat ovat usein kuvanneet viestinndan suoraviivaisesti
jarjestyksen ja jaettujen merkitysten synnyttdjand (Kuhn, 2012, s. 549). Usein
organisaatioviestintd on nahty [ahinna vain tyontekijoille suunnattuna tiedonvalityksena,
ja tamakin puoli tietenkin organisaatioviestintadan sisdltyy. CCO-teoriassa
organisaatioviestintd ndhdaan kuitenkin laajemmin ja vield merkittavampana (Jiang &
Probst, 2014, s. 562). Nykyaikaisen teorian mukaan viestintd kehystetdan prosessiksi,

joka on epdvarma, monitulkintainen, paradoksaalinen ja pirstaleinen (Kuhn, 2012, s.
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549). Organisaatioissa viestintd on dynaaminen merkitysten tuottamisprosessi (Kuhn,
2012, s. 548). Tama tarkoittaa, ettad viestinta luo merkityksia seka tuottaa, yllapitaa ja

muuttaa organisaatioita moninaisilla tavoilla (McClellan & Sanders, 2013, s. 253).

Schaferin ja Fahnrichin (2020, s. 138) mukaan organisaatiot vaikuttavat jaseniinsa ja
muokkaavat olennaisesti sosiaalista vuorovaikutusta ja yksildiden valisia suhteita. On
tavallista puhua organisaation keskustelujen, toiminnan tai jopa todellisuuden eri
tasoista (Schoeneborn ja muut, 2014, s. 295). Vaikka nama eri tasot ovat olemassa, niita
kaikkia kuitenkin tuotetaan, yllapidetdan ja edistetdan vuorovaikutuksen ja toiminnan
avulla (Schoeneborn ja muut, 2014, s. 295). Ylempi johto keskustelee ja tekee yhteistyota
yhta paljon kuin tyontekijat keskendan saadakseen asiat tehdyksi. He muodostavat
erilaisia yhteisdja, jotka edustavat erilaisia arvoja, huolenaiheita, normeja ja niin

edelleen (Schoeneborn ja muut, 2014, s. 295).

Organisaatioviestintdaa koskevissa tutkimuksissa on korostettu tekstien, teknologioiden
ja muiden artefaktien perustavaa laatua olevaa ja muokkaavaa roolia organisaation
kommunikatiivisen konstituution materialisoinnissa (Schoeneborn ja muut, 2018, s. 477).
Viestintateknologiat ja -kanavat kuuluvat olennaisena osana organisaatioita muokkaaviin
artefakteihin. Mitd tulee kysymykseen ei-inhimillisesta toimijuudesta, ndhdaan, etta
artefakteilla on todellakin suuri merkitys organisaation viestinnallisessa rakenteessa
(Schoeneborn ja muut, 2014, s. 298). Ne viestivat siitd, miten organisaatio havaitaan ja

koetaan.

Materiaalisuus ja ei-inhimillinen toimijuus viittaavat kahteen eri asiaan (Schoeneborn ja
muut, 2014, s. 297-298). Materiaalisuus tulee latinan sanasta materia, joka
tarkoittaa ”ainetta, josta jokin on tehty” tai ”jonkin perusteita, syyta tai syytd”
(Schoeneborn ja muut, 2014, s. 297-298). Kun taas puhutaan materiaalisuudesta,
viitataan epasuorasti siihen, mika on jonkin asian alla, mika voi selittda sen olemisen tai
olemassaolon. Tarkemmin sanottuna viestinndn materiaalisella ulottuvuudella

tarkoitetaan sen ilmenemistd teksteissd, valineissda tai muissa artefakteissa
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(Schoeneborn ja muut, 2014, s. 304-305). CCO-teorian yhteydessa materiaalisuus viittaa
sithen, mika tekee organisaatiosta sen, mita se on: tiedottajat, tyontekijat, johtajat,
rakennukset, toiminnot, logot, tekstit, viestintateknologiat, tyovalineet ja niin edelleen.
Kaikki nama asiat ja henkilot toimivat ja viestivat organisaation puolesta eli ne

materialisoivat sita.

2.3 Medioitunut viestinta organisaatiossa

Internet-pohjainen digitaalinen media on aiheuttanut merkittdavia —muutoksia
nykyaikaisen viestinndn luonteeseen ja organisointiin (Macnamara, 2010, s. 3-5). Niin
sanotut “uudet mediat” eli digitaaliset viestintimuodot on sisallytetty jo olemassa
olevaan sosiokulttuuristen toimintojen ja suhteiden repertuaariin. Organisaatioissa
digitaalisten medioiden ensisijaisena tavoitteena on parantaa tiedon ja ideoiden kulkua
organisaatiossa, tehostaa vyhteistyota ja tiimityota sekd viime kadessd auttaa
organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa (Tkalac Verci¢ ja muut, 2024, s. 3). Lisaksi ne
voivat auttaa murtamaan osastojen ja tiimien valisia esteita seka edistaa lapinakyvyytta

ja vastuullisuutta.

Suortin ja Sivusen (2023, s. 2) mukaan nykyajan uudet mediat antavat tyontekijoille
mahdollisuuden viestid tekstin, ddnen ja videon valityksella sekd jakaa ja muokata tietoja
ja asiakirjoja sekda synkronisesti ettd asynkronisesti. Tutkimusten mukaan
menestyneimmat tyotiimit kayttdvat sekd synkronista ettd asynkronista viestintaa
(Kaneko, 2023, s. 6). Kayttdmalla uusia medioita viestintddn ja yhteistyohon,
organisaatiot voivat edistdaa sitd, ettda niiden tiimit ovat tehokkaammin yhteydessa
toisiinsa ja tuottavia, sijaitsivatpa ne missa tahansa (Tkalac Verci¢ ja muut, 2024, s. 3).
Mediatyyppien ja -muotojen muuttumisen ohella myds sisallon valittaminen, jakaminen
ja siirtdminen medioiden vililla on lisddantynyt (Macnamara, 2010, s. 7). Macnamaran
(2010, s. 6) mukaan termi "uusi media" on ristiriitainen, koska digitaalinen media on niin
integroitu jokapaivaiseen eldmaan, ettad sen kuvaaminen uutena on harhaanjohtavaa ja

rajoittaa sen erityispiirteiden ymmartamista.
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Tkalac Verci¢in ja muiden (2024, s. 2—3) mukaan digitalisaatio on 2000-luvulta lahtien
vaikuttanut organisaatioiden sisdiseen viestintdan digitaalisen teknologian ja
verkkomedian yha suuremman roolin vuoksi. Viime vuosikymmenina eri medioiden rooli
on noussut yha tarkeammaksi organisaatioelaméssa (Grafstrom ja muut, 2015, s. 228).
Taman vuoksi organisaatioviestinnasta on tullut yha enemman medioitunutta (Guo ja
muut, 2021, s. 788). Hollandin (2020, s. 358) mukaan medioituneen viestinnan kasite
kuvaa sitd, kuinka viestintamedioille annetaan entistd suurempi merkitys, ja
organisaatiot ovat yha enemman riippuvaisia media-alustoista, prosesseista, sisalloista
ja niihin liittyvista vaatimuksista seka niiden sisaltamista kaytannoista. Kun viestinta on
alkanut tapahtua yha enemman eri medioiden kautta, on my6s alettu kiinnittaa
enemmadn huomiota medioiden rooliin viestinnan hallinnassa organisaatioissa (Wang,

2022, s. 1745).

Organisaatiotasolla medioituneella viestinnalla tarkoitetaan muutoksia siind, miten
organisaatiot eri institutionaalisissa konteksteissa harjoittavat erilaisia toimintoja, jotka
perustuvat ideoihin siitd, miten medioita - toimijoina, teknologioina, tyorutiineina,
mieltymyksinad - tulee kasitella (Holland, 2020, s 358). Organisaatiot eivat voi enaa
luottaa pelkastaan kasvokkaisiin tapaamisiin asioiden ratkaisemiseksi, vaan niiden tulee
kayttaa erilaisia viestintdtyyleja ja -teknologioita tavoittaakseen jdsenensa
monipuolisesti (Wang ja muut, 2020, s. 472). Organisaatioissa on alettu kayttaa
aktiivisesti erilaisia digitaalisia medioita, kuten esimerkiksi sahkdpostia, pikaviesteja tai
yhteistybalustoja (Guo ja muut, 2021, s. 788). Guon ja muiden (2021, s. 790) mukaan
viestintateknologian laajeneminen tarjoaa tyontekijéille monipuolisia vaihtoehtoja

tiedonhakuun, sosiaalisiin yhteyksiin ja tiedon jakamiseen.

Unlisoyn ja muiden (2022, s. 80) mukaan medioitunut viestintd luo uusia
mahdollisuuksia vuorovaikutteiseen tai kollektiivisempaan tyoskentelyyn, koska se
tarjoaa uusia mahdollisuuksia jakaa tietoa, ratkaista ongelmia yhdessda ja lisata

avoimuutta. Organisaatioiden kontekstissa medioitunutta viestintda tarkastellaan
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yhteisollisena toimintana, silla esimerkiksi tehokas yhteistyo ja vuorovaikutus tydpaikalla
vaatii sitd, etta tyontekijat jakavat erilaisia yhteisia toimia, aikomuksia, uskomuksia,

huomiota, tietoja ja tunteita (Roos ja muut, 2024, s. 4).

Organisaatioissa onnistunut yhteistyd jasenten kesken on tdrkeda organisaation
tavoitteiden saavuttamiseksi (Ishii ja muut, 2019, s. 127). Teknologiavalitteinen viestinta,
kuten viestinta sahkopostin, pikaviestien, yhteistyotekniikoiden ja videoneuvottelut
Google Workspacen kaltaisten sovellusten kautta ovat nykydan valttamattomia
yhteistyon ja viestinnan helpottamiseksi (Suortti & Sivunen, 2023, s. 2). Mediakanavan
lisdksi viestinnan tiheys vaikuttaa keskindiseen ymmarrykseen (Lee, 2022, s. 7-8). Toisin
sanoen, tihed viestinta auttaa organisaation eri osapuolia kehittamaan vyhteisia

maaritelmia tilanteista ja rakentamaan yhteisymmarrysta.

Mediakanavien ominaisuudet vaihtelevat, ja uusilla viestintdteknologioilla on
ominaisuuksia, jotka mahdollistavat ndiden kanavien erilaiset kayttotavat ja kokemukset,
ja ndin ollen niilla on my®s erilaisia sosiaalisia vaikutuksia (Fox & McEwan, 2017, s. 298).
Kehittyvda mediaa on parasta ymmartaa pikemminkin sosiaalisten ja kulttuuristen
kaytantojen kuin teknologian nakékulmasta (Macnamara, 2010, s. 10). Hoofin ja Boellin
(2019, s. 640) mukaan mediat siis ymmarretaan kulttuurisina ilmidina yhteiskunnassa.
Tasta nakokulmasta katsottuna mediat ovat samalla yhteiskunnan muovaamia ja samalla

ne myos yleisesti jasentadvat sosiaalisia suhteita (Hoof & Boell, 2019, s. 640).

Toisin kuin kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa, digitaalisten mediakanavien
kayttdjilla on usein enemman valtaa viestintdnsd nopeuteen ja luonteeseen (Fox &
McEwan, 2017, s. 303). Ne myos tarjoavat kayttdjille eritasoisia mahdollisuuksia
informaation hallintaan sen suhteen, mitad sisaltéda halutaan ilmaista tai pidattaa
vuorovaikutuksessa. Lisdksi modernit mediakanavat monipuolisilla ominaisuuksilla
helpottavat monimutkaista tiedon jakamista organisaatiossa voittamalla aika- ja
tilarajoitukset, mika vahentdada kasvokkain tapahtuvien tapaamisten tarvetta

tiedonvaihdon prosessissa (Ishii ja muut, 2019, s. 128).
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Tietyn mediakanavan kaytt6éa voidaan arvioida objektiivisesti sen ominaisuuksien
perusteella (Ishii ja muut, 2019, s. 124). Toisin sanoen mediakanavan vaikutuksia tai
kayttéa voidaan ymmartaa ja mitata tarkastelemalla sen teknisia ja toiminnallisia
piirteitda, kuten sen tarjoamia mahdollisuuksia tai muita konkreettisia tekijoita, jotka
eivat riipu subjektiivisista mielipiteista tai henkilokohtaisista kokemuksista.
Mediankayttoon liittyvaa ihmisten kadyttdytymistda maadradvat myos useat sosiaaliset
tekijat, kuten asenteet tiettyd mediaa kohtaan, henkilékohtainen kokemus ja tieto
mediasta. Ishiin ja muiden (2019, s. 125) mukaan organisaatiokulttuuri puolestaan ohjaa
sitd, kuinka kayttaa tiettyd mediaa kirjoitettujen tai kirjoittamattomien saantdjen
perusteella. Mediakanavan rationaalinen valinta perustuu siihen, kuinka hyvin median

ominaisuudet sopivat viestinnan tarpeisiin (Anders ja muut, 2017, s. 272).

Laitisen ja Sivusen (2021, s. 644) mukaan organisaation sisdiset mediat parantavat
sisdisen viestinnan mahdollisuuksia tarjoamalla seka nakyvyyttd, saavutettavuutta ja
tiedon pysyvyytta. Nakyvyys on sitd, missd madarin viestintd on monien muiden
nahtavissa, oli se sitten tarkoituksellista tai ei (Fox & McEwan, 2017, s. 303).
Saavutettavuus puolestaan on kykya saavuttaa viestinta helposti ajasta, paikasta,
rakenteellisista rajoituksista, teknologisesta osaamisesta tai muista rajoitteista
riippumatta (Fox & McEwan, 2017, s. 304). Pysyvyys kuvaa viestinndan suhteissa

ilmenevaa pysyvyytta tai katoavaisuutta (Fox & McEwan, 2017, s. 303).

Macnamaran (2010, s. 11) mukaan medioituneen viestinnan tutkimisessa pitdisi
keskittya siihen, mita ihmiset tekevat median kanssa ja median ymparilla, eika niinkdan
sithen, miten media rakentuu tai mitd media tekee. Media kdytantona tarjoaa linssin,
jonka kautta nykypdivdn moninaisia mediakdytdntoja voidaan ymmartaa (Macnamara,
2010, s. 11). Tarkein muutoksen kohde on julkisen viestinnan ja valittamisen kdytannot

seka laajemmat sosiaaliset ja kulttuuriset kaytannot, joihin ne liittyvat.
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2.4 Organisaation sisdiset mediat

Tassa tutkimuksessa termi media ymmarretadn viestintdkanavina, joilla on erityisia
vaikutuksia organisaatioissa, ja joita voidaan tutkia. Hoofin ja Boellin (2019, s. 638)
mukaan tutkittaviin medioihin kuuluvat sekd suora viestintd, kuten kasvokkain
tapahtuvat tapaamiset, ettd medioitunut Vviestintd, jossa hyddynnetaan
viestintateknologioita. Nykyaikaiset organisaatiot voivat valita laajasta valikoimasta
erilaisia viestintateknologian muotoja kaytettavaksi sisdiseen viestintaansa (Laitinen &

Sivunen, 2021, s. 644).

Kanekon (2023, s. 2) mukaan nykypéaivan tyopaikkaviestinndssa hyodynnetdan
lukemattomia kaytettavissa olevia tekniikoita. COVID-19-pandemian jalkeen tyopaikat
ovat osoittaneet kasvavaa riippuvuutta tietokonevalitteisesta viestinnasta (Kaneko, 2023,
s. 2). Alun perin tyopaikkaviestinta rajoittui kasvokkain tapahtuvaan yhteydenpitoon,
sahkopostiin ja puhelimeen, mutta nyt se on laajentunut tekstiviesteihin, sosiaaliseen
mediaan, verkkokokousvalineisiin ja yhteistyovalineisiin (Kaneko, 2023, s. 3). Viime
vuosikymmenen aikana digitaalisten viestintdakanavien valikoima on jatkuvasti kasvanut,
ja tiimit voivat nyt hyodyntda asiakirjojen jakamista, asiakirjojen yhteiskehittamista,
kokousvilineitd, projektinhallintatyokaluja ja sosiaalista verkottumista (Kaneko, 2023, s.

3-4).

Organisaation sisdllda on erilaisia viestintdkanavia — esimerkiksi sdhkoposteja,
pikaviestisovelluksia, yritysten sosiaalista mediaa ja videoneuvottelutydkaluja, joita
jasenet kayttavat tehokkaaseen viestintdan ja yhteistydhon (Lee, 2022, s. 6). Laitisen ja
Sivusen (2021, s. 644) mukaan jotkut organisaatiot kayttavat vain julkisesti saatavilla
olevia sivustoja omina sisdisind alustoinaan, mutta yhda useammat organisaatiot
kayttavat sisaisia sivustoja, jotka ovat yksityisia ja usein raataldity organisaation

tarpeisiin.

Andersin ja muiden (2017, s. 371) mukaan mediakanavien valinnasta on tullut

organisaatioiden strateginen toimenpide, jonka ne tekevat vastatakseen liiketoiminnan
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haasteisiin ja tukeakseen suhteita sidosryhmiinsd. Liiketoimintaymparistossa
mediavalinnat muuttuvat ajan myo6ta uusien teknologisten innovaatioiden ja niihin
liittyvien viestintakdytdantojen vaikutuksesta (Anders ja muut, 2017, s. 371). Tkalac
Ver¢i¢in ja Spoljari¢in (2020, s. 2) mukaan organisaation medioiden valinta riippuu
useista tekijoista, kuten organisaation koosta, profiilista, kulttuurista, ymparistosta seka
tyontekijoiden patevyydesta tai teknisen kehityksen tasosta. Lisdksi sopivan
mediavalinnan tekeminen riippuu suoritettavien viestintatehtdavien ominaisuuksista

(Mehra & Nickerson, 2019, s. 1582).

Sisdisia medioita on yleisesti ottaen erityyppisia (Martinez Sdnchez & Armengol, 2021, s.
794-795). Viestintdkanavilla on ollut erilainen rooli organisaation jasenten
yhdistamisessa riippuen asiayhteydestd, kuten viestin sisdlléstda tai organisaation
hierarkiasta (Lee, 2022, s. 7). Esimerkiksi kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, on
erityisen hyodyllinen ei-rutiininomaisille, vaikeasti ymmarrettaville viesteille, kun taas
digitaalisia medioita kdytetdadn parhaiten tyopaikan rutiiniviesteihin (Lee, 2022, s. 7).
Lisaksi sahkopostia pidetaan tehokkaana viestintavalineena tiedonvaihdossa, kun taas
kokouksia arvostetaan palautteen antamisen ja kasvotusten tapahtuvan tapaamisen

vuoksi erityisesti ylimpien johtajien kanssa (Lee, 2022, s. 7).

Organisaatioiden viestintdkanavat vaihtelevat perinteisistd medioista, kuten
uutiskirjeistd, puheluista ja kasvokkain tapahtuvasta viestinndstd aina interaktiivisiin
verkkotyokaluihin, kuten sisaisiin sosiaalisen verkostoitumisen sivustoihin (Tkalac Vercic¢
& Spoljari¢, 2020, s. 2). Tkalac Verci¢ ja Spoljari¢ (2020, s. 2) jakavat sisdiset
viestintdakanavat kahteen paaluokkaan eli kirjallisiin ja suullisiin kanaviin. Kirjalliset
kanavat kasittdvat perinteiset kanavat, kuten kirjeet ja raportit sekd sahkoisia kanavia,
kuten sahkoposti, pikaviestijarjestelmat ja intranet, joiden avulla tydntekijat voivat
valittaa tietoja (Tkalac Verci¢ & Spoljari¢, 2020, s. 2). Suullisiin kanaviin kuuluu kasvokkain
tapahtuva viestintd, kuten kokoukset, projektiryhmat, sosiaaliset kokoontumiset,

puhelinkeskustelut ja videoneuvottelut.
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Kasvokkaista viestintdd on pidetty usein optimaalisena kanavana monimutkaisten
asioiden valittamiseen, koska se helpottaa valitonta palautetta, luonnollisen kielen ja
monien vihjeiden kayttéa (Men, 2015, s. 463). Lisdksi kasvokkain tapahtuva viestinta
koetaan tehokkaaksi suhteiden rakentamisessa esihenkildiden kanssa ja tyéhon liittyvan
tiedon levittamisessa kollegoille (Lee, 2022, s. 6). Menin (2015, s. 463) mukaan
teknologinen kehitys on kuitenkin tehnyt sahkdisista viestintavalineista valttamattéman
osan tyontekijoiden paivittdista rutiinia. Koska ammattilaisten paivittdin kohtaamien
viestien ja mediankanavien kokonaismaara kasvaa jatkuvasti, tiedonhallinnasta ja
viestinndn suodattamisesta on tullut ratkaisevia ja valttamattomia tekijoita

informaatioaikakaudella (Anders ja muut, 2017, s. 372).

Andersin ja muiden (2017, s. 372) mukaan sahkopostin kaytto jaa lopulta yritysten
sosiaalisen median kanavien, kuten sosiaalisten verkostojen, pikaviestimien ja
tiimityoalustojen varjoon. Ewingin ja muiden (2019, s. 114) mukaan tutkijat pitavat
yritysten sosiaalisen median jarjestelmia epavirallisina sisdisina viestintdkanavina, joilla
on rikkaita, multimediaalisia, yhteisollisia ja sosiaalisia ominaisuuksia. Nama jarjestelmat
tarjoavat tyontekijoille mahdollisuuden viestia eri tavoin yhden alustan kautta seka
arkiston, jossa organisaation jasenet voivat tarkastella lahetettya tietoa, milloin ja missa
tahansa (Laitinen & Sivunen, 2021, s. 644). Yrityksen sisdiset sosiaaliset mediat sisaltavat
monenlaisia viestintdkanavia (esim. chatit ja uutissyOtteet), jotka mahdollistavat
sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen organisaatioyksikdiden kesken
(Laitinen & Sivunen, 2021, s. 644). Niiden avulla kadyttdjat voivat lahettdd, muokata ja
jarjestelld tekstia ja tiedostoja seka selata viestejd, kontakteja ja sisaltda (Li ja muut, 2021,

s. 1205).

Tiimien valista yhteistyota tuetaan usein yhteistyoteknologioilla, joita on kuvattu monilla
eri termeilld, kuten tieto- ja viestintateknologia ja tietokonevilitteinen viestinta (Mitchell,
2023, s. 1984). Yhteistyoteknologioilla tarkoitetaan teknologioita, jonka avulla yksilot
voivat tehda yhteisty6ta muiden yksil6iden kanssa. Tieto- ja viestintdteknologiaa voidaan

kayttad eri aika- ja tilayhdistelmissda sekd kasvokkain ettd virtuaalisesti tapahtuvan
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yhteistyon tukemiseen (Mitchell, 2023, s. 1985). Taman kasitteen alle sopivia valineita
ovat esimerkiksi sahkoposti, videoneuvottelut, ryhmadohjelmistot ja pikaviestimet
(Mitchell, 2023, s. 1984). Martinez Sanchezin ja Armengolin (2021, s. 795-796) mukaan
yksi l[aajimmin kaytetyista ja kdyttoonotetuista viestintdkanavista yrityksissa on intranet,
joka voi olla myds tiedonhallinnan kanava. Tamantyyppiset kanavat perustuvat
yhteis6ihin, jotka on luotu sosiaalisilla tyokaluilla paaasiassa liiketoimintakayttéon ja

liiketoimintaymparistdssa sovellettaviksi (Martinez Sdnchez & Armengol, 2021, s. 796).
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3 Affordanssit organisaatioymparistossa

Tassa luvussa tarkastellaan affordanssiteorian eri ulottuvuuksia ja niiden merkitysta
organisaatioviestinnassa. Aluksi kasitellddn affordanssiteorian perusteita ja sen
soveltamista. Taman jalkeen syvennytdaan teknologian affordansseihin, kulttuurisen ja
sosiaalisen kontekstin affordansseihin seka organisaation affordansseihin, ja
tarkastellaan, miten nama tekijat vaikuttavat organisaatioiden viestintdakaytantoihin ja

vuorovaikutukseen.

3.1 Affordanssiteoria

Taman tutkimuksen kannalta on hyodyllista kayttaa affordanssiteoriaa linssind, jonka
avulla voidaan ymmartaa eri medioiden kayttda ja vaikutusta organisaatiossa. James J.
Gibsonin kehittama affordanssiteoria on merkittdva panos viestintdkanavien

ominaisuuksien ymmartamiseen ja niiden kuvaamiseen (Kaneko, 2023, s. 4).

Affordanssin kasite sisadltda toimintamahdollisuudet tai -rajoitukset, joita materiaalinen
objekti tai ymparisto tarjoaa havaitsevalle yksilolle eli toimijalle (Yu ja muut, 2023, s. 4).
Yhdysvaltalainen ekologinen psykologi James J. Gibson (1977) kehitti affordanssiteorian
osana laajempaa projektia, jolla pyrittiin edistamaan ekologista psykologiaa ja
lahestymistapaa havaitsemiseen, kognitioon ja kdyttdytymiseen (Pyysidinen, 2021, s.
493). Gibson maadritteli affordanssit eldinten toimintamahdollisuuksiksi suhteessa
ympadristéonsa (Wang ja muut, 2018, s. 59). Gibsonin mukaan affordanssit ovat olemassa
riippumatta siita, toteutetaanko ne, ja ihmiset voivat havaita tai olla havaitsematta nama

mahdollisuudet tarpeidensa mukaan (Anderson & Robey, 2017, s. 102).

Affordanssiteoria on kehittymisensa myota laajentunut myos sosioteknisiin jarjestelmiin
(Wang ja muut, 2018, s. 60). Amerikkalainen kognitiivinen psykologi Norman (1988)
sovelsi sitd ihmisen ja tietokoneen viéliseen vuorovaikutukseen ja teknologian
suunnitteluun (Wang ja muut, 2018, s. 60). Han korostaa, etta affordanssit eivat ole vain

ihmisten tai artefaktien ominaisuuksia, vaan ne syntyvat kayttdjien ja artefaktien
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vuorovaikutuksessa (Wang ja muut, 2018, s. 60). Hin maarittelee affordanssit asian
havaituiksi ja todellisiksi ominaisuuksiksi, ensisijaisesti sellaisiksi perustavanlaatuisiksi
ominaisuuksiksi, jotka maarittavat, miten objektia voidaan mahdollisesti kdyttaa. Toisin
sanoen affordanssien olemassaolo on objektiivista, se ei riipu ihmisten antamasta
merkityksesta ja tulkinnasta, kun taas ihmiset ovat subjektiivisia, havaitsevat ja
toteuttavat affordansseja omien tavoitteidensa mukaisesti tuottaakseen erilaisia
vaikutuksia. Affordanssit syntyvat toimijoiden ja artefaktien valisestda suhteesta, jotka
heijastavat artefaktien aiheuttamia toimintamahdollisuuksia ja liittyvat toimijoiden

tavoitteisiin ja kykyihin (Wang ja muut, 2018, s. 61).

Viestinndn alalla  affordanssiteoria  selittdda inhimillista  kayttaytymista eri
mediaympadristdissa (Zhou & Xu, 2022, s. 3). Viestinnan tutkijat ovat korostaneet
havaintopainotteista ldhestymistapaa affordansseihin, koska sen mukaan ihmiset voivat
hahmottaa saman median eri tavoin ja sen seurauksena olla vuorovaikutuksessa median
kanssa eri tavoin (Mao ja DeAndrea, 2019, s. 164). Ricen ja muiden (2017, s. 109) mukaan
affordansseihin liittyy luonnostaan viestintad, koska media mahdollistaa yhteistyon ja

subjektien valisen merkityksen jakamisen, esimerkiksi organisaation jasenten valilla.

Viestinnan tutkijat ovat kasitteellistaneet affordanssit mediaominaisuuksiksi, jotka
kayttajat kokevat merkityksellisiksi tavoitteidensa ja tarpeidensa kannalta (Chen & Toma,
2024, s. 434). He ovat keskittyneet siihen, miten kayttajat subjektiivisesti huomaavat ja
tulkitsevat teknologioiden materiaalisuuden eli objektiiviset ominaisuudet, joita
teknologioilla on. Viestintimedioita pidetddn teknologisina artefakteina, jotka
mahdollistavat kayttajille erilaisia keinoja viestintdan ja vuorovaikutukseen (Nagy & Neff,
2015, s. 5). Sama artefakti voi tarjota erilaisia affordansseja eri konteksteille ja

toimijaryhmille (Rice ja muut, 2017, s. 108).

Gibsonin nakemysta affordansseista pidetddan kuitenkin rajoittuneena nykyaikaisten
digitaalisten ymparistdjen aikakaudella (Sun & Suthers, 2023, s. 236—237). Tama johtuu

Foxin ja McEwanin (2017, s. 300) mukaan siitd, ettd gibsonilainen lahestymistapa
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affordansseihin sulkee viestijan ikdan kuin pois viestintatilanteesta. Useimmat tutkijat
korostavat inhimillisten  toimijoiden roolia affordanssien ymmartamisessa
viestintdmedioiden kdytossa (Zhou, 2021, s. 3). Affordanssiteoria tarjoaa kasitteellisen
kehyksen tutkia, miten toimijat (yksilot, ryhmat ja organisaatiot) omaksuvat ja kayttavat
erilaisia medioita (Henningsson ja muut, 2021, s. 139). Jos ei huomioida toimijan
kokemusta viestintamediasta, tehdaan virhe, joka heikentaa kykya arvioida esimerkiksi
organisaatioiden viestintakdyttdytymista tarkasti (Fox & McEwan, 2017, s. 300).
Affordanssit ovat suhteita niiden toimintamahdollisuuksien valilla, joihin toimijat
katsovat voivansa soveltaa mediaa sen mahdollisten ominaisuuksien, valmiuksien tai
rajoitusten puitteissa suhteessa toimijan tarpeisiin tai tarkoituksiin tietyssa kontekstissa

(Rice ja muut, 2017, s. 109).

Affordanssit ovat ikdan kuin median toimintaohjeita siitd, kuka, missa ja milloin viestii ja
kenen kanssa (Nagy & Neff, 2015, s. 2). Esimerkiksi kun kayttdja kirjoittaa sahkopostia tai
kirjautuu verkkopalveluun, han tuntee usein tietoisesti tai alitajuntaisesti astuvansa
paikkaan tai tilaan, joka on tdaynna monenlaisia merkityksia ja tarkoituksia. Median
tarjoamat affordanssit saattavat kuitenkin poiketa siitd, mita kayttdjat kokevat ja
havaitsevat eri olosuhteissa (Nagy & Neff, 2015, s. 6). Esimerkiksi organisaation
tyontekijat voivat havaita samankaltaisia affordansseja, mutta heidan toimintaansa
muokkaavat heiddan mieltymyksensa ja tydymparistonsa (Ollier-Malaterre & Redston,
2024, s. 3). Affordanssin kasitteen ydin on siind, ettd kun ihmiset ovat
vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa, he havaitsevat vihjeita siitd, mitd he voivat
tehdd, mutta ndma vihjeet eivat kuitenkaan pakota heitd toimimaan tietylld tavalla
(Fayard & Weeks, 2014, s. 239). Vaikka fyysinen ja sosiaalinen ymparisto tarjoaa ihmisille
toimintamahdollisuuksia, ne voidaan aina hylata, olla huomaamatta tai tulkita vaarin

(Fayard & Weeks, 2014, s. 239).

Affordanssiteoria kasitteellistdd nakemystda toimijan kasityksistd ymparistdssaan
olevasta artefaktista ja siitd, miten sitd kdytetaan, ja siitd hyodysta, jota se voi tarjota

toimijalle tavoitteen saavuttamiseksi (Masood ja muut, 2023, s. 1059). Toimijuutta
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ymmarretaan yleisesti kykyna pyrkia toteuttamaan toimintatavoitteita ja vaikuttamaan
ympadristoon kayttamalla tekojaan keinona kontrolloida ymparoivia olosuhteita
(Pyysidginen, 2021, s. 498). Toimijuus ottaa huomioon menneisyyden, mutta suuntautuu
myos tulevaisuuteen kykyna kuvitella erilaisia mahdollisuuksia (Pyysidinen, 2021, s. 498—
499). Toimijuutta sekd mahdollistavat etta rajoittavat ensinnakin yksilon ominaisuudet,
kuten vakiintuneet toimintatottumukset, ja toiseksi ymparoiva sosiokulttuurinen ja
materiaalinen toimintaymparistd, joka tarjoaa tietyt sosiaaliset mahdollisuudet ja
rajoitukset (Pyysidinen, 2021, s. 499). Affordanssit voivat vaihdella myds havainnoitsijan
mukaan (Mitchell, 2023, s. 1986). Tama tarkoittaa, ettd kun ihminen tarkastelee esinetta
tai ymparistdd, han kiinnittdd huomionsa siihen, mitd ne tarjoavat kdytannossa, eika

niinkdan niiden fyysisiin ominaisuuksiin.

Fayardin ja Weeksin (2014, s. 237) mukaan affordanssit voidaan nahda seka
dispositionaalisina etta relationaalisina. Dispositionaalisuus tarkoittaa sitda, etta
affordanssit mahdollistavat ja rajoittavat toimintaa ja ovat olemassa, vaikka niita ei
havaittaisikaan (Fayard & Weeks, 2014, s. 237). Relationaalisuus puolestaan tarkoittaa,
ettd affordanssit ovat suhteissa ilmenevid, koska ne ovat ominaisia havainnoijalle ja

kontekstille, mikd mahdollistaa saman objektin useita tulkintoja (Hauge, 2018, s. 246).

Affordanssit syntyvat objektin tai ympariston sosiaalisesta merkityksesta ja
tavanomaisista kayttoa koskevista sdannoista seka sen fyysisista ominaisuuksista (Fayard
& Weeks, 2014, s. 243). Seebgn ja muiden (2020, s. 701) mukaan affordanssit muuttuvat
todellisiksi teoiksi, kun toimijat aktualisoivat eli toteuttavat ne. Affordanssien
toteuttamisella tarkoitetaan yksittdisten toimijoiden toimia, kun he kayttavat
teknologiaa saavuttaakseen tuloksen tai tavoitteen interaktiivisena prosessina (Strauss
jamuut, 2024, s. 2). Keskeisia tekijoita, jotka saavat yksilot erilaisiin toteutustoimiin, ovat
yksilon kyvyt ja mieltymykset, teknologian ominaisuudet ja organisaatioympariston

ominaisuudet (Strauss ja muut, 2024, s. 3).
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Affordanssiteoria on laajentanut ymmarrystamme siitd, miten ja miksi yksilot kayttavat
tiettyja medioita ja miten teknologian ominaisuudet ja kayttdjien kasitykset tai motiivit
muokkaavat median kdyttoa (Rice ja muut, 2017, s. 107). Evansin ja muiden (2017, s. 37—
38) mukaan viestintatutkimuksen eri osa-alueet kasittelevat affordansseja eri tavoin.
Viestintatieteiden affordansseihin liittyviin  suuntauksiin  kuuluvat media- ja
teknologiatutkimuksen vyleistyminen, organisaatioviestinnan tutkimus seka termin

suosio uusiin medioihin ja viestintdaan keskittyvissa julkaisuissa.

3.2 Teknologian affordanssit

Teknologian  affordansseista  puhuttaessa viitataan teknologian  tarjoamiin
kayttomahdollisuuksiin tai -rajoituksiin, ja kasitteen keskidssa ovat ne toiminnot, joissa
inhimilliset toimijat ovat tekemisissa teknologian kanssa (Fayard & Weeks, 2014, s. 237—
238). Teknologian affordanssit kasittavat seka tietotekniikan mahdollisuudet etta tavat,
joilla  yksilot ja organisaatiot hyodyntavat niita parempien tydsuoritusten
tavoittelemiseksi (Duan ja muut, 2023, s. 2012). Teknologian affordansseja voidaan
tarkastella eri nakékulmista, kuten koordinoinnin, viestinnan, tiedon jakamisen ja
paatoksenteon ndkokulmista (Duan ja muut, 2023, s. 2012). Yleisia teknologian
affordansseja ovat esimerkiksi pysyvyys, eli verkkoilmaisujen automaattinen
tallentuminen seka hakukelpoisuus, eli sisdllon helppo I6ydettavyys hakutoiminnon

avulla (Rodriguez-Hidalgo, 2020, s. 58—59).

Maon ja muiden (2023, s. 4) mukaan tutkijat ovat soveltaneet Gibsonin affordanssin
kasitetta ymmartaakseen ihmisten, teknologioiden ja sosiaalisen kayttaytymisen valista
suhdetta. Affordanssit otettiin kdytt6on tieteen ja teknologian alalla, jotta voitaisiin
tunnistaa, miten objektien materiaalisuuden ja ihmisen toiminnan valinen vuorovaikutus
suosii, muokkaa, mahdollistaa ja rajoittaa digitaalisten artefaktien kadyttoa (Seebg ja muut,
2020, s. 701). Affordanssiteoria siis teoretisoi digitaalisia artefakteja suhteessa niiden

sosiaaliseen kayttoyhteyteen (Anderson & Robey, 2017, s. 101).
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Sebgn ja muiden (2020, s. 701) mukaan affordanssit yhdistavat teknologian
materiaalisuuden ja sosiaaliset nakokulmat. Teknologian affordanssit on kuitenkin
erotettava teknologian kaytosta tai sen tuloksista, silla kayttdjat voivat hyddyntaa

affordansseja eri tavoin ja saavuttaa erilaisia tuloksia (Guo ja muut, 2021, s. 791).

Teknologisia affordansseja, joilla on todettu olevan merkityksellisia vaikutuksia ihmisten
viliseen vuorovaikutukseen, on kutsuttu myds sosiaalisiksi affordansseiksi,
sosioteknisiksi affordansseiksi tai viestinnallisiksi affordansseiksi (Fox & McEwan, 2017,
s. 300). Mitchellin (2023, s. 1987) mukaan affordanssit eivat ole teknologian
sisddnrakennettuja ominaisuuksia, vaan ne syntyvat vuorovaikutuksessa teknologian ja
kayttajien valilla. Affordanssit heijastavat samanaikaisesti teknologian luontaisia
ominaisuuksia sekd ihmisten tapaa tulkita niitd (Unlisoy ja muut, 2022, s. 80).
Teknologian affordanssien tunnistaminen riippuu kayttdjan taustasta ja tavoitteista,

kuten kulttuurista, kokemuksista ja tarkoitusperista (Mitchell, 2023, s. 1987).

Teknologian hyvaksynta ja kaytto riippuvat sen merkityksesta kayttdjille, mika tarkoittaa,
ettd teknologia ei ole olemassa erillddn sen kayttékontekstista (Zhao ja muut, 2021, s.
232). Siksi teknologian affordanssien tutkimuksessa on huomioitava samanaikaisesti
kayttajat, teknologia ja kayttokonteksti. Kayttdjat vertailevat jatkuvasti eri
teknologioiden affordansseja valitessaan sopivinta tyovalinettd (Fayard & Weeks, 2014,

s. 242-243).

Teknologian materiaaliset ominaisuudet voivat sekd mahdollistaa ettd rajoittaa
kayttdjien toimintaa, ja affordanssiteoria auttaa selittdamdan ja ennustamaan
teknologian aiheuttamaa sosiaalista muutosta (Anderson & Robey, 2017, s. 101-102).
Teknologian rajoitteita kokeva kayttaja pyrkii usein muokkaamaan teknologiaa, kun taas
mahdollisuuden havaitseva kdyttdja mukauttaa rutiinejaan hyodyntadkseen sitd.
Viestintateknologiat on suunniteltu siten, ettd ne tukevat tiettyja toimintoja paremmin
kuin toisia, korostaen affordanssin relationaalista luonnetta sosiaalisissa ja

organisatorisissa ymparistoissa (Gibson ja muut, 2022, s. 1021).
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Koska kayttdjat voivat havaita teknologian affordanssit eri tavoin yksil6llisten
olosuhteiden perusteella, tdma voi johtaa erilaisiin teknologiavalintoihin (Rodriguez-
Hidalgo, 2020, s. 59). Kun ihminen kohtaa uuden viestintdalustan, sen kdyttaminen on
todennakoisesti seurausta kognitiivisesta arvioinnista, joka koskee sitd, miten sita
voitaisiin kayttaa tai miten muut ihmiset kdyttavat sita (Rodriguez-Hidalgo, 2020, s. 57).
Viestintdavalmius esiintyy kdyttdjan ja saatavilla olevien teknologioiden vadlisessa
suhteessa, joita kayttaja vertailee valitessaan sopivaa mediaa mahdollisten
vaihtoehtojen joukosta (Fayard & Weeks, 2014, s. 244). Kayttdjan paatos valita tietty
viestintimedia riippuu hanen valmiudestaan ja teknologian kyvystd vastata hanen

tarpeisiinsa.

Ihmiset muokkaavat myos teknologisten artefaktien ja ymparistdjen affordansseja
suunnittelemalla niitd (Fayard & Weeks, 2014, s. 239). Hyva suunnittelu tekee
affordanssit nakyviksi kayttdjille, jolloin suunnitellut ja havaitut affordanssit kohtaavat.
Suunnittelijat kehittdvat tuotteita olettaen, miten kayttdjat ne havaitsevat, mutta

kayttajat eivat aina tulkitse affordansseja suunnittelijoiden odottamalla tavalla.

Gibsonin ja muiden (2022, s. 1021) mukaan pelkastaan teknologian ominaisuuksiin
keskittyminen ei todennakdisesti ole hedelmallista teknologian kaytén ymmartamisen
kannalta, koska teknologian ominaisuuksilla voi olla useita kayttotarkoituksia tai
affordansseja eri tarkoituksiin. Affordansseja tulisi arvioida ensisijaisesti kadyttdjan
kokemuksen, ei objektiivisten ominaisuuksien perusteella (Fox & McEwan, 2017, s. 300).
Arvioinnissa tulisi siis keskittya siihen, miten kayttdja kokee ja havaitsee mahdollisuudet
toimia jonkin esineen tai ympariston kanssa, sen sijaan ettd keskityttaisiin vain siihen,

millaisia ominaisuuksia esineelld tai ymparistolla itsessaan on.

Teknologian affordanssit mahdollistavat kaytantdjen muuttamisen organisaatioiden
toimintaympéristdissa (Unliisoy ja muut, 2022, s. 81). Vaikka teknologia ja organisaatiot

ovat olemassa toisistaan riippumatta, niiden arvo syntyy lopulta siitd, miten ne
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toteutetaan yhdessd (Mitchell, 2023, s. 1986). McEwanin (2021, s. 13) mukaan
uudemmat viestintateknologian muodot voivat sisaltda niin sanottuja lisdaffordansseja,
joita ei ole aiemmin osattu ottaa huomioon. Hianen mukaansa havaitut affordanssit
voivat auttaa tunnistamaan olennaisten muuttujien olemassaolon tai puuttumisen, jotka
vaikuttavat siihen, miten toimijat tuottavat ja tulkitsevat viesteja, sekd onko naiden

viestien vaikutuksissa eroja teknologian affordansseista riippuen.

3.3 Sosiokulttuuriset affordanssit

Gibsonilla oli taipumus pitaa affordansseja suhteellisen vakaina, ikdan kuin luonnollisesti
annettuina kokonaisuuksina sosiokulttuurisesti konstituoituneen ja kehittyvan maailman
ulkopuolella ja koskemattomina (Pyysidinen, 2021, s. 502—503). On kuitenkin olemassa
lukemattomia tapoja, joilla ihmiset voivat muuttaa ymparistddan ja itsedan, jotta he
voisivat toimia niissd paremmin. Affordanssiteoria onkin ajan saatossa laajentunut
perinteisesta eldin-ymparistd-suhteesta ihmisen ja objektin valiseen suhteeseen, jossa
korostuvat sosiokulttuuriset piirteet (Zhao ja muut, 2021, s. 232). Sosiokulttuurisessa
lahestymistavassa affordanssit maaritelldaan kontekstuaalisesti, ja niihin liittyy tiettyjen
tapojen, taitojen ja kdytanteiden hallinta seka niiden luova toteuttaminen kulttuurisesti

ja sosiaalisesti sopivilla tavoilla (Pyysidinen, 2021, s. 492).

Zhaon ja muiden (2021, s. 232) mukaan sosiokulttuurinen konteksti vaikuttaa siihen mita
affordansseja jollain artefaktilla huomataan olevan ja myo6s siihen, miten artefakteja
suunnitellaan. Affordanssiteoria on tehokas keino sosiaalisen vuorovaikutuksen
ymmartamiseen ja suunnitteluun, ja affordanssien kaytté analyysivdlineena auttaa
selittdmaan tilanteita, joissa erilaiset sosiaaliset kdytokset tapahtuvat samanlaisissa
materiaalisissa olosuhteissa (Fayard & Weeks, 2014, s. 242). Affordanssit kattavat
teknologiset ja sosiaaliset ndkokulmat, kuten ideologian, normit ja kulttuuriset
identiteetit, ja toimivat tehokkaana analyysivdlineena sosiaalisen vuorovaikutuksen

ymmartamisessa (Fayard & Weeks, 2014, s. 242).
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Affordanssien toteuttamiseen vaikuttavat sosiaaliset kaytannot suhteessa kayttdjan
kokemukseen, taitoihin ja kulttuuriseen ymmarrykseen (Seebg ja muut, 2020, s. 701).
Sosiokulttuuriset affordanssit ovat my0Os tarkoituksellista ja sosiaalisesti jaettua
aistimusta, koordinaatiota ja neuvottelua tilannekohtaisista odotuksista ja
toimintamahdollisuuksista (Pyysidinen, 2021, s. 498). Pyysidisen (2021, s. 493-494)
mukaan tama nakdkulma pyrkii ymmartamaan tapahtumia ja toimia siten, ettd niiden
osat ja yksilot nahdaan muotoutuvan ja vaikuttavan toisiinsa sekd ymparistéonsa tietyn
kontekstin kautta. Naissa vuorovaikutussuhteissa toimijat, objektit ja roolit seka niiden

merkitykset ja identiteetit muodostuvat ja kehittyvat toistensa vaikutuksesta.

Sosiokulttuuristen affordanssien kehittyminen on relationaalista ja riippuu siitd, miten
taitavasti toimijat ohjaavat ja toteuttavat yhteistyolla tavoitteellisia toimiaan (Pyysidinen,
2021, s. 498). Yksi syy olla toteuttamatta affordanssia on se, etta sita ei havaita (Anderson
& Robey, 2017, s. 102). Toinen syy voi olla, ettd affordanssi ei ole yhteydessa kayttajan
tavoitteisiin. Toimintamahdollisuudet ovat joka tapauksessa olemassa riippumatta siita,
mita ihmiset haluavat tai toivovat (Anderson & Robey, 2017, s. 102). Siksi kaytettavissa
olevien mahdollisuuksien joukkoon voi kuulua monia sellaisia, jotka eivat vastaa tarvetta

tai tavoitetta, ja ndin ollen naitd mahdollisuuksia ei todenndkdisesti toteuteta.

Zhaon ja muiden (2021, s. 233) mukaan affordanssiteoria on hyddyllinen analyysivaline
tutkittaessa sitd, miten ihmiset etsivat ja kdyttavat tietoa ja miten tietojarjestelmat,
palvelut ja sosiokulttuurinen ymparisto vaikuttavat, muokkaavat ja rajoittavat heidan
viestintakayttaytymistaan. Sosiokulttuurisen ndkokulman mukaan ihmiset oppivat
hallitsemaan tapoja, taitoja ja jaettuja kaytantoja siten, ettd ne ovat yhteiskunnallisesti
hyvaksyttyja ja kaytannollisesti toteutettavissa, samalla edistden haluttujen tulosten
saavuttamista (Pyysidinen, 2021, s. 500-501). Lo Prestin (2020, s. 29-30) mukaan
affordanssien sosiokulttuurinen luonne on erityisen tarked, silld se mahdollistaa
ihmisten normatiivisen toiminnan. Toisin sanoen standardeista, joiden avulla toimintaa
arvioidaan oikeaksi tai vaaraksi, sopivaksi tai sopimattomaksi sosiokulttuurisessa

niche’ssa, tulee osa yhteison sosiaalisia kdytantoja.
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Zhoun (2021, s. 3) mukaan objektien piirteet ovat vakioita kaikille ihmisille, mutta
affordanssit ovat relationaalisia eli suhteissa ilmenevid, koska ihmiset voivat havaita ja
reagoida niihin eri tavoin. Affordanssien suhteisiin liittyva tulkinta antaa mahdollisuuden
tuoda esiin teknologian monia tulkintoja ja niihin liittyvia affordansseja, jotka riippuvat
kayttajista, heidan tavoitteistaan ja organisaation kontekstista (Fayard & Weeks, 2014, s.
241). Sosiokulttuuriset affordanssit ovat joustavasti avoinna erilaisille tulkinnoille,
kaytolle ja muutoksille sosiaalisessa toiminnassa (Pyysidinen, 2021, s. 496). Nain
sosiaalisesti havaitsevan pohdinnan ja luovan toimijuuden yhdistelma antaa toimijoille
mahdollisuuden ottaa huomioon erilaisia ndkokulmia ja intresseja toimintatilanteessa ja
laajentaa ndkemyksidan saavuttaakseen kattavampia ndkdkulmia tilanteeseen

(Pyysidinen, 2021, s. 492).

Sosiokulttuurisessa ymparistossa toimijat sopeutuvat toimimaan tiettyjen tarkoitusten
mukaisesti ja toimivat osana kulttuurisia kdytantoja (Pyysidinen, 2021, s. 503).
Sosiokulttuuristen affordanssien nakdkulma antaa mahdollisuuden kyseenalaistaa ja
harkita, olisiko tarpeen tai mahdollista muuttaa laajempia taustakaytant6ja ja normeja,
jotka ohjaavat toimintaa (Pyysidinen, 2021, s. 503). Organisaatiokontekstissa voidaan
my0Os miettia, olisiko tyontekijoiden mahdollista oppia, muuttaa tai sopeuttaa omia
tapojaan, taitojaan, arviointikdytant6jaan ja arvojaan. Sosiaalinen havainnointikyky,
rationaalinen paattelykyky ja kaytannollinen arviointikyky yhdessd mahdollistavat
toimijalle kyvyn huomioida erilaiset mahdollisuudet tilanteessa (Pyysidinen, 2021, s.

504).

3.4 Organisaation affordanssit

Organisaatiokdytannot ovat aina sidoksissa sekd sosiaalisiin ettd materiaalisiin
ymparist6ihin, ja organisaation toimintaymparistd samanaikaisesti seka mahdollistaa
ettd rajoittaa jasenten harkinnanvaraista toimintaa (Fayard & Weeks, 2014, s. 237).
Fayardin ja Weeksin (2014, s. 237) mukaan organisaation viestintakdytannot osaltaan

muotoutuvat ihmisten ja organisaation medioiden vilisessd vuorovaikutuksessa, ja
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niiden merkitykset vaihtelevat eri yhteyksissa. Organisaatioiden affordanssinakékulman
omaksuminen mahdollistaa sen tutkimisen, miten toimijat synnyttavat, hahmottavat ja
toteuttavat affordansseja tarkoituksenaan tukea organisaation tavoitetta (Seebg ja muut,

2020, s. 701).

Tieto- ja viestintateknologian tarjoamat affordanssit voivat tarjota hyddyllisen
viitekehyksen organisaatiomedioiden kdyton ja vaikutusten ymmartamiseen (Rice ja
muut, 2017, s. 106—-107). Ricen ja muiden (2017, s. 109) mukaan organisaatiotutkijat
ovat viime aikoina alkaneet soveltaa affordanssin kasitetta selittdmaan
organisaatiomedian kayttoa, kontekstia ja vaikutuksia. Naissa tutkimuksissa arvioidaan
kayttajien ja teknologian valista suhdetta, jotta voitaisiin ymmartaa sitda, miten
teknologian kdytté muokkaa organisaation jasenten tyOprosesseja ja vuorovaikutusta ja

miten jasenten kasitykset ja tarpeet muokkaavat teknologian kayttoa.

Organisaation viestintamedioiden affordanssit vaikuttavat siihen, miten ihmiset voivat
kayttaa eri medioita viestiessdaan organisaatiossa, ottaen huomioon heidan tarpeensa ja
tarkoituksensa seka erilaiset yhteydet ja kontekstit, joissa viestintdd tapahtuu (Rice ja
muut, 2017, s. 110). Organisaation jasenet kayttavat yha useammin useita
viestintavalineita tyopaivan aikana, joskus samanaikaisesti tai perakkain, ja valitsevat eri
viestintavalineita riippuen seka viestintatavoitteista etta viestinnan vastaanottajista (Rice

ja muut, 2017, s. 110).

Affordanssin kasite auttaa ymmartamaan sitd, miten ihmisten kaytannot ja
mediankadyttd organisaatioymparistossa muokkautuvat ympariston fyysisten ja
sosiaalisten ominaisuuksien mukaan, ottaen huomioon yksildiden fyysiset ominaisuudet
seka sosiaaliset ja biologiset tarpeet, halut ja aikomukset (Fayard & Weeks, 2014, s. 237).
Fayardin ja Weeksin (2014, s. 240) mukaan tutkijat ovat viime vuosina pyrkineet
tarkastelemaan  teknologisten  artefaktien ja  organisaatioissa  tapahtuvan
vuorovaikutuksen vilistd suhdetta ja osoittamaan, miten viestintdteknologian

materiaalisuus mahdollistaa erilaisia vuorovaikutustapoja. Affordanssit riippuvat yksilon
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tai organisaation tavoitteiden, tekniikan materiaaliominaisuuksien ja
organisaatiokontekstin valisestd suhteesta, jossa teknologiaa kdytetaan (Fayard & Weeks,

2014, s. 243).

Mitchellin (2023, s. 1987) mukaan aikaisemmissa tutkimuksissa on esitetty, ettd ei voida
puhua monimutkaisesta teknologiasta ilman viittausta sosiaaliseen ymparistoon.
Esimerkiksi tarkastelemalla tietoteknisten artefaktien ja tyokaytantodjen valistd suhdetta
voidaan selittaa tietotekniikan kayton vaikutuksia sosiaaliseen kontekstiin (Anderson &
Robey, 2017, s. 101). Vaikka sosiaalinen konteksti koostuu myds materiaalisista
artefakteista, kuten fyysisista kehoista ja tyotiloista, silla viitataan yleensa abstrakteihin
ilmidihin, kuten tyorutiineihin, auktoriteettisuhteisiin, tyotehtaviin ja
kannustinjarjestelmiin. Kateva tapa ldhestya sosiaalista kontekstia on keskittya
tyokaytantoihin eli toistuviin toimintoihin, joiden avulla yksilét ja ryhmat ohjaavat

tyohon liittyvia ponnistelujaan (Anderson & Robey, 2017, s. 101).

Duanin ja muiden (2023, s. 2012) mukaan affordanssien avulla voidaan myds tutkia
teknologioiden suunnittelua ja kayttoa suhteessa vyksildiden tai organisaatoiden
tavoitteisiin. Nain ollen affordanssien avulla voidaan tutkia paitsi yksiléiden
toimintamahdollisuuksien toteutumista yksil6llisten tavoitteiden saavuttamiseksi, myos
yksiléryhmien koordinoituja toimia organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (Seebg ja
muut, 2020, s. 701). Yksilon kyvyt ja mieltymykset, jarjestelman ominaisuudet ja
tydympariston ominaisuudet sekd tukevat etta rajoittavat toimijan mahdollisuuksia

toteuttaa toimintojaan (Anderson & Robey, 2017, s. 102).

Jokaisen organisaation sisdlld vallitsee erilaisia viestintakaytantdjen tulkintoja ja
odotuksia  (Fayard & Weeks, 2014, s. 243). Esimerkiksi jatkuvassa
sdahkopostiymparistossa ihmiset luottavat laajalti sdhkopostiin sisdisessa ja ulkoisessa
viestinndssa, seuraavat jatkuvasti sdahkopostiaan ja odottavat muiden lukevan ja

vastaavan ldahes valittomasti. Sitd vastoin ymparistoissa, joissa sahkopostin kadytté on
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rajoitettua tai hankalaa, sdahkopostia kdytetddn vahemman, mutta myods odotuksia

nopeista vastauksista ei synny.
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4 Henkiloston kokemuksia sisdisesta mediankaytosta

Tassa luvussa tarkastellaan Yritys A:n henkiloston kokemuksia organisaation sisdisesta
mediankdytosta kiinnittden huomiota medioiden affordansseihin. Samalla tarkastellaan,
minkalaisia seurauksia sisdisella mediankadytolla on henkiléston nakokulmasta.
Tutkimuksen aineistona toimivat Google Forms -kyselylomakkeella keratyt vastaukset
seka yksilohaastattelujen litteroidut vastaukset. Kysely- ja haastatteluaineisto tukevat
toisiaan, mutta esimerkit on valittu haastatteluaineistosta, jossa paastaan hieman
syvemmalle tutkimusongelmaan. Tassa luvussa kasitellaan affordanssien nakékulmasta
yhteensa yhdeksaa sisdista mediaa, jotka on nimetty seuraavasti: Alusta S, Chat, face-to-
face-keskustelut, henkilostotiedote, Kokous T, Ohjepankki C, sahkoposti, tiimipalaveri ja
Quality Coach (QC). Medioiden viralliset nimet on muutettu, jotta tutkimuksen

kohdeyritysta ei voida tunnistaa. Nama mediat on esitelty alla olevassa taulukossa 1.

Taulukko 1. Analyysissa kasiteltavat sisdiset mediat ja niiden tarkoitukset.

Sisdinen media Tarkoitus

Alusta S "intranetmainen” yhteistyoskentelyalusta

Chat pikaviestialusta

Face-to-face-keskustelut esim. esihenkild — tiimildinen (viralliset ja
epaviralliset)

Henkilostotiedote kootut henkilostouutiset pdf-tiedostona

Kokous T koko henkildston tiedotustilaisuus

Ohjepankki C sisdinen tietopankki / wiki / tydohjeet

Sahkoposti digitaalinen ja tekstimuotoinen viestinta

Tiimipalaveri tiimikohtainen viikoittainen palaveri

Quality Coach (QC) joka tiimiin nimetty yhteyshenkild, joka
vastaa viestinnasta ja yhteistyosta tiimien
valilla

Tutkimuksen tulokset esitellddan aineistoa teemoitellen, ja eri teemoissa nostetaan esiin
my0s esimerkkeja, jotka on valittu haastatteluaineistosta. Analyysiteemoja on yhteensa
kuusi, ja ne on nimetty seuraavasti: (4.1) yleisten asioiden viestiminen, (4.2) arkiseen

tyohon liittyva viestinnan puute, (4.3) yhteiset pelisdannoét ja vastuut, (4.4) tiedon
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loydettavyys, (4.5) viestinndn saatavuus ja avoimuus ja (4.6) nykyisten

viestintakaytanteiden uudistaminen.

4.1 Yleisten asioiden viestiminen

Aineiston perusteella yleisten seka suuremman mittakaavan asioiden viestinta sisaisissa
medioissa koetaan hyvin onnistuneeksi. Yritys A:lla on naitd varten kdytossaan kaksi
selkeda mediaa, jotka ovat intranetmainen Alusta S ja koko henkiléston yhteinen, kerran
kuukaudessa jarjestettdava tiedotustilaisuus, Kokous T. Alusta S on kaytossd koko
konsernin laajuisesti, mutta se tarjoaa Yritys A:lle omat sivustonsa ja kanavansa. Alusta
S:n sivustoilta [6ytyy yleista informaatiota kuten yritys-, toimipiste- ja tiimitietoa seka
yleisia ohjeita ja kaytantdja. Kanavat ovat Alusta S:n osa, jossa yhteistyoskentely ja
vuorovaikutus tapahtuu. Alusta S:n kautta Yritys A pystyy viestimdan ja jakamaan tietoa
kaikille tyontekijoilleen saman kanavan kautta ja samaan aikaan. Alusta S muistuttaa
sosiaalisen median kanavaa, silla kaikilla yrityksen tyontekijoilla on mahdollisuus luoda

sisaltoa sinne ja osallistua organisaatiota koskevaan keskusteluun sen kautta.

(1) Ne yleiset asiat, jotka koskevat koko henkilostdd, menee tosi
hyvin Alusta S:ssa. Esimerkiks kun tyohyvinvointitoimikunta ja
muut sellaset viestii siella yleisii asioita niin mun mielesta se kylla
toimii tosi hyvin. Siel on kylla sellaset asiat helposti saatavilla ja
tosi ajantasaisesti, ja tuntuu et kaikilla on pdasy siihen samaan
tietoon. (H1)

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella 71,4 % vastaajista toivoisi, ettd Alusta S:a
kaytettaisiin ensisijaisena sisdisen tiedottamisen kanavana organisaatiossa. Seka kysely-
ettd haastatteluaineistossa nousi esiin, ettd Alusta S koettiin toimivana
tiedonjakokanavana, jossa tiedon hakeminen ja uutisten seuraaminen oli helppoa. Tama
kdy ilmi myos esimerkista (1), jossa haastateltava kuvailee Alusta S:n kayttoa ja seurantaa
helpoksi. Affordanssien nakdkulmasta Alusta S mahdollistaa helpon péaasyn
organisaation sisdisiin tietoihin seka niiden ajantasaisuuden. Alusta S tukee laajan ja
yhtenaisen viestinnan mahdollistamista, mika on tarkeda organisaation yhtendisyyden ja

toiminnan kannalta. Esimerkissd (1) haastateltava kuvailee Alusta S:n toimivan
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tehokkaasti yleisten asioiden viestimisessa eli silloin, kun viestitdan koko henkilostoa
koskevista asioista, kuten tydhyvinvointiin liittyvista tapahtumista tai henkiléstéuutisista.
Myds kyselyyn vastanneiden mukaan Alusta S koettiin hyodylliseksi erityisesti HR-
asioiden ja tyohyvinvointiin liittyvien asioiden viestimisessa. Alusta S tarjoaa useita
positiivisia viestinnan affordansseja: se mahdollistaa helpon ja ajantasaisen paasyn
tietoon, tukee tasavertaista tiedon jakamista, edistda tehokasta viestintdaa koko

henkilostolle ja erityisesti tydhyvinvointiin liittyvissa asioissa.

(2) Meilldahdn on tiimilla se oma kanava sielld Alusta S:ssa. -- niiden
kanavien avulla pystyy jakaa sita et mika se topikki on, et onko se
koko henkilostolle vai onks se kenelle. Sinne tulee esimerkiks
paljon niita tyopaikkajuttuja, mitka ma lahinna skippaan tai laitan
pois, et vahan turhiiki ilmotuksii tulee valilla. (H2)

Alusta S:lla on myos sellainen affordanssi, ettd se tukee viestinndn kohdentamista
spesifeille ryhmille. Esimerkissa (2) haastateltava mainitsee, ettd Alusta S:n sisdiset
kanavat mahdollistavat viestien kohdentamisen aiheen mukaan eri yleisdille, kuten
omalle tiimille. Alusta S:n rakenne tukee viestinnan hallintaa, jolloin ihmiset saavat heille
suunnattua tietoa, vahentden tarpeetonta tietotulvaa. Toisaalta Alusta S:n rajoitteena on
se, ettda median kaytto voi tuottaa myos tarpeettomia viesteja, jotka kayttdjat saattavat
kokea turhiksi. Ongelmana on, ettd tyontekijat eivat valttamatta viitsi tai osaa hyodyntaa
tata kohdentamiseen liittyvaa affordanssia, koska he tulkitsevat eri tavoin sita, mika on
kenellekin tarpeellista tietoa. Lisaksi ihmisilla on usein taipumus ajatella, ettd ne asiat,
joiden parissa itse toimii tyossdaan, ovat varmasti muillekin kiinnostavia tai tarkeita
ainakin yleiselld tasolla. Alusta S:n haasteena on siis se, vaikka media tarjoaa monia
kanavia ja mahdollisuuksia viestinnan kohdentamiseen, se voi myds johtaa tietotulvaan
ja viestien merkityksen heikentymiseen, jos suodatusta ei tehda riittavasti. Tarkeiden
kanavien tunnistaminen ja niiden tarjoaminen kayttdjille on keskeistd Alusta S:n

onnistuneelle kaytolle.

(3) Jos pitdis valita vain yksi kanava, jota kaytettdisiin, niin sit ma
tykkaan siit Alusta S:sta. - - - Mut sit siin on ehka se, et ku on
kuitenkin noita muitaki kanavii, niin ei kaikki tieto tuu sinne.
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Taytyy kyl seki myontaa et aika vahan sinne Alusta S:een tulee.
Ku jos sita kautta lukee vaikka henkildstotiedotteen, niin eipa
sithen tuu enaa juuri palattuakaan - tai et tulis kdytettya siel
vaikka sitd hakutoimintoa. Et ne on sen tyyppisii asioita, joita
lukee ja sit ne niinku sisdistaa tai siirtaa itelle johonki kalenteriin
tyyliin et “muista teha tama” ja ei sit hae sitd endaa uudestaan.
(H2)

Aineistossa mainitaan useasti, ettda organisaation sisdinen viestintda jakaantuu
nykyisellaan liilan moneen eri mediaan, mika tekee viestinnan seuraamisesta haastavaa.
Aineistossa korostuu, ettd jos tyOntekijoiden pitdisi valita vain yksi kanava, jota
kaytettaisiin, niin suurin osa tyontekijoista toivoisi sen olevan Alusta S. Tama tulee esiin
my0Os esimerkissad (3), jossa haastateltava kertoo pitdvansa Alusta S:sta ja olisi valmis
kayttamaan sita ensisijaisena mediana. Alusta S tarjoaa affordansseja, jotka
haastateltava kokee hyodyllisiksi ja miellyttaviksi, esimerkiksi kdytettavyyden osalta.
Toisaalta esimerkissa (3) tuodaan esiin myds, ettd Alusta S:een tulee melko vahan
sisaltéa omalta yritykseltd, silla kdytossa on paljon muitakin medioita. Tama korostaa
viestinnan hajanaisuuden ongelmaa, jossa tietoa jaetaan eri kanaviin eika kaikki tieto ole
keskitetysti saatavilla yhdessd paikassa. Tamad osoittaa Alusta S:n rajoituksen: sen
kayttoarvo heikkenee, jos se ei ole ainoa tiedonldhde ja jos viestintda ei keskitetd sinne.
Esimerkissa (3) tulee esiin, ettd organisaation tydntekijoilla on omia tapojaan kasitella
sisdisia viesteja. Esimerkiksi (3) erds haastateltava kertoo merkitsevansa tarkeat viestit
kalenteriin varmistaakseen, ettd ne eivat padase unohtumaan ja niihin voi tarvittaessa
palata myohemmin. Affordanssien nakékulmasta Alusta S:n rajoituksena on, ettd vaikka
media tarjoaa tiedon jakamiseen liittyvia mahdollisuuksia, sen hakutoimintoja ja tiedon
arkistointimahdollisuuksia ei kayteta laajalti. Alusta S:n arkistointimahdollisuudet eivat
vastaa kaikkia kadyttdjien tarpeita, esimerkiksi tarvetta muistaa tietty asia tiettyyn aikaan,

eika sielld ole mahdollisuutta luoda muistutuksia.

(4) -- musta se on ihan hauska et meil on Alusta S:ssa se
tyohyvinvointitoimikunta, et semmoset hauskat ja rennot asiat
niin sellasista kaikki saa kyl tiedon ja hyvissa ajoin tiedotetaan ja
haluaako osallistua ja ndin. Mut tietysti se ei nyt oo se prioriteetti
numero yksi nois tyojutuis - -. (H3)
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(5) Viestinndn nopeus toimii hyvin. Musta tuntuu et sit ku jotain
tiedotetaan niin se aika nopeesti saadaan tietoon. Toki se vahan
riippuu siitdkin, ettd kuinka paljon porukka kdy Alusta S:ssa
kattoon niita tiedotteita. (H10)

Kuten jo aiemmissa esimerkeissa tuli esille, Kanava S:ssa erityisen aktiivisena toimii
tyohyvinvointitoimikunta viestiessaan erilaisista tyopaikan epavirallisista tapahtumista.
Esimerkissd (4) haastateltava toteaa Alusta S:n mahdollistavan tehokkaan viestinnan
epavirallisista, tyohyvinvointiin liittyvista asioista. Tama johtuu pddasiassa siitd, etta
ty6hyvinvointitoimikunta on vain paattanyt viestia aktiivisesti Alusta S:ssa. Affordanssien
nakékulmasta Alusta S siis tukee rentojen ja sosiaalisten viestien valittamista, mika voi
parantaa tyOpaikan ilmapiiria ja yhteisollisyyttd. Haastateltavan (4) mukaan haasteena
on kuitenkin se, ettd rentojen ja hauskojen asioiden ei pitaisi olla tarkeysjarjestyksessa
ensimmainen asia, vaan tyohon liittyvdssa viestinndssa voitaisiin olla nykyista
aktiivisempia. Tama osoittaa, ettd vaikka Alusta S:n rooli keskeisten tydasioiden

viestimisessa on rajallinen.

Esimerkissa (5) tunnistetaan, ettd organisaation sisdisen viestinnan tehokkuus riippuu
jokseenkin siitd, kuinka usein tyontekijat muistavat seurata sisdisida medioita.
Tyontekijoiden mukaan toiset tyontekijoistda ovat aktiivisempia seuraamaan sisaisia
medioita kuin toiset. Esimerkissd (5) mainitaan, ettd Alusta S mahdollistaa erityisen
nopean viestinnan, mika on kyseiselle medialle merkittdva affordanssi. Viestinnan
nopeus on tarkea tekija erityisesti silloin, kun on kyse kiireellisesta tiedottamisesta.
Alusta S:n affordanssit siis tukevat tehokasta ja ajankohtaista viestintdaa organisaatiossa.
Vaikka Alusta S sisdisenda mediana tarjoaa mahdollisuuden nopeaan viestintdan, sen
tehokkuus voi olla rajoittunut, jos kayttajat eivat saannollisesti tarkista viesteja.
Haasteena on, ettd tyontekijat eivat valttamatta voi luottaa siihen, etta tarkeat viestit
tavoittavat organisaation jdsenet laajasti ja nopeasti, ja tdmad voi saada kayttajat

harkitsemaan, kannattaako mediaa ylipaataan kayttaa.
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(6) Kokous T on tosi hyva, kun niitd on nykyaan ainakin sadannollisesti
ja se on sellanen tilaisuus, etta kaikki on paikalla ja kaikki saa sen
saman viestin. (H1)

(7) No ma tykkaan siitd et on ne sdannolliset Kokous T -tilaisuudet.
Se on mun mielesta tosi hyva et on suora linkki siihen et kuullaan
ylimman johdon suulla jotain tiettyja asioita. (H2)

Toinen hyvin suosittu sisdinen media organisaatiossa on kerran kuukaudessa
jarjestettava koko henkiloston tiedotustilaisuus Kokous T, joka on johtoryhmavetoinen
tapahtuma. Esimerkit (6 ja 7) osoittavat, ettd henkilosto pitda erityisesti Kokous T:n
saannollisyydesta ja johtoryhmavetoisuudesta. Tama nakyi myos kyselyn tuloksissa,
jossa monet tyontekijat kokivat Kokous T:n olevan tehokas viestintdkanava, joka tarjoaa
saanndllisesti ajankohtaisia ja lapinakyvia paivityksia yrityksen toiminnasta. Kokous T
tarjoaa affordanssin osallistua tilaisuuteen fyysisesti toimistolla tai etdyhteyden
valityksella. Mikali ei paase paikalle reaaliajassa, kokouksesta on mahdollista kuunnella
tallenne jalkikateen. Henkilosté kokee, etta Kokous T:ssa pyritddan kertomaan
lapinakyvasti organisaation eri toiminnoista ja ajankohtaisista asioista. Suora linkki
johtoryhmaan voisi jadda melko heikoksi, ellei saannollistd Kokous T:a olisi. Kokous T:n
saannollisyys tarjoaa tyontekijoille viestinndn ennakoitavuutta ja vakautta, mika auttaa
tyontekijoita valmistautumaan kokouksiin. Affordanssien nakdkulmasta saanndllisesti
toistuvat kokoukset luovat myos rutiinin ja mahdollistavat systemaattisen tiedonvaihdon,
mikda vahentda epdvarmuutta ja parantaa viestinnan selkeytta ja jatkuvuutta

organisaatiossa.

Esimerkissd (6) haastateltava pitda positiivisena asiana sitd, ettd Kokous T:ssa kaikki
tyontekijat ovat paikalla samaan aikaan ja saavat saman viestin. Taman koetaan lisddvan
organisaation sisdistd avoimuutta ja lapinakyvyytta. Kaikkien tyontekijoiden ldsnaolo
Kokous T:ssa parantaa ymmarrysta ja yhteistyotd, silla kysymyksiin voidaan vastata heti
ja mahdolliset epaselvyydet voidaan selventaa paikan paalla. Lisaksi se, etta kaikki saavat
saman viestin, vahentaa vaarinymmarrysten riskia ja varmistaa, etta kaikilla osallistujilla
on yhtendinen kasitys kasiteltavista asioista. Esimerkin (7) mukaan henkil6lle on tarkeaa

saada tietoa suoraan ylimmalta johdolta, mika vdahentaa tiedon vaaristymisen riskia ja
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lisaa luotettavuutta. Affordanssina tassa on siis mahdollisuus saada autenttista ja tarkkaa
tietoa suoraan johtoryhmalta. Kokous T antaa mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja
keskusteluun organisaation eri tasojen valilld. Toinen Kokous T:n merkittdava affordanssi

on yhtendinen tiedon jakaminen.

(8) Kyl ma sanoisin et Kokous T on sellanen sisdisen viestinnan
kanava, mika on aika ennalta arvattava. Siel on tietyt samat
teemat. Siel on valil jotain uutta riippuen kuukaudesta, mut se on
ainakin semmonen hyva. (H4)

Kokous T -tilaisuuksia on jarjestetty organisaatiossa jo vuosien ajan, ja niissa
haastateltavan (8) mukaan niissda on yleensa samat kantavat teemat. Taman vuoksi
henkilosté myos kokee, etta Kokous T:n sisalté on melko ennalta arvattava. Kokous T:n
ennalta-arvattavuus voi olla positiivinen affordanssi, koska se luo vakautta ja jatkuvuutta
organisaation viestinnalle. Tama affordanssi tukee sita, etta tyontekijat tietavat, mita
odottaa kokouksilta, mikd helpottaa niihin valmistautumista. Esimerkissd (8)
haastateltava mainitsee, etta Kokous T:ssa saattaa olla jotain uutta riippuen kuukaudesta.
Satunnainen uusien elementtien lisdédaminen kokouksiin tuo vaihtelua ja pitda osallistujat
kiinnostuneina. Kokouksen koettu hyva laatu viittaa siihen, ettd se tayttaa tarkoituksensa

tehokkaasti ja vastaa tyontekijoiden odotuksia.

(9) Johtoryhman viestinta on selkeeta ja esimerkiks joku strategian
esiin tuominen ja nda on selkeita asioita, ja ne on sen verran isoja
asioita et niitd tuodaan Kokous T:ssa esiin --. Isot asiat ja
suuremmassa mittakaavassa jutut tulee tosi hyvin esiin
johtoryhman osalta, mut sit just tiimien valinen ja pienemmat
asiat - niiden tiedottaminen on tosi huonoa. (H6)

(10) Mun mielesta tietyille asioille on paikkansa Kokous T:ssa. Jos
asioita pitda tarkemmin kertoo ja selittda ja antaa mahdollisuus
kysymyksille, niin sillon Kokous T, mutta sit ihan puhtaasti
tiedotusluontoiset asiat niin Alusta S. (H8)

Esimerkin (9) mukaan suuri osa tyontekijoistd kokee johtoryhman viestinnan selkeaksi,

silld johtajat tuovat esimerkiksi Kokous T:ssa esiin organisaation strategiaa, talousasioita
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ja muita suuren mittakaavan aiheita ymmarrettavalla tavalla. Samaan aikaan moni
tyontekijoista on kuitenkin sita mieltd, etta tiimien valisessa ja arkista tyota koskevassa
viestinndssa on paljon parannettavaa. Naihin asioihin liittyva viestinta koetaan erdan
haastateltavan (9) mukaan jopa heikoksi sisdisissd medioissa. Vaikka suuret asiat
viestitdan hyvin, pienempien asioiden ja tiimien valisen viestinnan puutteet viittaavat
siihen, ettd nykyiset viestintimediat tai -kdytdnndt eivat tarjoa riittavasti
mahdollisuuksia ndiden asioiden tehokkaaseen viestimiseen. Sisdisten medioiden
rajoitteet pienempien ja arkisten asioiden tiedottamisessa ovat johtaneet siihen, etta
tarkeaa tietoa jaa viestimatta oikea-aikaisesti tai sitd ei valttamatta viestita ollenkaan.
Esimerkissa (10) haastateltava esittdaa Kokous T: olevan oikea paikka sellaisille yleisille
asioille, joita taytyy tarkemmin selittaa ja avata koko henkiléstolle. Kokous T:n
affordanssina on siis sopivuus ja tarkoituksenmukaisuus suurien asioiden esiin
tuomisessa. Selked viestinta suurista ja tarkeista asioista, kuten strategioista, tarjoaa
tyontekijoille affordanssin ymmartda organisaation suuntaa ja tavoitteita. Kokous T:n
tuoma lapindkyvyys affordanssina puolestaan auttaa tyontekijoita nakemadan "ison

kuvan" ja ymmartamaan organisaation paatosten taustoja.

(11) Meilld viestinta on aika epaformaalia mun omasta nakékulmasta.
Esimerkiks Kokous T:ssa on mun mielesta ihan rento tunnelma. -
- vaikka sekin on semmonen foorumi, etta siel vois ja sais kysya
kysymyksii, niin en kylla muista, ettd kukaan ois koskaan mitaan
kysyny siel. Se on kiva asia, et se on johtoryhmavetoinen, et
johtoryhma ei oo missaan norsunluutornissa ja vaan laita jotain
virallisia tiedotteita ja lausuntoja sahkopostilla organisaatiolle,
vaan se on semmonen mukava tilaisuus aina. (H8)

(12) Oon ollu aikasemmin sellasessa organisaatiossa, jossa viestittiin
kauheesti sahkdpostin kautta ja en pitanyt siitd. Ma tykkaan siita
et meilld on erikseen ndma sisdisen tiedottamisen kanavat. (H2)

Tyontekijat suhtautuvat myonteisesti Kokous T:n johtoryhmavetoisuuteen. Esimerkin (11)
mukaisesti tdma luo tunteen siitd, ettd johtoryhma ei ole eristaytynyt omiin oloihinsa
vaan on aktiivisesti vuorovaikutuksessa organisaation jasenten kanssa. Johtoryhman
esiintyminen ja lahestyttavyys Kokous T:ssa luovat affordanssin, jossa tyontekijat voivat

kokea johtoryhman olevan osa tyoyhteisod eika erillinen, etidinen auktoriteetti.
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Esimerkissd (11) haastateltava kuvailee Kokous T:a mukavaksi ja rennoksi tilaisuudeksi,
joka sisdltaa mahdollisuuden esittaa kysymyksia suullisesti. Myos kyselyn perusteella
Kokous T koettiin rennoksi ja hyvin toimivaksi konseptiksi. Tastda huolimatta tyontekijat
hahmottavat Kokous T:n enemmankin johtoryhman tilaksi, jossa kysymysten esittaminen
vaatii rohkeutta. Esimerkissd (11) haastateltava toteaa, ettd han ei muista kenenkaan
koskaan esittaneen kysymyksia Kokous T:ssa, vaikka siihen olisikin mahdollisuus. Syyna
voi olla sosiaalinen normi, epavarmuus tai kokemus siitd, ettd kynnys kysymysten
esittamiseen on liian korkea. Tama voidaan nahda Kokous T:n rajoitteena. Kokous T:n
rento ja avoin ilmapiiri tarjoaa kuitenkin affordanssin, joka voi edistdaa yhteishenkea
organisaatiossa. Vaikka jotkut tyontekijoistd kokevat, ettd sisdisia medioita on kaytossa
liilkaa, toisaalta niiden olemassaoloa arvostetaan ja niille koetaan olevan tarvetta. Tama
kdy ilmi esimerkistd (12), jossa haastateltava kertoo, ettd hadnen edellisessa
tyopaikassaan viestittiin todella paljon sahkopostitse eikd han pitanyt siita kdaytannosta
ollenkaan. Haastateltava painottaa sitd, ettd erillisten sisdisten viestintdkanavien
hyodyntaminen on valttamatonta organisaation toiminnan kannalta. Erilliset sisdisen
tiedottamisen kanavat tarjoavat affordansseja, kuten selkeyttd, jarjestelmallisyytta ja

mahdollisuutta kohdistaa viestintda tehokkaammin.

(13) Ainaki henkilostotiedotteet on aika hyvii et nakee just niita
henkilostouutisii — (H11).

(14) Ja sit ma myos tykkdaan henkilostotiedotteista. Niissa se sama
mistd ma tykkaan on se sadannollisyys ja sit sinne on koottu hyvin
asioita eika just et kaikesta tulisi erikseen joku viesti. (H2)

Yritys A:n tyontekijat pitdavat erityisen paljon henkilostotiedotteista, jotka jaetaan Alusta
S:ssa kaksi kertaa kuukaudessa PDF-tiedostoina. Esimerkkien (13 ja 14) mukaan
henkilostotiedotteet sisaltavat kootusti ja selkedssa muodossa tarkeita henkilostoasioita,
jotka voi lukea helposti samalla kertaa. Esimerkki (14) ilmentaa sita, ettd on parempi
koota tarkeita viesteja yhteen dokumenttiin, kuin ettd kaikesta tulisi erillinen viesti.
Henkilostotiedotteilla on sellainen affordanssi, ettd ne mahdollistavat selkean,

ajankohtaisen ja relevantin tiedon valittdmisen henkilostolle tasaisin valiajoin. Lisdksi
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tyontekijat kokevat, ettd ne ovat helposti |6ydettavissa ja ymmarrettavissa. Lisaksi
henkilostotiedotteet mahdollistavat keskittymisen tarkeisiin henkiléstéasioihin ilman,

etta tiedot hukkuvat yleisten uutisten joukkoon.

4.2 Arkiseen tyohon liittyva viestinnan puute

Henkiléston kokemuksen mukaan arkiseen tyohon liittyva viestinta ei aina suju niin hyvin
kuin voisi, koska pienemmat ja paivittdiset viestit eivat aina tavoita oikeita henkil6ita tai
ne saattavat jadda kokonaan viestimatta. Vaikka saanndllisissa Kokous T:ssa kasitelldaan
johtoryhman johdolla sellaisia asioita, jotka varmasti kiinnostavat kaikkia tyontekijoita ja
jotka kaikkien on myos tarkea tietdaa, oma tarpeensa on kuitenkin arkisemman viestinnan
sujumiselle niin osastojen sisdisesti kuin niiden valillakin. Esimerkki (15) tuo esiin, etta
arkista tyota koskeva viestintd sisdisissa medioissa on riittamatonta. Nykyiset
viestintamediat eivat siis tue riittavasti yksityiskohtaisen tai kohdennetun tiedon
valittamistd organisaation arjessa. Esimerkiksi henkilokohtaiset sdahkopostit,
pikaviestinta tai epavirallisemmat viestintimuodot ovat kaytossa, mutta ne eivat
valttdmattd tavoita oikeita henkiloitda tehokkaasti. Esimerkissda (15) haastateltava
tunnistaa taman johtuvan siitd, etta viestinnan vastuurooleja, kanavia ja reitteja ei ole
maaritelty kunnolla. Tama on merkittava affordanssi, koska se vaikuttaa siihen, miten
tehokkaasti viestintaa hallitaan organisaatiossa. Kun vastuuhenkil6ita ei ole, tiedonkulku
voi jaada sattumanvaraiseksi. Tyontekijoiden mukaan nykyiset viestintakaytannot ovat
lilan hajautettuja tai epaselvia, jolloin viestit menevat helposti hukkaan tai vaarille

vastaanottajille.

(15) Kokous T on siitd hyva esimerkki, et sieltd tulee mun mielesta
johdon tasolta tosi hyvin semmoset asiat mitkda kaikkia
varmastikin kiinnostaa ja mitka kaikkien pitdaa tietda, mut sit
semmoset pienet arjen jutut, vaikka asiakkuuksiin liittyvat ja
teknisiin juttuihin liittyvat - ne usein jaa johonki matkan varrelle
tai menee jonneki vaaralle ihmiselle. Siihen ei oo kyl selkeeta
vastuuta. (H5)

(16) Ne yleiset asiat, jotka koskee koko henkilost6a, menee tosi hyvin
Alusta S:ssa. Mut sit pelkdstdan meidan osaston asiat olis hyva



49

olla kyl jossain muualla. Koen, etta siihen ei talla hetkelld oo
mitdan hirveen hyvaa kanavaa. Esimerkiks chatteihin hukkuu tosi
usein tietoa. Sit toisaalta jos niita asioita kaydaan
viikkopalavereissa, niin kaikki ei oo valttamatta paikalla. Kaipaisin
oman osaston toiminnan kannalta sellasta kanavaa, mista paasis
helposti kattoon ajankohtaset asiat --. (H1)

Yritys A:n tyontekijat kaipaavat toimivampia kanavia osastojen sisdisten asioiden
viestimiseen. Talla hetkelld tdma toteutuu paddosin tiimipalavereissa ja chat-kanavien
valityksella. Esimerkissa (16) esitetyn mielipiteen mukaan tiimin sisdiseen viestintdan ei
talla hetkella ole olemassa toimivaa kanavaa, koska chatteihin hukkuu tietoa ja kaikki
eivat padse aina paikalle tiimipalavereihin. Nain ollen kaikki eivat saa tietoa, jos he eivat
ole paikalla, ja tiedon jakaminen jalkikateen voi olla haasteellista. Chat-keskusteluista
puuttuu viestien toimivan organisoinnin ja arkistoinnin mahdollistava affordanssi. Myds
kyselyn tuloksissa tuotiin esiin, ettd chat-kanavia kaytettiin tehokkaasti akuuteissa
viestintatilanteissa, mutta tiedon katoaminen viestivirtaan on ollut haaste. Esimerkissa
(16) haastateltava tuo esiin, ettd on olemassa tarve viestintdkanavalle, joka olisi
optimoitu osaston sisdiseen viestintddn ja tarjoaisi helpon paasyn ajankohtaiseen
tietoon ja mahdollistaisi tietojen sailyttamisen ja [6ytamisen helposti. Esimerkiksi Alusta
S tarjoaa affordanssin yleisten ja kaikkia koskevien viestien valittdmiseen, mutta se ei
valttamatta ole yhta tehokas pienempien, osastokohtaisten viestien kohdalla. Sisdiset
mediat, joita talla hetkella kdytetaan, eivat tue pienen ryhman viestintatarpeita yhta
hyvin kuin suurten ryhmien. Tama aiheuttaa tietojen hukkumista ja epaselvyytta osaston

sisalla.

(17) Mun mielestd parhaiten toimii tiimipalaverit, koska niissa
kdaydaan ajankohtaista asiaa lapi ja chatti on hyva, jos tulee jotain
nopeeta. (H9)

Tiimipalavereita tai chatin kdyttoa ei kuitenkaan koeta taysin turhiksi medioiksi, vaan
niillekin on oma tarpeensa. Esimerkin (17) mukaan tiimipalavereissa kasitelldan tiimin
tyoskentelyyn liittyvia ajankohtaisia asioita ja varmistetaan, etta kaikki ovat ajan tasalla

tiimin tyotehtavista. Tiimipalavereissa keskitytaan ajankohtaisiin ja kiireellisiin asioihin.



50

Tiimipalavereiden affordanssina pidetdadan myos mahdollisuutta keskustella kasvotusten
kollegoiden ja esihenkilon kanssa. Kasvokkainen viestintda ja keskustelu voivat olla
tehokkaita viestintimuotoja tietynlaisten asioiden kasittelyssa — esimerkiksi silloin kun
on tehtava nopeita paatoksia. Kyselyn vastauksissa kuitenkin tuotiin esiin, etta
tiimipalavereita ei ole kaikissa tiimeissa jarjestetty saannollisesti, mika oli yllattavaa.
Esimerkissd (17) haastateltava mainitsee, ettd chat on toimiva kanava sellaisiin
tilanteisiin, joissa on tarve viestida jotain nopeasti. Chat voi olla myds vahemman
muodollinen kuin esimerkiksi sdahkoposti, mika helpottaa rennompaa keskustelua

tyoyhteisossa.

(18) Valilla tuntuu, et jos omassa tiimissd on jotain arkipdivasia
ongelmia jossain, nii sit taytyy ottaa tosi monta niita puheluita
asiakkailta ja sit vasta ku itelle on tullu muutama niita niin laittaa
tiimin chattiin et “hei onks tammosta tullu muillekin et mulle on
nyt tullu aika paljon”, nii sit tulee et “aa joo niil on timmaonen
ongelma”. Nii semmosis, et jos joku on jo tiedostanut sen
ongelman nii sit toivois et siita ois jo viestitty, et ois ollu valmiimpi
kun se asiakas sielta soittaa. Eika silleen et no mulla on nyt tullu
ndita jo kolme mika on ehka poikkeus, ja sit ma ite laitan ja sit
vastataan et "hei mullaki on tullu”. (H9)

Haastatteluissa nousi esiin asiakasrajapinnassa toimivien tiimien merkittava
viestinndllinen haaste, joka koskee kollegoiden informoimista normaalista poikkeavissa
tyotilanteissa. Esimerkissa (18) haastateltava kuvailee usein toistunutta tilannetta, jossa
tiimin jasenet tuovat esiin ongelmia yhteiselld chat-kanavalla vasta sitten, kun saman
ongelman on ehtinyt kohdata jo useampi tiimildinen. Toinen asiaan liittyva rajoite on se,
ettd chat-viestintd voi myos jadada huomiotta kiireisessa tyoymparistossa, jos sita ei
seurata aktiivisesti. Tama tarkoittaa, etta tieto ilmenneestda ongelmasta ei valttamatta
levia tarpeeksi nopeasti kaikille tiimin jasenille, mika olisi tarkeda tyon sujuvuuden
kannalta. Kuten esimerkissa (18) mainitaan, tiimin jasenten toivottaisiin aktiivisemmin
ottavan vastuuta siitd, ettd tiedotettaisiin kollegoita heti, kun jotain poikkeuksellista
havaitaan. Jos tiimin viestintd perustuu siihen, ettd tyontekijat jakavat tietoa vasta
useamman ongelman jalkeen, viestintd on lilan hidasta, mikd heikentdaa tiimin

kokonaisvaltaista tehokkuutta. Jos ongelmaa ei havaita ajoissa tai siitd ei viestita
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tehokkaasti, se johtaa myds toistuviin asiakaskontakteihin ja lisddantyneeseen
tyokuormaan. Affordanssien nakdkulmasta tiimin chat-kanava mahdollistaa nopean ja
tehokkaan viestinnan koko tiimille. Jos joku tiimissa havaitsee ongelman, han voi helposti
kertoa siita muille tiimin chat-kanavan kautta. Toisaalta chatissa voi esiintya myos viiveita,

jos kayttdjat eivat aktiivisesti seuraa keskustelua.

(19) Ongelma- ja hairiotilanteet voitais kirjata koottuna yhteen
paikkaan ja samaan dokumenttiin. Asiat ei sais olla kenenkaan
muistin varassa tai niin sanotusti hiljaisena tietona. Eli tarvitaan
yhteiset pelisaannot siitd, kuka tiedottaa mistdkin ja mihin. (H5)

Esimerkki (19) ilmentda sitd, ettd vastaavia tiedon jakamisen ongelmia on ollut myds
osastojen valisessa viestinndssa. Aineistossa nousi useampaan kertaan esiin, etta
erityisesti ongelma- tai hairiotilanteissa ei aina oteta vastuuta siita, etta viestittaisiin
tarpeeksi nopeasti asiasta kaikille asianosaisille, vaan asiat jaavat usein vain yksittdisten
ihmisten muistin varaan tai niin sanotusti “hiljaiseksi tiedoksi”. Esimerkissa (19)
ehdotetaan, ettd nama ongelma- ja hairidtilanteet voitaisiin kirjata kootusti yhteen
paikkaan ja samaan dokumenttiin. Tallainen dokumentti voisi olla esimerkiksi jaettu
pilvitiedosto, johon kaikilla tiimin jasenilld on paasy. Dokumentin tehokkuus riippuu
kuitenkin siita, kuinka hyvin sita yllapidetdan ja kuinka helposti se on kaikkien saatavilla.
Jos dokumentti on vaikeasti |6ydettavissa tai sen paivittdminen on hankalaa, se ei tayta
tarkoitustaan tehokkaasti. Keskitetty dokumentointi tarjoaisi affordanssin tiedon
jaljittamiseen helposti myohemminkin. Ndin ollen voitaisiin tarkastella, mitd ongemia on
ilmennyt ja miten ne on ratkaistu. Esimerkin (19) mukaan organisaatiossa olisi tarkeaa
maaritella selkedt sdaannot siitd, kuka vastaa tiedottamisesta tallaisissa tilanteissa ja
mihin kanavaan tieto tulisi jakaa. Selkeat roolit ja vastuut viestinndssa varmistavat, etta
kaikki tietavat, kuka on vastuussa tiedon jakamisesta ja minne se jaetaan. Tama luo

jarjestelmallisyytta ja vahentaa epaselvyyksia viestinndssa.
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4.3 Yhteiset pelisaannot ja vastuut

Suurimmaksi ja selkeimmaksi haasteeksi aineistossa nousee se, etta organisaatiossa ei
ole maaritelty kunnolla sisdisten medioiden rooleja tai saantoja siitd, mista ja miten
niissa tulisi viestia. Henkilosto kaipaa niin sanotusti yhteisia “pelisdant6ja” siihen, ketka
organisaatiossa viestivat, miten ja mista viestitdan missakin mediassa. Sama asia toistui
myods kyselyn tuloksissa. Esimerkissa (20) mainitaan myos tarve maaritelld, kuinka usein
tyontekijoiden tulee seurata sisaisia medioita, kuten Alusta S:a. Tyontekijoiden mielesta
selkeat viestinnan pelisdannot lisdisivat avoimuutta, vahentaisivat vaarinkasityksia ja
parantaisivat yhteistyotda organisaatiossa. Esimerkissa (21) tuodaan esiin, etta
organisaatiossa olisi tarpeen maarittaa, mitka ovat ne viralliset mediat, joissa viestitaan
ja mista asioista kussakin mediassa viestitdan. Affordanssina tdssa on, ettd kun
viestintakanavien roolit on selkedsti maaritelty, kaikilla on yhteinen kasitys siitd, missa ja
miten viestitddan. Tama vahentdd epdvarmuutta ja parantaa organisaation sisdista
viestintaad. Kun kanavien kaytté on sdaanneltya, myods viestinnan vastuut voidaan jakaa
selkeammin. Selkeiden odotusten puute siitd, kuinka usein alustan tietoja tulisi seurata,

voi johtaa tilanteisiin, joissa tarkea tieto jaa huomaamatta.

(20) Ehka se isoin juttu on just se eri viestintdkanavien rooli ja et se
on kaikille selvaa ja sit vaikka joku Alusta S, et miten usein
ihmisten oletetaan lukevan sita ja tan tyyppisii asioita. (H2)

(21) Ma koen, ettd meilld on tarpeellista maarittaa se, ettd mitd me
tavotellaan silla meian nykyisellad viestinnalla, ja mika se meidan
[ahtotilanne on nyt ja mitd me halutaan tulevaisuudessa
saavuttaa ja tehda. Ja sit ehka miettii, mitkd ne kanavat on missa
me viestitaadn ja kuka viestii ja mista asioista. (H7)

Aineistossa mainitaan useasti, ettd viestit valuvat tiimeille eri kanavia pitkin, minka
vuoksi tieto ei aina kulje kaikille samalla tavalla. Esimerkissd (22) mainitut yhteiset
viestinndn pelisddannot toimisivat erinomaisena tyOkaluna uusien tyontekijoiden
perehdytyksessa, silla ne tarjoaisivat kattavat ohjeet viestintdakanavien kaytosta. Ohjeet

sisdiseen viestintdan auttaisivat yhtendistamaan kaytantoja ja kadyttajat voivat oppia
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hyodyntamaan sisdisten medioiden ominaisuuksia parhaalla mahdollisella tavalla. Kun
kayttdjat osaavat kayttda medioita oikein, viestintd sujuu nopeammin ja
virheettomammin. Tassd on kuitenkin huomioitava, ettd viestintamediat ja -tavat

muuttuvat ajan my6ta, joten myos pelisaantdjen on pysyttava ajan tasalla.

(22) Mun mielesta meilla pitdis olla eri kanavien, esimerkiks chatin
kayttoon semmonen pelikirja, et miten niita kaytetaan. (H8)

Monet tyontekijat suosivat Alusta S:a juuri sellaiseen sisdiseen viestintdan, jonka tulee
tavoittaa kaikki organisaation jasenet tehokkaasti. Tama ilmenee esimerkissa (23), jossa
haastateltava toteaa Alusta S:n olevan kaikille osastoille toimivin ja selkein media, ja
kaikilla on siihen my6s paasy. Esimerkissa (23) kuitenkin huomautetaan, etta Alusta S:ssa
on useita jakelukanavia, ja myos ndiden roolit olisi syytd maaritella tarkemmin. Talla
tavoin kaikki tyontekijat saisivat selkedn kasityksen siitd, mitda Alusta S:n kanavia
ylipaataan kaytetdaan ja mihin tarkoituksiin. Alusta S:lla on myos sellainen affordanssi,
ettd kayttajat voivat sdataa viesti-ilmoituksia omien tarpeidensa mukaan, mika vahentaa
turhaa halya ja parantaa keskittymista olennaiseen. Iimoitusten saatamisen tehokas
kayttd vaatii kuitenkin selkeda ohjeistusta, jotta kaikki osaavat kdyttdda ominaisuutta

oikein ja hyddyntaa sita parhaalla mahdollisella tavalla.

(23) Alusta S ois luultavasti se, mika ois kaikille osastoille hyva ja
selkein. - - sit ku sinne tulee niita muidenki yritysten juttuja, niin
hukkuu varmasti tietoa. Mekin nostetaan usein, jos on joku
tarkee juttu, niin linkki johonki yhteischattiin. - - saahan Alusta
S:ssa varmaan ne ilmotukset, mut ehka siihenkin tarvis jonku
ohjeistuksen. (H5)

(24) Alusta S:ssa on tosi hyvin konsernin yleiset asiat ja ehka firman
sisdiset yleisen tason asiat, mut sit jos siel on oikeesti ollu jotain
infoo, niin sisdiseen viestintdan pitds saada jotenki selkeemmaks,
ettd miten asioita esimerkiks otsikoidaan tai kdytetaanks siella
jotain tiettyi hashtageja, et on helpompi se tieto ettii. (H6)

Alusta S tarjoaa mahdollisuuden keskittad koko organisaation yleiset tiedotteet yhteen

paikkaan, mikd helpottaa viestinndan hallintaa ja vahentaa tarvetta kayttda useita eri
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medioita. Myds kyselyaineisto tuki ajatusta, jonka mukaan tiedonjakamisen tulisi
keskittya yhteen kanavaan, jotta tieto olisi helposti |6ydettavissa ja valtettaisiin tiedon
hajautuminen eri kanaviin. Alusta S:n affordanssi on myos se, ettd se auttaa luomaan
yhtenadista viestintatyylia organisaation sisalla. Koska Alusta S keskittyy yleisiin asioihin,
se ei valttamatta palvele hyvin spesifimpia viestintdtarpeita tai osasto- tai
projektikohtaista viestintaa. Alusta S:n haaste on myds se, etta organisaation tyontekijat
kayttavat sitd eri tavoin, ja osa ei kayta sitd juuri ollenkaan tai ovat hyvin passiivisia
kayttajia. Esimerkissa (24) esitetdaan, ettd Alusta S:n kdytossa olisi tarpeen selventaa
tiettyja saantoja, kuten tiedotteiden otsikointia tai aihetunnisteiden kayttéa. Kayttamalla
selkeita otsikoita ja hashtageja Alusta S:ssa voidaan parantaa viestien |6ydettavyytta ja

selkeytta.

(25) Se tuntuu niin yksinkertaselta, et ois vaan yks kanava, johon
kaikki laittais, ja jos ois vaik joku vastuuhenkil® joka tiimissa - -.
Mulle tulee vaan mieleen se Alusta S koko ajan, kun se nyt
kuitenki on kaikilla. Sit taas jotku chatit siel hyppii, nii kiirees
varsinki jaa nakematta niita. Et semmonen joku koottu paikka ja
mista voi sit ettii helposti niin se ois kyl tosi hyva. Toki meilla on
myds se Ohjepankki C mis on sit sisdisii ohjeita, niin sinnekin voi
jotakin nostaa. (H5)

Sen lisaksi ettd organisaation sisdinen tiedottaminen kohdennettaisiin yhteen kanavaan,
joka tiimissa toivottaisiin olevan myds vastuuhenkil6 sita varten, etta tiedotusluontoiset
asiat varmasti tulevat viestityiksii Tama tuodaan esille esimerkissda (25).
Vastuuhenkildiden nimedminen jakaa viestinndan vastuut selkedsti, mikd vahentaisi
epaselvyyksia siitd, kuka on vastuussa viestinnan eri osa-alueista. Vastuuhenkil6t voivat
my0s toimia yhteyshenkiloina tiimien valilld, mika voi parantaa viestintda ja yhteistyota
eri tiimien valilla. Esimerkissa (25) esitetdan, ettd Alusta S olisi organisaation
tiedotusluontoisten asioiden viestimiseen paras siita syysta, ettd kaikilla organisaation
tyontekijoilla on padsy sinne, ja tieto sailyy sielld paremmin - verrattuna esimerkiksi chat-
kanaviin, joissa viestitulva on yleensa suuri ja joita on vaikea seurata kiireen keskella.

Koska Alusta S on jo kdytossa kaikilla organisaation tyontekijoilld, joten se tarjoaa
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affordanssin tiedon jakamiseen ja viestintddan ilman tarvetta uusien jarjestelmien

kayttoonotolle.

Vaikka tama ajatus tuntuu yksinkertaiselta, sen kaytannon toteuttaminen voi olla
haastavaa, kuten haastateltava toteaa esimerkissa (25). Yhden viestintdkanavan kaytto
tekisi viestinnadsta selkeampaa ja yksinkertaisempaa, silla tyontekijoiden ei tarvitse etsia
tietoa monista eri paikoista. Kun kaikki tieto on yhdessa paikassa, on helpompi varmistaa,
ettd se on ajan tasalla ja helposti |0ydettavissa. Haastateltava mainitsee, etta Yritys A:lla
on kaytossaan kylla keskitetty sisdainen ohjepankki, josta loytyy sisdisia tydohjeita.
Sisdistd ohjepankkia kutsutaan tdssa tutkimuksessa nimelld Ohjepankki C, jotta
kohdeyritystd ei voida tunnistaa. Se tarjoaa paikan, johon voidaan tallentaa sisdisia
ohjeita ja dokumentaatiota, mikd helpottaa tyontekijoiden perehdytystd ja olemassa
olevan tiedon hyddyntamista. Haastateltavien mukaan Ohjepankki C:a pitaisi kuitenkin
kayttaa nykyista aktiivisemmin, ja sen sisdltdmat ohjeet vaatisivat myos sdaannollista

paivitysta.

(26) Einiinkdan et ihmiset ei haluais auttaa toisiaan, vaan ehka tuntuu,
ettd mikdan ei oo kenenkdan vastuulla, niin kukaan ei oikeen
tieda. Et asiaa pompotellaan sen takia, kun siihen viestintaan ei
oo yhta ja selkeeta mallia, vaan jokainen tiimi toimii vahan niinku
omien mallien mukaan. (H3)

(27) Auttaisi, ku meilla ois joku selkee pelikirja ja mietittyna ne
kanavat ja reitit, ettd miten sita tiedottamista tehdaan. Niin sillon
ei sattuis sita, etta jotkut jaa sinne valiin. Ma en haluiskaan, etta
se menee silleen, ettd ma teen naissa projekteissa nain ja muut
tekee miten tekee. Kun mun mielestd sen pitdis olla meidan
organisaatiossa yhteinen asia ja kaikkien sitoutua siihen, jolloin
se ois yhtenaista. (H8)

Aineiston perusteella Yritys A:n sisalla vallitsee yleisesti avoin ja rento ilmapiiri, jossa
tyontekijat ovat halukkaita auttamaan toisiaan. Kyselyn tuloksissa mainittiin, etta
asioista on myos pyritty kertomaan avoimesti ja selkedsti, ja isotkin muutokset on koettu

tiedotettavan paremmin kuin aiemmin. Esimerkin (26) mukaan haasteena on kuitenkin

selkeiden sisdisten viestintdkanavien kdyttoohjeiden puuttuminen, mika vaikeuttaa



56

viestinndn johdonmukaisuutta. Esimerkissa (26) tuodaan esille, ettd talla hetkelld
jokainen tiimi toimii omien kaytantojensa mukaisesti viestinnan suhteen, koska
viestintddn ei ole yhtd selkedd mallia. Tama johtaa viestinndn hajanaisuuteen ja
vaikeuttaa tiedonvaihtoa osastojen ja tiimien valilla. Kuten esimerkissa (27) mainitaan,
selkedsti maaritellyt viestintimediat ja -tavat ehkaisisivat sitd, ettd kukaan ei jaisi
viestinnan ulkopuolelle ja paitsi tarkeasta tiedosta. Esimerkissa (27) haastateltava kertoo
kehittaneensa omat kaytantonsa projektien viestintddn koko organisaatiolle juuri siita
syystd, ettd yleisia ohjeita ei ole ollut saatavilla. Haastateltava toteaa, etta sisdisen
mediankadyton tulisi olla yhteinen asia organisaatiossa. Selkedt pelisdaanndét sisdiselle
mediankaytolle loisivat yhtendiset kaytannot ja ohjeet koko organisaation viestintaan.
Tama vahentaisi epaselvyyksia siitd, miten viestinta tulisi hoitaa ja auttaa varmistamaan,

etta kaikki tyontekijat noudattavat samoja periaatteita.

(28) -- mun mielestd ei oo ketdan sellasta selkeetda henkil6o kenen
vastuulla olis se, ettd me saadaan tietoon ne asiat mita meidan
pitdis tietda. -- tosi usein huomaa, etta tieto tulee tosi myohaan.
-- jos olis ollu joku sellanen kenen selkeesti pitaad se asia vieda
eteenpadin, niin sit me saataisiin se tieto ehka ajantasasenakin.
(H1)

Viestintamedioiden kayttoon liittyvien pelisdantdjen ohella tyontekijat kokevat tarvetta
sisdisen viestinnan vastuuroolien tasmentamiselle. Esimerkki (28) osoittaa, ettd tiimeissa
ei ole nimetty selkeita vastuuhenkil6itd, joiden tehtavana olisi valittaa tietoa eteenpain.
Taman vuoksi viestien koetaan saapuvan usein liilan my6haan tai ne jaavat huomiotta
niilta, jotka olisivat tietoa tarvinneet. Jos sisdiselle viestinnalle olisi maaritelty selkeat
vastuuhenkil6t, vastuu tiedon jakamisesta ja koordinoinnista olisi tehokkaampaa. Tama
voisi parantaa tiedon vilityksen luotettavuutta ja varmistaa, etta tieto saavuttaa oikeat
henkilot ajoissa. Toisaalta yksittdisten vastuuhenkildiden nimedaminen voi luoda
pullonkauloja viestintaan, mikali kyseiset henkilot eivat toisinaan ole tavoitettavissa tai
eivat pysty hoitamaan tehtdviadan. Tama voi johtaa viestinnan viivastymiseen ja tiedon

puutteeseen.
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(29) Meillahan on Quality Coachit, jotka on joka tiimin nimettyja
vahan niinku kehittamishenkil®ita, jotka vastaa just tasta tiimien
valisestd yhteistyostd, et lahinnahan ne tiedot kulkee sit sita
kautta. -- se auttaa mua ainakin et mulla on joku selkee
yhteyshenkil, jolle ma kerron et “tda ois nyt mun toive tassa
asiassa” ja sit han taas valittaa niita kootusti eteenpadin, et ei tuu
just sita et tulis hirveesti sdldaa ja semmosii erillisii keskustelui. - -
mut sithan se aiheuttaa tietty sen, ettd he on tietyl tapaa pelkka
pullonkaula, et jos he ei ehdi jotain asiaa vieda eteenpadin, niin sit
se jaa johonki jumiin. (H2)

Haastatteluissa kdy ilmi, etta jokaiseen tiimiin on nimetty niin sanottu Quality Coach (lyh.
QC), jonka tehtdvanda on vastata tiimien vilisen vyhteistydon kehittamisesta.
Organisaatiossa ajatellaan, ettd QC on myos tietynlainen sisdinen viestintdkanava, jolla
on tietyt affordanssit. Tama tulee esille esimerkssa (29), jossa haastateltava kertoo
Quality Coachien toimivan viestinnan keskeisina yhteyshenkildina tiimien valilla, mika
selkeyttda vastuunjakoa ja auttaa organisoimaan tiedonkulkua. Affordanssina tassa on,
ettd pyritddn vahentamaan sekavuutta viestinndssd. Kun viestintd kulkee Quality
Coachien kautta, se voi vadhentda hajanaista ja epdjohdonmukaista viestintaa
organisaatiossa. Tama tekee tiimienvalisesta viestinnastd johdonmukaisempaa ja auttaa
valttamaan tarpeettomia tai paallekkaisia keskusteluja. Quality Coachit keraavat
tyontekijoiden toiveet ja kehitysehdotukset talteen, mikd mahdollistaa niiden
koordinoidun kasittelyn ja priorisoinnin. Tama auttaa varmistamaan, etta tyontekijoiden
nakemykset huomioidaan ja viedaan eteenpain. Esimerkeista (29 ja 30) kay kuitenkin ilmi,
ettd tyontekijoilla on eridvia mielipiteita siita, kuinka hyvin QC-reitti toimii sisdisessa
viestinndssa. Esimerkin (29) mukaan on positiivista, etta tyontekijoilld on lahella selkea
yhteyshenkilo, jolle voi kertoa ajatuksistaan ja toiveistaan, ja jonka vastuulla on valittaa
tietoa kootusti eteenpdin. Esimerkissa (29) nostetaan esille myds huonompi puoli:
Quality Coachit ovat tietynlaisia tiedonkulun pullonkauloja, mika tarkoittaa, ettd jos he
eivat ehdi tai muista vieda jotain asiaa eteenpadin, niin silloin asioita saattaa jaada

kokonaan viestimatta.

(30) -- tastd ma oon itseasiassa esihenkilonkin kanssa jutellu tosi
paljon, ku musta tuntuu valilla, etta siitd QC:sta ei oo kauheesti
apua ja valilla sielta saa jotain outoja ohjeita ja vaaridkin ohjeita.
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Nyt meilld on toimeksiantajatekijoiden kans sovittu, ettd me
saadaan kysyy toisiltamme neuvoa, et aina sen avun jostain saa.
Mut se ei valttamatta oo se sovittu kanava eli se QC-reitti.

Erdalla haastateltavista on huonoja kokemuksia QC-jarjestelystd, mika tulee esille
esimerkissd (30). Haastateltavan kokemuksen mukaan Quality Coachista ei ole aina
riittavasti apua, ja han on myos joskus saanut QC:lta erikoisia tai vaariakin ohjeita. Vaarat
ohjeet voivat aiheuttaa tyontekijoille turhautumista ja tyytymattomyyttd, mika voi
vaikuttaa negatiivisesti tyoilmapiiriin ja motivaatioon. Vaarien ohjeiden esiintyminen voi
nostaa esille tarpeen parantaa viestintaprosesseja ja kehittaa QC-henkiléiden koulutusta
ja ohjeistusta. Esimerkissa (30) haastateltava kertoo ottaneensa ongelman esille
esihenkilénsa kanssa, ja taman myo6ta tiimissa onkin sovittu, etta tyontekijat saavat kysya
my0s toisiltaan neuvoa. Jos QC-kanava ei ole tyontekijoiden mielesta toimi odotetusti,
tama johtaa ymmarrettavasti tarpeeseen etsid tietoa ja ratkaisuja muualta.
Tukeutuminen kollektiiviseen osaamiseen ja kokemukseen on varmasti avuksi, ja se voi
edistaa tiimityota ja yhteisollisyytta. Tiedon etsiminen epavirallisista viestintakanavista
voi kuitenkin johtaa hajanaiseen viestintdan ja vaikeuttaa tiedonhallintaa
organisaatiossa. Organisaatio voi oppia virheista ja kehittada QC-henkildiden osaamista,

jotta he voivat tarjota tarkempia ja luotettavampia ohjeita tiimeille.

(31) Sit tulee itelle epdonnistumisen kokemuksii ku haluais tietenki et
mahollisimman hyvin info kulkee, mut monesti on aika
pimennossa siitda et mitd tapahtuu ja sit ei aina tieda et olenko
ma ite nyt se, kenen pitais tatad asiaa vieda eteenpain tiimeille - -.
Tietyt jutut ma tiedan mita mun taytyy ite infota tiimille, mut
siinakin on epdaselvyyksii et mika pitds tulla jostain muualta. Ja
koen, ettd meilld on talon mittakaavassa tosi suurta vaihteluu
siind, etta miten koetaan mika sit olis kenenki vastuulla. Ja sit se
ettd viesti menee yhtendisena, et vaikka joku iso asia viestitdaan
samalla tavalla, jotta se saadaan vietyy sit vaikka tiimeille, vaikka
se ois esihenkilon vastuu vieda se tiimeille, mut et se viesti
menee samanlaisena. (H4)

Haastatteluissa kay ilmi, etta selkeiden viestinnan vastuuroolien puuttuminen aiheuttaa

my0Os epdonnistumisen kokemuksia henkiloston keskuudessa. Tama johtuu esimerkin
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(31) mukaisesti siitd, etta tyontekijat eivat aina ei tiedd, onko vastuu viestimisesta itsella
vai kenelle sen pitaisi kuulua. Kun tydntekijat eivat tieda, kenen vastuulla tiettyjen
asioiden viestinta on, se voi aiheuttaa turhautumista ja heikentda tydmotivaatiota. Tama
voi vaikuttaa negatiivisesti tyoilmapiiriin ja viestinnan sujuvuuteen. Esimerkissa (31)
mukaisesti organisaation sisalld koetaan olevan todella suurta vaihtelua siind, miten
viestinnan vastuiden kuuluisi jakaantua. Tyontekijéiden kokemus pimennossa olemisesta
voi johtaa epdonnistumisen tunteeseen, mika voi heikentdd tyontekijdiden

itsevarmuutta ja vaikuttaa negatiivisesti tydétehokkuuteen.

(32) Itekin esihenkilona vahan kuulee joka paikasta tietoa ja sit istuu
niin paljon palavereissa niin saa vdahan semmosii tiedon hippuja,
mut sit taas ei pysty ehka jasentaa, et mika nais nyt on semmosta
mika koskee just mun tiimid. Jostain teknisista jutuistakin me
saadaan tosi viime tipassa tietoa, kun meita ois niin paljon
auttanu se ettd me oltais tiedetty sen ongelman olemassaolo,
niin sit me oltais pystytty pohtimaan et vaikuttaaks se. Mekin
tiedotetaan tommoset oikeesti akuutit asiat tiimille meidan
omassa chatissa, et me ollaan tehty semmonen oma info-chat,
jota jokasen pitaa kattoo paivittdin - -, muuten tiimipalavereissa
ja seki saattaa olla liilan myohaan. (H5)

Esimerkista (32) kay ilmi, ettd vaikka esihenkilon roolissa tietoa saadaan monesta eri
lahteestd, joskus vaikea maarittaa, mitka tiedot ovat merkityksellisia omille tiimilisille.
Tyoroolinsa puolesta esihenkildt ovat kuitenkin oppineet tunnistamaan tietyt asiat, jotka
heidan taytyy itse viestia tiimilaisilleen, mutta silti he kokevat, ettd on paljon epaselviakin
asioita. Haastateltavan mukaan tama aiheuttaa esihenkil6ille epavarmuutta siita, ovatko
he itse se, kenen taytyisi valittda tietoa eteenpain tiimildisille vai pitdisiko viestin tulla
jostain muualta. Kun viesteja valuu useita eri kanavia pitkin, syntyy tietotulva, joka
vaikeuttaa viestien jasentdmistd ja priorisointia. Tama voi johtaa epdaselvyyteen siitd,

mika tieto on olennaista ja vaatii valitontd huomiota.

Esimerkissd (32) mainitaan, ettd viestintd ei aina myoskdan tapahdu oikea-aikaisesti.
Haastateltavan mukaan joistain asioista saadaan tietoa lilan mydh&dan, mikd vaikeuttaa

ongelmien nopeaa reagointia ja johtaa tarpeeseen selvittdada asioita jalkikateen.
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Esimerkissd (32) mainitaan, ettd eras Yritys A:n tiimi on ottanut kdyttéonsa erillisen
infochatin, jota jokaisen tiimildisen vastuulla on seurata paivittain. Infochatissa jaetaan
kaikki kiireelliset ja tdarkeat asiat, jotka liittyvat tiimin paivittdiseen tydéhon. Tiimien
ajankohtaisia ja merkittavia asioita kasitelladn myds tiimipalavereissa, mutta esimerkin

(32) mukaan tamakin saattaa olla jo liian myohaan, kun tietoa olisi tarvittu aikaisemmin.

(33) Maé oon tasta jo sanonut muutaman kerran ja sille asialle on
tehtykin korjausliike. Kun meillahdan on silleen, ettd meilla on
esihenkilét, joilla on sitte omat alaiset, niin usein asioita
tiedotetaan esihenkiloille, jotta he tiedottais omille alaisilleen.
Mutta sit meita on sekalainen asiantuntijaryhma eri tiimeissa ja
meidan esihenkildita on johtajat, jolloin valttamatta sita asiaa ei
oo tiedotettu edes johtoryhmalle tai sitte johtoryhmaladiset ei
muista hoitaa tatd omaa esihenkildvelvoitettaan ja kertoa sita
asiaa meille asiantuntijoille, jolloin saattaa olla et se tieto on
kulkenu ihan natisti sielld esihenkil6iltad alaisille -sektorilla, mut
sit me asiantuntijat ei tiedeta siita mitaan. (H8)

Yksi mielenkiintoinen havainto on se, etta toiset tyontekijat vaikuttavat saavat paremmin
informaatiota kuin toiset, ja tama saattaa olla riippuvaista myds siitd, millaisessa roolissa
tyoskentelee. Tama ilmenee esimerkissa (33), jonka mukaan organisaation hierarkkinen
rakenne aiheuttaa valilla tiedonkulun pullonkauloja. Haastateltavan (33) mukaan
asiantuntijarooleissa tydskentelevat kohtaavat valilla tiedonkulun haasteita, koska
heidan esihenkilonsa ovat johtoryhman jasenid, jotka ovat usein melko kiireisia. Taman
seurauksena johtajat eivat aina valttamattd muista hoitaa esihenkilévelvollisuuksiaan.
Tama haaste on kuitenkin tunnistettu, ja siihen on haastateltavan mukaan jo saatu

parannusta.

(34) --ois selkeempaa se, etta tietyt asiat kerrotaan Alusta S:ssa ilman,
ettd niita taytyy pyytaa. Vaikka joku isompi asiakkaisiin liittyva
hdiridasia on sellanen, ettd monesti sitd joutuu pyytaa
jalkikateen et voisko joku tehd tdmmosen sisdisen tiedotteen
tasta. Et vastuukysymykset on tdssakin talon sisdlla semmonen
mika auttais aika paljon. (H4)
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Esimerkissa (34) tuodaan my0s esiin, ettad tiettyjen asioiden viestiminen edellyttda usein
erillista pyyntéa eikd tapahdu automaattisesti. Jos ennakoivaa viestimista ei ole,
tyontekijat joutuvat toisinaan itse pyytdmaan tietoa, mikd lisdda tyontekijoiden
kuormitusta. Tiedon pyytamisen tarve voi johtaa myds siihen, etta tarkea tieto ei saavuta
sita tarvitsevia ajoissa. Kuten esimerkki (34) osoittaa, Yritys A:n toimintaan liittyy paljon
sellaisia asioita, jotka olisivat tarpeen viestia proaktiivisesti esimerkiksi Alusta S:n kautta.
Naihin asioihin kuuluvat esimerkiksi asiakasrajapintaan liittyvat hairiotilanteet.
Esimerkin (34) mukaan usein joudutaan erikseen pyytamaan, ettd tallaisesta asiasta
laaditaan tiedote, koska kukaan ei ole selkedsti vastuussa siita valmiiksi. Selkeat vastuut
viestinndssa parantaisivat tiedon jakamista, jolloin oikeat henkil6t saisivat tarvittavan

tiedon ajallaan.

4.4 Tiedon loydettavyys

Henkilosto kokee haasteita myds tarkeiden viestien |6ytamisessa jalkikateen tai silloin
kun niiden sisdltamaa informaatiota tarvittaisiin uudelleen. Sisdisten medioiden
nykyinen moninaisuus ja hajanaiset kayttotavat hankaloittavat tatd asiaa entisestaan.
Tama nousi esiin myos kyselyaineistossa, jossa korostettiin, ettd kaikkien tarkeiden
tiedotteiden ja kokousmateriaaleiden tulisi olla helposti saatavilla jalkikdteen.
Esimerkissa (35) haastateltava toteaa, ettd olisi erittdin tarkeda varmistaa, miten tieto
olisi helposti I6ydettavissa uudelleen eikd se jdisi niin sanotusti “jumiin” mihinkaan.
Tarkeilla tiedoilla viitataan |dhinna tyohon liittyviin aiheisiin, kuten tydprosessien
muutoksiin. Esimerkissd (35) tuodaan esiin, ettd koska sisdisida medioita on monta,
myohemmin on vaikea muistaa, missa kanavassa mitakin on viestitty tai kuka on ollut
viestija. Jos viestintd on hajanaista ja tieto ei ole hyvin dokumentoitua, kayttdjat

saattavat unohtaa, mista tieto l16ytyy tai kuka sen on antanut.

(35) -- viestinndan maara ei oo se ongelma vaan toi mitd vahan jo
sivuttiin - se et mika on se oikee kanava viestimiseen ja miten se
tieto l6ydetddn uudestaan ja ettei se jaa jumiin mihinkaan. On
vaikka jotain tyoohjeisiin liittyvii, et jos me muutetaan jotain
prosessii, nii siind voi kayda sit helposti niin, et siita tulee se viesti



62

ja sit ei kahteen kuukauteen sitd asiaa mieti, sit tuleeki se taas
vastaan ja muistat ehka et siita oli joskus puhetta jossain, mut ei
niinku et missé ja kuka siitd sano. (H2)

Kuten esimerkista (36) kay ilmi, tyontekijat toivoisivat lisda viestintaa eri tiimien tyosta,
koska se koettaisiin mielenkiintoiseksi ja tarkeaksi. Tiedon jakaminen eri tiimien ja
yksiloiden valilla lisdisi organisaation sisdista avoimuutta ja ymmarrysta toisten
tyotehtavista. Tama voisi edistaa yhteisollisyytta ja tuoda esiin erilaisia nakokulmia ja
osaamisalueita. Esimerkissa (36) esitetdaan, etteivat kaikki aina paase osallistumaan
kokouksiin tai muihin tapaamisiin, mika johtaa siihen, etta kaikki eivat valttamatta saa
samaa tietoa. Tama voi johtaa siihen, etta osa tyontekijoista jaa paitsi tarkeista tiedoista,
jos kokouksissa kaytya asiasisaltoa ei ole saatavilla myéhemmin. Esimerkiksi Kokous T:n
tallenteiden hyodyntaminen edellyttda, ettd tyontekijat muistavat ja ehtivat palata niihin.
Kiinnittamalla huomiota hyvin jarjestettyihin tallennusjarjestelmiin voidaan varmistaa,

etta tiedot ovat helposti saatavilla ja |6ydettavissa myohemminkin.

(36) Qis hirveen mielenkiintosta kuulla enemmankin mita eri ihmiset
tekee ja sit kaikki ajankohtaset asiat tietty ja sit olis hyva et se
tieto olis 16ydettavissa jalkikateenkin helposti. Et sitd pitais ehka
miettii, et miten se varmistettais etta tieto on sitte |6ydettavissa.
Esimerkiks, ettd joku asia tiedotetaan Kokous T:ssd, niin joku
saattaa olla sind paivana just pois tai on sen viikon lomalla ja sit
jos ei muistakaan kuunnella sita tallennetta, niin ei se ihminen oo
saanu sita tietoo sillon. (H8)

(37) Vaikka noi kaikki Kokous T ja muutki on hyvii nii se asia on
kerrottu kerran ja sit se ehka jaa unholaan, ja vaikka se materiaali
ja nauhotteet tulee niin sa et pysty hakusana-hakee niita asioita
endd, kun sit taas Alusta S tarjoaa semmosen pidemman
aikavalin alustan. (H10)

Esimerkissa (37) tuodaan esiin, etta vaikka Kokous T:std on saatavilla nauhoite, jonka voi
kuunnella jalkikateen, siitd puuttuu haettavuuden affordanssi, eika se siksi taysin vastaa
kayttdjien tarpeita ja toiveita. Ongelmana on siis se, ettei tallenteesta voi hakea
hakusanalla haluamaansa asiaa. Pelkkd tallenteen saatavuus ei valttamatta riita, jos

kayttajat eivat pysty hyddyntamaan sitd tehokkaasti. Kokous T:n toisena rajoitteena on,

etta viestit jaetaan sielld vain kerran, mika voi johtaa siihen, ettd ne unohtuvat helposti -
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erityisesti jos osallistujat eivat ehdi kasitelld kokouksen sisdltéd myohemmin. Jos
tallenteista puuttuu hakutoiminto, kayttdjat eivat valttamatta vaivaudu etsimaan tietoa
tallenteesta. Siksi olisi suotavaa, ettd olennaiset asiat dokumentoitaisiin kirjallisena
materiaalina esimerkiksi Alusta S:3an, joka mahdollistaa hakusanojen kayton. Esimerkin
(37) mukaisesti Alusta S tarjoaa pitkdaikaisia ratkaisuja tiedon tallentamiseen ja
jakamiseen. Sielld tieto on helpommin saatavilla pidemman aikaa, mikd mahdollistaa

tiedon jatkuvan hyddyntamisen.

(38) Musta tuntuu, etta ei 16yda tietoo helposti. Meil on niin monta
eri kanavaa mis on saatettu keskustella tai on tallennettu jotain
tietoo tai muuta vastaavaa. Just kaikki Alusta S ja Drive ja
sahkopostit ja tuntuu et sa joudut joka paikasta eka ettii. Sit toki,
ku tyokavereiltaki kysyy niin kyl sit yleensa aina yhdessa sen
jostain saa kaivettuu. (H6)

(39) Meil on ylipaataan tosi hyva keskusteleva ilmapiiri meidan
tiimissa ja koko talossa, et voi tosi matalalla kynnykselld kysyy
asioista jos ei oo ihan varma tai ei [6yda sita tietoo, mut varsinki
toi Ohjepankki C on ollu tosi hyva sen puoleen et sieltd nakee
seka niita omii ja oman tiimin tyotehtaviin liittyvii asioita, mutta
my0s sitte laajemmin. Et jos nyt vaikka haluu tietdd miten
asiakaspalvelussa kasitelldan joku reklamaatiotilanne tai muu
niin sielta pystyy sit hakee ja kattoo et mita muutki tekee. Se ehka
vahentaa sitd kysymisen tarvetta kasvokkain --. (H10)

Viestinnan hajautuminen moniin eri medioihin voi vaikeuttaa myos tiedon loytamista ja
viestien etsimiseen useista eri medioista kuluu liian paljon aikaa. Esimerkissa (38)
haastateltava korostaa, ettd organisaatiolla on kaytéssdaan lilan monta eri
viestintdkanavaa, joissa keskustellaan saanndllisesti ja joihin on tallennettuna tietoa,
mika vaikeuttaa tiedon etsimista. Jos viestintdkanavissa ei ole tehokkaita hakutoimintoja
tai tiedot on tallennettu epéaselvasti, kayttajat voivat kokea turhautumista ja viivetta
tiedon etsinndssa. Han kuitenkin toteaa, ettd kollegojen avulla ja omalla vaivannaélla
tieto yleensa 16ytyy. Tyokaverit voivat jakaa tietoa ja kokemuksia keskenaan, mika auttaa
paikantamaan kadonneen tai piilossa olevan tiedon. Organisaatiossa vallitsee avoin
ilmapiiri, jossa uskaltaa matalalla kynnykselld kysya apua. Tama nakyy esimerkissa (39),

jossa korostetaan avoimen vuorovaikutuksen merkitysta ja halukkuutta auttaa toisia.
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Keskusteleva ilmapiiri tarjoaa affordanssin, jossa tyontekijat voivat vapaasti jakaa
ajatuksiaan, kysya kysymyksia ja antaa palautetta. Matalan kynnyksen
keskustelukulttuuri tukee myo6s psykologista turvallisuutta, mikd lisaa tyontekijoiden

hyvinvointia ja osallistumista.

Esimerkissa (39) mainitaan myds, etta sisdinen Ohjepankki C toimii hyvana alustana, jos
haluaa esimerkiksi tarkistaa, miten jokin tietty tyotehtdava hoidetaan organisaatiossa.
Ohjepankki C:lla on sellainen affordanssi, ettd se tarjoaa keskitetyn paikan, josta
tyontekijat voivat loytaa tietoa sekda omiin ettd muiden tiimien tehtaviin liittyen.
Kyseinen media mahdollistaa tiedon jakamisen ja oppimisen yli tiimirajojen, mika lisda
organisaation sisdistda ymmarrysta eri toimintatavoista ja prosesseista. Haastateltavan
(39) mukaan Ohjepankki C vahentaa tarvetta kysya tietoa kasvokkain, mika saastaa aikaa
ja resursseja seka vahentda riippuvuutta yksittaisista asiantuntijoista. Tama myds

vahentaa keskeytyksia tyopaivan aikana ja mahdollistaa itsendisemman tyoskentelyn.

(40) -- sit meil on just se Ohjepankki C, mis on paljon tyéohjeita.
Siellaki se haku on jotenki aika surkee, et sieltad ei valttamatta
niinku [6yda ja on siis ihan niinku tydohjeita mita puuttuuki ihan
kokonaan ja tydohjeissa voi olla vanhentunuttakin tietoa. (H2)

Ohjepankki C toimii keskitettyna tietovarastona, josta tyontekijat voivat hakea tydohjeita.
Tahan kuitenkin vaikuttaa ratkaisevasti se, ovatko ohjeet ajan tasalla tai ylipaataan
saatavilla. Esimerkin (40) mukaan osa Ohjepankki C:n sisdltamistd tyoohjeista on
vanhentuneita tai joitakin ohjeita puuttuu kokonaan. Jos tietoa ei ole paivitetty tai se
puuttuu kokonaan, tyontekijat kayttavat virheellisia tai vanhentuneita ohjeita.
Esimerkissa (40) haastateltava mainitsee, ettd Ohjepankki C:n hakutoiminto on hanen
mielestdaan epakaytanndllinen, minka vuoksi tiedon [6ytaminen alustalta voi olla vaikeaa
ja aikaa vievaa. Jos kayttajat eivat loyda tarvitsemaansa tietoa helposti, he saattavat
turhautua ja etsid vaihtoehtoisia tapoja 10ytaa tietoa, kuten kysymaélld suoraan
kollegoilta. Kun joitakin tydohjeita puuttuu jopa kokonaan, tydntekijat eivat voi luottaa
jarjestelmaan kattavana tietolahteend. Jotta Ohjepankki C toimisi mahdollisimman hyvin

tyontekijoiden apuna, sen sisdltoa olisi olennaista paivittda ja tdydentaa saannollisesti.
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(41) Tykkaan tosi paljon siita Alusta S:sta, mika nyt on kdytossa. Sillon
ku se aikanaan tuli niin ma olin tuolla aspan paas hommissa.
Sillon se oli alkuun vahan semmonen et mika taa nyt on ja miks
tammodnen tulee. Mut kyl ma oon oppinu tykkaan siita tosi paljon
ja sit kun sielta pystyy jalkikateen hakee sita kaikkee informaatioo.

(H10)
Kuten aiemmin mainittiin, Alusta S on kaikkien organisaation tyontekijoiden kaytossa ja
se koetaan erittdin toimivaksi sisdiseksi viestintdkanavaksi. Esimerkeistad (41 ja 42) kdy
ilmi, ettd myods Alusta S:n hakutoiminto koetaan erityisen helpoksi ja
kayttajaystavalliseksi. Vaikka Alusta S on suhteellisen uusi alusta ja se on ollut
organisaation kaytOssa vain muutaman vuoden ajan, tyontekijidt ovat sopeutuneet sen
kayttoon hyvin ja oppineet etsimaan sieltd haluamaansa tietoa, kuten esimerkista (41)
ilmenee. Haastateltavan (41) mukaan tyontekijat ovat oppineet arvostamaan Alusta S:n
jarjestelmaa sen tarjoamien hyotyjen myota. Uuden tyokalun kayttoonotto voi aiheuttaa
alkuun epdvarmuutta ja haasteita, mutta kayttojarjestelman oppiminen on melko
nopeaa. Mahdollisuus hakea tietoa jalkikateen on vyksi Alusta S:n tarkeimmista
affordansseista. Tama ominaisuus mahdollistaa sen, etta kayttdjat voivat palata aiemmin
tallennettuun tietoon, mikd helpottaa tiedon tarkistamista. Alusta S:n tarjoama

affordanssi keskittaa viestinta yhteen paikkaan parantaa myds organisaation viestinnan

saavutettavuutta.

(42) Alusta S:sta on kaikista helpoin ettii tiettyi tiedotteita ja ettii sita
tietoo. Tietyl taval sinne ehkd hukkuu tietoa, mut se
hakutoiminto on sen verran helppo mun mielesta ja sieltd on
my0s helpoin ettii sita tietoa. (H6)

(43) -- jos miettii yleisid asioita vaikka jotain toimistoetikettid ja
minkalaisia ohjeistuksia meil on vaikka HR-kdytannoissa, niin
mun mielesta sellaset on saavutettavissa ja I6ytyy hyvin helposti.
(H7)

Aineiston mukaan moni tyontekija pyrkii seuraamaan Alusta S:n tiedotteita pdivittdin.
Joidenkin tyontekijoiden mielesta Alusta S:n heikkous on kuitenkin se, etta alustalle tulee

runsaasti viesteja myos muilta konsernin yrityksiltd, mikd saattaa aiheuttaa sen, ettd
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oman organisaation viestit hukkuvat muiden joukkoon vaikeuttaen olennaisen sisallon
seuraamista. Esimerkista (42) kdy ilmi, ettd toisten tyontekijoiden mielesta Alusta S:n
hakutoiminto on kuitenkin niin helppokayttoinen, etta se ratkaisee tiedon hukkumisen
ongelman. Alusta S:lla on tehokkaan hakutoiminnon affordanssi, joka helpottaa tiedon
|oydettavyytta. Hyvin toimiva hakutoiminto tarjoaa kayttdjille tarkkoja ja relevantteja
hakutuloksia, mika auttaa |6ytamaan tarvitsemaansa tietoa nopeasti ja vaivattomasti.
Esimerkissa (43) tunnistetaan, ettd riippuu myos aihepiiristd, minkalainen tieto Alusta
S:sta 10ytyy helpommin. Haastateltava (43) mainitsee, ettd esimerkiksi yleiset

ohjeistukset kuten toimistoetiketti ja HR-kdaytannot 16ytyvat alustalta hyvin helposti.

4.5 Viestinndn saatavuus ja avoimuus

Viestinnan saatavuus ja avoimuus olivat merkittavia affordansseja, jotka nousivat esiin
aineistossa. Tyontekijoiden mukaan organisaation tiettyjen asioiden osalta tarvittavaa
tietoa ei ole saatavilla tai siihen ei ole pdasya, vaikka se olisi hyodyllista heidan tyénsa
kannalta. Esimerkin (44) mukaan tietyt tiedot eivat ole kaikkien saatavilla, vaikka ne
olisivatkin tarpeellisia tehtdvien suorittamisessa. Tiedon jakamisen vastuu on usein
yksittdisilla henkil6illa, mika voi johtaa tiedon katkoksiin ja rajoittaa tiedon jakamisen
mahdollisuuksia. Jos tieto on yhden henkilén hallussa, se voi jadda jakamatta muille,
mika puolestaan rajoittaa organisaation sisdista viestintda ja tiedon virtausta. Tasta
hyvana esimerkkind ovat aiemmin mainitut Quality Coachit, jotka saavat tietoonsa
paljon relevanttia informaatiota, mutta eivat aina jaa sitd eteenpdin, kuten esimerkissa
(45) tulee esiin. Haastateltavan mukaan tietokatkokset johtuvat usein myos siita, etta
joku yksilo tai ryhma ei vain ole tullut ajatelleeksi, etta jostain tiedosta voisi olla hyotya
my0Os muille organisaatiossa. Tama rajoittaa tyontekijoiden mahdollisuuksia suorittaa
tehtdvidan tehokkaasti, koska he eivat saa tarvittavaa tietoa paatdksenteon tueksi tai

tehtavien suorittamiseen.

(44) Valilla kuitenki tuntuu et joistakin asioista ei vaan oo mahdollista
saada sita tietoa, vaikka haluaisikin, et ei oo niinku paasya siihen
tietoon. (H1)
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(45) Jotkut asiat on niin, et se on ehkd yhden henkilon paatos, et
infooko se muita vai ei. Meilla aika usein moni asia menee sit
esimerkiks vaan Quality Coachin tietoon ja se ei sit siitd
valttamatta meekdan eteenpdin. Jotku asiat tulee tosi hyvin
tietoon, mut sit jos ei oo ajateltu et ne vaikuttais meihinkin, niin
sit ne ei valttamatta tule. (H1)

(46) Meilla on aika avointa esihenkilon kans, et on sit mikd vaan
kysymys niin kyl ma saan sieltd apuu. Jos en saa, niin sit han
selvittad, niin se on kyl tosi kiva. (H9)

Kyselyaineistossa korostui  tyontekijoiden tyytyvdisyys omien esihenkildiden
tehokkaaseen ja miellyttavaan viestintaan. Esimerkin (46) mukaan tyontekijat arvostavat
esihenkildidensd avoimuutta ja valmiutta auttaa, oli kyseessd minkalainen tilanne
tahansa. Tyontekijat kokevat esihenkil6t helposti lahestyttaviksi, ja etta heihin voi luottaa.
Avoin viestinta esihenkilon kanssa mahdollistaa tyontekijoille kysymysten esittamisen ja
ongelmien ratkaisemisen helposti. Tama voi parantaa tyontekijoiden kokemusta ja
tyytyvaisyyttd, koska he tietdvat, ettd he voivat luottaa esihenkiloonsa saadakseen apua.
Avoin ja tukevainen ympadristd voi myds edistda luottamusta ja avoimuutta
organisaatiossa. Esimerkissa (46) haastateltava kehuu sita, ettd mikali esihenkilolla ei ole
vastausta johonkin kysymykseen, han kylla pyrkii aktiivisesti selvittdmaan asian.
Esihenkilon kyky selvittda kysymyksia tai ongelmia, joita tyontekijat eivat itse pysty

ratkaisemaan, tarjoaa lisdarvoa ja turvaa.

(47) Mut tyokaverit on kyl sellasia, et niiltd saa kylla tosi sujuvasti
tietoo, et ma teen paljon etdna toita niin chatin kautta ku laittaa
viestii tai jos laittaa viestii et voinko soittaa ni saa kyl helposti
apuu. (H2)

Esimerkissd (47) painotetaan myods muiden tyokavereiden avuliaisuutta. Haastateltava
mainitsee, etta kollegoihin voi aina luottaa: yhteydenotto chatin kautta tai puhelinkutsu
tuottavat valittomasti avun tarvittaessa. Tyokaverit tarjoavat sujuvasti tietoa, mika
tarkoittaa, ettda tyontekijat voivat helposti ja nopeasti saada tarvitsemaansa tietoa

kollegoiltaan. Tama viittaa siihen, ettd organisaatiossa on hyva tiimihenki ja yhteistyo,



68

mika helpottaa tiedon jakamista ja kysymyksiin vastaamista. Vaikka fyysinen etdisyys voi
olla esteena, teknologian avulla voi yllapitda tehokasta kommunikaatiota ja yhteistyota.
Esimerkin (48) mukaan organisaatiossa pidempaan tyoskennelleilld on myds etunaan
kyky tunnistaa ja |0ytdaa oikeat henkil6t, joilta saa tarvittavaa tukea eri tilanteissa. Ajan
myota tyontekija on oppinut tunnistamaan oikeat henkil6t, joille tietyt asiat kuuluvat tai
jotka voivat auttaa ongelmissa. Tama tarkoittaa, ettd viestinta ja yhteistyd ovat
kehittyneet tehokkaammaksi, koska henkilé on oppinut, ketkd ovat oikeat asiantuntijat
tai vastuuhenkilét eri asioissa. Tama voi parantaa tiedon Idytdmistd ja ongelmien

ratkaisemista, koska henkilo tietaa, keneen kaantya saadakseen tarvitsemaansa apua.

(48) On tas nyt ehka ajan myota 16ytanyt ite niita ihmisii kenelle jotku
tietyt asiat sit kuuluu tai kuka osaa auttaa. (H4)

Esimerkissa (49) tuodaan esiin, ettda pikalinkkien kayttd Alusta S:ssa tiimin kanavalla
mahdollistaa tiedon nopean ja helpon hakemisen. Tama parantaa tiedon
saavutettavuutta ja voi sdadstdaa aikaa, koska tarkeadt tiedot ovat nopeasti saatavilla
vhdella klikkauksella. Pikalinkkien avulla tiedon etsiminen ei vie paljon aikaa, mika voi
tehostaa tyontekijoiden tyoskentelyd. Tyontekijat ovat myds huomanneet, ettad kaikki
organisaation sisdiset viestintdkanavat eivat ole kayttajaystavallisia kaikilla paatelaitteilla,
erityisesti mobiilissa. Esimerkissa (49) eras haastateltava tuo esiin mobiilikdytettavyyden
haasteet tiimin kanavan osalta Alusta S:ssd. Han kertoo, etta han ei ole |6ytanyt toimivaa
tapaa kayttaa tiimin kanavaa Alusta S:ssa helposti kannykalla, vaikka muuten han kayttaa
paljon tyOpaikan sdhkopostia ja chatia kdnnykalld. Sdhkopostin ja chatin kaytto
mobiililaitteilla tarjoaa joustavuutta tiedon vastaanottamiselle ja viestinndlle. Tama
mahdollistaa tiedon tarkistamisen ja vastaamisen mihin aikaan paivasta tahansa. Tama
osoittautuu tiedon saatavuuden ja toisaalta myos kaytettavyyden haasteeksi sellaisissa
tilanteissa, joissa tyontekijoiden pitdisi paasta kasiksi tietoon liikkeelld ollessaan ja
nopeasti, esimerkiksi palaverien valissa. Jos tiedon hakeminen tai kdayttdo mobiililaitteilla
on hankalaa, tyontekijat voivat kokea viestinnan vaikeaksi tai epakaytannolliseksi. Tama
voi johtaa siihen, etta tiedot jadvat huomaamatta tai ettd tyontekijat eivat paase kasiksi

tarkeaan tietoon silloin, kun he sita tarvitsevat. Lisdksi heratteiden puute voi tarkoittaa,
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ettd tyontekijat eivat saa tarkeda tai ajankohtaista tietoa nopeasti. Tama voi johtaa
viivastykseen tiedon kasittelyssa ja mahdollisesti vaikuttaa tyontekijéiden kykyyn toimia

tehokkaasti ja ajoissa.

(49) Siel tiimin kanaval on sit tiettyi pikalinkkei, niin sieltd on kans aika
helppo hakee tietoo. Ainut vaan et ma en oo sitd ainakaan
helposti saanu niin et se ois tos mobiilis. Ma kaytan paljon myos
sahkopostii ja chattii kiannykal, nii se on sellanen taas et ma
melkeen katon aina aamusin ku ma avaan koneen. Mut valil voi
olla silleen et on vaik tdllee palaverien valis, nii tulee helposti
katottuu kannykal et mita sinne on tullu. Et jos siel on jotai
semmosta akuuttii tiedotettavaa, mika ois tyontekijoiden hyva
saada heti tai sanotaan tyopaivan aikanaki, et ei ehi valttamatta
seuraavaan aamuun se tiedotus odottaa, niin sit se on sellasiin
vahan huono, kun ei tuu mitaan heratetta. (H2)

(50) Ihan kaikesta perustyohon liittyvasta asiasta pitdis tulla paljon
enemmadn tietoo. -- et ois vaikka tiimin sisalla sovittu ne
vastuuroolit, et ois vaikka joku viikkotiedote joka tiimista --. Ja jos
sua ei kiinnosta lukee sitd niin ei sun tarvi, mut et se tieto olis
jossain saatavilla. (H6)

Tietoisuus organisaation suuremmista linjoista, kuten yrityksen strategiasta, on vahva,
etenkin johtoryhman suunnalta tulevan viestinnan myotd. Tyontekijoiden mukaan
kaivataan kuitenkin lisda viestintaa arkipaivaiseen tyohon liittyvista asioista, mika nakyy
esimerkissa (50). Haastateltavat tuovat esiin tarpeen saanndlliselle ja kohdennetulle
viestinnalle arkipaivaisiin tyoasioihin liittyen. Esimerkissd (50) haastateltava ehdottaa
ratkaisuksi viikoittaista tiimikohtaista viikkotiedotetta, joka tarjoaisi tarkeaa tietoa
tiimien toiminnasta ja paivittaisista tehtavista. Tama viikkotiedote antaisi tyontekijoille
mahdollisuuden pysya paremmin perilla organisaation tapahtumista ja sitd kautta
edistdisi avointa ja lapindkyvaa viestintaa tiimien valilla. Perustyohon liittyvan tiedon
lisdantynyt saatavuus tarjoaa tyontekijoille tarvittavaa tietoa ja voi parantaa tyon
tehokkuutta ja sujuvuutta. Kun kaikki tirked tieto on helposti saatavilla, tyontekijat
voivat tehda tehtdvansa paremmin ja vahemmalla vaivalla. Tama voi my6s vahentaa
epdvarmuutta ja virheita tyossa, koska tarvittavat tiedot ovat kaytettdvissa. Selkedasti

maaritellyt vastuuroolit tiimissad voivat parantaa tiedon jakamista ja yhteistyota. Kun
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jokaisella on selkea rooli ja vastuualue, tiedonhallinta on sujuvampaa ja vastuualueet
ovat selkeammat, mikda voi auttaa valttamaan paallekkaisyyksia ja epaselvyyksia.
Haastateltavan mukaan viikkotiedote tiimistad voisi tarjota sdanndllista ja ajankohtaista
tietoa tiimissa tapahtuvista asioista. Tama voi auttaa tyontekijoita pysymaan ajan tasalla
ja varmistaa, etta kaikki ovat tietoisia tiimin tarkeista asioista ja paivityksista. Se voi myos
vahentaa tarvetta kysya samaa tietoa useilta henkil6iltd. Mahdollisuus saada tieto ilman
pakkoa lukea sitd tarjoaa joustavuutta tyontekijoille. Jos tieto on saatavilla, mutta sen
lukeminen on valinnaista, tyontekijat voivat itse padattaa, tarvitsevatko he sen tietyn
tiedon. Tama voi auttaa hallitsemaan tiedon ylikuormitusta, koska tyontekijat voivat

valita vain ne tiedot, jotka ovat heille relevantteja.

(51) Meilla on ehkd semmosta tapaa, et jos joku haluaa kuulla jonku
toisen tiimin tekemisista niin sit kutsutaan tiimipalaveriin
kertomaan siitd. Mut sillonhan se on vahdan semmosta et toiset
saa sen tiedon mut toiset ei. Et sit se ei tuu tasapuolisesti kaikille
se tieto. -- jos vaikka uutisoidaan siitd mita meidan tiimilla on ollu
tyon alla niin en tiid onko se semmonen asia et sita tarvis menna
tiimipalaveriin kertoon, vaan oisko se ihan semmonen et ois
vaikka Alusta S -uutinen. (H8)

Esimerkissd (51) haastateltava tuo esiin yhden organisaation nykyisista kdytannoista,
jonka mukaan organisaatiossa on pyritty parantamaan tiimien valistd viestintaa
kutsumalla eri tiimien jasenia puhumaan tiimipalavereihin. Taman kaytannon heikkous
on se, ettd vain osa organisaation jasenistd saa tiedon, jos eivdt ole olleet mukana
palaverissa. Tama voi johtaa tiedon epatasa-arvoiseen saatavuuteen ja mahdollisiin
tietokatkoksiin. Haastateltava pohti, olisiko tiimien kuulumisista uutisointi parempi
hoitaa Alusta S -uutisilla sen sijaan, ettd tiedot jaettaisiin vain palavereissa. Alusta S -
uutiset voisivat varmistaa, ettd kaikki tyOntekijat saavat ajankohtaiset tiedot

tasapuolisesti, riippumatta siitd, osallistuivatko he tiettyihin palavereihin.

(52) Nyt esimerkiks oon huomannu et kaikkia koskettava ja kaikkia
kiinnostava tda brandimuutos, niin vield ennen tota viime viikon
Kokous T -tilaisuutta ihmiset koki, et siitd ei oo kuultu mitaan,
vaik siitd oli useempi Aluste S -tiedote ollu. Ja ma olin kdyny
tiimipalavereissa juttelemassa siitd ja jotain muutaki. Siita
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huomaa sen, ettd vaikka meidan organisaatio ei oo ihan kauheen
iso, mut kuitenki on sen verran iso, etta kaikki ihmiset ei lue
kaikkia viesteja eika kaikki ihmiset sisdista tietoo. (H8)

Esimerkin (52) mukaisesti timakaan ei toisaalta takaa sitd, ettd kaikki lukisivat uutisen
tai sisdistdisivat sen, mika voi edelleen luoda haasteita tiedonkululle ja yhteisen
ymmarryksen luomiselle organisaatiossa. Esimerkissa (52) esitetdan, etta esimerkiksi
ajankohtainen organisaation brandiuudistus on sellainen aihe, joka varmasti koskettaa
kaikkia organisaation tyontekijéita ja sita kautta myds todennakdisesti kiinnostaa kaikkia.
Haastateltavan mukaan tasta aiheesta on viestitty useissa eri kanavissa organisaation
sisalld, mutta silti osa tyontekijoista kokee, ettd siita ei ole saatu riittavasti tietoa. Vaikka
tiedotteita on useita, tiedon saavuttaminen ja sisdistaminen voi silti olla ongelmallista,
jos tiedotteet eivat tavoita kaikkia tyontekijoita tai jos tyontekijat eivat lue niita. Tiedon
jakaminen usealla tiedotteella ei automaattisesti takaa, ettd kaikki saavat tiedon.
Haastateltava toteaa esimerkissa (52), etta vaikka Yritys A on vain keskisuuri organisaatio,
se on silti riittavan suuri siihen, etta kaikki tyontekijat eivat lue kaikkia viesteja tai eivat
sisdista tietoa samalla tavalla. Pelkka tiedon jakaminen eri kanavissa ei siis valttamatta
riitd varmistamaan, etta tieto tavoittaa kaikki organisaation jasenet tehokkaasti. Jos
kaikki eivat lue viesteja tai eivat sisdista tietoa, voi syntya tiedonkulkukatkoksia, ja

tyontekijat voivat jadada epavarmoiksi tarkeista asioista.

(53) Mun mielestd Kokous T on myo6s tosi mielekds seurata. Oon
kuullu etta joitakin puuduttaa esimerkiks se lukujen seuraaminen
ja ndin, mutta mun mielestd se on kyl tosi mielekasta ja kivaa et
jaetaan tollasta tietoo myds muille osastoille kuin vaan niille,
jotka on suoraan sen asian kanssa tekemisissa. (H1)

Tyontekijoiden nakemykset organisaation viestinndn avoimuudesta vaihtelevat
merkittavasti, mika heijastaa monipuolisia odotuksia ja tarpeita tyoyhteisdssa. Esimerkki
(52) osoittaa, ettd vaikka Kokous T -tilaisuuksien sisdltd saattaa joskus aiheuttaa
tyontekijoissa tylsistymistd, he kokevat silti tarkedksi, ettd organisaation taloudellinen
tilanne on avoin kaikille tyontekijoille, vaikka se ei liittyisikddn suoraan heidan

arkipaivaisiin tyotehtaviinsa. Kokous T sisaltda lukuja ja muita kvantitatiivisia tietoja, se
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voi tarjota arvokasta tietoa organisaation suorituskyvysta ja edistymisesta. Kokous T:n
seuraaminen tarjoaa mahdollisuuden pysya ajan tasalla tarkeista asioista ja tiedoista.
Koska Kokous T on aineiston perusteella mielekds seurattava, se parantaa tyontekijoiden
sitoutuneisuutta ja motivaatiota, kun he kokevat tiedon jakamisen mielenkiintoiseksi ja
hyodylliseksi. Tama voi myos edistaa tietdmyksen ja ymmarryksen laajentamista koko
organisaatiossa. Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd organisaation viestinnan
avoimuus ei ole yksiselitteinen kasite, ja sen arviointiin vaikuttavat monet tekijat, kuten

viestinnan muoto, sisaltd ja vastaanottajien odotukset.

(54) Ma toivoisin sellasta proaktiivisuutta, et monesti kerrotaan
asioita, jotka on jo tapahtunut. - - En ma tarkota niinkdan jotain
henkilostotiedotteita, kun ei semmosii voikaan oikeen kertoo
etukdteen. Mut esimerkiks jos jotain jarjestelmaa aletaan ajaa
alas tai jotakin aletaan parantaa niin siitd ois hyva tietaa aikasin
eikd vasta kun se on tapahtunu. (H3)

Esimerkissa (54) nostetaan esiin tarve parantaa organisaation viestinnan avoimuutta
erityisesti jokapaivaiseen tyohon liittyvan tiedon osalta. Haastateltava korostaa, etta
proaktiivisuuden lisddminen olisi avainasemassa taman tavoitteen saavuttamisessa.
Proaktiivinen viestinta tarkoittaa tiedon jakamista ennen tapahtumaa tai muutosta, mika
mahdollistaa tyontekijoille valmistautumisen etukateen. Jos tiedetdan etukateen, etta
esimerkiksi tiettyd jarjestelmda aletaan muuttaa tai parantaa, se mahdollistaa
paremman valmistautumisen ja sopeutumisen muutoksiin. Tieto aikaisemmin voi my&s
vahentdd hammennystd ja auttaa tyontekijoitd ymmartamaan muutosten syyt ja
vaikutukset. Tama voi parantaa ennakoitavuutta ja vahentdd hammennystd tai
odottamattomia tilanteita. Kun tyontekijat saavat tietoa etukateen, he voivat suunnitella,
sopeutua ja reagoida muutoksiin tehokkaammin. Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekijoille
tulisi tiedottaa asioista etukdteen niin paljon kuin mahdollista sen sijaan ettd
odotettaisiin, kunnes jotain on jo tapahtunut. Kuten esimerkissd (54) esitetddn, on
tarkeaa ymmartaa, ettd kaikkea ei voida viestida etukadteen. Proaktiivisen viestinnan
toteuttaminen voi olla haastavaa, erityisesti jos tiedot eivat ole vield tdysin varmistettuja

tai jos ennakoimattomat muutokset voivat tapahtua nopeasti. Esimerkkind tasta

haastateltava mainitsee henkilostotiedotteet, joiden sisdltd saattaa sisdltda
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luottamuksellisia tietoja. Viestinndn proaktiivisuus olisi erityisen tarkeaa tyossa
tapahtuvien muutosten tiedottamisessa, jotta tyontekijat voisivat varautua niihin ajoissa
ja sopeutua muutoksiin sujuvasti. Tiedon jakaminen etukdteen lisda tyontekijoiden
tietoisuutta ja valmiutta, mika puolestaan voi vdahentdaa epavarmuutta ja parantaa
ty6ilmapiirid. Samalla on kuitenkin tdrkeda tunnistaa, milloin tiettyjen asioiden
viestiminen etukateen ei ole mahdollista tai suotavaa, jotta voidaan sailyttaa tasapaino

avoimuuden ja luottamuksellisuuden valilla organisaatiossa.

(55) Ma nain just niita viestipohjii, mitka on tulossa. -- nii ois ollu kiva,
et ku maki oon se mentori, nii sit ois enemman kerrottu niista
meille. -- Koska ma vaan nain ne, mut mulle ei ihan auennu et
mitd valintoi siind on tehty ja minka takia. Et ois vahan kerrottu
niista syista, koska sit jos joku kysyy multa meidan tiimista ku ma
oon siind mentorina niin ma en osaa vastata ollenkaan koska ma
en valttamatta oo samaa mielta tai ma en ihan ymmarra mita siin
on ollu taustalla. (H11)

Esimerkki (55) korostaa organisaation tyontekijoiden tarvetta olla tietoisia
paatoksenteon taustoista ja perusteista hyvissda ajoin - erityisesti omia tyotehtavia
koskevissa asioissa. Haastateltava kertoo tapauksesta, jossa hadn oli osallistunut
viestinndn adnensavyn uudistukseen liittyvddan projektiin mentorin roolissa omassa
tiimissaan. Han koki, ettd hanelle ei valitetty riittavasti tietoa uusista viestipohjista
etukateen, vaikka olisi ollut tarpeellista saada tietoa niiden sisallosta ja paatdksenteon
taustoista. Nakemalla tulevat viestipohjat tydntekija olisi voinut valmistautua tuleviin
muutoksiin ja mukauttaa toimintatapojaan sen mukaan. Kun mentoreille annetaan
riittavasti tietoa, he voivat paremmin ohjata ja tukea mentoroitaviaan. Tama lisaa
mentoreiden valmiuksia ja varmuutta vastata kysymyksiin ja antaa ohjeita. Jos
mentoreille ei anneta riittavasti tietoa, he voivat kokea itsensa epavarmoiksi ja heilla voi
olla vaikeuksia tayttda rooliaan tehokkaasti. Tietoisuuden puute voi johtaa huonoon
viestintddn ja ohjaamiseen. Esimerkki (55) korostaa sitd, ettd paatoksenteon taustojen
avoin viestinta ja riittdva tiedottaminen ovat olennaisia tekijoita yhteisymmarryksen
luomiselle organisaatiossa. llman selityksida ja taustatietoja tyontekijoillda voi olla

vaikeuksia ymmartaa pdatosten perusteita, mikd voi johtaa sekaannukseen ja

kyseenalaistamiseen. Tama voi myoOs vaikuttaa tyontekijoiden kykyyn puolustaa tai
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selittda viestintdd muille. Esimerkki (55) korostaa tarvetta varmistaa, ettd kaikki
tyontekijat saavat tarvittavan tiedon ajoissa ja ettd heiddn ndkemyksensda ja
kokemuksensa otetaan huomioon paatoksenteossa. Jos mentoreilla ei ole riittavasti
tietoa tai he eivat ymmarra taustoja, he eivat pysty vastaamaan kysymyksiin tai

selittamaan paatoksia. Tama voi heikentdd mentoroinnin laatua ja luottamusta.

(56) -- musta tuntuu et jotku ilmotukset ja projektit jaa vahan
semmoseks vajanaiseks valilla. -- aika paljon tulee
semmosia “lisatietoja myohemmin” -juttuja, ja musta tuntuu et
ne lisatiedotki jaa vahan sillee et tuleeks niita sit ikind, jos
sanotaan et lisatietoja tulossa. (H11)

Aineistosta kdy myos ilmi, ettd joidenkin tyontekijoiden mukaan osa ilmoituksista ja
projekteista jaa viestinndn osalta vajavaisiksi. Vastauksissa mainitaan useasti, etta
organisaation sisdinen viestintd on usein poukkoilevaa, kun asioihin luvataan palata
tarkemmin, mutta ei valttamatta palatakaan. Esimerkissa (56) kuvaillaan tilanteita, joissa
on annettu lupaus lisatiedoista, mutta ndma lisatiedot ovat jadneet joko saamatta tai ne
ovat olleet puutteellisia. Aineiston valossa yrityksen tyontekijat pitaisivat parempana, jos
asioita pohdittaisiin mahdollisimman pitkdlle etukateen, jotta ei tarvitsisi jatkuvasti
luvata “lisatietoja myohemmin”. Jos tiedot jaavat vajavaisiksi, tyontekijoilla voi olla
puutteellista tietoa, mika voi johtaa epdavarmuuteen ja tehottomuuteen. My6s kyselyn
tuloksissa nostettiin esiin, ettd usein tiedot annettiin vajavaisesti tai viiveelld, mika loi
epdvarmuutta. Puutteelliset tiedot voivat estda tyontekijoitd tekemasta paatoksia tai
suunnitelmia oikein. Jos lisdtietoja ei toimiteta aikanaan tai ne jaavat puutteellisiksi, se
voi johtaa turhautumiseen ja epdluottamukseen viestintdaprosessia kohtaan.
Odotettujen tietojen puute voi myoOs estdd tyontekijoita tekemastd informoituja

paatoksia tai jatkamasta projekteja tehokkaasti.

(57) Valilla sorrutaan siihen, ettd ajatellaan et joku informaatio ei oo
tarkee kaikille tiimeille ja sit se informoidaan vaan tietyille
osastoille ja sit usein kdykin ilmi et siitd tiedosta ois ollu
vahintdanki apua jossain muualla. Et ehkd semmoseen vois
kiinnittaa viel enemman huomiota et tasapuolisesti tulis se tieto.
(H10)
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Esimerkin (57) mukaan organisaatiossa saattaa joskus kdyda niin, etta tiettya
informaatiota pidetdan relevanttina vain tietyille osastoille ja sen vuoksi sita jaetaan vain
rajatulle joukolle. Myohemmin kuitenkin paljastuu, ettd kyseinen informaatio olisi ollut
hyodyllista ja tarpeellista myds laajemmalle joukolle. On tarkeda tiedostaa, etta
organisaatiossa tapahtuvat asiat voivat vaikuttaa kaikkiin tydntekijoihin, minka vuoksi
pienistakin asioista olisi tarkeda ilmoittaa. Kyselyn tuloksissa tuotiin myos esiin, etta
pienia ja paivittdisia viesteja ei usein saatu perille oikeille henkildille. Taman vuoksi on
olennaista kiinnittda huomiota siihen, etta viestinta on tasapuolista ja kattavaa, ja etta
kaikki relevantti tieto jaetaan tarvittaessa koko organisaatiolle. Tama varmistaa sen, etta
kaikki tyontekijat pysyvat ajan tasalla organisaation toiminnasta ja paatoksista, mika
puolestaan edistdda avoimuutta, luottamusta ja tyoyhteison yhtenaisyyttd. Kun tieto
jaetaan vain valituille osastoille, voi jaada huomaamatta, ettd se olisi ollut hyodyllista
myds muille tiimeille. Tama voi estdd muiden tiimien mahdollisuuden kadyttaa tietoa
tehokkaasti ja voi johtaa tiedon puutteeseen muualla organisaatiossa. Tasapuolinen
tiedon jakaminen varmistaa, ettd kaikki organisaation osastot ja tiimit saavat
tarvitsemaansa tietoa, mikd voi parantaa yhtendisyyttd, yhteisty6td ja tiedon

hyodyntamista organisaation laajuisesti.

(58) Ma oon koittanu ottaa vdahan avoimempaa asennetta, ettd vaikka
moni voi aatella et useemminki pitais laittaa tietoo, et miten
jossain projektis menee, mut mad oon nyt koittanu ainaki
muutaman viestin laittaa sen projektin aikana, et nyt ollaan
alotettu ja téllasta on tehty ja nyt ollaan lopettamassa ja taa oli
lopputulos, ja laittaa tonne Alusta S:n koko organisaatiolle
tiedoks. Et vaikka se projekti ei koskettaiskaan kaikkia niin silti
mun mielesta on tarkeetd, ettd koko meidn organisaatio tietaa
millasii juttuja meilld on. (H8)

Jotkut organisaation tyontekijat ovat systemaattisesti pyrkineet lisédamaan avoimuutta
omaan tyoskentelyynsd liittyvdssa viestinndssd. Tama ndhddan konkreettisesti
esimerkissd (58), jossa erityistd huomiota on kiinnitetty projektien etenemisen

sdaannolliseen ja tasapuoliseen raportointiin kaikille Alusta S:n kayttjille. Laajempi

tiedon jakaminen voi auttaa kaikkia organisaation jasenida ymmartamaan, millaisia
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projekteja ja aloitteita organisaatiossa on kdynnissa. Yksi haastateltavista tuo esiin, etta
vaikka tietyt projektit eivat suoraan koskisikaan kaikkia organisaation jasenia, on silti
tarkeda, etta kaikki ovat tietoisia organisaation ajankohtaisista toimista ja pyrkimyksista.
Tama esimerkki osoittaa, ettda avoimuuden lisddminen on mahdollista ja etta yksittaiset
tyontekijat voivat omalla panoksellaan vaikuttaa organisaation viestintdakulttuuriin.
Esimerkki (58) korostaa yksildiden roolia organisaation viestinndan kehittamisessa ja
osoittaa, ettd pienetkin toimet voivat tehda suuren eron avoimuuden ja lapindakyvyyden
edistamisessd organisaatiossa. Avoin ja jatkuva viestinta mahdollistaa, ettd projektin
etenemisesta ja sen tuloksista tiedetaan enemman koko organisaatiossa. Tama voi lisata
l[apindkyvyyttd, parantaa tiimien valistd yhteisty6ta ja auttaa kaikkia ymmartamaan
projektin vaikutuksia ja merkitysta. Saanndllinen tiedottaminen projektin vaiheista
tarjoaa ajankohtaista ja relevanttia tietoa, mika voi parantaa projektin hallintaa ja antaa
tyontekijoille kasityksen projektin edistymisesta. Tiedottaminen koko organisaatiolle voi
parantaa tiedon saatavuutta ja ymmarrysta projektista organisaation laajuisesti, vaikka
se ei koskettaisikaan kaikkia suoraan. Tama voi edistda organisaatiokulttuurin avointa

viestintaa ja lapinakyvyytta.

(59) Ma koen, ettd on ihan avoin ilmapiiri. Se saattaa johtua mun
roolistakin, koska ma oon niin monien ihmisten kans tekemisissa,
ettd kuulenkin sitte asioita, mutta toisaalta myos tiedan, etta
helposti on vdahan juoruilua. Sekin saattaa johtua siitd, et se
tiedottaminen ei oo tarpeeks avointa. Sillonhan ei oo semmosta
tarvetta juoruilulle, kun sita faktaa on tarpeeks saatavilla. (H8)

Tyontekijoiden mukaan kokonaisndkemyksen saaminen asioista on valilla haasteellista,
ja kuulemastaan tekee usein paatelmia, koska faktatietoa ei ole aina tarpeeksi saatavilla.
Lisdksi on henkilosta kiinni, miten tdama paattelee kuulemansa. Henkilosto arvioi
organisaation keskusteluilmapiirin padosin avoimeksi, mikd rohkaisee avointa
vuorovaikutusta ja kysymysten esittamista kenelle tahansa. Tama ilmapiiri mahdollistaa
sen, etta tyontekijat voivat jakaa tietoa ja kysymyksia vapaasti ilman pelkoa negatiivisista
seurauksista. Vaikka avoin ilmapiiri voi olla myonteinen, se ei automaattisesti takaa, etta

kaikki tarvittava tieto on saatavilla tai ettd tiedon jakaminen on tehokasta. lImapiirin
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avoimuus voi my0s vaihdella roolien ja yksiloiden vililla. Tietyt roolit, erityisesti sellaiset,
jotka sisaltavat monien eri henkildiden kanssa tyoskentelyd, voivat tarjota laajemman
nakokulman ja padsyn tietoon. Tama voi auttaa saamaan kattavan kasityksen
organisaation tilasta ja asioista. Tama kay ilmi esimerkista (59). Kuitenkin avoimuuden
kokemus voi vaihdella huomattavasti tyoroolin mukaan. Haastateltava esittda
esimerkissa (59), ettd hdnen roolinsa organisaatiossa edellyttdada saannollista
vuorovaikutusta monien eri tyontekijoiden kanssa, mikd antaa hanelle laajemman
kasityksen organisaation tapahtumista. Samalla han kuitenkin kertoo kuulevansa juoruja
ja huhuja, mika heijastaa epavarmuutta ja avoimuuden puutetta. Jos tiedottaminen ei
ole avointa tai riittavan kattavaa, se voi johtaa juoruiluun ja epavirallisiin tiedon lahteisiin.
Tama voi lisata epaluottamusta ja levittaa vaaraa tietoa, mika voi vaikuttaa organisaation
ilmapiiriin ja toimintaan negatiivisesti. Tama korostaa, ettd faktatiedon riittavyys
organisaation sisaisissa viestintakanavissa voisi vahentaa tarvetta juoruille ja huhuille.
Aineistosta kay ilmi, etta erityisesti arkojen aiheiden osalta viestintd saattaa muuttua
salamyhkaiseksi ja sen maara selkeasti vahenee. Tyontekijat toivovat, etta vaikeistakin
asioista viestittdisiin mahdollisimman lapindkyvasti, jolloin voitaisiin estaa vahingollisten

juorujen ja huhujen leviaminen.

(60) Kun kaikki kuitenki keskenaan pystyy puhumaan asioista ja face-
to-face ja on tosi hyvat keskusteluyhteydet kaikkien tiimien valilla,
et ei oo mitddn semmosta muuria tiimien valilld keskenaan, et sit
on tosi janna et ei hydodynneta noita kanavii mita meil ois. (H6)

Esimerkissd (60) tuodaankin esiin organisaation sisdisten viestintdkanavien vahaisen
hyodyntamisen nakokulma. Vaikka organisaatiossa koetaankin olevan vahva
kasvokkaisen viestinnan kulttuuri ja hyvat keskusteluyhteydet eri tiimien valilla, moni
tyontekija kokee, ettd olemassa olevia sisdisia viestintdkanavia ei kdytetd riittavan
aktiivisesti. Tyontekijoiden mukaan tdma johtuu pdadsaantoisesti siitd, etta
viestintdakanavien kayttoa ei ole selkedsti ohjeistettu tai ettd niiden kayttoon liittyvat
kdytdannot ja mahdollisuudet eivat ole tarpeeksi yhtenaisia. Selkeiden ohjeistusten ja
yhtenaisten kdytantéjen luominen viestintdkanavien kadytolle voisi parantaa niiden

hyodyntamista ja edistda avointa ja tehokasta viestintda organisaatiossa.
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4.6 Nykyisten viestintakdytinteiden uudistaminen

Tyontekijat tuovat esiin omia ehdotuksiaan sisdisten medioiden toimivuuden
kehittamiseksi. Useimmat konkreettiset ehdotukset keskittyvat kuukausittain
jarjestettdavaan Kokous T:een, jota toivotaan uudistettavan perinteisesta rakenteestaan
ja tdydennettavan lisdamalla konkretiaa. Esimerkissa (61) mainitaan, ettd Kokous T:ssa
kasiteltavat aiheet vaikuttavat joskus tyontekijan nakokulmasta liian korkealentoisilta,
koska niissa kdydaan lapi esimerkiksi talouslukuja. Haastateltavan mukaan nama jaavat
usein abstrakteiksi ja vaikeasti ymmarrettaviksi. Konkretian lisaaminen voisi parantaa
Kokous T:n ymmarrettavyyttd. Haastateltavan ehdotuksena esimerkissa (61) on, etta
Kokous T:ssa keskityttdisin enemman eri tiimien saavutuksiin ja muun muassa
esimerkkeihin hyvin tehdysta tyosta. Esittamalla saavutuksia ja onnistumisia eri tiimeilta
voidaan lisatad motivaatiota ja kiitosta, mika voi myos tehda kokouksista kiinnostavampia

ja vdhemman monotonisia.

(61) Ma tykkaan Kokous T:ssa siita et kdydaan niita talouslukuja, mut
ma edelleen oon vdhan sitd mieltd et se menee turhan
korkealentoiseksi tietylla tavalla. Enemman kaipaisi konkretiaa ja
tietyl taval enemman myos vaihteluu, et sieltd tehtdis enemman
semmosii nostoi et “tdma tiimi on nyt tehny tata tyota hyvin
tassa kuussa” -tyyppisesti. (H2)

(62) Vaikka Kokous T:t on tosi toimivia ja selkeitd, niin ehka niitakin
vois jollakin tavalla uudistaa et siel ois vaikka eri henkil6ita valilla
puhumassa ja kertomassa asioista mita on meneillaan. Nyt se on
hyvin strukturoitu ja tarkkaa et keta siel puhuu ja minkalaista
asiaa. (H7)

Esimerkissd (62) ilmenee toivomus Kokous T:n rakenteen muuttamisesta ja uusien
nakokulmien kokeilemisesta. Tama viittaa siihen, ettd kokousten sisaltéa ja rakennetta
voidaan muokata ja parantaa. Aineistossa toistuu toive siitd, ettd ddanessa olisi useammin
eri osastoja edustavia henkil6itd eikd ainoastaan johtoryhman jasenia. Kun puhutaan

rakenteen olevan "aika kiveen hakattu", se viittaa siihen, ettd nykyinen rakenne on hyvin
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maaritelty ja mahdollisesti jaykka. Tyontekijat kokevat, ettd nykyinen kdytanto on liian
rajoittunut sen suhteen, mista asioista Kokous T:ssa yleensa keskustellaan ja kuka siella
saa puhua. Myos kyselyaineistossa nousi esiin toive siitd, ettd Kokous T:n formaattia
voitaisiin hieman paivittdaa. Kokouksessa ovat olleet danessa padaasiassa johtoryhman
jasenet, mika rajoittaa viestinnan affordansseja, koska se keskittda puheoikeuden
harvoille ja vahentda mahdollisuuksia monipuoliseen nakdkulmien vaihtoon.
Kokouksessa keskustellaan yleensa tietyistd ennalta maaratyista aiheista, mika saattaa
estda spontaanin ja relevantin viestinnan syntymista. Tyontekijat haluaisivat, etta Kokous
T:ssa kuultaisiin enemman eri osastojen edustajia. Esimerkissa (62) esitetdan, etta
kdytdnnon esimerkit muun muassa meneillddn olevista projekteista voivat auttaa
tyontekijoita ymmartamaan, miten heidan oma tyonsa liittyy organisaation laajempiin
tavoitteisiin. Tdma parantaa monipuolisemman tiedonvaihdon ja osallistumisen

affordanssia.

(63) Jos vahan uudistais niita tiedotustilaisuuksia, niin vaikka valittais
joku strategian palanen yhteen kokoukseen, et vois sitte keskittyy
siihen ja mahdollisesti laajentaa sita sisaltoo. Joskus on ollu
mahdollisuus esittda kysymyksii etukdteen, ja valilla vois olla
hyva et jos on tiedossa vaikka jotain agendaa niin ihmiset vois
etukateen lahettdaa kysymyksii siihen. (H7)

Myos esimerkissa (63) esitetddn ajatus Kokous T:n uudistamisesta. Ehdotuksena tdssa on,
ettd jatkossa valittaisiin pienempi strategiapala kerrallaan yhteen kokoukseen, jota
syvennettdisiin  perusteellisemmin. Affordanssina tdssa on, ettda kasittelemalld
pienempia strategiapaloja laajemmin mahdollistetaan syvallisempi ymmarrys ja
vuorovaikutus kokouksissa. Haastateltava tuo esiin esimerkissa (63), ettd aikaisemmin
tyontekijoilla on ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia johtoryhmalle etukdteen ennen
tulevaa Kokous T:a, mikd on hdnen mukaansa koettu hyvaksi kdytannoksi. Haastateltava
toivoo, etta tata kdytantoa jatkettaisiin tulevaisuudessakin, erityisesti silloin kun Kokous
T:lla on tiedossa tarkka agenda. Tallainen avoin affordanssi kysymyksien esittdmiseen

saattaisi rohkaista tyontekijoitd ilmaisemaan mielipiteensa ja huolensa. Tama kaytanto
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voisi kannustaa tyontekijoita osallistumaan aktiivisemmin, koska heilld on aikaa miettia

kysymyksidan ja nakemyksiaan ennen kokousta.

(64) Meilla on nyt kuukausittain Kokous T, nii niihin kaipais sita nice to
know -settiad ja ois kiva, jos sita rakennetta valil vdhan muutettais.
Siel tulee tosi tarkeeta infoo ja paljon, mut jos vaikka lahestyttais
jotain tiettyja asioita vahan eri kulmista tai siind on aika kiveen
hakattu se rakenne. (H10)

(65) Se on ollu hauska et meilla on ollu aina henkilostotiedotteissa se
jonkun tiimin terveiset sinne loppuun - - mut tietty senkin vois
vetda siihen Kokous T:n. Seki vois olla ihan hauska kuulla livena
jonku tietyn tiimin kuulumisii. (H10)

Esimerkissa (64) haastateltava ehdottaa, ettd Kokous T:n rakennetta voitaisiin muuttaa
my0ds sisallyttamalla ohjelmaan enemman niin sanottua “nice to know"” -sisaltoa.
Kdytetty termi "nice to know -setti" viittaa siihen, ettd toivotaan myos lisdarvon tai
viihdyttavyyden tuomista kokouksiin, ei pelkdstdan faktapohjaista informaatiota.
Haastateltavan toivomus lahestya asioita "vahan eri kulmista" viittaa siihen, ettd Kokous
T:n affordanssit sisaltdavat mahdollisuuden tarkastella asioita useista eri ndkdkulmista,
mika voi rikastuttaa keskustelua ja parantaa ymmarrysta. Esimerkissa (65) haastateltava
mainitsee, ettd henkilostotiedotteiden lopussa on tavallisesti ollut tervehdys joltakin
Yritys A:n tiimilta tai tyontekijalta. Haastateltava ehdottaa, ettda nama terveiset voitaisiin
tulevaisuudessa yhdistdaa Kokous T:n ohjelmaan. Siirtamalla "tiimin terveiset"
henkilostotiedotteista Kokous T:een organisaation viestinnan sisdltéa integroitaisiin
mediasta toiseen. Henkilostotiedotteiden perinteinen kaytantd tiimin terveisista
loppuun voi olla rutiininomaista, mutta sen siirtaminen kokoukseen tarjoaa affordanssin
tuoda samaa viestia esiin uudessa kontekstissa. Tama mahdollistaa sen, etta viestinta ei
jaa pelkastaan kirjalliseen muotoon vaan saadaan myds suullinen ja henkil6kohtainen
ulottuvuus. Ehdotus tiimin kuulumisten kuulemisesta Kokous T:ssa my0s tuo esiin, etta
viestintd voi olla sekd informatiivista ettd viihdyttavaa. Lisdksi tdama voi parantaa

kokousten ja tiedottamisen houkuttelevuutta.

(66) Alusta S on nyt meiddn tdammonen oma intra, mut se ei
kuitenkaan oo, ja ma tiidn et tota palveluu vois varmaan kayttaa
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toisellakin tavalla eli se vois olla enemméan semmonen
“intranetmainen”, mut se ei oo nyt talla hetkella. (H8)

Kokous T:n ohella kehitysehdotuksia annetaan myods Alusta S:n kayttoon liittyen.
Esimerkin (66) mukainen viittaus siihen, ettd "palveluu vois varmaan kayttaa toisellakin
tavalla" tarkoittaa, etta yrityksessa ei ole havaittu kaikkia Alusta S:n affordansseja, joita
alustalla olisi. Alusta S:lla on potentiaalia kehittdd ja monipuolistaa viestintda ja
tiedonhallintaa, jotta ne vastaisivat entistd paremmin organisaation tarpeita. Vaikka
monet tyontekijoista arvostavat Alusta S:n tehokkuutta sisdisena viestintakanavana, sen
kdyttotapoja voitaisiin laajentaa niin, ettd se olisi enemman intranetin kaltainen.
Haastateltavan mukaan Alusta S ei kuitenkaan tayta intranetin vaatimuksia talla hetkella.
Tama tulee esiin esimerkissa (66). Haastateltavan esitys siitd, ettd Alusta S voisi olla
"enemman intranetmainen"” tarkoittaa, ettda nykyinen jarjestelma ei taysin tayta
intranetin roolia tai odotuksia. Tamad avaa mahdollisuuden parantaa organisaation
viestintdaa ottamalla alustan affordansseja kayttoon laajemmin. Jos Alusta S:3a
kehitettaisiin intranetiksi, se helpottaisi organisaation sisaista viestintaa ja tiedonjakoa
merkittavasti, koska tyéntekijat voisivat kayttdaa samaa kanavaa monipuolisesti erilaisten

tyokalujen, tiedostojen, dokumentaatioiden ja uutisten loytamiseen.
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5 Paatanto

Tassd tutkimuksessa tavoitteena oli selvittdd, millaisia kokemuksia Yritys A:n
henkilostélla on organisaation sisdisestd mediankdytosta ja sen seurauksista.
Tarkoituksena oli lahestya organisaation sisdistd mediankdyttoa erityisesti affordanssin
kasitteen avulla. Tutkimuksessa keskityttiin siis analysoimaan Yritys A:n sisdisten
medioiden toimintamahdollisuuksia ja -rajoitteita. Foxin ja McEwanin (2017, s. 300)
mukaan on tarkeda arvioida medioiden affordansseja ensisijaisesti kayttajien
kokemusten perusteella, eikd objektiivisten tai luontaisten ominaisuuksien perusteella,

minka vuoksi my0ds tassa tutkimuksessa keskityttiin yrityksen tyontekijoiden kokemuksiin.

Tutkimuskysymyksia oli kolme: mitka ovat eri medioiden roolit organisaation sisalla,
millaisia koettuja teknisia tai sosiokulttuurisia toimintamahdollisuuksia tai -rajoitteita
organisaation sisdisilla medioilla on sekd millaisia seurauksia organisaation sisdisella
mediankaytollda on. Tutkimuksen aineisto koostui Yritys A:n henkilostolta keratyista
kysely- ja  haastatteluvastauksista, jotka kerattiin  vuoden 2024 alussa.
Tutkimusmenetelmana kaytettiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia ja analyysin tulokset
esiteltiin teemoitellen. Analyysin avulla selvitettiin, minkdlainen rooli havaituilla sisdisten
medioiden affordansseilla on organisaation jasenten paivittdisessa

viestintakadyttaytymisessa.

Aineistosta tunnistettiin kahdeksan erilaista sisdistd mediaa syvempaan tarkasteluun:
Alusta S, chat, face-to-face-keskustelut, Kokous T, Ohjepankki C, séhkoposti, tiimipalaveri
ja Quality Coach (QC). Organisaation sisdisten medioiden affordanssien teemoja
tunnistettiin kuusi kappaletta: yleisten asioiden viestiminen, arkiseen tyohon liittyva
viestinndn puute, yhteiset pelisddnnot ja vastuut, tiedon loydettavyys, viestinnan

saatavuus ja avoimuus seka nykyisten viestintakdytanteiden uudistaminen.

Tutkimuksen keskeisena l6ydoksena oli, ettd Alusta S ja Kokous T olivat organisaation
sisdisen viestinnan merkittavimmat mediat. Alusta S:n suurimpana etuna oli sen kyky

tarjota yhtendinen ja ajantasainen viestintdkanava koko organisaatiolle.
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Kyselytutkimukseen osallistuneista tyontekijoista 71,4 % piti Alusta S:a ensisijaisena
sisdisend mediana, mika edelleen korostaa sen suosiota organisaatiossa. Lisdksi Alusta
S:n sosiaalisen median kaltainen rakenne tuki sen kadyttdd, silla se mahdollisti
kaksisuuntaisen viestinnan ja osallistumisen organisaation keskusteluihin. Kuten Laitinen
ja Sivunen (2021, s. 644) tutkimuksessaan mainitsivat, yritysten sosiaalisen median
jarjestelmat tarjoavat tyontekijoille mahdollisuuden viestia eri tavoin yhden alustan
kautta seka arkiston, jossa organisaation jasenet voivat tarkastella ldhetettya tietoa,
milloin ja missa tahansa. Alusta S:n etuna olikin juuri sen sisaltama uutissyote, joka
mahdollisti sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tiedon jakamisen organisaatioyksikdiden

kesken.

Alusta S tarjosi useita muitakin positiivisia ominaisuuksia, kuten tiedon helpon
saatavuuden ja tasavertaisen tiedon jakamisen. Lisaksi se mahdollisti viestien
kohdentamisen spesifeille ryhmille. Toimintamahdollisuuksien ohella Alusta S:lla oli
kuitenkin myos rajoitteita: hakutoiminnot ja tiedon arkistointimahdollisuudet eivat aina
vastanneet kayttdjien tarpeita. Anders ja muut (2017, s. 272) totesivat tutkimuksessaan,
ettd mediakanavan rationaalisen valinnan tulisi perustua siihen, kuinka hyvin median

ominaisuudet sopivat viestinnan tarpeisiin.

Tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, etta Alusta S:n kayttdéarvo heikkeni, jos viestintaa ei
keskitetty sinne. Alusta S:lla koettiin olevan vahva rooli epavirallisessa viestinndssa,
mutta sen aktiivisuuden olisi pitanyt olla parempi virallisessa tyohon liittyvassa
viestinndssa. Lisaksi viestinndn tehokkuus Alusta S:ssa riippui osittain siitd, kuinka
aktiivisesti tyontekijat seurasivat sita. Nama tulokset vahvistavat Maon ja DeAndrean
(2019, s. 164) tutkimusta, joka osoittaa, ettd ihmiset voivat hahmottaa saman median

eri tavoin, mika puolestaan vaikuttaa heidan vuorovaikutukseensa median kanssa.

Kokous T:n sdannollisyys ja johtoryhmavetoisuus puolestaan tarjosivat ennakoitavuutta
ja vakautta organisaation viestintddan. Kokous T:n ldapindkyvyys ja autenttisuus olivat

tarkeita affordansseja, jotka lisdsivat tyontekijoiden luottamusta organisaation johdon
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viestintdan. Ylimman johdon suora viestintd Kokous T:ssa vdhensi myds tiedon
vaaristymisen riskida. Kokous T:n ennalta-arvattavuus koettiin seka eduksi etta haasteeksi,
mutta satunnaiset uudet elementit lisdsivat kokousten kiinnostavuutta. Johtoryhman
esiintyminen Kokous T:ssa loi affordanssin, jossa tyontekijat kokivat johtoryhman olevan
osa tyoyhteis6a. Nama tulokset ovat linjassa Leen (2022, s. 7) tutkimuksen kanssa, jonka
mukaan kokouksia arvostetaan palautteen antamisen ja kasvotusten tapahtuvan
tapaamisen vuoksi erityisesti ylimpien johtajien kanssa. Lisdksi kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus on erityisen hyoddyllinen ei-rutiininomaisille, vaikeasti ymmarrettaville
viesteille, joita Kokous T:ssa usein kasiteltiin. Vaikka kokous tarjosi tilaisuuden esittaa
kysymyksia, sosiaaliset normit ja epavarmuus nostivat kynnysta osallistua keskusteluun.
Tama tukee Fayardin ja Weeksin (2014, s. 239) tutkimusta, jonka mukaan fyysinen ja
sosiaalinen ymparisto tarjoaa ihmisille toimintamahdollisuuksia, mutta ne voidaan aina

hylata, olla huomaamatta tai tulkita vaarin.

Kokous T ja Alusta S koettiin tehokkaiksi medioiksi suurten ja strategisten asioiden
viestimisessd, mutta arkisen ja tiimien vdlisen viestinndan osalta sisdisessa
mediankdytossa oli parantamisen varaa. Laitisen ja Sivusen (2021, s. 644) mukaan
organisaation sisdisten medioiden tulisi parantaa sisdisen viestinnan mahdollisuuksia
tarjoamalla sekd nakyvyyttd, saavutettavuutta ja tiedon pysyvyyttd. Nama eivat
kuitenkaan taysin toteutuneet Yritys A:ssa, silla nykyisten viestintdmedioiden puutteet ja
niiden roolien epdselvyys heikensivat tiedonkulkua organisaation eri tasoilla. Talla
viitataan siihen, etta paivittdinen viestintd ei ollut riittdvan sujuvaa, koska arkiseen
tyohon liittyvat viestit eivat aina tavoittaneet oikeita henkil6itd tai saattoivat jaada

kokonaan viestimatta.

Tiimien sisdisissa palavereissa ja chat-viestinndssa havaittiin tiettyja puutteita. Vaikka
tiimipalaverit tarjosivat mahdollisuuden kasvokkaiseen vuorovaikutukseen ja
ajankohtaisten asioiden kasittelyyn, kaikkien tyontekijoiden tavoittaminen oli haastavaa,
jos he eivat paasseet osallistumaan. Foxin ja McEwanin (2017, s. 303) mukaan

digitaalisten mediakanavien kayttdjilla on usein enemman valtaa sdadelld viestinnan
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nopeutta ja luonnetta (Fox & McEwan, 2017, s. 303). Tama on totta, silld chat-kanavat
mahdollistivatkin Yritys A:n sisalla nopean ja kiireellisen viestinnan, mutta toisaalta

kiireen keskella tieto saattoi myos hukkua tai jaada huomiotta.

Tkalac Vercicin ja muiden (2024, s. 3) mukaan digitaalisten medioiden ensisijaisena
tavoitteena on parantaa tiedon ja ideoiden kulkua organisaatiossa seka tehostaa
yhteistyota ja tiimityota. Lisdksi niiden tulisi auttaa murtamaan osastojen ja tiimien
valisia esteitd seka edistaa lapinakyvyytta ja vastuullisuutta. Yritys A:ssa viestinnan
puutteet, erityisesti ongelma- ja hairittilanteissa, johtivat kuitenkin siihen, etta tieto jai
usein yksittdisten henkiloiden muistin varaan tai hiljaiseksi tiedoksi, mika aiheutti
epaselvyyksia ja esti tiedon tehokasta jakamista organisaation sisalla. Tama osoittaa, etta
Yritys A:ssa sisdisida medioita ei onnistuttu hydodyntamaan niin tehokkaasti, ettd nama

tavoitteet olisivat toteutuneet.

Nagyn ja Neffin (2015, s. 2) mukaan affordanssit voidaan ymmartaa erdanlaisina median
toimintaohjeina, jotka maarittavat, kuka viestii, missa ja milloin, ja kenen kanssa. Yritys
A:n suurimpana haasteena oli juuri sisdisten medioiden roolien ja sdadant6jen epaselvyys,
mika loi tarpeen selkeille "pelisdannaille" viestinnan kdytanndista. Naihin saantoihin olisi
kuulunut esimerkiksi se, kuka on vastuussa viestinnasta eri kanavissa ja mita asioita tulisi
viestia missdkin kanavassa. Yrityksen tyontekijat kokivat, etta sisdiset mediat olivat
taynna erilaisia merkityksia ja tarkoituksia, jotka kaipasivat tarkempaa maarittelya. Tarve
korostui erityisesti silloin, kun viestit eivat saavuttaneet kaikkia organisaation jasenia
tasapuolisesti. Lisaksi viestinnan vastuuhenkildiden nimeamiseen liittyi riski viestinnan
pullonkaulojen muodostumisesta, jos vastuuhenkilé ei ollut aina tavoitettavissa tai ei

ehtinyt hoitamaan tehtavidan tarpeeksi nopeasti.

Vaikka Yritys A:n tyOontekijat paaosin kokivat, etta organisaatiossa vallitsi avoin ja rento
ilmapiiri, viestinnan selkeyden ja vastuiden puutteet aiheuttivat turhautumista. Tama
heratti kysymyksen siita, voiko Yritys A:n viestintdilmapiiria kuvata taysin avoimeksi, kun

tiedonkulku ei henkiloston kokemuksen mukaan ollut tdysin vapaata. Jiangin ja muiden
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(2023, s. 2-3) mukaan organisaation avoimuus edellyttad, ettd viestinnan fyysiset ja
rakenteelliset rajat, jotka erottavat ihmiset toisistaan toiminnoittain, poistetaan. Tiedon,
oli se myonteista tai kielteistd, tulisi valittya tasavertaisesti, oikea-aikaisesti ja selkeasti
(Thelen & Formanchuk, 2022, s. 3—4). Yritys A:ssa nama avoimen viestinnan piirteet,
erityisesti tasavertaisuus ja oikea-aikaisuus, eivat kuitenkaan toteutuneet taysin. Lisaksi
korostui tarve proaktiiviselle viestinnalle, jossa tarkeat tiedot jaettaisiin ajoissa ja ilman,

ettd tyontekijoiden tarvitsee erikseen pyytaa niita.

Andersin ja muiden (2017, s. 372) mukaan ammattilaisten paivittdin kohtaamien viestien
ja mediakanavien maaran kasvaessa tiedonhallinta ja viestinndan suodattaminen ovat
tulleet yha keskeisemmiksi ja valttamattomiksi tekijoiksi informaatioaikakaudella. Yritys
A:n kohdalla havaittiin tarve kehittaa naita osa-alueita, silld useiden sisaisten medioiden
kayttd johti tiedon hajaantumiseen eri alustoille, mika vaikeutti tydntekijdiden
mahdollisuuksia 16ytdaa tarvitsemiaan tietoja mydhemmin. Tarkeiden tietojen
dokumentointi kirjallisessa muodossa ja sellaisten alustojen kaytto, jotka tukevat
hakusanojen kayttoa, olisi parantanut tiedon pitkdaikaista sailymistd ja saatavuutta.
Tama havainto on yhtenevdinen Rodriguez-Hidalgon (2020, s. 58-59) tutkimuksen
kanssa, jossa verkkosisallon loydettdavyys nahdain yhtena teknologian keskeisista

affordansseista.

Gibbs ja muut (2013, s. 103) totesivat tutkimuksessaan, ettd kannustava
viestintdilmapiiri voi tuoda merkittavia etuja tyOpaikalle. Yritys A:ssa avoin
keskustelukulttuuri ja matalan kynnyksen viestintd tukivatkin merkittavasti sisdista
viestintdad. Tyotoverit jakoivat kokemuksiaan ja tietoa keskendan, mika vahensi
turhautumista muun muassa tiedon etsinndssa. Tyontekijat arvostivat erityisesti
esihenkildidensd avoimuutta ja auttamishalukkuutta, samoin kuin kollegoiden
avuliaisuutta ja yhteistyota, jotka paransivat tiedon saatavuutta ja tydon sujuvuutta.
Teknologia mahdollisti tehokkaan kollegoiden vélisen viestinnan ja yhteistydn myos
etatyossd, mutta sen kaytettavyydessd, erityisesti mobiililaitteilla, ilmeni joitakin

haasteita.
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Tyontekijoilla oli selkeitd nakemyksia ja ehdotuksia siitd, kuinka sisdista mediankayttoa
voitaisiin parantaa, erityisesti Kokous T:ssa ettd Alusta S:ssa. Monet haastateltavat
kokivat, etta Kokous T:ssa kasiteltavat aiheet olivat usein liilan abstrakteja. Konkretian
lisddminen olisi voinut parantaa kokouksen ymmarrettavyyttd ja merkityksellisyytta
tyontekijoille. Kokous T:n nykyinen rakenne koettiin myos hieman jaykaksi ja rajatuksi,
erityisesti puhujien ja aiheiden suhteen. Useat tyOntekijat toivoivat, ettd eri osastojen
edustajat saisivat enemman aanta kokouksessa, mika mahdollistaisi monipuolisemman

nakdékulmien vaihdon ja vahentaisi johtoryhman hallitsevaa roolia.

Alusta S:n koettiin tehokkaaksi sisdisen viestinnan kanavaksi, mutta sen nykyiset
kayttomahdollisuudet nahtiin rajallisina. Haastateltavat uskoivat, ettda alustan
potentiaalia voitaisiin hyddyntaa paremmin, jos sen kayttoa laajennettaisiin vastaamaan
organisaation tarpeita kattavammin. Erityisesti toivottiin, ettd Alusta S:a kehitettdisiin
intranetin  kaltaiseksi, jolloin siita tulisi tehokkaampi sisdisen viestinnan ja
tiedonjakamisen keskus. Tama liittyy Andersonin ja Robeyn (2017, s. 102) esittdmaan
ajatukseen, jonka mukaan affordanssit ovat olemassa riippumatta niiden
toteuttamisesta; kadyttdjat voivat havaita nama toimintamahdollisuudet tarpeidensa
mukaan tai jattdd ne huomiotta. Kuten Rodriguez-Hidalgo (2020, s. 57) toteaa,
viestintamedian kayttd perustuu kognitiiviseen arviointiin, jossa kadyttdjat pohtivat,
miten mediaa voisi hyodyntdaa tai miten muut sitd kayttavat. Sosiokulttuurisessa
ymparistéssa toimijat mukautuvat tiettyihin tarkoituksiin ja toimivat osana kulttuurisia
kdytantoja, kuten Pyysidinen (2021, s. 503) korostaa. Tama nakokulma sosiokulttuurisiin
affordansseihin tarjoaa mahdollisuuden tarkastella kriittisesti, onko tarpeen tai

mahdollista muuttaa niitd kaytantoja ja normeja, jotka ohjaavat toimintaa.

Laajemmin organisaatioviestinndn kontekstissa tama tutkimus vahvisti aiempia
nakemyksia siita, ettad organisaatioiden viestintdjarjestelmat ovat usein monimutkaisia ja
kohtaavat merkittdavia haasteita arjen viestinndssa. Tutkimus todellakin osoitti, etta

samat affordanssit voivat organisaation sisalla toimia seka viestinnan ja tiedon jakamisen
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mahdollistajina ettd rajoittajina. Vaikka digitaaliset mediat ovat monin tavoin
tehostaneet organisaatioiden viestintaa, tutkimus paljasti, etta tama ei automaattisesti
johda rationaaliseen ja sujuvaan mediankadyttéon. Jotta organisaatio voisi hyddyntaa
viestintamedioita tehokkaasti, on olennaista valita oikeat viestintamediat ja kayttaa niita
organisaatioymparistoén  ja  -kulttuuriin  sopivalla  tavalla.  Tulevaisuudessa
organisaatioiden tulisi ottaa viestintdkdaytanndissaan entista paremmin huomioon
kayttdjiensd moninaiset tarpeet ja odotukset, jotta medioiden affordansseja voidaan
hyodyntaa mahdollisimman tehokkaasti. Viestintamedioiden valinnan ja kayton tulisi siis
perustua seka organisaation erityisiin viestintatarpeisiin etta tyontekijoiden odotuksiin

ja kokemuksiin.

Eri viestintimedioiden ainutlaatuiset ominaisuudet tarjoavat vahvan perustan
jatkotutkimukselle, joka voi syventaa ymmarrysta niiden vaikutuksista organisaatioiden
toimintaan. Affordanssien tutkiminen avaa mahdollisuuden kehittda organisaatioiden
perinteisia viestintakaytantoja ja soveltaa uusia medioituneen viestinnan muotoja liike-
eldman ja organisaatioiden muuttuvissa toimintaymparistdissa. Jatkotutkimuksissa olisi
mielenkiintoista toistaa tutkimus erilaisessa organisaatiossa ja tarkastella, miten eri
mediakanavien affordanssit vaikuttavat tiimien ja osastojen viliseen yhteistyéhon.
Tallainen tutkimus voisi syventdad ymmarrysta siitd, miten medioiden affordanssit joko
tukevat tai estavat eri organisaatioyksikdiden valista viestintaa. Lisaksi tama tutkimus
nostaa esiin uusia kysymyksia, kuten kuinka organisaatioiden sisdinen mediankaytto
kehittyy ajan myota ja miten affordanssit muokkautuvat organisaatiomuutosten

yhteydessa.
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