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Tassa tutkimuksessa selvitettiin monipaikkaisen Digi- ja vaestotietoviraston tydntekijoiden
kokemuksia yhteisollisyydesta ja tyoyhteisdviestinnan toimista. Kahden tutkimuskysymyksen
avulla selvitettiin: 1) Tavoitetaanko tydntekijat valituilla toimilla ja 2) Millaiset toimet koetaan
vahvistavan yhteiséllisyyden kokemusta. Tutkimuksen keskiossa oli monipaikkaisessa eli
hybridissda organisaatiossa toteutettu tydyhteisdviestintd, jonka tehtdavana oli tuottaa
yhteisollisyytta kasvattavaa ja edesauttavaa toimintaa joustavasti eri sijainneista toimivalle
tyoyhteisolle.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena ovat (virtuaalisten) tyoyhteis6jen, yhteisollisyyden,
osallistumisen ja tyoyhteisoviestinnan teoriat. Aiemman tutkimuksen ja teorian pohjalta
muodostettiin kyselylomake sekd malli, jonka tehtdvana oli auttaa vastaajia sanoittamaan
tyoyhteisoviestinnan toimista syntyvia yhteisollisyyden kokemuksia. Kyselylomakkeella keratty
tutkimusaineisto kattoi 27 Digi- ja vaestotietoviraston tyontekijan vastaukset. Kyselyaineistoa
analysoitiin laadullisesti sisallénanalyysin keinoin. Aineisto- ja teorialdahtoista sisallonanalyysia
yhdistelemalla selvitettiin  tyontekijoiden kokemuksia tydyhteisoviestinndn toimista,
yhteisollisyydesta seka heidan nakemyksiaan tydyhteison viestinnan tilasta.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd Digi- ja vaestotietoviraston tekemat tydyhteisoviestinnan toimet
tavoittivat tyoyhteison jasenet hyvin, silla yli puolet vastaajista piti 11 toimea 15:sta
tyoyhteisoviestinndn toimesta tarkedna. Tulosten mukaan yhteisollisyyttd parhaiten
edesauttavat toimet, jotka mahdollistavat yhteison jasenten sosiaalisten suhteiden
kehittamisen sekd tekevat tydyhteisolle ymmarrettavaksi yhteison tekeman tyon arvoa,
tarkeyttd ja suuntaa. Tulokset osoittivat, ettd jasenten osallistaminen myo6s lisasi
yhteisollisyyden kokemista. Yhteisollisyytta parhaiten tukevat toimet olivat virkistystoiminta,
henkilostoinfot, Valokeila-kiertue seka tiimien ja vyksikdiden kahvihetket ja VMBaro-
tyotyytyvaisyysmittaukset. Tulosten perusteella tyoyhteison jasenet kokevat yhteisollisyyden
ennen kaikkea sosiaaliseksi, ihmissuhteeksi, jota yllapidetdaan yhteisella toiminnalla ja yhteisen
ajan viettamisella.
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1. Tyoyhteisoviestinndn toimet monipaikkaisessa

tyoyhteisossa

Ty6elaman kaytannot muuttuivat perinpohjaisesti 2020-luvulle tultaessa. Viimeistdan
Covid19-pandemia sai monet organisaatiot, erityisesti asiantuntijaorganisaatot,
ottamaan digiloikan etatyoskentelyyn, joka oli kytenyt jo 2000-luvulta lahtien (Houhala
& Hurmola-Remmi, 2022, s. 74, 76). Sitran megatrendien listaus vuodelta 2023 osoittaa,
ettda digitalisaation mahdollistamat etd- ja hybridityoskentelyt ovat muuttaneet
tyoelaman kaytantoja pysyvasti (Dufva & Rekola, 2023). Tama tarkoittaa, etta
useimmissa organisaatioissa tyontekijoiden on mahdollista tyoskennelld etdna
tahtomastaan paikasta joko kokoaikaisesti tai osittain. Listauksen mukaan tyopaikalla
fyysisen lasndolon pakosta Iluopuminen on mahdollistanut tyén uudelleen
organisoimisen ja hajauttamisen. Monipaikkaiset eli toimintansa hajauttaneet
organisaatiot ovat usein asiantuntijaorganisaatioita, jotka toimivat usealla eri
paikkakunnalla erilaisina ja erikokoisina yksikkoina (Tyoterveyslaitos, n.d.; Ollila ja muut,

2018, s. 236-237).

Organisaatiot hyotyvat uudesta tyon muodosta esimerkiksi sadastamalla toimistojen
pienentyvissd vuokrakuluissa sekd parantamalla mahdollisuuksiaan palkata uusia
kansainvalisida asiantuntijoita. Uuden digitaalisen infrastruktuurin ja etatyoskentelyn
kulttuurin vakiinnuttua organisaatiot ovat pystyneet laajentamaan rekrytointiaan jopa
globaaliksi. Samanaikaisesti tima kuitenkin kuluttaa runsaasti organisaation tyotunteja,
silla organisaation tulee tdll6in kehittda kaikki toimintansa myods verkkoalustoille
sopiviksi (Dufva & Rekola, 2023) - tydyhteison sisdisestd vuorovaikutuksesta lahtien.
Etdna ja monipaikkaisesti toimivat organisaatiot usein kohtaavatkin maantieteellisen ja
kulttuurisen moninaisuutensa takia uudenlaisia tilanteita, mikd haastaa muun muassa
organisaatioiden johdon wuudelleen arvioimaan kadytantonsa vaikuttamisesta,

kontrolloinnista sekd motivoinnista (Palli, 2021, s. 43).



Monipaikkaisuus  onkin siis muuttanut perusteellisesi tyoymparistdja ja
tyopaikkakulttuureja. Tama muutos asettaa my6s uusia haasteita tyOyhteison
yhteisollisyyden rakentamiselle ja yllapitamiselle verkkoyhteyksien yli (Sivunen, 2022).
Tyoyhteisoviestinnadlla on keskeinen rooli ndiden haasteiden voittamisessa ja
yhteisollisyyden vahvistamisessa monipaikkaisessa organisaatiossa. Sen merkitys
korostuu entisestaan organisaatioissa, joissa fyysinen etaisyys ja erilaiset tyoskentely-
ympdristét voivat hankaloittaa tyoyhteison toimintaa sekad yhteisollisyyden ja

yhteenkuuluvuuden kokemuksia (Pyoria & Saari, 2014).

Tyoyhteisoviestintd on monimutkainen ja -tahoinen viestinnan prosessi. Juholin (2022,
s. 139-140) tiivistaa tdman yhteisollisen viestinnan rakentamiseksi, jonka tavoitteena on
seka sitouttaa tyontekijoita organisaatioon etta synnyttaa yhteisollisyyden kokemuksia.
Juholinin mukaan tydyhteiséviestinnalla on merkittava rooli tydyhteison toimivuuden ja
osallistamisen kannalta. Hyva tyoyhteisoviestintd edistdd avoimuutta, luottamusta ja
vuorovaikutusta tyoyhteisdssd, mika puolestaan vahvistaa yhteisollisyytta. Tata tyota
tehddan organisaatioissa niin sisdisessa kuin ulkoisessakin viestinndssa. Myos Vilkman
(2023, luku 2) alleviivaa vyhteisollisyyden vaikutuksia. Hanen mukaansa
yhteenkuuluvuuden tunne tiimiin tai organisaatioon parantaa tydsuoritusta, vahvistaa
sitoutumista sekd lisad tyohyvinvointia. Sitouttamisella onkin tutkittu olevan
myoOnteinen vaikutus sekd tyontekijaan ettd organisaatioon (Palli, 2021, s. 44; Tkalac
Verci¢ & Poloski Voki¢, 2017). Sitoutuminen on Juholinin (2017, s. 49) mukaan viestinnan
tulos, jonka tukeminen vaatii tietoa ja vuorovaikutusta sekda kuulumisen, kuulluksi

tulemisen ja arvostuksen tuntemuksesta.

Yhteisollisyys nayttaytyykin kasvavana trendina viestinnan suunnittelussa ja viestinnan
teorioissa, mista kielii muun muassa ProComin listaamat uudet haasteet (Aberg ja muut,
2019; Juholin, 2022, s. 40-41). Trendin voi tunnistaa myos tyoelamasta. Arola ja muut
(2018, s. 34) osoittavat yhteisollisyydella olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia seka
tyontekijoihin ettd organisaatioon. Esimerkiksi yhteisollisyyden tunteesta syntyva hyva

tyoyhteisokulttuuri vaikuttaa organisaatioon niin sisdisesti kuin ulkoisestikin (Juholin,



2017, s. 48-49). Hyva vyhteishenki houkuttelee uusia sidosryhmid, kuten uusia
tyontekijoitd, mutta myos pidentda jo solmittujen tydsuhteiden kestoa. Tyontekijan
sitouttaminen tyoyhteis6on on hyva aloittaa jo aikaisessa vaiheessa, jopa heti hdanen
aloittaessaan organisaatiossa, ja tata on aktiivisesti yllapidettava. Sitoutunut, hyvinvoiva

ja tyotyytyvainen tyontekija on voimavara organisaatiolle (Arola ja muut, 2018, s. 34)

Juholinin (2017, s. 49) mukaan sitouttaminen on erityisen tarkeaa organisaatioille, jotka
joutuvat kilpailemaan tyontekijoista ja asiantuntijoista, kuten vapaaehtoisorganisaatiot.
Myds julkisen sektorin tydnantajat joutuvat taistelemaan taitavista tyontekijoista eri
lahtokohdista kuin kaupallista voittoa tavoittelevat yritykset, jotka voivat houkutella
tyontekijoitda esimerkiksi palkkauksella. Yhda useampi organisaatio onkin palkannut
tyoyhteisoviestinndn ammattilaisen ohjaamaan yhteisollisyytta rakentavan viestinnan
prosessia. Tyo ei ole koskaan yhden henkilén tai tiimin hartioilla, vaan tdhan osallistuu

koko organisaatio (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 31; Juholin, 2022, s. 150-155).

Digi- ja vdestotietovirasto (DVV) on tyoyhteisdviestintddn panostava julkinen
organisaatio. Viraston palveluksessa on tydskennellyt tydyhteiséviestinnan
erityisasiantuntija vuodesta 2022 lahtien. Ty6ta han tekee tiiviissa yhteistydssda muun
muassa henkildstéhallinnon, turvallisuuden sekd tyosuojeluvaltuutettujen ja
luottamushenkildiden kanssa. DVV on Suomen valtion virasto, joka perustettiin
Vaestorekisterikeskuksen, yhdeksan maistraatin ja Ita-Suomen aluehallintovirastossa
toimivan maistraattien ohjaus- ja kehittamisyksikon yhdistyessa vuonna 2020. Tama
julkinen asiantuntijaorganisaatio toimii hajautetusti yli 30 paikkakunnalla, ja sen

palveluksessa tydskentelee noin 1000 tyontekijaa.

Viraston tehtdvana on yllapitda Suomen vaestotietojarjestelmaa, jota hyddynnetaan
monenlaisissa yhteiskunnallisissa toiminnoissa, kuten vaalien jarjestamisessa,
verotuksessa, oikeushallinnossa seka uutisoinnissa, tilastoinnissa ja tutkimuksissa (Digi-
ja vdestotietovirasto, 2023a). Jarjestelman yllapidon lisdksi viraston vastuulla on

kansalaisten elamantapahtumien ja -muutosten, kuten vihkimisten, kuolemien seka



nimen- ja osoitemuutosten kirjaaminen (Digi- ja vdestotietovirasto, 2023b). Virasto
tarjoaa myos lukuisia palveluja organisaatioasiakkaille, kuten varmennusjarjestelmia.
DVV toimii aktiivisesti digitalisaation edistdjana seka virastoissa asioinnin sujuvuuden

kehittdjana, mista viraston Suomi.fi-palvelukokonaisuus on esimerkkina.

1.1 Yhteisollisyytta tukevat tyoyhteisoviestinnan toimet

Tassa tutkimuksessa tarkastelen yhteisollisyyden rakentamista tyoyhteisoviestinnan
nakokulmasta. Tutkimukseni kohteeksi olen rajannut monipaikkaisen eli hybridisti ja
monesta eri toimipisteessd toimivan Digi- ja vdestotietoviraston tyontekijoiden
kokemukset tyoyhteison yhteisollisyydesta. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa, miten
yhteisollisyytta rakennetaan tyoyhteisoviestinnan keinoin monipaikkaisessa virastossa.
Tavoitteen saavuttamiseksi pyritdan vastaamaan kahteen tutkimuskysymykseen:

1. Tavoitetaanko tyontekijat valituilla tyoyhteiséviestinnan toimilla?

2. Millaiset tyoyhteisoviestinndn toimet koetaan vahvistavan yhteiséllisyyden

kokemusta?

Tutkimuksessa keskityn tarkastelemaan tydyhteisoviestinnan keinoin rakennettavaa ja
tuettavaa yhteisollisyytta tyoyhteisdviestinnan teorian valossa. Tutkimuksen aineiston
kerdadan tyontekijoille kohdistetulla kyselytutkimuksella. Kyselyllda selvitdan, mita
tyoyhteisoviestinnan toimia vastaajat tunnistavat ja mihin he ovat osallistuneet seka
mitd ndistd he pitavat tarkeind tyodyhteison yhteisollisyyden kannalta ja miksi.
Kokonaiskuvaa tukemaan esitan kyselyssd myos avoimia kysymyksia, joissa vastaajat
arvioivat oman toimintansa vaikutuksia yhteisollisyyteen seka millaisia toiveitaan heilla

on tahan liittyen.

Tutkimuksessa pyrin ottamaan huomioon myo6s tydelamdan modernit haasteet:
digitalisaation seurauksena tyonteko ei enaa sido tyontekijaa fyysisesti yhteen paikkaan
mika on mahdollistanut tyonteon joustavuuden ja liikkuvuuden. Monipaikkaisuus seka

hybridimallinen tydskentely ovatkin lisddntyneet organisaatioiden arjessa (Dufva &



Rekola, 2023). Monipaikkaisesti toimivassa Digi- ja vdestotietovirastossa myods
yhteisollisyyttd pyritdan toteuttamaan hybridisti. Tyoyhteisoviestinndn toimia
toteutetaan niin virtuaalisissa kuin lahitapaamisissa ja -tilaisuuksissa seka erinaisilla
viestintdkanavilla, kuten organisaation sisdisessd intranetissa ja  Slack-

keskustelualustalla.

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessani tarkastelen tavoittavatko tyoyhteisoviestinnan
toimet DVV:n tyontekijat. Tutkimuksessani tavoittamisella tarkoitetaan sita, etta kyselyn
vastaaja tunnistaa toimen tarkedksi. Tavoittamisen kriteerit siis ovat, ettd vastaaja
tunnistaa toimen tai on osallistuminen tahan. Vastaajan tulee myos kokea toimi joko
melko tarkedksi tai hyvin tarkedksi yhteisollisyyden kannalta. Silla jokainen
tyoyhteisoviestinnan toimi pyrkii edesauttamaan ja vahvistamaan tyoyhteisossa koettua
yhteisollisyytta, tulen tutkimuksessa selvittdamaan, mitkd naistd toimista tayttavat

tarkoituksensa.

Toisen tutkimuskysymyksen avulla tutkin, millaiset tyoyhteisoviestinnan jarjestamat
toimet edesauttavat ja vahvistavat yhteisollisyyden kokemusta tyoyhteisossa.
Yhteisollisyyden tunteella tassa tutkimuksessa tarkoitetaan yksilon kokemaa tunnetta
yhteis66n kuulumisesta, joka muodostuu jaetuista arvoista, luottamuksesta ja
emotionaalisesta  turvallisuudesta, ryhman tuesta ja dynamiikasta seka
yhteenkuuluvuudentunteesta (Burroughs & Eby, 1998, s. 512). Kyselytutkimuksella
tulen selvittamaan, mitkd Digi- ja vaestoOtietoviraston tyoyhteisOviestinnan toimista
koetaan yhteisollisyyden tunteen kannalta tarkeiksi ja minka takia. Kokemuksen syita
sanoitetaan Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512) esittdman tyodyhteison psykologisen
yhteisollisyyden ulottuvuuksien avulla. Tutkimukseni tarkoituksena on ajankohtaisen
uuden tiedon lisdksi tarjota myos konkreettista ja kehittdvaa dataa tutkimalleni
organisaatiolle. Tulosten pohjalta voin arvioida tehtyjen toimien vaikuttavuutta seka
sitd, mita naista tulisi jatkokehittda. Tutkimuksesta saadun tiedon avulla virasto voi

kehittda viestintaansa kohti yhteiséllisempaa suuntaa.



Tutkimuskysymysten avulla tarkastelen myds viraston tyoyhteisoviestinnan
osallistavuutta. Péllin (2019, s. 43-44) mukaan viestinndlld onkin merkittava rooli
osallisuuden kokemuksen rakentamisessa. Osallistamisella sekda tdhan vahvasti
kytkeytyneelld sitouttamisella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa yksilon eli tyontekijan
emotionaalista, kognitiivista ja fyysistd sitoutumista tyohonsa (Palli, 2019, s. 44).
Organisaatiosta lahtoisin olevien tydyhteisdviestinnan toimien lisdksi tarkastelen
tyoyhteison jasenten omaa aktiivisuutta yhteiséllisyyden edesauttamisessa. Palli (2019,
s. 44) esittaa, etta tyontekijoiden oma aktiivinen osallistuminen aktiviteetteihin ja téssa
syntyva ihmisten valinen vuorovaikutus synnyttdvat sitoutumista ja osallisuuden

kokemuksia.

1.2 Tyoyhteisokonteksti

Yhteisollisyyttd ja sen rakentumista on tutkittu erilaisissa konteksteissa, esimerkiksi
tyOpaikoilla ja vyliopistoissa. Aihetta on my6s tutkittu eri tieteenaloilla, kuten
sosiologiassa, psykologiassa, kayttaytymistieteissd sekd johtamisentutkimuksessa
tuoden esille eri ndakdkulmia yhteisollisyydestd ja tdman muodostumisesta (Tkalac
Verci¢ & Poloski Voki¢, 2017, s. 885—886; Pilli, 2019, s. 43). Aiemmissa tutkimuksissa
tutkijat ovat tarkastelleet muun muassa yhteiséllisyyden rakentumista, ihmissuhteiden
muodostumista seka yhteisoon kuulumista (Sias ja muut, 2012, s. 253; Rajamaki &
Mikkola, 2017). Rajamaki ja Mikkola (2017, s. 262) esittavat, ettd kasitys tyoyhteis6on
kuulumisesta on monimuotoinen prosessi, joka syntyy yhdessa tyonyhteison jasenten

valisessa vuorovaikutuksessa ja organisaatioymparistdé antamissa raameissa.

Yhteisollisyyden kokemukset ovat tyoyhteistssa vapaaehtoisesti syntyvid, mutta
tarkeita, silla ne vaikuttavat tyontekijoiden tyossa viihtymiseen, tyotyytyvaisyyteen seka
tehokkuuteen (Juholin, 2017, s. 49; Palli, 2019, s. 43). Lampinen ja muut (2013, s. 75)
esittelevat kirjallisuuskatsauksessaan tyoyhteison yhteisollisyyden muovautuvan yksil6-

, Yyhteistyo-, vuorovaikutus- ja kulttuuritekijoiden pohjalta. Naistda syntyvan
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yhteisollisyyden tunteen seuraukset ilmenevat sitoutumisena, tyotyytyvaisyytena ja
tyohyvinvointina sekd tyon laatuna. Lampisen ja muiden (2013, s. 84) mukaan
yhteisollisyyden tunteella on positiivisia vaikutuksia niin yksilo-, yhteiso- kuin
organisaatiotasollakin. Heidan mukaansa tyoyhteistssa yhteisollisyyden tunne tukee
terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. He jatkavat, etta yhteis6llisyyden
tunne tyoyhteisdssa ja siitd aiheutuvat positiiviset seuraukset eivat synny kuitenkaan

itsestdan, vaan niiden edellytyksena on yhteinen ponnistelu.

Ty6elaman kiihtyvd muutos, digitalisaatio sekd sen tuomat uudet elementit, kuten
organisaation moninaisuus niin maantieteellisesti kuin kulttuurisesti (Palli, 2019, s. 44)
sekda vuorovaikutuksen digitalisoituminen tekevat tyoyhteisoista tarkedan ja
ajankohtaisen tutkimuskohteen. Tydyhteisdjen tutkiminen on tarkeaa niin yksildiden
kuin organisaatioidenkin kannalta, silla yhteisén jasenten hyvinvointi ja sitoutuminen
yhteison toimintaan ovat vahvasti kytkoksissd organisaation tehokkuuteen ja
menestykseen (Lampinen ja muut, 2013, s. 72). Tyoyhteison vuorovaikutusta
digitaalisessa ymparistdssa on tutkittu jo huomattavasti. Laitinen (2020b) perehtyi
vaitoskirjassaan virtuaalisten tydyhteisdjen hydédyntamaan vuorovaikutusteknologiaa.
Laitinen esittaa, etta teknologia ei maarita tai rajoita viestintaa, vaan ennemmin antaa
tille reunaehdot, joiden sisdlla tyoyhteisd6jen ominaispiirteiden mukainen viestinta

toteutuu.

Etatyon ja virtuaalisten tyoyhteisdjen tutkimus lisdantyikin huomattavasti Covid-19-
pandemian myo6ta (Blomgvist ja muut, 2020; Jamsen ja muut, 2022).
Tutkimuksenkohteina olivat muun muassa etdana toimimisen ja tyoskentelyn vaikutukset
tyoyhteisoihin, tyotyytyvaisyyteen ja yhteisollisyyden kokemuksiin. Tutkimusta on tehty
niin julkisen kuin yksityisen sektorin toimijoista, eritysesti alan kotimainen tutkimus
syventyy tarkastelemaan julkisen sektorin (asiantuntija)organisaatioista (mm. Pyori &
Saari, 2014; Sivunen, 2022; Jamsen ja muut, 2022). Pyori ja Saari (2014) tutkivat
artikkelissaan, miten etatyo vaikuttaa julkisen sektorin tydyhteis6ihin ja voivatko

etatyolaiset olla tiivis osa tydyhteisoa. Heidan tuloksensa osoittavat, etta tyoyhteisossa
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mukana pysyminen on kiinni sekd etatyontekijan ettd organisaation johdon
aktiivisuudesta. Kokoaikaisessa etatyossa sosiaalisen eristaytymisen riski on todellinen,
mutta selked tyonjako seka vastuista ja velvollisuuksista sopiminen auttavat heidan

mukaansa valttamaan mahdollisia ongelmia.

Sivunen (2022; Jamsen ja muut, 2022) tarkastelee kyselytutkimuksessaan, miten
suomalaiset julkisen alan organisaatioiden tyontekijat sopeutuivat ja miten tydyhteison
vuorovaikutus muuttui koronapandemian alettua. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta
suurin muutos tapahtui epavirallisen viestinnan suhteen. Tutkimuksessa havaittiin, etta
pandemia-aika lisdsi erityisesti haasteita tyopaikoilla tapahtuviin tunne- ja
ihmissuhdeasioihin, mutta samanaikaisesti tama myos tuotti positiivisia vaikutuksia
yhteisollisyyteen. Van Zoonenin ja Sivusen (2021) pitkittaistutkimus taas osoittaa, etta
koronapandemian aikana etdtéiden maara lisdsi tyontekijoiden kokemaa
eristyneisyyttd. Tuloksista selvisi, ettd tyontekijoiden valisen teknologianvilitteisen
viestinnan ja viestintateknologioiden kdayton maara ja useus vahensivat eristyneisyyden

tunnetta. Viestinnalla osoittautui myds olevan stressia vahentava vaikutus.

Tyoyhteisoviestinnalld on tarked tehtdva tydyhteison menestymisen kannalta (Juholin,
2022, s. 139). Whiten ja muiden (2010) tutkimus osoittaa, ettd henkilokohtaisuudella on
vaikutus organisaation sisdisessa viestinndssa. Heidan tulostensa mukaan suoraa
ylimmalta johdolta saatu viesti antoi tyontekijoille tayden tiedon tunteen, mika sai
heidat tuntemaan itsensa arvostetuiksi. Erityisesti vuorovaikutuksen kasvokkaisuudella
oli heista suuri merkitys tiedon tyytyvadisyyteen ja yhteisollisyyden tunteeseen.
Henkilokohtainen kontakti organisaation johtajiin vaikutti eniten tyontekijdiden
asenteisiin ja kayttaytymiseen. Tkalac Verci¢ ja Poloski Voki¢ (2017) painottavat
tutkimuksessaan sisdisen viestinnan tarkeyttda tyoyhteison sitoutumisessa. Heidan
tutkimuksensa osoittaa, ettd tyytyvaisyys sisdiseen viestintdan vaikuttaa merkittavasti
tyontekijoiden sitoutumiseen. Tyontekijoiden tyytyvaisyyteen vaikuttaa muun muassa

epavirallinen viestinta, kokousviestinta, avoimet viestintdkanavat seka tiedonjakaminen
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tyontekijoiden kanssa (Tkalac Verci¢ & Poloski Voki¢, 2017, s. 189). Nama edella mainitut

ovat olennaisia osatekijoita osallistamisen edistamisessa.

Osallistumista ja osallistumisen vaikutuksista tyontekijoiden tehokkuuteen on Pallin
(2019, s.44) mukaan tutkittu jo 1930-luvulta lahtien. Tutkimukset jo tuolloin osoittivat,
ettd osallistuminen, osallisuuden kokemukset ja vaikuttamisen mahdollisuus lisdsivat
tyontekijoiden  tehokkuutta organisaatiossa. Myohemmissa  tutkimuksissa
osallistamisella on todettu olevan mydnteisia vaikutuksia muutosprosesseihin,
tyotyytyvdisyyteen, jaksamiseen seka organisaation taloudelliseen menestykseen (Palli,
2019, s. 44). Palli (2019, s. 47-48) kasittelee omassa tutkimuksessaan osallistavaa
johtamista digitaalisessa kontekstissa. Han esittelee nelja osa-aluetta, joiden varaan
onnistunut osallistava, digitaalinen johtaminen rakentuu: luottamus, jaettu johtajuus,
tyontekijoiden diversiteetin ymmarrys ja hyddyntdminen seka tiedon hallinta. Nama

ovat yhta lailla tarkeitd myds tydyhteisoviestinnan johtamalle osallistamiselle.

Tutkimukseni pyrkii tarjoamaan tahan kenttdan uudenlaisen nakokulman ja tyokalun
tyoyhteisoviestinnan tarkasteluun. Tutkimukseni tuoreus ja tarpeellisuus perustuu sen
fokukseen tarkastella tyoyhteisOnviestinnan toimia yhteisollisyyden kokemusten
kannalta. Analyysissa tarkastelen, millaiset viestintatoimet tyoyhteiso kokee tarkeiksi ja
yhteisollisyyttd edesauttaviksi sekda millaista yhteisollisyyttd ndma toimet rakentavat.
Yhteisollisyyden kuvailun sanasto ja teoria pohjautuvat Burroughsin ja Ebyn (1998, s.
512) esittamiin tyoyhteison psykologisen yhteiséllisyyden ulottuvuuksiin. Digi- ja
vaestotietovirastolle tutkimus tarjoaa kehitysehdotuksia. Yksittdisten tapausten
ymmartaminen ja tulkitseminen vaativat tuntemusta tapauksen kontekstista, tietoa
ilmioodn liittyvan toiminnan dynamiikasta, mekanismeista, prosesseista ja sisdisista
’lainalaisuuksista’, jotta tutkimuksen tuloksilla voidaan osoittaa olevan laajempaa
sosiokulttuurista merkitysta ja siten jonkinlaista yleistettavyyttd tai siirrettavyytta

(Jyvaskylan yliopisto, 2015).
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2 Tyoyhteisoviestinnassa rakentuva yhteisollisyyden kokemus

Yhteisot ovat kautta historian olleet tarkeitd voimavaroja yksiloille. Yhteis6t syntyvat
ihmisten keskinaisista suhteista, Juholin (2008, s. 47) mukaan se on yhteisyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Burroughs ja Eby (1998, s. 509) esittavat, etta yhteisdissa
syntyy yhteistyota seka luotettavaa keskinaista riippuvuutta jasentensa valille. Naissa
ihmiset liittyvat yhteen saavuttaakseen sellaisia pdaamaaria, joita he eivat yksindan
pystyisi saavuttamaan (Aberg, 2000, s. 55). Tim& ihmisten vélinen yhteiséllisyys on
sosiaali-, teknologia- ja kulttuurihistorian saatossa kehittynyt ja saanut uusia muotoja
(Kangaspunta, 2011, s. 15). Paikkasidonnaisten heimoyhteis6jen sijasta yhteison
kokemuksia etsitdankin tana paivana ennemmin tydpaikoilta kuin naapurustoista, silla
ihmiset viettdvat toissd suurimman osan pdivastaan (Lampinen ja muut, 2013, s. 71;
Burroughs & Eby, 1998, s. 510). Tydpaikoista onkin syntynyt merkittdava yhteisollisyyden
alusta. Joillekin tydpaikoilla syntyva tyoyhteiso voi olla jopa perheen korvike (Juholin,

2008, s. 47).

Teknologian kehityksen myo6ta syntyi uudenlaisia alustoja vuorovaikutukselle,
toiminnalle ja yhteydenpidolla itsen ja muiden valille (Kangaspunta, 2011, s. 20): syntyi
internetin mahdollistamia virtuaalisia yhteis6ja (Kangaspunta, 2011, s. 15-16). Tama
uusi viestintateknologia mullisti myos tyoyhteison ja tyon tekemisen tapoja. Wright
(2015, s. 397) listaa digitalisaation mahdollistaneen etdtydn ja hajautetut,
monipaikkaiset, tydyhteisot. Kangaspunnan (2011, s. 20) mukaan viestinndn
valineistymisen takia kasvokkainen viestintd on vahentynyt ja sosiaalisen elaman
tilallisuus, ajallisuus ja ndiden rakenteet ovat muuttuneet. Ihmiset voivat kokoontua
yhteen verkon vilityksella maailman jokaisesta kolkasta kdsin. Etd- ja
hybridityoskentelyn rdajahdysmainen kasvu 2020-luvulla vakiinnutti uudet tyotavat ja -
kanavat sekd sosiaaliset kaytdnteet osaksi tyoelamaa (Dufva & Rekola, 2023). Tyon
siirtyminen pois toimistoilta on pakottanutkin organisaatiot kehittdmaan uudenlaisia
viestinnan ja sitouttamisen keinoja. Ty6eldaman viestinnan suuri haaste on sellaisen

kulttuurin luominen, joka vahvistaa luottamusta ja keskinaista dialogia, mika edesauttaa
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tyohyvinvointia ja organisaation menestysta (Juholin, 2017, s. 20) sijainnista

rippumatta.

2.1 Tyoyhteisot

Arkikielessa tyoyhteison muodostavat ihmiset, jotka tyoskentelevdat samassa
organisaatiossa ja ndkevat toisiaan ldahes padivittdin (Pyorida & Saari, 2014, s. 218).
Yksinkertaisimmillaan nama ovat ihmisryhmittymid, joiden jasenet pyrkivat
jarjestelmallisesti ja kaytossa olevien aineellisten ja henkisten resurssien mukaisesti
tiettyihin tavoitteisiin. Tall6in toiminnasta syntyy yhteiso eli organisaatio (Aberg, 2000,
s. 56-57). Laajalahti ja Pennanen (2019, s. 31) kérjistden esittavat, ettei organisaatioita
olisi olemassa ilman tyontekijoitd, jotka osallistuvat ja ovat keskendan

vuorovaikutuksessa.

Ty6yhteison tunnusmerkkeja ovat keskindinen riippuvaisuus,
vaikuttamismahdollisuudet toisiinsa, tyotavoitteiden ja -tehtavien jakaminen seka
keskindinen yhteistyo tavoitteiden toteuttamiseksi ja saavuttamiseksi (Valo & Mikkola,
2019, s. 4). Yhteison vélisena liimana voikin toimia organisaation yhteinen tavoite tai
missio, jonka puolesta jasenet tekevat tyota (Juholin, 2008, s. 47). Juholin (2008, s. 44)
kuitenkin tarkentaa, ettd vaikka tyoyhteisdn jasenet tyoskentelevat vapaaehtoisesti, he
odottavat saavansa palkkion, erilaisia etuuksia tai muita mahdollisia kannustimia
tekemastaan tyosta. Juholinin mukaan vastavuoroisuudessa organisaatio taas olettaa ja
odottaa tyontekijoidensa sitoutuvan yhteison eli organisaation tavoitteisiin, strategiaan,

arvoihin ja kdytantoihin seka edesauttavan organisaation menestymista.

Ty6elaman yhteisollisyys tukee seka yksilon ettd organisaation toimintaa — yksil6lle tama
tarkoittaa jasennyytta ja kuulumista ystavyysverkostoon, alaryhmaan tai organisaatioon
(Lampinen ja muut, 2013, s. 72). Valon ja Mikkolan (2019, s. 3) mukaan tyolta toivotaan
yhteenkuuluvuuden ja yhteisyyden tunnetta ja odotetaan tilaisuuksia jakaa tavoitteita

ja arvoja muiden kanssa. Heistd kollegoiden mieltdminen saman yhteison jasenina
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korostaa jasentensd myoOnteistd asennetta ja sitoutumista organisaatioon. Monille
tyopaikka on myds tyotovereiden yhteiso. Tyotoverit luottavat usein toisiinsa, valittavat
toisistaan ja tukevat toisiaan. Tydyhteiso voi kuitenkin vain harvoin olla olemassa ilman
riitoja, konflikteja ja ongelmallisia suhteita. Niiden hallinta on haaste kaikille

organisaatioille (Valo & Mikkola, 2019, s. 4).

Tyoyhteison toimintaa ohjailee sen kulttuuriperima, joka syntyy ja kehittyy vuosien
mittaan yhteison jasenten valisessa vuorovaikutuksessa ja yhteisymmarryksen
l6ytamisessa (Aberg, 2000, s. 56, s. 82—83). Juholinin (2017, s. 48—49) mukaan toimintaa
kiteyttava organisaatiokulttuuri rakentuu ja vahvistuu jaetuista arvoista, uskomuksista
ja kdytannoista, joita vahvistetaan yhteison sisaisissa kohtaamisissa. Aberg (2000, s. 82—
83) huomauttaa, ettd organisaatiossa toimii useita tydyhteisokulttuureja
samanaikaisesti rinnakkain: eri yksikoissa on heiddan omat alakulttuurinsa ja nyanssinsa.
Organisaation sisdisten kohtaamisten synnyttdvd myoOnteinen ja rakentava
vuorovaikutus on yhteisolle merkittavimpia voimavaroja, se on muun muassa me-
henkea ja yhteenkuuluvuuden kokemista (Juholin, 2017, s. 49). Juholin (2017, s. 48—49)
myo6s korostaa yhteisollisyyttd organisaation sosiaalisena padomana, jonka vaikutukset
eivat rajaudu ainoastaan organisaatioon sisdiseen toimintaan, vaan hyva yhteishenki
huokuu myos ulospain houkutellen uusia sidosryhmia, kuten asiakkaita, kumppaneita ja

tydntekijéita.

Abergin (2000, s. 82—-83) mukaan tydyhteisén kulttuuristen piirteiden tunteminen ja
ymmartaminen on organisaation toiminnan kannalta tarkeaa, silla ndma elementit
voivat toimia joko jarruttavina vastavoimina muutokselle tai muutosta edesauttavina
voimina. Tyoyhteis6lle mukautumiskyky on tarkeaa, silla yhteis6t eivat ole irrallisia
toimijoita ymparoivasta yhteiskunnasta: yhteis6 kehittyy niin sidosryhmiensa ja
yleis6jensd myotavaikutuksessa (Juholin, 2022, s. 196), kuin my6s sen muuttuvien
toimintaympéristdjen mukana. Aberg (2000, s. 82) muistuttaa, ettd muutokset
tyoyhteisoissa voivat kuitenkin vieda aikaa, erityisen kankeita ovat hierakiset ja suuret

organisaatiot. Yhteis6illa on myos tarkeda asema yhteiskunnallisina toimijoina.
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Tyoyhteisoilla on monenlaisia velvollisuuksia ja vastuita sekd sen jasenille eli
tyontekijoille, eri sidosryhmille ettd yhteiskunnalle (Juholin, 2008, s. 44). Myos
tyontekijoiden on yhteisonsa jasenina sitouduttava noudattamaan yhteiskunnan ja

ammattikuntansa lakeja ja normeja.

Tyoyhteisot ovat eldvia organismeja, jotka muuttuvat kaiken aikaa. Abergin (2000, s. 55—
56) mukaan tdssa osittain ennakoimattoman muutoksen tilassa patee tyoyhteisoissa
l[ahtooletukset eli premissit, jotka muun muassa kuvailevat yhteison mahdollisuuksia ja
rajoituksia sekd ohjailevat ndiden toimintaa. Abergin luettelemat premissit ovat
voimavarojen premissi, ihmisryhmittyman premissi, tavoitteellisuuden premissi,
ennustettavuuden premissi, tyon- ja vallanjaon rationaalinen premissi, kulttuurien
syntymisen ja muuntumisen premissi seka viestinnin rakenteistamisen premissi. Aberg
korostaa, ettd tyoyhteis6ja rakennetaan tyon ja vallan jakamisen sekad viestinnan
rakenteiden avulla. Premissien pohjalta voidaan maaritella tyoyhteisoa ja tarkastella sen
olemassaolon oikeutusta. Maarittelyyn kuitenkin myds vaikuttaa valittu nakoékulma, silla
esimerkiksi organisaation johto, henkil6sto ja asiakkaat ndkevat tyoyhteisot eri tavoin
(Aberg, 2000, s. 56-57). Siind missa omistajille on tirkeda hanen padomalleen tuottama
arvo, henkilokunta nakee tydyhteisénsa turvapaikkana ja asiakkaat taas tarpeidensa

tyydyttajana.

Ty6elaman muutokset, kuten digitalisaatio, organisaatiorakenteiden pirstaloituminen,
kansainvalisen verkostoitumisen lisdantyminen ja uudet tyomuodot nakyvat
tyoyhteisdjen toiminnassa, muutoksilla on vaikutus niin tydyhteisén yhteistydhon kuin
yhteydenpitoonkin. Valon ja Mikkola (2019, s. 4) mukaan ndma haastavat esimerkiksi
kasitysta siitd, missa tyd voi tapahtua ja miten siihen liittyva viestinta ja tyoyhteisén
yhteydenpito toteutuvat. Heiddan mukaansa muutosten myéta vanhentui olettamus
siitd, ettd kaikki tyoyhteison jasenet olisivat maantieteellisesti |ahelld toisiaan, vaan

laheinen tyotoveri voi tehda tyotdan etdna, jopa toisessa maassa tai maanosassa.
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Pyorian ja Saaren (2014, s. 216-218) mukaan liikkuvassa ja monipaikkaisessa
organisaatiossa on turvattava toimiva viestintd tyontekijoiden valilla ja riittava
yhteisollisyys tyoyhteison toimivuuden kannalta. Sosiaalisten tilanteiden vahentymisella
onkin tutkittu olevan kielteisia vaikutuksia yhteiso6n: tama laskee muun muassa
tyotyytyvdisyytta ja -hyvinvointia seka lisda eristyneisyyden tunnetta (Jdmsen ja muut,
2022, s. 2). Sivusen (2022) mukaan lahity0ssd tapahtuvat sosiaaliset tilanteet, kuten
kahvihetket ja kaytavakeskustelut ja kaikki nadissd kayty epdvirallinen viestinta
rakentavat tyoyhteison yhteisollisyytta. Sivusen mukaan tallainen relationaalinen
viestintd sisdltdaa niin positiivisia kuin negatiivisiakin suhdetason asioita, kuten
huumoria, tukea ja ystavyytta, mutta myos erimielisyyksia ja konflikteja. Organisaation
tulisikin mahdollistaa tydyhteison jasenten valinen epavirallinen viestintd myos
monipaikkaisesti ja osittain virtuaalisesti toimivissa yhteisdissd esimerkiksi

teknologiavalitteisesti.

2.2 Yhteisollisyys ja yhteisollisyyden kokeminen ty6elamassa

Juholinin (2008, s. 47-48) mukaan vyhteisollisyys on tunneperdinen kokemus
kuulumisesta ja hyvaksytyksi tulemisesta. Yhteisot hanen mukaansa syntyvat ihmisten
vdlisesta yhteisyyden tunteesta; se voi olla tunne siita, etta jasenilld on jotain yhteista
tai jasenet kokevat muuten yhteenkuuluvuutta. Itsestddan tama ei kuitenkaan synny,
vaan vaatii yhteiseksi koetun asian lisaksi yhteista aikaa ja paikan (Juholin, 2022, s. 144).
Yhteison jasenten valilla koettu vahva side voi syntya moninaisissa paikoissa, tama voi
olla niin perinteinen fyysinen tila kuin virtuaalinen tila tai ndiden yhdistelma (Juholin,
2022, s. 144). Yhteisollisyyden voi Juholinin (2008, s. 48) mukaan tunnistaa asian,
teeman, intressin tai ihmisten herattdamasta vetovoimasta. Juholin (2008, s. 48) kuvailee,
ettd yhteisollisyytta rakentaa ja vahvistaa avoin ja kannustava keskustelukulttuuri, joka
mahdollistaa itsensa ilmaisemisen ja luo ilmapiirin, jossa jasenet voivat olla sellaisena
kuin ovat. Tybeldmassa yhteisollisyyden katsotaan Lampisen ja muiden (2013, s. 71)
mukaan olevan ihmisten kanssakdyntia edesauttavaa, toisista valittamista, terveytta,

hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.



18

Psykologisen yhteisollisyyden tunteesta on monta teoriaa ja maaritelmaa. Varhaisin
naistd on Sarasonin (Burroughs & Eby, 1998, s. 511) maaritelma, jonka mukaan
psykologinen yhteisollisyyden tunne syntyy, kun jasen kokee samankaltaisuutta muiden
yhteison jasenten kanssa. Jasen tunnistaa olevansa riippuvainen muista ja haluaa
yllapitda keskindista riippuvuutta antamalla muille tai tekemalla heille sen, mitd han
odottaa muilta jaseniltd. Kun jasen tuntee tulleensa nahdyksi ja kuulluksi ja kokee
itsensa arvokkaaksi muille, hdan tuntee olevansa osa laajempaa, luotettavaa ja vakaata
rakennetta (Vilkman, 2023, luku 2). Erdsaari (Juholin, 2008, s. 47) taas esittaa
yhteisollisyyden kriteereiksi jasenten yhteisen ajanvieton, kokoontumisen paikan seka
pysyvyyden ja erdanlaisen ennakoitavuuden. Molemmat ndkemykset korostavat
jasenten vyhteisen ajan, paikan ja kulttuurin tarkeyttd. Yhdessa nama luovat
parhaimmillaan luottamusta, mikd on yhteisollisyyden perusedellytys (Juholin, 2008, s.

47).

Toinen tunnettu yhteis6jen psykologisen yhteisollisyyden maaritelma on McMillanin ja
Chavisin (Burroughs & Eby, 1998, s. 511) esittdma neljastd osatekijastd koostuva
yhteisollisyys. Ensimmadinen ndistd elementeistd on jasenyys (membership), joka on
tunne joukkoon kuulumisesta tai hengenheimolaisuudesta. Toinen yhteis6llisyyden
osatekija on vaikutusvalta (influence), jonka keskidssa on tunne siitd, ettd jasen on
merkittava ryhmalle ja han pystyy vaikuttamaan tdhan ja ettd ryhma on tarkea sen
jasenille. Kolmas elementti on integroituminen ja tarpeiden tdyttaminen (integration
and fulfillment of needs). Tahan liittyy kokemus siitd, millaisia vahvistuksia ryhma tarjoaa
jasenilleen motivoidakseen heitd osallistumaan ryhmaan. Neljas ja viimeinen osatekija
on jaettu tunneside (shared emotional connection). Tunnetasoiseen yhteyteen kuuluu
tunne sitoutumisesta ja uskosta siihen, etta jasenet jakavat ja tulevat jakamaan yhteisen
historian, yhteiset paikat, yhteisen ajan ja samankaltaiset kokemukset. My6hemmin

McMillan (1996) madritteli uudelleen ja nimesi nama elementit Spirit, Trust, Trade ja Art.
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Burroughs ja Eby muovasivat ja tdydensivat McMillanin ja Chavisin (1986) esittamaa
teoriaa mukauttamalla tdman tydpaikan yhteisollisyyteen sopivaksi (Lampinen ja muut,
2013, s. 72). Burroughs ja Eby lisdsivait McMillanin ja Chavisin (1986) esittdmaan
maaritelmaan  kaksi  uutta  ulottuvuutta, jotka  perustuvat aikalaisten
tyoyhteisdasiantuntijoiden haastatteluihin. He maarittelevat tydyhteisén henkisen
yhteisollisyyden kuuden osa-alueen avulla, jotka ovat yhteenkuuluvuudentunne,
tyotoverin tukeminen, tiimiorientaatio, emotionaalinen turvallisuus sekd totuuden
kertominen ja henkinen yhdysside (Lampinen ja muut, 2013, s. 72). Tassa tutkimuksessa
sovellan aineistooni Burroughs ja Ebyn (1998) esittamia tyoyhteison psykologisen

yhteisollisyyden osa-alueita, jotka on koottu taulukkoon 1.

McMillanin ja Chavisin (1986) esittama jasenyyden ulottuvuus on Burroughsin ja Ebyn
(1998) maaritelmassa korvattu yhteenkuuluvuudentunteella (sense of belonging).
Yhteenkuuluvuudentunne kiteyttda jasenyyden luottamus- ja turvallisuuskomponentin
ja sen, missa maarin ryhman yksilot tuntevat toisensa ja ovat halukkaita auttamaan
toisiaan (Burroughs & Eby, 1998, s. 511). Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512) mukaan
yhteenkuuluvuutta koetaan, kun tydyhteison jasenet samaistuvat toisiinsa ja heilla on
tunteita, uskomuksia ja odotuksia siitd, ettd he sopivat organisaatioon ja etta heilla on
sielld paikka. Se osoittaa luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tason, jota yksild tuntee

tyoryhman kanssa (Lampinen ja muut, 2013, s. 72).

Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 511-512) maadritelmassa vaikutusvalta on korvattu
tyotoverin tukemisella (coworker support). Uudelleen nimettyyn ulottuvuuteen
kuitenkin liittyy my6s vaikutusvalta. Burroughsin ja Ebyn mukaan yksilon vaikutusvaltaa
ryhman toiminnassa on taman mahdollisuudet tydskennelld muiden kanssa, osallistua
paatoksentekoprosessiin ja ilmaista vapaasti ajatuksiaan. Tukemisen ilmapiiri ilmenee
yhteisdissa, jonka jasenet ovat halukkaita ja innokkaita auttamaan toisiaan projekteissa,
auttamaan toisiaan henkil6kohtaisissa ongelmissa ja kayttdmaan huumoria keinona
osoittaa toisten virheiden hyvaksymista —se on jasenten halua auttaa ja hyvaksya toinen

toisensa (Lampinen ja muut, 2013, s. 72).
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Kolmas ulottuvuus on tiimiorientaatio (team orientation), joka korvaa McMillanin ja
Chavisin (1986) integroitumisen ja sosiaalisten tarpeiden tdyttdmisen. Tama kattaa
sosiaalisesta tuesta huolehtimisen, erilaisten panosten ja saavutusten tunnustamisen
seka yksildiden tunteen siita, ettd ryhman toiminta on tarkeaa ja arvokasta. Lampisen ja
muiden (2013, s. 72) mukaan se on tyoyhteison jasenten sitoutumista ja tydskentelya
yhdessa yhteisen vision mukaisesti. Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512) mukaan
tiimiorientaatiota luodaan sitouttamalla, osallistamalla ja mobilisoimalla. Naiden

toimesta syntyy ryhma, jolla on selked, yhteinen visio ja kokonaisstrategia.

Emotionaalisen turvallisuuden (emotional safety) ja jaetun tunnesiteen valilla on paljon
samankaltaisuutta, sillda nama koskevat ryhman yksildiden keskindisen yhteydenpidon
laajuutta ja vuorovaikutuksen laatua (Burroughs & Eby, 1998, s. 511). Burroughs ja Eby
(1998, s. 512) tasmentavat, ettad kun tydyhteison jasenet tietdvat, etta he voivat luottaa
toisiinsa ja johtajiinsa tuen ja rehellisyyden suhteen, se herdttaa yhteisossa keskindisen
luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta. Tdma kuvastaa tydyhteison jasenten valisen

vuorovaikutuksen maaraa ja laatua (Lampinen ja muut, 2013, s.72).

Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 511-512) lisddamat ulottuvuudet ovat totuuden
kertominen (truthtelling) ja henkinen yhdysside (spiritual bond). Totuuden kertomisen
ulottuvuudella tarkoitetaan tyoyhteison jasenten valistda avointa ja rehellista
vuorovaikutusta (Lampinen ja muut, 2013, s. 72). Yhteison velvollisuus on luoda
turvallinen tila, jossa jasenten on helppo puhua ja kertoa totuus. Jaseniltd tama vaatii
henkil6kohtaista emotionaalista rohkeutta ottaa psykologinen riski, ja yhteisolta
empatiaa, ymmarrystd ja valittamista. Jotta ulottuvuus toteutuu, on tydyhteison
jasenten oltava avoimia ja rehellisia toisilleen, kuunneltava aktiivisesti toistensa
huolenaiheita, toiveita ja pelkoja seka ratkaistava ristiriitoja (Burroughs & Eby, 1998, s.
512). Jasenten on ilmaistava todellisia tunteitaan, eikd vain sitd, mitd he uskovat muiden

haluavan kuulla.
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Henkisen yhdyssiteen ulottuvuudella viitataan yhteison jasenten tapoihin sisallyttaa
henkisid, etiikkaan ja arvoihin perustuvia periaatteita tydyhteison paivittdiseen
toimintaan ja paatoksiin (Burroughs & Eby, 1998, s. 512). Yhteisdssa on olennaista, etta
nama periaatteet jaetaan jasenten kesken (Lampinen ja muut, 2013, s.72). Lorionin ja
Newbroughin (Burroughs & Eby, 1998, s. 512) mukaan on ymmarrettava, mika vahvistaa
ihmismieltd ja mika tekee yhteisollisyyden tunteesta henkisen asian. Ndiden kahden
viimeisen ulottuvuuden tutkiminen on Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512) mukaan
merkittavaa, silla ndiden avulla tarkastellaan, millaista vuorovaikutusta tyoyhteisén
jasenten valilla on, ovatko jasenet rehellisia puheenvuoroissaan ja yltavatkdé heidan
vdliset suhteensa tyopaikan ulkopuolelle. Ulottuvuuksia arvioimalla voidaan myos
tarkastella, toimiiko organisaatio tyoyhteison jasenille tarkedana merkityksen, kasvun ja

yhteyksien luomisen paikkana.

Taulukko 1. Tyéyhteisén psykologinen yhteisollisyys (Burroughs ja Eby, 1998, s. 511-512).

Yhteenkuuluvuudentunne Yhteenkuuluvuutta koetaan, kun tydyhteison jasenet samaistuvat toisiinsa ja
heilla on tunteita, uskomuksia ja odotuksia siité, ettd he sopivat organisaatioon ja
etta heilla on siella paikkansa.

Ty6toverin tuki Tukemisen ilmapiiri iimenee yhteisdissé, jonka jasenet ovat halukkaita ja
innokkaita auttamaan toisiaan projektin loppuun saattamisessa ja auttamaan
toisiaan henkildkohtaisissa ongelmissa. Tdma on myds yksilén vaikutusvaltaa
ryhmén toimintaan; hdnen mahdollisuudet tydskennelld muiden kanssa, osallistua
paatoksentekoprosessiin ja ilmaista ajatuksiaan vapaasti.

Tiimiorientaatio Tiimiorientaatio eli timikeskeisyys on sosiaalisesta tuesta huolehtimista, erilaisten
panosten ja saavutusten tunnustamista seka yksildiden kokemaa tunnetta, etta
ryhman toiminta on tarkeaa ja arvokasta.

Emotionaalinen turvallisuus Emotionaalinen turvallisuus on ryhman yksildiden keskinéista yhteydenpitoa ja
vuorovaikutusta. Kun tyyhteison jasenet tietavat, ettd he voivat luottaa toisiinsa
ja johtajiinsa tuen ja rehellisyyden suhteen, se heréattaa yhteisosséa keskinaisen
luottamuksen ja turvallisuuden tunnetta.

Totuuden kertominen Totuuden kertominen on yhteisén velvollisuutta luoda turvallinen tila, jossa
jasenien on helppo kertoa totuus. Jaseniltéd tdma vaatii rohkeutta ja yhteisélta
empatiaa, ymmarrysta ja valittamista. Toteutuakseen on tydyhteison jasenten
oltava avoimia ja rehellisia toisilleen, kuunneltava aktiivisesti toistensa
huolenaiheita, toiveita ja pelkoja seka ratkaistava ristiriitoja.

Henkinen yhdysside Henkisella siteellé viitataan yhteis6n jasenten tapoihin siséllyttaa
henkisia, etiikkaan ja arvoihin perustuvia periaatteita tydyhteisén paivittdiseen
toimintaan ja paatoksiin.

Lampisen ja muiden (2013, s. 72-73) mukaan yhteisollisyyden kokemuksilla on niin
positiivisia kuin negatiivisiakin vaikutuksia yksiloon, tiimiin ja organisaatioon. Heidan

mukaansa kokemus tydyhteis66n kuulumisesta ja yhteisollisyydestd muun muassa lisaa
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tyontekijoiden selviytymismekanismeja ja parantaa tyon laatua sekd intensiteettis,
vahentda tyontekijoiden poissaoloja ja terveydenhuoltokustannuksia sekd parantaa
tyoyhteison jasenten valistd viestintdd ja edistda organisaation sisdista toimintaa.
Yhteisollisyyden kokemukset  vahvistavat —my6s  tyontekijoissd  syntyvaa

organisaatiokansalaisuutta (Burroughs & Eby, 1998, s. 513).

Arola ja muut (2018, s. 34) madrittelevat organisaatiokansalaisuuden tyontekijan
ammatillisen roolin ylittaviksi persoonallisuuden ja kayttaytymisen piirteiksi, joita
pidetddn yleisesti sopivina tai tavoiteltavina, mutta joita hanelta ei kuitenkaan voida
virallisesti odottaa. Burroughs ja Eby (1998, s. 513) listaavat tallaisiksi piirteiksi
lojaalisuuden, kansalaishyveellisyyden,  epditsekkyyden ja  kohteliasuuden.
Organisaatiokansalaisuus voidaan nahda itsedaan ruokkivana ilmiona, silla talla on
tutkittu olevan positiivinen yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen,
tyoyhteis66n sitoutumiseen seka keskindiseen luottamukseen, suhteisiin ja

yhteistyohon (Arola ja muut, 2018, s. 34).

Juholin (2008, s. 45) kuitenkin muistuttaa, etta liiallisella sitoutumisella on my®os riskinsa:
tyolleen taysin antautuva tyontekija saattaa jattda oman elamansa sivuosaan tai jopa
unohtaa tdman kokonaan. Hanen mukaansa tyohyvinvoinnin saralle onkin noussut uusi
kriteeri, jonka tarkoituksena on huolehtia myds tyon ja vapaa-ajan erillisyydesta. Myos
Lampinen ja muut (2013, s. 72—73) varoittelevat liiallisesta yhdenmukaisuudesta, mika
voi aiheuttaa polarisaatiota organisaation sisalld. Oma eristdaytyminen ja vastaavasti
toisen ulkopuolelle sulkeminen my6s rapauttavat yhteisollisyytta. Esimerkiksi liian tiivis
ryhmakuri sulkee pois toisinajattelijoita ja voi vahitellen lamaannuttaa tyoyhteis6a ja

yksil6ita (Juholin, 2022, s. 145).

2.3 Tyoyhteisoviestinta

Organisaatioviestinta on julkisen viestinnan laji, jonka tehtdava on muovata ja uusintaa

yhteiskuntaa sekd luoda ja koota yhteis6ja ja sisdltoja tarkkarajaiselle yleisolle
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(Kangaspunta, 2011, s. 20-21). Juholinin (2022, s. 38) mukaan viestinnadlld on
perustavanlaatuinen rooli organisaation rakentumisessa, yllapidossa ja jatkuvuudessa.
1990-luvulla organisaatioviestinnan rinnalle syntyi termi yhteiséviestinta (Kangaspunta,
2011, s. 23; Juholin, 2022, s. 37). Yhteisoviestintd on tyoyhteison viestintdtoiminto, jossa
viestinndn keinoin tuetaan tydyhteison tavoitteiden saavuttamista (Aberg, 2000, s. 96).
Juholin (2022, s. 38) kuvaa yhteisOviestinnan laaja-alaisena kokonaisuutena, jonka avulla
tarkastellaan viestintda niin tyoyhteisdssa, organisaatioissa kuin sidosryhmien valilla.
Juholinin mukaan tdhan sisaltyy muun muassa strateginen viestintd, muutosviestinta,

teemojen hallinta, mediasuhteet ja markkinointiviestinta.

Yhteisoviestintda on suhteiden rakentamista ja yllapitamista organisaation sidosryhmien
ja organisaatioille tarkeiden yleisdjen kanssa; toimivalla viestinnalld rakennetaan
luottamusta, yhteisollisyytta ja tydhyvinvointia (Aberg ja muut, 2019). Yhteisoviestinnin
tehtdvia ovat merkityksen antaminen ja sen nakyvaksi tekeminen, yhteiséllisyyden
vahvistaminen ja kulttuurin kehittaminen, tavoitteellinen strategiatyd, aktiivinen
luotaus, tulkitseminen ja reagoiminen seka viestinndan sisaltdjen, rakenteiden ja
verkostojen yllapitiminen ja kehittiminen (Aberg ja muut, 2019). Yhteiséviestinndn
synonyymina voidaan pitda tyoyhteisoviestintda. Tyoyhteisoviestintd (eng. workplace
communication) on 2000-luvulla vakiintunut termi, joka Juholinin (2022, s.134) mukaan
korvaa tai on vaihtoehtona sisdiselle viestinndlle tai tiedottamiselle. Naista kuitenkin
poiketen tyoyhteisOviestintd kattaa myos yhteison ulkopuolelle ja verkostoille
viestimisen, kuten yhteisoviestintdkin (Juholin, 2022, s. 134). Tassa tutkimuksessa
kdytan termia tyoyhteisoviestinta sen tieteellisen ajankohtaisuuden seka tutkimani Digi-

ja vdestotietoviraston toiminnassaan vakiinnuttaneen termin takia.

Tyoyhteisoviestinndlla mahdollistetaan tyoyhteisén toiminta ja rakennetaan
tyoyhteisokulttuuria (Juholin, 2022, s. 139). Sen ominaisuuksia ovat viestinnan
organisoidut puitteet, sen tavoitteellisuuden sekd teknisten pienjoukkoviestinnan
viestinten, kuten henkildstolehtien ja -sahképostilistojen hyddyntaminen (Aberg, 2000,

s. 91). Tyoyhteisoviestinnan keskitssa on tyoyhteison jasenten valinen vuorovaikutus
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(Vvalo & Mikkola, 2019, s. 3-4). Tassd vuorovaikutuksessa muodostetaan
yhteisymmarrys tdiden tavoitteista, tavoista miten nama saavutetaan ja mika on tarkeaa
matkan varrella; yhteis6t ja organisaatiot rakentuvat, kehittyvdat ja mukautuvat
jasentensa valisessd vuorovaikutuksessa (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 31). Juholin
(2022, s. 139) tiivistaa tyoyhteisoviestinndan perimmaiseksi tavoitteeksi tydn sujumisen
ja jasenten tyohyvinvoinnin tukemisen seka tyoyhteison uusiutumisen ja tavoitteiden
saavuttamisen.  TyoOyhteisoviestintd on  kaikkea  sisdisestd  tiedottamisesta
ongelmanratkaisuun, johtamisviestinnasta tiimien ja ryhmien keskindiseen viestintaan
seka strategisesta paatoksenteosta kollegoiden kahvi- tai lounaskeskusteluihin (Juholin,
2022, s. 139). Tyoyhteisoviestintdd on siis kaikilla yhteison live-, digi- ja

hybridifoorumeilla seka rajapinnoilla suhteessa sidosryhmiin.

Tyo6yhteisoviestintd on organisaation arjessa tehtdvaa johdettu ja tavoitehakuista tyota.
Strategisesti toteutettuna tama tyo pohjautuu organisaation tavoitteisiin, huomioi
tyoyhteison tarpeet ja odotukset sekd pystyy sopeutumaan muutoksiin, jopa
hyddyntden naitda (Juholin, 2022, s. 139). Tama strateginen tehtdvad organisaation
toiminnassa korostuu organisaatiomuutosten myo6td; suunniteltu muutos toteutuu
vasta sitten, kun se iskostuu yhteison toimintaan ja vuorovaikutukseen (Valkonen &
Mikkola, 2019, s. 179). Juholinin (2022, s. 140) esittamad vaikuttavan
tyoyhteisoviestinnan malli jakautuu neljaan ulottuvuuteen: 1. johdettu keskustelu, jotta
yhteis0 tietdd ja ymmartaa strategian, jonka mukaisesti toimitaan, 2. selked
tiedottaminen, jotta tieto ja tietamys liikkkuu jasenten valilla, 3. vastuullinen dialogi, jotta
jasenet kokevat padsevansa vaikuttamaan ja jotta he kokevat itsensd ja tyonsa
merkitykselliseksi ja haluavat sitoutua siihen, ja 4. yhteisollisyytta rakentava viestinta,
jotta jasenet voivat sitoutua ja he kokevat kuuluvansa tyoyhteisoon. Naita alueita

tyostetdan eri tavoin ja toimin. Naihin kuuluvat omat vastuutoimijansa.
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Yhteisollisyyden rakentaminen
Selkea tiedottaminen ja vahvistaminen

Vapaasti muodostuva kulttuuri: tilat,
tilanteet, tilaisuudet, kaytannot,
tapahtumat, rituaalit, ajankaytto,
valtuutus, rohkeus

Viestinnan infrastruktuuri
(live-, digi-, hybridikanavat ja
-alustat)

Vaikuttava
tyoyhteiso
Vastuullinen dialogi \ -viestinta

Yhteinen tahtotila, lupa,

Johdettu keskustelu

*Tarkeiden prosessien (esim.

aloitteellisuus, puheeksi strategiat, muutokset, yms.)
ottaminen, kysymykset, kuvaukset ja ajoitukset

ehdotukset, purnaus, kritiikki, *Foorumit, alustat, kanavat, tyopajat,
”luova erimielisyys”, dokumentointi

rohkeuteen kannustaminen, -Palaute ja sen kasittely

huomiointi, palkitseminen +Lapinéakyva tulosten arviointi

*Paatokset ja kasittely

*Arjen ratkaisut

«Johtoryhmien erityisrooli yhdessa
viestinnan ja HR:n kanssa

Kuvio 1. Vaikuttavan tyoyhteiséviestinnan malli (Juholin, 2022, s. 140, 147)

Viestinndn ammattilaisten tehtdvdna on tydyhteisdviestinndn ja vuorovaikutuksen
tukeminen: he varmistavat jaettua ymmarrysta niin, etta kaikki tietavat, missa ja minne
mennaan, ja ettd mahdollisimman moni voisi kokea tyonsa merkitykselliseksi (Laajalahti
ja Pennanen, 2019, s. 32). He mahdollistavat sen, ettd strateginen tyoyhteisoviestinta
toteutuu organisaatossa soveltuvin osin sekd varmistavat, etta kdytettavissa on riittavat
resurssit ja kaytannot (Juholin, 2022, s. 156). Tata tyotda tehddan yhdessa
henkil6stojohdon, johtajien ja johtoryhmien, esihenkiléiden ja tiimivetdjien,

asiantuntijoiden ja luottamushenkildiden kanssa (Juholin, 2022, s. 150-155).

Tyoyhteiséviestinndn ammattilaisten konkreettisiksi tydkaluiksi Juholin (2022, s. 147)
listaa muun muassa strategioiden ja muutosten lapinakyvyyden ja ajoituksen, erilaisten
foorumien ja tyopajojen tarjoamisen, palautteen ja tulosten ldapindkyvan kasittelyn ja
arvioinnin seka viestinnan infrastruktuurin kaytdannot, teknologian, osaamisen ja

kehittamisen. Sivunen (2022) painottaa, ettd yhteisollisyyttd tukeva viestintd ei ole
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pelkastadn yhteisollisten viestintavalineiden kayttdoonottoa, vaan myods keskustelua
naiden kaytosta ja epavirallisen viestinnan tarkeydestd, sen kayttotarkoituksista ja sille
varattavasta ajasta. Kannustusta ja tukea voidaan Juholinin (2022, s. 147) mukaan luoda
tapahtumilla ja tilaisuuksilla, rituaaleilla, kdytannoilla ja ajankadytolla seka esimerkkia
nayttamalla, esimerkiksi johdon toimesta. Myos Lehti (2022) korostaa, etta
organisaation johdon ja organisaatiokulttuurissa vakiintuneiden viestintdtapojen
vaikutusta yhteisollisyyden kokemuksiin. Esimerkiksi etdkokouksissa kameroiden paalla

pitdmisellda on myonteisia vaikutuksia yhteisollisyyden kokemuksiin.

Viestinta ei kuitenkaan ole ainoastaan viestinndn ammattilaisten tai tiettyjen yksikdiden
vastuulla, vaan koko tyoyhteisO viestii, ja vastuu viestinnastd ja vuorovaikutuksesta
kuuluu yhteison jokaiselle jasenelle (Laajalahti ja Pennanen, 2019, s. 31. Juholin (2022,
s. 148) esittda, etta viestinta on tyoyhteisotaito, johon kuuluu muun muassa aktiivinen
tiedon etsiminen, tuottaminen ja vélittdminen. Tyontekijat ovat hdnen mukaansa myos
voimavara ty6nantajamielikuvaviestinndssa. Tyoyhteisoviestinndssd on useita erilaisia
rooleja, jotka tuovat mukanaan vastuita oman tehtavan ja asiantuntemuksen (Juholin,
2022, s. 148). Tahan rooliin voi paatyda myods oman persoonan ja henkildkohtaisten
taipumuksen myota (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 21). Juholinin (2022, s. 137)
mukaan viestintdd ja vuorovaikutusta tapahtuu koko ajan eikd kaikki viestintd ole
organisaation kontrolloitavissa, joten organisaation on luotettava tydyhteison jasenten
omaan harkintaan ja etiikkaan. Juholin lisda, etta jasenten valinen vuorovaikutus on

tarked tapa rakentaa luottamuksen ilmapiiria tyoyhteis6on.

Tyontekijoiden valistd vuorovaikutusta tyohon liittyvistda asioista ei ole aina
organisaatiossa katsottu hyvalld (Valo & Mikkola, 2019, s. 4). Heidan keskusteluansa
saatetaan pitda turhana, jopa haitallisena, silla tama ei sisalloltaan valttamatta vastaa
organisaation virallista linjaa. Organisaatio voi myds olla huolissaan tydntekijoiden
rajojen tunnistamisesta. Tyontekijoiden ja muiden organisaatiossa viestivien on
tunnettava vastuidensa rajat, mista he saavat viestia julkisesti ja mitka asiat kasitellaan

organisaation sisdisesti (Juholin, 2022, s. 150). Tana paivana yleinen konsensus kuitenkin
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on, ettd tehokas ja menestynyt tydyhteis6 syntyy avoimen keskustelun,
neuvottelemisen, vaittelyn, ”“luovan erimielisyyden” sekd palautteen antamisen ja
vastaanottamisen pohjalta, mistd syntyy kokemus yhteenkuuluvuudesta (Valo &
Mikkola, 2019, s. 3-4). Koska tyoyhteisoviestintd kannustaa aitoon dialogiin, jossa
jasenet osallistuvat (Juholin, 2022, s.146), sen on huomioitava tasapuolisuus ja kaikkien
mukaan ottaminen, ettei osallistaminen olisi ndennaista ja tukisi lopulta vain muutenkin
aktiivisten ja oma-aloitteisten jasenten osallistumismahdollisuuksia (Laajalahti &

Pennanen, 2019, s. 32).

2.3.1 Digitaalinen tyoyhteisoviestinta

Tyon digitalisoitumisen myota myos tyoyhteisot ja tydyhteisoviestinta sahkoistyivat.
Teknologian tavoitteena on helpottaa jasenten viestintda ja vahentaa tietotulvaa, jotta
nailld olisi aina kdytettdvissa optimaalinen tieto ja vuorovaikutuksen mahdollisuudet
(Juholin, 2022, s. 157). Sivusen ja Laitisen (2019, s. 41-43, 50) mukaan digitaalisilla
viestintdalustoilla yhdistyy tiedon jakaminen ja sosiaalinen vuorovaikutus; nailla
alustoilla voidaan jakaa, tyostaa ja sdiloa teksteja ja audio- ja visuaalisia elementteja,
ilmaista tunteita ja ajatuksia seka tutustua toisiin ihmisiin. Laitinen (2020a, s. 415)
ehdottaakin, ettd nykytyontekijan tarkeimpida ominaisuuksia ovat digitaalisissa

ympadristoissa liikkkuminen, viestinta ja vuorovaikutustaidot.

Digitaalinen viestintdalusta on sateenvarjotermi kaikille digitaalisille viestinnan ja
yhteistyoskentelyn alustoille, joita tyoyhteisot kayttavat (Sivunen & Laitinen, 2019, s.
42). Tallaiset yhteisollisyytta korostavat teknologiat, kuten yhteiset tyotilat, sosiaalinen
media ja pikaviestiryhmat yleistyivat vasta viime vuosina (Sivunen, 2022). Laitinen
(2020, s. 415-416) jakaa alustat tydyhteisoviestinndn nakokulmasta kahteen: tiimien
ryhmatyoalustoihin  ja tyoyhteison sosiaalisen median alustoihin. Virtuaalisesti
tyoskentelevat tiimit tapaavat, yllapitavat suhteita ja tekevat yhteistyota esimerkiksi
Microsoft Teamsin, Skypen ja Zoomin avulla. Naitd alustoja Laitisen mukaan

hyodynnetaan koko organisaation kattavaan viestintddn ja kahdenkeskisiin
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keskusteluihin. Edelld mainitut kanavat mahdollistavat niin viestittelyn kuin

videokuvayhteyden.

Sosiaalisen median palvelut ovat myds nousseet tarkeiksi tydyhteisdviestinndn
alustoiksi (Juholin, 2022, s. 135). Laitisen (2020b, s. 60) mukaan tyoyhteiséviestinnan
sosiaalisten alustojen tarkoituksena on lisatd vuorovaikutusta ja verkostoitumista
tyoyhteison sisalla sekd tallentaa ja arkistoida organisaation tietoa. Tallaiset
verkkoalustat yhdistelevat julkisen sosiaalisen median piirteitd ja kytkevat nama
tyoyhteison ja organisaation tavoitteisiin. Tallaisia kanavia ovat esimerkiksi intranet ja
Slack-keskustelualusta. Laitinen tasmentds, ettd tyoyhteison sosiaalisen median
kanavilla yhteison jasenet toimivat aktiivisina sisadllontuottajina ja muovaavat
toiminnallaan alustalla nakyvia sisadltoja. Nama alustat eivat ole avoimia tai koostu
sattumanvaraisista suhdeverkoista, vaan ne tarjoavat yhteison jasenille yhteisen tilan
monipuoliselle vuorovaikutukselle, joka vylittaa ajalliset ja maantieteelliset rajat

(Laitinen, 2020, s. 415-416; 2020b, s. 60).

Tyoyhteisoissa kaytetyt digitaaliset viestintdalustat tukevat Sivusen ja Laitisen (2019, s.
44) mukaan kolmenlaista viestintaa: (1) tyontekijoiden valista henkildkohtaista viestinta,
(2) ryhmatyoskentelya, tarjoamalle tyokalut tiimikokouksia varten ja (3) organisaation
laajuisia viestintdmahdollisuuksia, jotka antavat kayttdjille tietoa tyotovereiden
asiantuntemuksesta ja verkostoista. Alustat mahdollistavat Sivusen ja Laitisen mukaan
sekd organisaation laajuisen joukkoviestinndn seka yksityisen, henkilokohtaisen tai
pienryhmille kohdistetun viestinnan. Kaikki sisalté viestintdalustoilla on avointa,
nakyvaa ja etsittavaa organisaation omien rajojen mukaisesti (Sivunen ja Laitinen, 2019,
s. 42). Teknologiavilitteisen tydyhteisoviestinndn onkin koettu tasapuolistavan
monipaikkaisen tydyhteison vélista relationaalista viestintda (Sivunen, 2022). Laitinen
(2020b, s. 13) tdaydentda, ettd viestintidteknologia on laajemmin osana tyoyhteisén
toimintaa ja vuorovaikutusta kuin vain tyon tehokkuuden nakdkulmasta; sen avulla
ilmaistaan tunteita, luodaan suhteita ja tehddadn monenlaisia vuorovaikutuksen

prosesseja nakyviksi.
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Sivusen (2022) mukaan useiden teknologisten viestintdalustojen haaste yhteisollisyyden
syntymiselle on kuitenkin sen tarjoamissa mahdollisuuksissa. Monet organisaatioiden
kayttamat viestintdalustat ja -ohjelmat palvelevat Sivusen mukaan parhaiten virallisen
viestinndn ja kokoustamisen tarpeita, yhdistavyytta. Naiden vidlineiden viestinta
perustuu tavoitekeskeisiin viestintdmalleihin ja yhdelta yhdelle tai yhdelta useammalle
viestintamalliin. Valineisiin ei Sivusen mukaan ole sisallytetty epaviralliselle viestinnalle
tyypillistd vuorovaikutuksen spontaaniuuden mahdollisuutta, mikd on yhteiséllisyyden
kannalta tarkeda. Sivunen (2022) tiivistaa, ettd yhteisen, fyysisen tilan puuttuminen
ja/tai kayton vahentyminen on kasvattanut seka tarvetta etta tarkeytta yhteisollisyytta
ja epavirallista viestintda mahdollistavalle teknologialle, johon kaikkien tyoyhteisén
jasenten on mahdollista osallistua spontaanisti. Myos Vilkman (2023, luku 3) painottaa
vapaamuotoisen vuorovaikutuksen tarkeyttd. Han korostaa sen tarkeyttd osana

sosiaalisia prosesseja, joilla vahvistetaan me-henkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Kukoistaakseen tyOyhteison jasenten on myds tunnettava olonsa helpoksi
teknologiavalitteisen viestinndan suhteen. Tyontekijoiden on tiedettava milld alustalla
tyoskennelldaan, milloin kollegat ovat tavoitettavissa ja mita viestintdkanavaa heidan on
kdytettdva ottaessaan yhteyttd toisiinsa (Sivunen & Laitinen, 2019, s. 44-45).
Moniulotteisen, digitaalisen tyoympariston haasteena voikin olla optimaalisen
ohjelmistokokonaisuuden luominen, jossa yhteisolla olisi yhtenaiset rutiinit ja kaytannot
sekd yhteistyota ettd yksilollistd tyoskentelya varten (Pensar, 2020). Juholin (2022, s.
157) lisada, etta tyoyhteisot usein kaipaavatkin ohjeistusta, pelisddant6ja ja koulutusta
digitaalisista viestintdalustoista. Hanen mukaansa lilka maara vaihtoehtoja voi johtaa

hallinnan menettamiseen, jolloin hienot ratkaisut eivat enda palvele tarkoitustaan.

Sivunen ja Laitinen (2019, s. 42-43) huomauttavat, ettd eri viestintdalusta tarjoavat
erilaisia palveluja ja kayttomahdollisuuksia kayttdjilleen, esimerkiksi tyontekija ja
tyonantaja voivat kokea alustat eritavoin. Heidan mukaansa viestinndn sujuvuuden
kannalta vyrityksen tulisi huomioida yhteisénsd jasenten odotukset sosiaalisesta

vuorovaikutuksesta, heiddan kokemuksensa digitaalisista alustoista seka teknologian
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tuntemuksensa. Sivusen (2022) mukaan digitaalisen tydyhteiséviestinnan tuottamisessa
on aktiivisesti huomioitava sen tasapuolisuus kaikkia yhteison jasenia kohtaan. Miten
mahdollistetaan tasapuolinen kokemus vuorovaikutuksesta ja tiedonkulusta kaikille

sijainnista riippumatta?

Vaikkakin digitaaliset alustat mahdollistavat viestinndn uusilla tavoilla, alustat
muovaavat viestinnan ominaispiirteidensa malliseksi. Sivusen ja Laitisen (2019, s. 42)
mukaan alustat toisaalta tekevat viestinnan ja yhteison jasenet toisilleen nakyviksi seka
lisdavat tietoisuutta ja oppimisen maardaa, mutta toisaalta taas jaykistdaa keskustelua,
halua osallistua ja jakaa henkilokohtaisia asioita, silla sisallot sdilyvat
keskusteluketjuissa. Yhteison digitalisoinnin vaaroina ovat muun muassa tyon jatkuva
hairitseminen viestein ja merkkidanin seka jasenille syntyva paineen olla alati online eli
kadytettdvissa ja vuorovaikutuksessa yhteison kanssa (Sivunen & Laitinen, 2019, s. 45).
Teknologianvilitteisen tyon vaarana on myo6s yksindisyys (Kemppinen & Tanskanen,
2023; Laakso, 2023). Laakso (2023) listaa, etta heikosti sosiaalista energiaa ja sanatonta
viestintdd  valittdvd etdvuorovaikutus voi aiheuttaa tyoyhteison jasenissa

tyoyksindisyytta, ulkopuolisuuden ja riittamattomyyden tunteita.

2.3.2 Osallistava viestinta ja sitoutuminen

Osallistaminen (eng. engagement) on moniulotteinen ilmiéna, jossa yksild, organisaatio
tai yhteiskunta saa ihmisen kokemaan osallisuutta tunteiden tai tietoisuuden tasolla ja
tekemdan toiminnallaan itsensa osalliseksi (Pekkalan & Luoma-ahon, 2019, s. 15).
Englannin engagement-termille ei ole yhta kdannosta suomeksi. Kun talla viitataan
aktiiviseen toimintaan, tdma voidaan kaantda osallistamiseksi, osallistumiseksi,
sitouttamiseksi tai sitoutumiseksi, ja viitattaessa passiiviseen toimintaan, tama voidaan
kdantaa osallisuudeksi (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 15). Tassd tutkimuksessa
tarkastellaan tyontekijan ja organisaation valistd suhdetta ja kaytetdan termeja

osallistaminen, osallistuminen ja sitoutuminen.
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Osallistaminen on osallistumisen mahdollistamista viestinndn ja vuorovaikutuksen
keinoin (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 15). Laajalahden ja Pennasen (2019, s. 30)
mukaan osallistumisella taas viitataan tyontekijéiden mahdollisuuteen ja halukkuuteen
tuoda tyOyhteisossa esille uusia ajatuksia, vaikuttaa vyhteisiin asioihin ja
paatoksentekoon. Osallistuminen ilmentyy niin tyontekijoiden ajatuksissa, tunteissa
kuin kayttdytymisessd (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 30). Yksilon kokema
sitoutuminen on tdman toiminnan ja viestinndn tulos, mikd vaatii tietoa ja
vuorovaikutusta, kuulumiseen ja kuulluksi tulemisen kokemusta sekd arvostuksen

tuntemusta (Juholin, 2017, s. 49).

Pallin (2019, s. 44-45) mukaan osallisuuden kokemuksen syntymisessd keskeisia
huomioita ovat itse tyontekijoiden aktiivisuus osallistavissa aktiviteeteissa, ja se, etta
aktiviteetit ovat luonteeltaan viestinnallisia. Laajalahti ja Pennanen (2019, s. 32)
esittavatkin, ettd osallistavassa tyoyhteisdssa tyontekijoitd tuetaan ja kannustetaan
vuorovaikutukseen, heitd otetaan mukaan ideointiin, kehittdmiseen ja
paatoksentekoon, jossa heille annetaan vastuuta ja valtaa vaikuttaa. Osallistamisen
tulisi siis olla kattavampaa ja jokapaivdaisempaa kuin aktivointi sisallontuottamiseen
(Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 32). Osallistuminen luo Pekkalan ja Luoma-ahon (2019,
s. 15) mukaan perustan yksilén sitoutumiselle, hdnen toimijuutensa kokemukselle ja
yhteenkuulumisen tunteelle. Pekkala ja Luoma-aho esittdvat, ettda organisaatioissa
osallistuminen on vuorovaikutusta ja/tai kokemus osallisuudesta. Tama voi syntya
tyontekijan seka esimerkiksi organisaation, tyotehtdvan, brandin, tavoitteen tai

tyoyhteison vilille.

Laajalahden ja Pennasen (2019, s. 30) mukaan osallistaminen on jatkuva prosessi, jossa
aktivoidaan tyontekijoita ja otetaan heitd mukaan. Tama ei ole erillinen projekti, jolla
olisi alku tai loppu tai pdamaara, joka voidaan saavuttaa, vaan tama on
kokonaisvaltainen ajattelutavan muutos (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 37). Tdma on
organisaatiossa aina strateginen paatods, jonka tueksi tarvitaan osallisuutta tukeva

organisaatiokulttuuri (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 24). Osallistumista tukee
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organisaatiokulttuuri ja viestinnan ilmapiiri, mikda parhaiten toteutuu esimerkkia
nayttamalla: kun johto viestii itse aktiivisesti ja vuorovaikutteisesti, se kannustaa
tyontekijoita omaksumaan samanlaisen viestintdtavan (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s.
22; Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 35). Osallistumista ei kuitenkaan voi pakottaa, silla
se lahtee yksilon sisdisestd motivaatiosta. Motiiveja ovat muun muassa tiedon
jakaminen, oman asiantuntijuuden kehittdminen, verkostoituminen ja henkilébrandin

rakentaminen (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 22).

Osallistamalla organisaatio voi edistdd muun muassa taloudellisia, sosiaalisia tai
mainetavoitteitaan (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 16). Osallistamisen ja osallistumisen
tavat kuitenkin vaihtelevat kohderyhmien, tavoitteiden, tilanteiden ja naiden
yhdistelmien mukaan (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 16). Onnistuakseen osallistamisen
tulee olla symmetristd ja proaktiivista, ja organisaatiokulttuurin on tuettava tata.
Symmetrinen osallistuminen on dialogi, jossa korostuu kunnioitus, valittdminen ja
osapuolten vilinen kiinnostus seka olettamus siitd, ettd vaikka osapuolet olisivatkin
asioista eri mieltd, he ovat halukkaita etsimdan yhteistd ymmarrysta ja ratkaisua
(Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 17). Pekkalan ja Luoma-ahon (2019, s. 17) mukaan
monessa organisaatiossa osallistaminen kuitenkin ndahdaan erillisena tyokaluna, jota
hyédynnetaan vasta  valmiin  strategian  tai  tavoitteiden  henkilostolle
jalkaannuttamisessa. Talloin jasenet usein myds osallistetaan palautteenantajina.
Jalkikateen tapahtuva mukaan ottaminen ei takaa osallisuuden kokemusta ja
vastavuoroisuutta, toisin kuin symmetrisessa osallistamisessa, jossa eri osapuolet voivat
vaikuttaa seka tavoitteisiin ettd prosessiin ja tuloksiin (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s.

17).

Osallistumista on Pekkalan ja Luoma-ahon (2019, s. 17) mukaan positiivista, negatiivista
ja neutraalia. Positiiviseksi osallistumiseksi he maarittelevat osallistajan, eli
tyokontekstissa usein organisaation, tavoitteita tukevan toiminnan. Negatiivinen
osallistuminen taas aiheuttaa haittaa osallistajan toiminnalle ja tavoitteille, ja neutraali

ei aiheita haittaa eikd hyotya osallistumisen hetkelld. Organisaatiossa positiivinen
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osallistuminen jaa usein huomioimatta, sillda negatiivinen osallistuminen vaatii useasti
organisaatiolta valittomia toimia (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 17). Osallistamisen
haasteena kuitenkin on, ettei lopputulemaa voi tietda etukadteen: tyontekijat voivat
osallistua esimerkiksi vastustamalla muutosta, rikkomalla sdant6éja tai toimimalla
odotusten ja toiveiden vastaisesti (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 18; Laajalahti &

Pennanen, 2019, s. 30).

Pekkala ja Luoma-aho (2019, s. 17) tiivistdvat, ettd osallistamista suunniteltaessa on
tarked huomioida kaytettdvissa oleva aikataulu, tahan liittyvdan informaation luonne,
esimerkiksi arkaluonteinen tieto, sekd mahdolliset turvallisuusriskit. Osallistamisessa
tulee myo6s ottaa huomioon yksilollisyys: yksilon osallistumiseen vaikuttaa hanen
tuntemuksensa osallistamisen alustasta, mika usein tarkoittaa hanen teknologista
osaamistaan, hanen suhtautumisensa tahan alustaan, osallistamisen konteksti, yksilon
kiinnostus kasiteltdvaa teemaa kohtaan ja hdnen identiteettitavoitteensa (Pekkala &
Luoma-aho, 2019, s. 17, 20). Kaikilla ei ole mydskaan valmiuksia toimia osallistavassa
kulttuurissa samalla tapaa, toiset voivat kokea osallistamisen tai siihen liittyvat
vaatimukset kuormittavina ja esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapainoa hairitsevina
(Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 18). Huomioitava on my0s se, ettd kaikki jasenet tai
sidosryhmat eivat tahdo osallistua. Esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ei

valttamatta tuota kaikille iloa (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 31).

Pekkalan ja Luoma-ahon (2019, s. 23) mukaan osallistamisen hyddyt voidaan kiteyttaa
tyontekijoiden suoriutumisen, tietopddoman ja organisaation sosiaalisen pdadoman
kasvuksi. Heiddan mukaansa sitoutunut ja tyohonsa tyytyvdinen tyodntekija suoriutuu
tehtdvistdan paremmin. Talla on tutkittu olevan myodnteinen vaikutus tyontekijoiden
tyon ja organisaatioon tuottavuuteen (Palli, 2021, s. 44), mutta samalla myo6s
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, -hyvinvointiin, -imuun ja oma-aloitteisuuteen
(Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 21, 23). Taman on my0Os tutkittu parantavan
asiakaspalvelua ja lisddvan yhteisollisyytta (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 21, 23).

Tyontekijoiden onnellisuus, motivoituneisuus ja sitoutuneisuus heijastuvat puolestaan
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koko tydyhteison hyvinvointiin ja organisaation ulkopuolisiin sidosryhmiin (Laajalahti &

Pennanen, 2019, s. 31).

Tyontekijat ovat organisaation tarkein sidosryhma, silla nama luovat tyolldaan arvoa ja
rakentavat organisaation mainetta edustamalla organisaatiota sen ulkopuolisille
sidosryhmille (Pekkala & Luoma-ahon 2019, s. 21). Samalla he ovat tarkeita
organisaatiota koskevan tiedon kannalta. Osallistamalla tydntekijoiltd voidaan saada
arvokasta, jo eri nakokulmissa jalostunutta tietoa, joka olisi muuten vaikea tai jopa
mahdotonta saada (Pekkala & Luoma-ahon 2019, s. 23). Tyontekijat ovat myos tarkea
innovaation lahde, jotka osallistumisellaan Iluovat edellytyksia organisaation
kilpailukyvylle (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 31). Tietopddoman avulla organisaatio
pystyy vahentamaan epdvarmuutta ja reagoimaan paremmin toimintaympariston
muutoksiin. Tyontekijoitd osallistamalla organisaatiot voivat parantaa tuotekehitysta,
palvelumuotoilua, asiakastyytyvdisyytta seka valttaa esimerkiksi kriiseja ja

virheinvestointeja (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 18).

Osallistaminen luo organisaatiolle my6ds sosiaalista pddomaa, joka syntyy
vuorovaikutusverkostoissa yksildiden valilla (Pekkala & Luoma-ahon 2019, s. 23). Tahan
osallistuminen on mahdollisuus oppia toistensa tavoitteista, toimintatavoista ja
toiminnan vaikutuksista, ja parhaimmillaan osallistuminen synnyttdaa keskinaista
luottamusta (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 17). Pekkala ja Luoma-aho (2019, s. 23)
esittdvat, etta tallainen sosiaalinen pddoma vahvistuu sita kaytettdessa, ja etta yhteison
keskeinen luottamus luo lisda luottamusta. Onnistuessaan sosiaalinen padaoma toimiikin
itsedan ruokkivana prosessina. Esimerkiksi organisaatiomuutoksien lapivienti helpottuu,
kun henkil6stda on kuultu ja osallistettu (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 31). Pekkalan
ja Luoma-ahon (2019, s. 23) mukaan sitoutuneet tyontekijat ovat myos valmiimpia

ratkomaan organisaation ongelmia yhteistyossa.

Osallistumisen esteita voivat olla organisaation osaamisen, resurssien, motivaation ja

merkityksellisyyden puute, osallistumista tukevan kulttuurin puute sekd johtamiseen



35

liittyvat haasteet (Laajalahti & Pennanen, 2019, s. 32-33). Osallistumisesta syntyva
organisaation moniddnisyys on myo6s haastanut vanhoja johtamiskdytanteitd. Tama
vaatii organisaatiolta uudenlaista avoimuutta, kontrollista luopumista, epavarmuuden
sietokykya seka tasapainottelua monidanisyyden ja yhdenmukaisuuden valilla (Pekkala
& Luoma-aho, 2019, s. 20). Pekkalan ja Luoma-ahon (2019, s. 21) mukaan
epdonnistumisen aiheuttaa organisaatioiden valmistautumattomuus kuuntelemaan ja
reagoimaan tyontekijoiden mielipiteisiin ja ideoihin, jolloin vuorovaikutusta ei paase
syntymaan. Pekkalan ja Luoma-ahon mukaan digitalisaatio ja sen tarjoamat tydkalut
ovat tehostaneet ja mahdollistaneet uusia mukaan ottamisen ja vuorovaikutuksen
keinoja, vaikka huomattavaa on, ettd tama ei kuitenkaan takaa osallistavan kulttuurin
syntymista. Sosiaalisen median kayttéonotto osallistamisessa on tehnyt osallistumisesta
julkisempaa, jolloin viestijan merkitys kasvaa (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 20).
Osallistumineen tall6in myo6s vaikuttaa osallistujan oman identiteetin rakentaminen ja

hanen tavoitteensa.

2.4 Tyoyhteiso monipaikkaisessa organisaatiossa

Tyomarkkinoiden ja ympariston muutokset vaativat myos tydon muotoa uudistumaan.
Etdna tehtdvan tyon maara on digitalisaation mahdollistamana noussut tasaisesti 2010-
luvulta lahtien, kunnes vuonna 2020 alkaneen Covid-19-pandemian my6ta tama laajeni
rajahdysmaisesti, milloin yhd useammat etaty6ta ennen soveltamattomat organisaatiot
ottivat etatyon kayttoon (Kallio & Jansson, 2023). Etatyoksi Kallio ja Jansson (2023, s. 10)
madarittelevat toimistotilojen ulkopuolella tyoskentelyn, tyypillisimmin tyontekijan
kotiin. Tyd on talléin luonteeltaan sellaista, ettd tata voi suorittaa muualtakin kuin
organisaation tarjoamalta toimipisteelta kasin eli tyotehtava ei ole paikkasidonnainen
(Vilkman, 2023, luku 1). Vuonna 2021 tehdysta eurooppalaisesta tyoolotutkimuksesta
selvidd, ettd jopa 54 prosenttia suomalaisista maaritellddn e-nomadeiksi eli
tyontekijoiksi, jotka tyoskentelevat ainakin osaksi muualta kuin tyopaikaltaan

(Eurofound, 2023). Vaikutus on ndkynyt erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa (Houhala
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& Hurmola-Remmi, 2022, s. 74). Valtiovarainministerién (n.d.) arvion mukaan valtiolla

tehtavista toista noin 60 % ovat mahdollista tehda etana.

Monipaikkaiseksi organisaatioksi kutsutaan yritystd, jonka toiminta on hajautettu
useampaan paikkaan tai toimipisteeseen keskittamisen sijasta. Tyoterveyslaitoksen
(n.d.) mukaan tyota tehdaan joustavasti sielld, missa se on perustelluinta asiakkaan,
tyonantajan ja tyontekijan kannalta. Tama voi olla joko tyonantajan tarjoamassa
toimipisteessa tai muussa tyontekijan itse valitsemassa paikassa (Kallio & Jansson, 2023,
s. 10). Monipaikkaisella organisaatiolla voi olla useita toimipisteitd eri puolilla
kaupunkia, maata tai eri maissa (Ollila ja muut, 2018, s. 237; Vilkman, 2023, luku 1).
Tyomuotoon usein liitetddn myds etatyon mahdollisuus, jolloin tavoitteena on 16ytaa ja
yhdistda sujuvimmat tyoskentelytavat jokaiseen tyétehtavaan (Vilkman, 2023, luku 1).
Digi- ja vaestotietovirasto (2023b) toiminut koko toimintansa ajan monipaikkaisesti

ympadri Suomea, jotta tdma on muun muassa asiakkaille eli kansalaisille saavutettavissa.

Tallainen tyon paikkariippumattomuus mahdollistaa, ettad tydyhteisd voi tyoskennelld
hajautetusti yhteisty0ssa samasta tai monesta paikasta kasin joko samanaikaisesti tai
eriaikaisesti, pysyvasti tai lyhytaikaisesti (Ollila ja muut, 2018, s. 237). Ollila ja muut
(2018, s. 237) huomauttavat, ettd darimmilleen vietynd tyé voi olla myds taysin
virtuaalista. Tyossa talléin heiddn mukaansa korostuu paikkariippumattoman tyon
tyypillisimmat piirteet, kuten itseohjautuvuus, verkostoituminen seka erilaiset séhkdiset
ja viestintatekniset sovellukset. Paikkariippumattoman tyén ydin on organisaation
prosessien, johtamisen ja kaytdntdjen optimoinnissa, siten, ettd tyonteko olisi
mahdollisimman sujuvaa eikd tyonteko tai tydyhteiso karsisi etdisyyksista (Vilkman,
2023, luku 1). Onnistuakseen organisaatiokulttuurin ja -rakenteiden on tuettava tata ja
sen on pystyttava tarjoamaan tyon vaatima teknologia. Parhaiten tallaisiin tyonteon
muotoihin sopeutuvat organisaatiot, joissa tyotehtavat ovat sellaisia, jotka eivat vaadi
tyontekijan fyysista ldasndoloa (Kallio & Jansson, 2023, s. 11), kuten asiantuntijatehtadvat

(Blomqvist, 2019, s. 91).
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Paikkariippumaton ja digitalisoitunut tydskentely on tarjonnut tyontekijoille
joustavuutta, mahdollisuuden rytmittdd omaa tyotd, tyorauhaa ja keskittymista,
tyomatkaan kuluvan ajan ja rahan sdadstamisen seka verkkoalustoja, jotka
mahdollistavat sujuvan tiedon ja kokemusten vaihdannan (Houhala & Hurmola-Remmi,
2022, s. 78; Juholin, 2022, s. 135). Muutoksen my6ta myos tyontekijan rooli muuttui.
Tyontekijoiden arvo korostuu enemmin heiddan tekemdssdaan tyossa, eikda heidan
nakymisessaan fyysiselld tyopaikalla (Harvard Business Review, 2022, s. 18). Yksilo voi
tyon toteuttamisen tavan lisdksi itse arvioida esimerkiksi osallistumisensa tarkeytta ja
osallistumisentapaa suhteuttaen naditd tyonsa suorittamiseen ja muun eldamansa
velvollisuuksien hoitamiseen (Katajamdaki & Kantola, 2023, s. 72). Etdtydssd suhde
ty6hon voi toisaalta olla syvempi ja jopa intiimimpi, jolloin rajanveto tyon ja vapaa-ajan
seka ndissa esiintyvien roolien vilille voi olla haastava (Harvard Business Reviewin, 2022,

s. 18; Katajamaki & Kantola, 2023, s. 72).

Ty6elaman muutoksilla sekd organisaation sisdiselld moninaistumisella on usein
vaikutus tyontekijan tyoskentelyn tapoihin, tydomotivaatioon, osaamiseen ja tdman
kehittdmiseen seka organisaation kulttuuriin ja johtamiseen (Ollila ja muut, 2018, s.
236—237). Uusi tydmuoto on pakottanut monia myos kehittamaan uusia taitoja. Juholin
(2022, s. 135) mukaan esimerkiksi tyon verkkovalitteisyys kasvattaa tyontekijan
itseohjautuvuutta. Verkkovalitteinen tyoskentely vaatii myos tyontekijalta kykya kayttaa
tyohon tarvittavia teknisten laitteiden ja ohjelmien. Vilkman (2020, s. 39) esittaa, etta
vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen kyvykkyys ovat myos piirteitd, joita digitaalisissa

valineissa kohtaaminen tarvitsee.

Eta- ja monipaikkaisella tyolld on tutkittu olevan mydnteinen vaikutus asiantuntijatyén
tehokkuuteen, sitoutumiseen sekd tyon ja motivaatioon intoon (Harvard Business
Review, 2022, s. 21; Kallio & Jansson, 2023, s. 11). Houhalan ja Hurmola-Remmin (2022,
s. 78) mukaan moni tyontekija on kokenut itsensd tehokkaammaksi ja olevansa
tyytyvdinen tyonsa laatuun. Joustavuus ja vaikuttamismahdollisuudet tyontekoon ovat

Houhalan ja Hurmola-Remmin mukaan lisinneet tyohyvinvointia ja -tyytyvaisyytta.
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Myo6s Harvard Business Reviewin (2022, s. 18) mukaan hyvin joustavassa tydyhteisdssa
jasenet ovat sitoutuneempia organisaatioon kuin vdhan joustavassa organisaatiossa.
Blomqvist (2019, s. 94) lisaa, ettd virtuaalisilla alustoilla tyoskentely voi jopa lisata
organisaation sitoutumista: tybalustojen kautta tehtdvat projektit motivoivat
tyontekijoitd, koska ne tarjoavat mahdollisuuden jatkuvaan oppimiseen, sosiaalisen

yhteison seka kokemuksen osallisuudesta.

Organisaatioille  paikkariippumattomuus tarjoaa monenlaisia etuja, kuten
tilakustannuksiin liittyvia saastdja, tyontekijoiden veto- ja pitovoimaa kasvavassa
globaalissa kilpailussa tyontekijoistd sekda tyonteon jatkuvuutta ja turvaa
epatavallisinakin aikoina (Kallio & Jansson, 2023, s. 10—-11). Valtiovarainministeri6 (n.d.)
listaa, ettd muutoksen myo6ta julkisella sektorilla etdyhteydet ja osaaminen seka
saavutettavuus ovat parantuneet, kotimainen ja kansainvdlinen matkustaminen on
vahentynyt, kokoukset ovat tehostuneet, asiakkaiden aikavaraukset ja peruutukset ovat
vahentyneet seka hairididen ja sairaslomien maara on pienentynyt. Blomqvist (2019, s.
94) osoittaa, ettd teknologinen kehitys ja digitaaliset tyokalut mahdollistavat
parhaimmillaan hajautetusti olevan asiantuntijuuden hyddyntdmisen ajasta ja paikasta
riippumatta. Hanen mukaansa organisaatio voi esimerkiksi koota joustavasti
tarvitsemansa valiaikaiset asiantuntijatiimit ratkomaan erilaisia tyotehtavia, silla yritys
voi palkata alan parhaimmistoa naiden asuinpaikastansa riippumatta. Myés Vilkman
(2023, Iluku 1) korostaa, ettd paikkariippumattomat organisaatiot ovat myods

ketterampia ja valmiimpia kohtaamaan kriisitilanteita.

Ollilan ja muiden (2018, s. 236) mukaan erityisesti asiantuntijaorganisaatioita
muokataan ja uudistetaan vauhdilla. Digi- ja vadestotietoviraston kaltaisten julkisten
asiantuntijaorganisaatioiden monipaikkaistamisen taustalla on Ollilan ja muiden (2018,
s. 236) mukaan useita yhteiskunnallisia tavoitteita. Naistd keskeisimmat ovat
kustannusten vahentaminen, tyoénteon mahdollisuuksien tasainen jakautuminen ja
palvelujarjestelman yllapitdminen laajemmalla alueella. Valtiovarainministerio (n.d.)

listaa digitaalisten prosessien ja osaamisen lisdantymisen ja kehittymisen parantuneen
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sekd asiakastyOossa ettda hallinnon sisdisissa prosesseissa julkisella sektorilla.
Monipaikkaisen organisaation toimipisteet voivat olla hajautettuna esimerkiksi
valtakunnallisesti, kuten Digi- ja vaestotietovirastossa on tehnyt. Vilkmanin (2023, luku
1) mukaan talla onkin positiivinen vaikutus pienempien paikkakuntien elinvoiman
sailyttamiseen ja muuttoliikkeen tasaamiseen. Hanen mukaansa monipaikkaisuus voi

toimia jopa lddkkeena tyovoimapulasta karsiville yrityksille muuttotappiopaikkakunnilla.

Paikkariippumattomalla organisaatiomallilla on myds kdantépuolensa. Keskisimmiksi
ongelmiksi ja riskeiksi Kallio ja Jansson (2023, s. 11) laskevat johtamisen haasteet, kuten
tyon valvonnan. Esimies saattaa esimerkiksi epailla tyontekijoiden ahkeruutta ja
suoriutumiskykya, jos han ei pysty valvomaan tyontekijaa ja tyon etenemista (Vilkman,
2020, s. 39). Toinen keskeinen haaste on yhteiséllisyyden ja kulttuurin yllapitaminen.
Tyomuoto on vahentanyt kasvokkaisen vuorovaikutuksen maaraa ja innovatiivisuutta
seka saattanut kadottaa tyoyhteis6jen perinteisid vuorovaikutuspaikkoja (Houhala &
Hurmola-Remmi, 2022, s. 74; Vilkman, 2023, luku 2). Paikkariippumaton tyoskentely
saattaakin heikentda sitoutumista tyokulttuuriin (Harvard Business Review, 2022, s. 17—
18). Houhala ja Hurmola-Remmi (2022, s. 74) huomauttavat, ettd muutos on voinut
myo6s synnyttaa eristdaytymisen tunteita tai kokemusta siitd, ettd yhdenvertaisuuden ei
toteutudu tyotehtdvien valilla, kun kaikilla tyoyhteisén jasenilla ei ole ollut
mahdollisuutta siirtyd etd- ja monipaikkaiseen tydskentelyyn tyon luonteen tai

tyovalineiden rajoitteiden takia.

Myos fyysinen ja ajallinen etdisyys voi synnyttda ulkopuolisuuden kokemuksia,
heikentaa tyontekijoiden ymmarrysta yhteisestda padmadrasta sekd rapistaa tiimiin
identifioitumista, tyéhon sitoutumista ja motivaatiota (Laajalahti & Pennanen, 2019, s.
36; Juholin, 2022, s. 135). Yhteydenpidon aukkoa saatetaan pyrkia paikkaamaan muun
muassa etdtapaamisilla, joiden haasteiksi Katajamaki ja Kantola (2023, s. 72) listaavat
palavereiden tiheyden, kasvavat kestot seka padamaarattomyyden.
Teknologiavalitteinen vuorovaikutus voikin my6ds heikentdd tiedonjakoa, lisata

vaarinkasityksiad ja epdselvyytta tyotehtavista seka vahentda tydyhteisdssa tapahtuvaa
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innovointia, sitoutumista ja siten kollektiivista tehokkuutta (Kallio & Jansson, 2023, s.

11; Katajamaki & Kantola, 2023, s. 72).

Monipaikkaisen organisaation yhteisollisyyden kehittymisesta Vilkman (2023, luku 2)
tunnistaa kaksi kehityskaarta: hybridityossa tiimin keskindinen yhteenkuuluvuuden
tunne ja me-henki on pysynyt hyvin ylla, kun taas organisaatiotasolla ndma ovat
heikentyneet. Vilkmanin mukaan etdisyys tyoyhteisoon voi esimerkiksi laukaista
tyontekijoiden valisia jannitteitd ja vahentda erimielisyyksia. Toisille tama on
mahdollistanut tydskentelymallin, joka sopii paremmin tyontekijoiden luonteille.
Vilkmanin (2023, luku 3) mukaan eta- ja hybriditiimien vélinen vuorovaikutus voi jopa
parantua, jos yhteison keskindisistd sosiaalisista prosesseista huolehditaan.
Etdantyminen voidaan my6s ndhdd mahdollisuutena luoda uudenlaista
organisaatiokulttuuria (Harvard Business Review, 2022, s. 17-18), joka optimoitaisiin

vastaamaan paikkariippumattomasti tydskentelevan yhteisén tarpeita.

Vilkman (2023, luku 2) painottaa, etta yhteisollisyyskeskustelussa tulisi yhdessa vietetyn
ajan sijasta keskittyda siihen, millaisin keinoin ja kaytdntein yhteisollisyys tyossa
vahvistuisi. Vilkmanin (2023, luku 1) mukaan organisaatiokulttuuri rakentuu
paikkariippumattomissa organisaatioissa kasvavissa maarin tyon ulkopuolella.
Tyontekijoita kannustetaan osallistumaan aktiviteetteihin niissa yhteisoissa, jotka
kiinnostavat heitda HR:n jarjestamien aktiviteettien sijasta. Vilkman kuitenkin lisaa, etta
yhteison jasenten vialisten kohtaamisten vahentyessa kasvaa jokaisen kanssakdymisen

merkitys — niin kasvokkain kuin etatapaamisissa.
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3 Kyselytutkimus metodina

Tassd tyossa tutkin, millaiset tyoyhteisoviestinndan toimet kasvattavat henkiloston
mielesta yhteisollisyytta Digi- ja vdestotietovirastossa. Tavoitteena on selvittda, mita
tyoyhteisoviestinnan toimia virastossa on tehty ja kyselyn avulla tutkin, mitka naista
koetaan tarkeiksi ja miksi. Tassa luvussa esittelen tutkimuksessa kdayttamani aineiston ja
tutkimusmenetelman seka aineistonkeruuta varten valmistelemani kyselylomakkeen.
Tutkimukseni  analysoitavan  aineiston  kerdsin  tyontekijoille  kohdistetulla
kyselylomakkeella. Kyselyssa tutkin Digi- ja vdestotietoviraston tyoyhteisdviestinnan
viestintdsuunnitelmaan merkattuja toimia ja sitd, miten toimet toteutuivat
tyontekijoiden nakokulmasta. Aineiston voi ndahda jakautuvan kahteen kategoriaan:
tutkimuksen tausta-aineistoon ja tutkimusta varten keratyn tutkimusaineistoon

(Keckman-Koivuniemi & Kleemola, 2006, s. 10; Tietoarkisto, n.d.).

Organisaatioiden viestintdd johdetaan viestintdsuunnitelmalla, joka kytkeytyy
organisaation  strategisiin  tavoitteisiin  (Juholin &  Rydenfelt, s. 79).
Viestintasuunnitelmassa ilmenee viestinnan strategiset tehtavat, jotka vaikuttavat joko
suoraan tai valillisesti organisaation toimintakykyyn ja menestykseen (Juholin, 2017, s.
47). Juholin (2017, s. 94-111) esittelee viestinndn suunnittelussa huomioitaviksi osa-
alueiksi paivittaisviestinnan linjaukset, vuosi- ja periodikohtaisen suunnittelun,
yksittdiset toimenpiteet seka ohjeet, politiikat ja prosessikuvaukset. Suunnitellut toimet
voidaan kuvata vuosikellona, jossa konkreettiset tehtavat on kirjattu joko kuukausi- tai
viikkotasolla. Juholinin mukaan organisaatioissa tehdaan monenlaista viestintda eri
tarkoituksiin, mita varten organisaation viestintdsuunnitelmasta johdetaan jokaiselle

viestinnan osa-alueelle oma viestintasuunnitelmansa.

Tutkimuksessa  tarkastelemani  tydyhteiséviestinndn  toimet ovat kirjattu
tyoyhteiséviestinndn  vuosikelloon (Kuvio 2), joka on johdettu viraston
tyoyhteisoviestinnan viestintdsuunnitelmasta. Juholin (2017, s. 121-122) mukaan
tyoyhteisoviestinnan tehtdavana on kuvata ja rakentaa strategisia toimia, joilla johdetaan

keskustelua, huolehditaan selkedstd tiedottamisesta ja faktojen saatavuudesta,
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rakennetaan yhteisollisyyttda sekda kannustetaan tyontekijoitd vastuulliseen dialogiin.
Juholin esittaa, etta tyoyhteiséviestinnan perimmainen tarkoitus on huolehtia, etta tyot
sujuvat, tyontekijat voivat hyvin ja tyoyhteis0 menestyy. Tyodyhteisoviestinnan
vuosikelloon on merkitty kaikki tyoyhteisoviestinndan toimet - niin yksittdiset, tietyin

aika-ajoin toistuvat kuin alati kdynnissa olevatkin.

Q4 2022 Q1 2022
Asiakaspalveluviikko (V) m m «  Valokeila-kiertue (Y)
Turvallisuusviikko (V) + MiniBaro-kysely (V)

Vuoden Asiakaspalvelija —palkintom + Vuoden Valo —palkinto (V)
I\ m + 3 x Henkildinfo (K)

3 x Henkildinfo (K) Harjoittelijaviestinta (V)

m Tydyhteisd-
viestinnédn
yhteisollisyytta
kasvattavat
m L Q2 2022
Q3 2022 + Valokeila-kiertue (Y)
Harjoittelijaviestinta (V) Vuoden Digiteko —palkinto (V)
VMBaro (V) * Harjoittelijaviestinta (V)
2 x HenkilGinfo (K) * MiniBaro-kysely (V)
+ 3 x Henkildinfo (K)
=)
JATKUVAT TOIMET (J) + Virkistystoiminta
+ Sosiaalisen median julkaisut + Henkiloston tietoiskut TOISTUVUUS
+ Keskustelu Slack-kanavilla + Tiimien ja yksikdiden virtuaali- tai « Vuosittain (V) « Yksittdinen (Y)
* Viestinta Divi-intranetissa fyysiset kahvihetket * Kuukausittain (K) + Jatkuva (J)

+ Johdon suunnittelupaivien
toimipaikkavierailut

Kuvio 2. Tyoyhteisoviestinnan yhteisollisyyttd kasvattavat toimet (Digi- ja vaestotietoviraston
tyoyhteisoviestinndn vuosikelloa, 2023)

Kuvion 2 mukaisesti vuosikello on jaettu neljadan osavuosikatsaukseen (Q1-Q4). Toimien
toistuvuus on merkitty kuvaajaan kirjainkoodilla. Yksittdisiksi on luokiteltu toimet, jotka
toistuvat vahintaan kerran tyontekijasuhteen aikana, mutta harvemmin kuin vuosittain.
Tallaisia ovat tyontekijan tyohon perehdyttamisjakso seka Valokeila-kiertue. Jatkuvia
toimia ovat rajoittamattomat keskustelualustat, intranet-viestinta seka osallistuminen
sosiaalisessa mediassa. Kaikki tyoyhteisoviestinndan toimet on kuvattu taulukossa 2.
Toimiin osallistuminen ei ndissad ole reaaliaikaista tai maariteltyd; toimissa korostuu
tyontekijan oma osallistuminen, sillda han toimii nadissd itse yhteison sisaltojen
tuottajana. Tyontekijat voivat osallistua toimiin myo6s tydajan ja tydpaikan ulkopuolella

omilla tai tydnantajan tarjoamilla laitteilla.
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Taulukko 2. Digi- ja vaestotietoviraston tydyhteiséviestinndn toimet (Digi- ja vaestotietovirasto,
yksityinen tiedoksianto, 2023)

Tyoyhteisoviestinndn
toimet:

Toimen kuvaus:

Henkilostoinfot

Kuukausittaisissa hybridisti toteutetuissa henkilostoinfoissa kdsitellddn viraston ajankohtaisia asioita alan
asiantuntijoiden johdolla, jaetaan tietoa kdynnissd olevista hankkeista sekd muistutetaan tarkeista
tapahtumista. Tilaisuuden avaa padjohtajan katsaus. Tilaisuuteen on mahdollista tulla paikanpaalle Helsingissa.

Henkiloston tietoiskut

Henkiloston tietoiskuja jarjestetddn tarvittaessa kriittisiksi maaritellyista asioista, jotka vaikuttavat koko
henkil6st66n. Toteutetaan hybridisti.

Paajohtajan viikkokirjeet

Viraston padjohtaja kertoo itse kirjoittamassaan viikkokirjeessa omasta tydviikostaan sekd ajankohtaisista,
virastolle merkittavista uutisista. Viikkokirje ldhetetdan jokaisen tyésdahkoépostiin joka perjantai.

Johdon
suunnittelupdivien
toimipaikkavierailut

Viraston ylin johto vierailee suunnittelupdivien yhteydessa toimipaikoilla eri puolilla Suomea kaksi kertaa
vuodessa. Toimipaikkavierailut tehdadn kiertdvan listan mukaisesti. Vierailujen tavoitteena on tavata
henkil6st6a tasapuolisesti sekd keskustella henkil6stéa mietityttdvistd asioista sekd kerdta heilta
kehitysehdotuksia. Toteutetaan paikan paalla.

Virkistystoiminta

Virkistystoimintaa suunnittelee viraston valtakunnallinen virkistystoimikunta yhdessd HR:n ja
tyoyhteisoviestinnan asiantuntijan kanssa. Virkistystoiminnan vuosikello hyvidksytdan viraston johtoryhmadssa.
Virkistystoimintaan kuuluu muun muassa pikkujoulut, tiimien suunnittelupdivat sekd toimipaikkojen
virkistyspaivat.

VMBaro-
tyotyytyvaisyysmittaukset

VMBaro-tyotyytyvdisyysmittauksilla mitataan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, johtamistyon onnistumista seka
palkitsemisjarjestelmdn toimivuutta. Valtakunnallisia VMBaro-tyotyytyvdisyysmittauksia tehdaan yksi
vuodessa, ja viraston sisdisia MiniBaro-ty6tyytyvdisyysmittauksia tarvittaessa 1-2 vuodessa. Mittaus on
anonyymi ja toteutetaan useissa valtion organisaatioissa.

Vapaamuotoinen
keskustelut Slack-alustalla

Vapaalle keskustelulle tarkoitetulla Slack-alustalla tyontekijat voivat keskustella eri aihealueista, kysya toisiltaan
apua, kehua tyokavereita seka 16ytaa harrastusseuraa. Alustalla on myos Kysy johdolta -kanava.

Sosiaalinen media

Digi- ja vdestotietovirasto kannustaa tyontekijoita sekd seuraamaan, reagoimaan ja osallistumaan etta
tuottamaan sosiaalisen median sisdlt6ja joko viraston kanaville tai omilleen merkitsemalld tydnantajan.
Virastolla on kayttdjatilit X:ssd, Linkedlnissa, Instagramissa ja Facebookissa. Lisdksi virastolla on YouTube-
kanava. Sosiaalisen median julkaisut ovat pdaasiallisesti viraston ajankohtaisista aiheista.

Divi-intranet

Viraston Dlvi-intranetissa julkaistaan uutisia viraston ajankohtaisista asioista seka palautekyselyitd ja
ddnestyksid, joihin toivotaan osallistumista. Lisdksi henkil6st6lla on mahdollisuus kirjoittaa ja julkaista
blogikirjoituksia. Alusta on kaikille avoin my6s omien sisaltojen tuottamiseen. Jasenet toimivat palvelussa omilla
nimillaan.

Valokeila-kiertue

Valokeila-kiertueen tavoitteena oli antaa koko henkilostolle mahdollisuus vaikuttaa viraston keskipitkdan
aikavdlin strategisten tavoitteiden saavuttamiseen pohtimalla yhdessa konkreettisia keinoja niiden
saavuttamiseksi. Samalla kiertueella vahvistettiin yhteisollisyyden kokemusta. Kiertue oli pakollinen koko
henkil6stélle, ja se jarjestettiin kevadan 2023 aikana kuudella paikkakunnalla ympari Suomea.

Perehdytysjakso

Perehdytysjaksosta vastaa HR. Tahan kuuluu muun muassa mobiiliappi, perehdytyspolku ja koulutukset.
Perehdytys toteutetaan mahdollisuuksien mukaan hybridisti niin yhdessa kuin yksinkin.

Tyoyhteisopalkinnot

TyoOyhteisopalkintoja jaetaan kolmesti vuodessa eri kriteerein (Vuoden Valo, Vuoden digiteko & Vuoden
asiakaspalvelija). Palkinnon saajaksi yhteison jdsenet saavat ddnestdd toisiaan, joiden joukosta p&djohtaja
valitsee palkinnon saajan. Palkinto luovutetaan voittajalle kuukausittain jarjestettdavassa henkilostoinfossa.

Sisdiset teemaviikot

Tyoyhteisoviestintd yhdessa vaihtuvien tyoryhmien kanssa vastaavat vuosittain jarjestettavistd teemaviikoista
ja -paivista, missa yhdistyy asiasisalto, yhteisollisyys ja viihteellisyys. Tapahtumaviikot ja -pdivdt on sidottu
viraston strategisiin tavoitteisiin. DVV:II3 vietetdan asiakaspalveluviikkoa ja turvallisuusviikkoa.

Harjoittelijaviestinta

Harjoittelijaviestinndsta vastaa HR ja tyOyhteisoviestinta yhdessa. Harjoittelijatarinat ja muu harjoittelijoista
viestiminen toteutuu sekd ulkoisessa ettd sisdisessd viestinndssd. Harjoittelijaviestinnan keskiossa on
harjoittelijoiden osallistaminen viestintdan.

Tiimien ja
virtuaali- tai
kahvihetket

yksikoiden
fyysiset

Organisaatio kannustaa ryhmia ja yksikoita jarjestamadn saannollisia kahvihetkia parhaalla nakemallaan tavalla
— tdma voi olla joko virtuaalinen, fyysinen tai hybriditapaaminen. Ryhmat ja yksikot sopivat heille sopivan
tapaamissyklin, esim. kerran viikossa tai kuukaudessa. Kahvihetkien organisoiminen on henkiléstén ja
esihenkil6iden vastuulla. Kahvihetkien tavoitteena on tukea yhteiséllisyytta valtakunnallisissa tiimeissa.
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Tutkimuksen toinen aineisto koostui kyselystd. Kyselya varten loin mallin, jossa kaytin
Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 511-512) esittamia tyoyhteison psykologisen
yhteisollisyyden ulottuvuuksia — nama ulottuvuudet ovat yhteenkuuluvuudentunne,
tyotoverin tuki, tiimiorientaatio, emotionaalinen turvallisuus, totuuden kertominen ja
henkinen yhdysside. Ulottuvuuksien pohjalta muodostin 11 vaittdmaa, jotka perustuivat
ulottuvuuksien piirteisiin. Ulottuvuuden sisallosta ja monisyisyydesta riippuen vaittamia
oli 1-3 kappaletta ulottuvuutta kohden. Vaitteissa pyrin tuomaan esille piirteitd, jotka
palvelevat yhteisollisyyden rakentumisen arvioimista. Vaittdmia kaytin kyselyssa
monivalintakysymyksen vastausvaihtoehtoina. Alla esitdn ulottuvuuksista johdetut

vaittamat:

Yhteenkuuluvuudentunteen ulottuvuus:
(1) Toimi lisda yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan

yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on paikka tdassa organisaatiossa.

Tyétoverin tuen ulottuvuuden erottelin kahdeksi vaittamaksi:
(2) Toimi lisda haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmani ja/tai organisaation
toimintaan.
(3) Toimi lisdd mahdollisuuttani vaikuttaa tyoryhmani ja/tai organisaation

toimintaan.

Tiimiorientaation ulottuvuuden erottelin kolmeksi vaittamaksi:
(4) Toimi lisda kokemusta siita, ettd tyoyhteison jaksamisesta huolehditaan.
(5) Toimi lisdd kokemusta siitd, ettd tydyhteison onnistumiset huomioidaan ja
saavutukset tunnustetaan.

(6) Toimi lisda kokemusta siitd, etta tyoyhteison toiminta on tarkeaa ja arvokasta.

Emotionaalisen turvallisuuden ulottuvuuden erottelin kahdeksi vaittamaksi:

(7) Toimi lisaa tydyhteison jasenten valistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.
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(8) Toimi lisda kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja

rehellisyyteen.
Totuuden kertomisen ulottuvuus:
(9) Toimi lisda kokemusta siitd, ettd tyoyhteis6ssani on turvallinen tila jakaa

ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja minun ajatuksiani kuunnellaan.

Henkisen yhdyssiteen ulottuvuuden erottelin kahdeksi vaittamaksi:

(10) Toimi lisad ymmarrystani organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan
toimimme.
(12) Toimi lisdd omaa henkista sitoutumistani organisaatioon.

3.1 Kyselylomake

Kyselytutkimus sopi aineistonkeruumenetelmakseni, silla pyrkimykseni oli kerata ja
tarkastella tietoa ihmisten toiminnasta ja mielipiteista (Vehkalahti, 2019, s. 11).
Kyselylla kerasin dataa tyoyhteison jasenten osallistumisesta tyoyhteisdviestinnan
toimiin seka heidan kokemuksiaan ja kasityksiaan siita, millaiset toimet koetaan tarkeiksi
yhteisollisyyden rakentumisen kannalta, miten he itse toimivat tdman edistamiseksi
sekd millaisia odotuksia ja toiveita heillda on organisaatiota kohtaan yhteisollisyyden

tiimoilta.

Kysely toteutettiin 24.1. — 7.2.2024 vilisena aikana. Kysely jaettiin sahkdpostitse 63:lle
Digi- ja vaestotietoviraston tyontekijalle, joiden tydsuhde oli vastaushetkelld kestanyt 1—
1,5 vuotta —tdahdan ryhmaan kuuluvat tydntekijat olivat aloittaneet tydsuhteen 1.6.2022—
31.1.2023 valisena aikana. Rajauksen tehtdavana on varmistaa, ettd vastaajille on ollut
mahdollista osallistua kaikkiin tutkimiini tydyhteiséviestinnan toimiin tyosuhteensa
aikana. Toisaalta rajaamalla tastd pitkdaikaisemmat tyontekijat pois varmistin, etta

vastauksiin ei sekoitu edellisten vuosien toimia ja ndiden synnyttamia mielikuvia. Kysely
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toteutettiin siten, etta tiedonantajat itse tayttivat kyselylomakkeen itselleen sopivana

aikana ja sopivasta paikasta.

Webropol-ohjelmalla toteutettu kyselylomake oli sahkdinen ja sahkopostitse jaettava.
Kyselylomake toteutettiin ainoastaan suomeksi, silla tdmad on viraston virallinen
tyoskentelykieli. Lomakkeen saatteessa arvioin kyselyn vievan keskimaarin noin 15
minuuttia. Kyselyn jakamisesta vastasi Digi- ja vdestotietovirasto. Vastaamislinkki seka
osallistumisesta muistuttava muistutusviesti ldhetettiin tydsahkopostiin  niille
tyontekijoille, jotka tayttivdt edelld esittdmani kriteerit. Henkil6kohtaisista
vastaamiskutsuista huolimatta vastaajien henkil6llisyys pysyi tutkimuksessa
anonyymind. Kyselyssa ei myodskaan keratty taustatietoja, joita voitaisiin kayttaa
vastaajien tunnistamisessa. Anonymiteetilla pyrin luomaan tilan, jossa vastaajat
vastaisivat pidattelematta ja vastausprosentti nousisi korkeaksi. Tutkimuksen

vastausprosentti oli 43.

Kyselylomake jakautui neljaan osaan: 1) tyoyhteisoviestinndn toimiin osallistuminen, 2)
toimien tarkeyden arviointi 3) yhteisollisyyden ulottuvuuksien toteutuminen toimissa ja
4) tyontekijoiden oman osallistumisen arviointi ja heiddn ajatuksensa
tyoyhteisoviestinnan toiminnasta. Kysymyksia oli kaiken kaikkiaan 34 kappaletta, joista
valtaosa oli monivalintakysymyksia. Kyselyn ensimmaisessa 0sassa
monivalintakysymyksen vastausvaihtoehdot olivat asteikolla: olen osallistunut, en ole
osallistunut, mutta tiesin tasta seka en ole osallistunut enka tiennyt tasta. Vastaaja voi
valita vain yhden vaihtoehdoista toimea kohden. Osiossa esitetiin osallistumisen tapaan
liittyva jatkokysymys niistd toimista, joihin vastaaja oli osallistunut. Tassa
vastausvaihtoehdot olivat asteikolla: etdna, esim. kotoa, oman toimipisteen toimistolta

ja livena tilaisuuden ldhetyspaikalta. Vastaaja voi valita naista yhden.

Toisessa osiossa vastausvaihtoehdot olivat asteikolla: hyvin tarked, melko tarkea ja ei
vaikutusta. Vastaaja pystyi valitsemaan vain yhden vaihtoehdoista. Jos vastaaja arvioi

toimen hyvin tai melko tarkedksi, han pystyi vastaamaan jatkokysymykseen. Kyselyn
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kolmas osio toimi jatkona edelliseen kysymykseen. Tassa vastaaja pohti, miksi han koki
toimen tarkedksi yhteisollisyyden kannalta. Vastaajan tehtdvana oli tdydentda jokaisen
tarkedna pitdmansa toimen kohdalla lause: "Toimi lisda...” sopivimmilla vaihtoehtoisilla
vaittamilla - vastaajan oli mahdollista valita useampi vaittama vastaukseensa. Nama
vaittamat ovat yhteisollisyyden ulottuvuuksista johdettuja (luku 3). Kysymyksessa
vastausvaihtoehdot pysyivat samoina koko osion ajan. Kysely rakentui siten, etta vain
myontavasti  vastattuihin  kysymyksiin  avautui jatkokysymykset — kielteisesti
vastattaessa kysely ei esittdanyt toimeen liittyvia jatkokysymyksid. Asetuksen tarkoitus
oli saastaa vastaaja kysymysten toistolta seka tilanteilta, joissa hdntd pyydetdan
arvioimaa toimea, josta hdan on jo osoittanut olevansa tietamaton. Talléin myos

tutkimuksen tulokset ovat varmasti toimen tuntevien arvioimia.

Kyselyn neljds osio koostui kahdesta avoimesta kysymyksestd. Ensimmadisessa
avoimessa kysymyksessda vastaajia pyydettiin arvioimaan, pyrkivatké he omalla
toiminnallaan edesauttamaan yhteisollisyyden syntymistd. Toisessa kysymyksessa
vastaajilta kysyttiin, millaisia toimia he toivovat ja millaiset toimet heistd lisdisivat
yhteisollisyyden kokemusta virastossa. Molemmissa kysymyksissa pyysin vastaajilta

konkreettisia esimerkkeja.

3.2 Analyysimenetelma

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli laadullinen tarkastelu tydyhteison jdsenten
osallistumisesta viraston tyoyhteisoviestinnan toimiin ja millaisia kokemuksia ja toiveita
heilld on tahan liittyen. Teoriapohjana hyddynsin Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512)
esittdmien tyoyhteison psykologisen yhteisollisyyden ulottuvuuksia. Kyselyni
vastausvaihtoehdot pohjasin heidadn esittamiin ulottuvuuksiin. Kyselytutkimuksestani
saadun datan analysoin laadullisen sisdllénanalyysin menetelmin. Hyddynnan

analyysissa seka aineistolahtoista ettd teorialahtdista sisallonanalyysia.
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Kyselylomaketta (Liite 1.) varten tarkastelin tyoyhteisdviestinnan
viestintdsuunnitelmasta johdettua vuosikelloa. Tasta kerdsin ja taulukoin kaikki toimet
selityksineen. Toimet on kuvattu taulukossa 2. Kyselyssa tehtdvaa toimien arviointia
varten pelkistin eli redusoin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.4.3) Burroughsin ja Ebyn
(1998, s. 511-512) esittdmat yhteisollisyyden ulottuvuudet ja ryhmittelin eli klusteroin
nama 11 vaittdmaksi. Tdssd hyodynsin Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4.4.3)
esittelemida aineistolahtdisen sisallonanalyysin tyokaluja. Pelkistamisellda pystyin
karsimaan tutkimukselleni epdolennaisen pois ja erottelemaan ulottuvuuksien eri
piirteitd. Ryhmittelin nousseet piirteet vaittamiksi, jotta pystyisin tarkastelemaan
tarkemmin, mitd yhteisollisyyden piirteitd tyoyhteisoviestinndn toimissa toteutuu.
Ryhmittelyssa en kuitenkaan sekoittanut eri ulottuvuuksien piirteitd keskendan, jotta

tuloksissa pystyn esittamaan eheitd huomioita myos alkuperaisista ulottuvuuksista.

Vehkalahden (2019, s. 17) mukaan kyselytutkimuksien kohteet, kuten mielipiteet ja
arvot, ovat usein moniulotteisia ja monimutkaisia. Vehkalahti (2019, s. 13) huomauttaa,
ettd vaikka kyselytutkimuksen kaltaisella tutkimusotteella tavoitellaan paasaantoisesti
ymmarrysta ilmion yleistilasta, se sopii myos yksityiskohtien tarkasteluun. Kyselyssa
hyédynnankin sekd monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksid, joilla pyrin
kerddmaan myos yksilokohtaisia kokemuksia. Vehkalahden (2019, s. 11, 17) mukaan
avoimien kysymysten sanallisia vastauksia on mielekkdaampaa lahestya laadullisen
sisdllénanalyysin keinoin, jotta vastauksista voisi tunnistaa toistuvia teemoja. Hanen
mukaansa olennaista tutkimuksessa on osata kayttda oikeaa menetelmada oikeassa
tilanteessa, silla valituilla tutkimusmenetelmilld ja -mittareilla on vaikutus tutkimuksesta

tehtdvien johtopaatosten luotettavuuteen.

Kyselyssa vastaajat sanoittivat tyoyhteisdviestinnan toimissa toteutuvia yhteisollisyyden
kokemuksia kyselyn tarjoamilla yhteisollisyyden vaittamilld, joiden pohjalta he
ryhmittelivat nama tarkedksi kokemansa tydyhteisdviestinndn toimet eri
yhteisollisyyden ulottuvuuksien alle. Kyselyssa (Liite 1) vastaajat siis valitsivat mitka

kaikki yhteisollisyyden ulottuvuuksista johdetut vaittamat toteutuvat missakin toimessa
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heiddn kokemuksensa mukaan. Kyselyssa toteutui teorialdhtdinen sisallénanalyysi,
jossa ennalta valittu teoreettinen viitekehys — tdssa tapauksessa yhteisollisyyden
ulottuvuudet - ohjasi tutkimuksen tavoitetta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.4.4).
Ryhmittelyssd saadun datan tehtdva oli osoittaa, mitkd ulottuvuudet toteutuvat
missadkin tyoyhteisOviestinnan toimessa vastaajien mielesta. Toimessa saattoi toteutua
useampi kuin yksi ulottuvuuksista johdettu vaittdma. Saamani datan pohjalta muodostin

taulukon 3.

Tulosten tarkastelussa pyrin tunnistamaan, minkalaiset toimet tukevat parhaiten
yhteisollisyytta: mitd nama toimet ovat ja mita ulottuvuuksia ndissa toteutuu. Datasta
pyrin erityisesti tunnistamaan samanmielisyyttd ja jaettua kokemusta. Nama
nayttaytyivat tuloksissa samojen vastausten suosiona. Kyselyosion tuloksina esittelen
eniten vastauksia kerdanneiden toimien toteutuneimmat vaittamat. Tulos ndiden
kohdalla osoittaa, ettd toimi koetaan yhteisdssa tarkeaksi yhteisollisyyden kannalta ja

sen mukainen toiminta tukee ja edesauttaa omalta osaltaan yhteisollisyyden kokemista.

Avoimia vastauksia tarkastelin aineistoldahtoisen sisadllonanalyysin keinoin (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, luku 4.4.3). Tuomen ja Sarajarven metodissa aineisto ohjaa analyysin
tekoa, jolloin tutkijana pyrin olemaan ennakkoluulottomasti avoin kaikille aineistosta
esiin nouseville teemoille. Analyysissa aluksi pelkistin eli redusoin vastaustekstit, jolloin
karsin kaikki ilmaukset tutkimuskysymystani vastaaviksi. Taman jalkeen ryhmittelin eli
klusteroin samankaltaiset ilmaukset alaluokiksi. Tata yhdistelya ohjasi ilmion piirre,
ominaisuus tai kasitys. Alaluokkien pohjalta kasitteellistin eli abstrahoin aineiston aluksi
ylaluokiksi ja lopulta paaluokiksi. Kasitteellistamista eli luokitusten yhdistelya voidaan
Tuomen ja Sarajarven mukaan tehdad niin kauan kuin se on aineiston sisallén
nakokulmasta mahdollista. Analyysin pohjalta syntyneitd paaluokkia, joita

tutkimuksessani kutsun teemoiksi, peilaan muihin saamiini tutkimustuloksiin.
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4 Tyontekijoiden kokemukset yhteisollisyyden rakentamisesta

Tassa tutkimuksessa tutkin tyoyhteisoviestinnan toimilla rakennettavaa yhteisollisyyden
kokemusta tyoyhteisdssa. Ensimmaisella tutkimuskysymyksellani selvitin, miten Digi- ja
vaestotietoviraston tekemat tyoyhteisoviestinndn toimet tavoittivat tyoyhteison
jasenet. Tavoittamisella tassa tutkimuksessa tarkoitan toimen tunnistamista sekd sen
kokemista tarkeand yhteisollisyyden kannalta. Toisen tutkimuskysymykseni avulla
tarkastelin, millaiset tyoyhteisoviestinndn toimet koetaan tarkeiksi yhteis6llisyyden
kannalta ja mitd yhteisollisyyden ulottuvuuksia ndma edesauttavat. Tutkimukseni
tyokaluna  kaytin  rajatulle ryhmalle kohdennettua kyselya. Tutkimuksen

vastausprosentti oli 43.

Tutkimuksen aineistona kaytin viraston tydyhteiséviestinnan viestintdsuunnitelmasta
tehtya vuosikelloa. Tahdan vuosikelloon oli merkitty 15 tyoyhteisoviestinndan toimea,
joilla pyritdadn sekd rakentamaan ettd vyllapitamaan tyoyhteison yhteisollisyyden
kokemusta. Nama toimet ovat henkilostoinfot, henkildston tietoiskut, paijohtajan
viikkokirjeet, johdon suunnittelupdivien toimipaikkavierailut, virkistystoiminta,
VMBaro-tyotyytyvaisyysmittaukset, Slack-keskustelukanava, sosiaalinen media,
intranet-viestinta, Valokeila-kiertue, perehdytysjakso, tyoyhteisopalkinnot,
harjoittelijaviestintd seka tiimien ja yksikdiden kahvihetket. Toimet on kuvattu

selityksineen taulukossa 2.

4.1 Tyoyhteisoviestinnan toimiin osallistuminen

Kyselynlomakkeen ensimmadisessd osiossa selvitin  vastaajien osallistumista
organisaation tydyhteisdviestinnan viestintatoimiin sekd miten hyvin he naita tunsivat.
Monivalintakysymyksen vastausvaihtoehdot olivat asteikolla: olen osallistunut, en ole
osallistunut, mutta tiesin tasta ja en ole osallistunut enka tiennyt tasta. Ensimmaiseen
vastausvaihtoehdoista sisaltyi myds toimen tunnistaminen. Tulokset kuviossa 3

osoittivat, ettd vastaajat tunsivat hyvin kaikki 15 tyoyhteisoviestinnan toimea. Parhaiten
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vastaajat osallistuivat henkilostéinfoihin, pdajohtajan viikkokirjeiden lukemiseen,
ohjattuun  virkistystoimintaan, =~ VMBaro-tyotyytyvaisyysmittauksiin,  Valokeila-
kiertueeseen, perehdytysjaksoon seka teemaviikkoihin. Nadissa tulokset hipoivat 100 %

osallistumista.

Tuloksista kuitenkin selvisi, ettd kaikki vastaajat eivat tunnista kaikkia toimia, saati ole
osallistuneet ndihin. Tallaisia toimia olivat henkiloston tietoiskut, johdon
suunnittelupdivien toimipaikkavierailut, harjoittelijaviestintd, viraston sosiaalisen
median seuraaminen ja osallistuminen seka yksikdiden ja tiimien kahvihetket. Naista
kolme ensimmaista tunnistettiin huonoiten. Toimien kohdalla 26 % vastaajista kertoi,
etteivat ole osallistuneet eivatka tienneet toimesta. Edelld mainitut toimet toistuivat
myos tarkastellessa toimia, jotka tunnistettiin, mutta naihin ei kuitenkaan osallistuttu.

Naiden toimien lisdksi tuloksista nousi tyoyhteisopalkinnon danestamisen ja jaon toimi.

On mahdollista, ettd kyselyn vastaajat eivat mieltdneet tai kokeneet kaikki
tyoyhteisoviestinnan vuosikelloon merkittyja toimia yhteisollisyyteen vaikuttaviksi, saati
sitten tatd edesauttaviksi, ja siksi eivat tuloksissa osoita tunnistavansa toimia.
Esimerkiksi harjoittelijaviestintdaa tuotetaan someen, intranettiin ja henkiléstoinfoihin.
Harjoittelijaviestinndn saama heikko tulos myo6tdilee some-osallistumisen tulosta, 22 %
vastaajista ei ole osallistunut tai tienneet tasta. Kun taas Divi-intranetin ja
henkilostoinfojen kohdilla tuloksissa ilmentynyt osallistumisen aktiivisuus ei nayta
vaikuttaneen harjoittelijaviestintdan osallistumiseen. Harjoittelijaviestintd saatetaan
kokea esimerkiksi vain harjoittelijoille kuuluvaksi yhteisollisyytta rakentavaksi toimeksi

ja sosiaalisen median kanavat taas ulkoisen viestinnan alustoiksi.

Tulokset osoittavat, ettd jasenet osallistuvat aktiivisimmin toimiin, jotka toteutuvat ja
toistuvat sdanndllisesti. Osallistumiseen vaikuttaa myonteisesti myos toimesta
muistuttaminen sekd tahan aktiivisen rohkaiseminen ja kannustaminen. Esimerkiksi
tyotyytyvaisyysmittauksista lahetetdaan henkilostolle sahkopostiviesteja ja -muistutuksia

ja henkilostéinfoihin jaetaan jokaiselle sahkoinen kalenterikutsu. Osallistumiseen
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vaikutti positiivisesti myds se, jos toimeen pystyi osallistumaan paikan paalla. Tulosten
mukaan tdllaisia toimia olivat ensikertaa jarjestetty Valokeila-kiertue seka
virkistystoiminta. N&itd toimia yhdistdaa myos yhteison jasenten sosiaalisten tarpeiden
tayttaminen. Toimissa tyoyhteison jasenet nakevat toistensa ja kuulevat kuulumisia
muiltakin toimipaikoilta, silld yhteisollisyystoimissa jasenet kokoontuvat yhteiseen

tilaan tyon mahdollistamana.

Sosiaalisuus korostuu myos tiimien ja ryhmien kahvihetkissa, tdassa yhteinen tila voi olla
fyysinen tai virtuaalinen. Tama on kuitenkin toimi, johon kaikki jasenet eivat ole
osallistuneet, vaikka tunnistivat sen. Tulokseen on voinut vaikuttaa se, ettd toimen
jarjestamisesta vastaavat tiimit ja ryhmat itse. Tama on saattanut heikentda toimen
mieltdamistd osaksi tyoyhteisoviestinndn toimintaa, vaan ennemmin tdma on koettu
vapaaksi, jarjestaytymattomaksi seurusteluksi. Samankaltaiset syyt voivat vaikuttaa
sosiaalisen median toimen tunnistamisen vahaisyyttad. Vastaajat eivat mielld sosiaalisen
median kanavia alustoiksi, joilla organisaatio puhuttelisi tyoyhteisda tai osallistaisi heita

talla aktiivisesti.
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Kuvio 3. Kyselytutkimuksen tulokset tydyhteisoviestinnadn toimiin osallistumisesta

Kyselyn ensimmaisen kysymyksen jatkona oli tarkentava kysymys osallistumisen tavasta
(jatkokysymys esitettiin vain niiden toimien kohdalta, joihin osallistuminen on
mahdollista usealla tavalla ja vastaaja osoitti osallistuneensa ko. toimeen).
Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla: etdna, esim. kotoa, oman toimipisteen toimistolta
ja livena tilaisuuden lahetyspaikalta. Toimet, joihin etdna osallistuminen oli mahdollista,
kuten henkiléstdinfoissa, henkildston tietoiskuissa ja kahvihetkissa, oli tdma suosituin
tapa osallistua. Tulokset osallistumisen tavasta eivat olleet tdysin verrattavissa
keskendan, silla nadiden toteutustavat ja -mahdollisuudet poikkesivat toisistaan.
Esimerkiksi  virkistystoiminta ja  kahvihetket jarjestetdan  padsaantoisesti

toimipaikkakohtaisesti, jolloin omalla toimipaikalla osallistuminen tarkoittaa samaa kuin
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hybridiyhteyden ldhetyspaikalta osallistuminen. Henkil6stdinfo taas jarjestetdan aina
yhdesta toimipaikasta kasin. Tuloksista voitiin paatelld, etta yhteisollisyytta rakentaviin

toimiin osallistuminen tapahtuu usein etana.

4.2 Tyoyhteisoviestinnan toimien tarkeys yhteisollisyydelle

Kyselyn toisessa osiossa vastaajat arvioivat toimien tarkeytta yhteisollisyyden kannalta.
Vastaajille esitettiin yksitellen toimet, joihin olivat aiemmin vastanneet joko
osallistuneensa toimeen tai tunnistaneensa toimen, mutta eivat osallistuneensa, joiden
tarkeytta saivat arvioida. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla: hyvin tarked, melko
tarked ja ei vaikutusta. Jos vastaaja arvioi toimen hyvin tai melko tarkeaksi, esitettiin
hanelle jatkokysymys. Jatkokysymyksessa vastaaja pohti, miksi han koki toimen

tarkedksi yhteisollisyyden kannalta (luku 4.3).

Kyselyosion tulokset on koottu kuvioon 4. Tassa tulokset osoittivat, ettd vastaajat
kokivat suuren osan tyOyhteisdviestinnan toimista melko tarkeiksi yhteisollisyyden
rakentumisen kannalta. Yhteenlaskettuna hyvin tarkednad ja melko tarkeana pidetyt
vastaukset edustivat enemmistda lahes kaikkien toimien kohdalla. Tulos on positiivinen
tyoyhteisoviestinnan tavoittamisen, toiminnan ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta.
Tulosten mukaan erityisen tarkeina pidetyt toimet olivat virkistystoiminta, kahvihetket
sekd henkilostoinfot. Kahdessa ensimmadisessa yleisin vastaus oli hyvin tarkea.
Virkistystoimintaa pitivat kaikki vastaajat joko hyvin tarkedana (85 %) tai melko tarkeana
(15 %) — tama oli toimista ainut, joka ei saanut yhtdkaan ”ei vaikutusta” vastausta.

Henkilostoinfojen kohdalla vastaukset jakautuivat tasaisemmin.

Nama kolme tarkeimpina pidettya toimea ovat keskendan erilaisia ja ndiden valilta ei
loydy yhtd selkeda, yhdistavaa piirrettd, kuten toteutustapaa. Virkistystoiminta ja
tiimien ja yksikodiden kahvihetket ovat vapaamuotoisempaa toimintaa, epavirallista
viestintdd, jossa yhteison jasenten valiset suhteet kehittyvat ja osallistuminen vaatii

aktiivisuutta. Virkistystoiminta voi sijoittua joko tydaikaan tai tydajan ulkopuolelle,



55

kuten pikkujoulut ja virkistysaktiviteetit. Kahvihetket ovat Digi- ja vaestotietovirastossa
usein joko kalenterista sovittuja tiettyja ajankohtia tai orgaanisesti kahvihuoneessa
syntyvia tilanteita, joissa keskustelu on vapaata ja kuka vain voi osallistua tahan.
Henkilostoinfoissa taas tyoyhteis® toimii passiivisempana yleisona ja informaation
vastaanottajina. Henkilostéinfo palvelee viestintimuotonsa puolesta paremmin
esimerkiksi organisaation strategian jalkauttamista eli sen levittamista ja
toimeenpanemista tyoyhteisdssa, tiedon levittamistd, mukaan kutsumista seka
organisaatioetiikan konkretisointia, eikda niinkdan jasenten keskinaista tutustumista.
Parhaimmillaan ohjattu ja sisdltokeskeinen toiminta auttaa tyotekijaa ymmartamaan

paremmin organisaation toimintaa ja halua sitoutua tahan.

Kuten osallistumiseenkin, niin myos toimen koettuun tarkeyteen vaikuttaa myonteisesti
toimen saannollisyys seka siihen mahdollistetut osallistumismuodot. Tulokset osoittivat,
ettd toimet, joissa ldhiosallistuminen on tyypillisin osallistumisen muoto, koetaan
merkittavimmiksi. Esimerkiksi henkilostéinfon ja kahvihetkien kohdalla lahes neljasosa
vastaajista arvioi, ettd toimilla ei ole vaikutusta vyhteisollisyyteen, mutta
virkistystoimintaa, joka on padsaantoisesti lahiosallistumista vaativa toimi, pidettiin
poikkeuksetta joko hyvin tai melko tarkedna. Virastossa sekd henkilostoinfoihin etta
kahvihetkiin on mahdollista osallistua hybridisti. Tuloksen voisi ndahdd heijastavan
yhteisollisyyden  perinteisempada  kasitystd, jota rakennetaan kasvokkaisissa

tapaamisissa.

Toimista huonoiten menestyneet ovat sosiaalinen media, harjoittelijaviestinta ja Divi-
intranet. Naiden merkitys yhteiséllisyyden rakentumiselle on arvioitu hyvin vahaiseksi,
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa osallistumista 4 % piti melko tarkedana ja loput
vastaajista eivat kokeneet talla olevan vaikutusta yhteisollisyyteen. Sosiaalisen median
toimi on kaikista viestintdtoimista monimuotoisin, silld tdassd usein yhdistyy monia
tyoyhteisoviestinnan  tavoitteita; sisdllot voivat saman aikaisesti rakentaa
tyonantajamielikuvan, tiedottaa sekd luoda me-henked ja kokemusta nahdyksi

tulemisesta. Osallistuminen organisaation sosiaalisen median sisaltoihin, esimerkiksi
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tykkadilemalla ja seuraamalla, rakentaa jasenen identiteettida osana yhteis6a ja osoittaa

tdhan kuulumisen.

Intraverkko Divid ei tulosten mukaan pideta tarkedna yhteisollisyyden rakentumisen
kannalta: 55 % vastaajista ei kokenut talla olevan merkitysta yhteisollisyyden tunteen
rakentumisessa. Divissa tyoyhteisdviestinnan sisdltdja ovat muun muassa aanestykset,
palautekyselyt, tyontekijoistd tehdyt nostot, kuten tydntekijoiden kirjoittamat
blogikirjoitukset ja heistd tehdyt henkilokuvat, sekd uutiset muun muassa
virkistyspdivista ja koulutuksista. Tulokset voivat kielia siitd, ettd intraverkko koetaan
ensisijaisesti viestintdkanavana, jonka tavoitteena on valittaa informaatiota, eika tarjota
paikkaa viihtymiselle tai yhteison jasenten viliselle vuorovaikutukselle. Edellisten
toimien huonolla menestyksella on suora vaikutus myo6s harjoittelijaviestinnan
merkitykseen, jonka padkanavat ovat sosiaalinen media ja Divi-intranet. Tuloksista voi
paatelld, ettd jos kanavia ei ndhda yhteisollisyyden rakentamisena, niin ei mydskdan

naille tuotettuja sisaltdja koeta tallaisina.
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Kuvio 4. Kyselytutkimuksen tulos tyoyhteisdviestinnan toimien tarkeydesta



58

Tutkimuksen tavoitteen vuoksi oli myds hedelmallistd pohtia miksi vastaaja ei koe
tietyilla toimilla olevan vaikutusta yhteisollisyyteen. Huomioni kiinnitti muun muassa
Divi-intranetin ja VMBaro-tyotyytyvaisyysmittausten valinen ero tuloksissa. Nama
molemmat toimet pyytavat jasenia kommentoimaan ja antamaan palautetta tehdysta
tyostd, heidan dantansa pyydetdan ja kuunnellaan. Divissa tdma on vain yksi osa muita
mahdollisuuksia, kun VMBarossa tdma on sen ainut tehtava. Tulokset kuitenkin
osoittavat, ettd  yhteenlaskettuna 70 %  vastaajista piti  VMBaro-
tyotyytyvaisyysmittauksia joko melko tarkeana tai hyvin tarkeana, kun vastaava luku
Divin kohdalla on 45 %. Tyotyytyvadisyysmittausta saatetiin pitdda merkittavampana
palautteenantokanavana kuin intranetin palautekyselyja, silld tdma on kattavampi, sen
tuloksia kasitelldan yhteisesti seka tama on yhteinen koko valtion toimialalle. Toisaalta
virastokohtaisessa, pienemmadssa intranetin palautekyselyssa jasenen on helpompi

saada danensa kuuluviin.

Toinen mielenkiintoinen tulos koskee Slack-pikaviestialustaa. Viraston omalla Slack-
alustalla on useita eri kanavia, viestiketjuja, joilla tyoyhteison jasenet voivat kdyda
vapaata keskustelua. Kanavat ovat usein otsikoitu keskusteluaiheiden mukaisesti; osalla
kanavista kaydaan tydaiheista keskustelua, toisilla vapaa-ajan viettoon ja
harrastamiseen liittyvista asioita. Vastaajista 7 % piti tata hyvin tarkeana ja 52 % melko
tarkedna toimena yhteisollisyyden kannalta. Mielenkiintoiseksi tuloksen tekee tdman
vertailu kahvihetkien ja virkistystoiminnan tuloksiin, joita molempia yli puolet
vastaajista pitivat hyvin tarkeina toimina. Slack-kanavilla vuorovaikutus poikkeaa naista
muista tekstipohjaisuutensa takia, mutta muuten tarjoaa samankaltaisen
mahdollisuuden vapaalle seurustelulle. Verkkopohjainen alusta toimii monipaikkaisen
organisaation jasenien kohtaamispaikkana, jossa jasenet ovat yhdenvertaisia.
Vuorovaikutuksen kynnystd on helpotettu esimerkiksi rajatuilla aihealueilla seka
keskustelun avauksilla. Muun muassa edelld mainittujen syiden takia olen yllattynyt,

ettei useampi pitanyt toimea hyvin merkittavana.
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4.3 Yhteisollisyyden toteutuminen tyoyhteisdviestinnan toimissa

Kyselyn kolmas osio kasitteli toimissa toteutuvia yhteiséllisyyden ulottuvuuksia. Osiossa
vastaajille esitetiin kysymyksia toimista, joita olivat edellisessa kyselyosiossa pitdneet
hyvin tdrkeind tai melko tdrkeind. Osion kysymyksen tavoitteena oli perehtya toimen
sisdltéon yhteisollisyyden kokemuksen rakentajana, tukijana ja edesauttajana.
Kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat yhteis6llisyyden ulottuvuuksista johdetut 11
vaittamaa (luku 4.1). Osion tulokset on koottu taulukkoon 3. Taulukossa jokaisen
ulottuvuuden perdaan merkitty vertaileva Iluku on saatu yhteen laskemalla
ulottuvuudesta johdettujen vaittdmien saamat &ddnet ja jakamalla tdma summa

ulottuvuudesta johdettujen vaittdmien lukumaaralla.

Osiossa vastaajien lukumaara vaihteli toimien valilla, silla tdhan vaikutti vastaajien
aiemmat vastaukset. Kyselyssa vastaaja sai valita useamman yhteiséllisyyden vaittaman
vastaukseensa, minka takia toimea kohti pystyi maksimissaan olla 27 vastaajaa, mutta
itse valittuja vastauksia saattoi olla moninkertainen maara. Esimerkiksi virkistystoiminta
oli ainoana toimena saanut kaikkien kyselyyn osallistuneiden &danet eli 27. Tama
tarkoittaa, ettd jokainen vastaajista oli joko osallistunut tai tunnistanut toimen seka oli

pitdnyt toimea tarkedna yhteisollisyyden kannalta. Vastauksia virkistystoimi sai 112 kpl.

Vastaajien ja vastausten lukumaarien suhdetta tarkastelemalla pyrin selvittamaan,
ovatko vastaajat samanmielisid toimissa toteutuvista yhteisollisyyden vaittamista.
Yksikdan vaittamista ei saanut jokaisen vastaajan danta yhdessakaan toimessa —
[ahimmaksi tata paastiin Valokeila-kiertueen ja kahvihetkien kohdalla. Muuten toimissa
esiintyi suurtakin vastausten hajautumista, erityisesti johdon toimipaikkavierailut seka
yhteison sisdiset teemaviikot jakoivat vastaajien mielipiteita. Vastaajat eivat siis olleet
samanmielisid siitd, mitka yhteisollisyyden piirteet toimissa toteutui. Paasaantoisesti
toimissa kuitenkin nousi selvasti suositumpia vaittamia, jotka osoittivat vastaajien
samanmielisyydesta. Tutkimukseni tuloksina esittelen suosituimmat
tyoyhteisoviestinnan toimet ja ndissa eniten vastauksia saaneet ulottuvuudet ja naista

johdetut vaittdamat. Analyysi osoittaa, mitkd yhteisollisyyden piirteet toteutuvat
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missdkin toimessa parhaiten. Vastaajien ja vastausten kappalemaarat ilmoitan suluissa

toimen perassa.

Virkistystoiminnan (112 kpl/27 vastaajaa) tulokset hajautuivat jokaiselle vaittamalle,
mikda osoitti, ettd toimessa vastaajien mielestd toteutui jokainen kuudesta
yhteisollisyyden ulottuvuudesta. Tama on tuloksista yleisesti havaittava ilmié — vastaajat
kokivat, ettd lahes kaikissa toimissa toteutui useampi vaittama. Tuloksista voi kuitenkin
selvasti tunnistaa, mitka olivat toteutuneimmat vaittamat, silla vastaukset kertyivat
samojen  vadittdmien  ympadrille.  Virkistystoiminnassa  toteutui erityisesti
yhteenkuuluvuudentunteen ulottuvuus, tiimiorientaatio ulottuvuuden jaksamisesta
huolehtimisen -vaittdma, emotionaalisen turvallisuuden ulottuvuuden jasenten valinen
yhteydenpito ja vuorovaikutus -vaittama seka henkisen siteen ulottuvuudesta henkisen

sitoutumisen -vaittama.

Toinen runsaasti vastauksia kerdannyt toimi oli Valokeila-kiertue (111 kpl/20 vastaajaa).
Tulosten mukaan toimessa toteutui jokainen ulottuvuuksista. Erityisesti naistd nousi
esiin emotionaalisen turvallisuuden ulottuvuuden tydyhteison jasenten valinen
yhteyden pito ja vuorovaikutus -vaittdma seka yhteenkuuluvuuden ja tyotoverin tuen
ulottuvuudet. Vastaukset jakautuivat kaikkien vaittamien valilld tasaisemmin kuin
virkistystoiminnan kohdalla. Kolmanneksi eniten vastauksia sai tiimien ja yksikdiden
kahvihetket (81 kpl/19 vastaajaa). Tassa vastaukset kasaantuivat erityisesti yhteison
sosiaalisia  suhteita  yllapitaville  vaittamille:  toimen koettiin lisaavan
yhteenkuuluvuudentunnetta (17 kpl) ja tyoyhteison jasenten vilisid yhteydenpitoa ja
vuorovaikutusta (18 kpl). Kyselyosiossa heikosti vastauksia saaneet toimet korreloivat
edellisissa osioissa heikosti menestyneiden toimien kanssa. Sosiaalisen median
seuraamisen ja reagoimisen (1 kpl/1 vastaajaa) seka harjoittelijaviestinnan (7 kpl/3
vastaajaa) toimien tuloksia olisikin ollut eparelevanttia tarkastella tarkemmin ndiden

vahaisten vastausmaarien takia.
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Kyselyn tulokset osoittivat, ettd yhteenkuuluvuuden ulottuvuus (104 kpl) toteutui
kaikista parhaiten tyOyhteisdviestinndn toiminnassa. Vastaajat kokivat, ettd tama
toteutui lahes jokaisessa toimessa sosiaalisen median seuraamista lukuun ottamatta.
Yksimielisimmin tama toteutui virkistystoimissa, Valo-keilakiertueella seka kahvihetkilla.
Naitd toimia yhdisti yhteisén yhteen kokoontumisen elementti. Ndissa toimissa myos
korostui ldahitapaaminen, silld jokainen naistd tarjosi mahdollisuuden kasvokkaiseen

tapaamiseen.

Toiseksi parhaiten ulottuvuuksista toteutui emotionaalinen turva (77 kpl).
Emotionaalisen turvan ulottuvuus oli kyselyssa jaettu kahdeksi vaittamaksi, joissa
toisessa painottui tyoyhteison jasenten valinen yhteydenpito ja vuorovaikutus (125 kpl),
ja toisessa kokemus siitd, ettd yhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen voi luottaa
(29 kpl). Naista ensimmainen sai yksittdisista vaittamistd kaikista eniten suosiota ja
jalkimmainen kaikista vahiten. Koska tulokset osoittavat ulottuvuuden vahvaa
jakaantumista, olisi ylimalkaista ilmoittaa, ettd emotionaalisen turvan ulottuvuus
toteutuisi kokonaisuudessaan. Tydyhteison valinen yhteydenpito ja vuorovaikutus
toteutui sosiaalisen median toimea lukuun ottamatta jokaisessa toimessa. Yhteydenpito
toteutui vastaajista parhaiten toimissa, joissa yhteison jasenet kokoontuivat yhteen joko
kasvokkain, kuten virkistystoiminnan tiimoilta tai virtuaalisesti, kuten Slack-kanavan

chatissa tai virtuaalisilla kahvihetkilla.

Emotionaalisen turvan ulottuvuus toi myos esille organisaation johdon arvioitavana
toimijana. Ottaen huomioon vastausten jakautumisen pdaasiallisesti toimille, joissa
johtoporras nakyy vahvasti, on perusteltua arvioida, ettd vastaajat keskittyivat
arvioimaan tyoyhteison ja johdon tuen ja rehellisyyden sijaan pelkdstdan johtoa.
Vaittama toteutui yksimielisimmin padjohtajan viikkokirjeessa sekd johdon
toimipaikkavierailujen kohdilla. Heikko tulos ei valttamatta kieli siita, ettd johtoa ei
koettaisi rehelliseksi tai taman tukeen ei luotettaisi, vaan enemmankin, ettd toimet eivat

nykymuotoisina vastaa yhteison tarpeita.
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Henkisen yhdyssiteen (70,5 kpl) seka tiimiorientaation (66,3 kpl) ulottuvuudet seurasivat
edellisia. Kokonaiskuvassa ulottuvuuksien sisdisten vadittamien valiset erot tuloksissa
olivat melko tasaisia, lukuun ottamatta muutamia huomattavan suosion saaneita.
Toimet, kuten henkilostoinfot, Valokeila-kiertue sekd perehdytysjakso lisasivat
ymmarrystd organisaation arvoista ja etiikasta (76 kpl). Toimissa olikin samankaltaisia
piirteitd ja tehtavia liittyen informaation jakamiseen ja toiminnan sanoittamiseen.
Jasenten oma henkinen sitoutuminen (65 kpl) kasvoi tulosten mukaan parhaiten
vapaamuotoisemmassa toiminnassa, kuten virkistystoiminnan tapahtumissa seka
tiimien ja yksikoiden kahvihetkilla. Tasta voisi pdatelld, ettd henkilokohtaiset suhteet

parantavat sitoutumisen kokemusta.

Tiimiorientaatio-ulottuvuuden vaittamista toteutui parhaiten kokemus siitd, etta
tyoyhteison toiminta on tarkeda ja arvokasta (81 kpl). Tama toteutui kaikissa, paitsi
sosiaalisen median ja Slack-kanavan toimissa. Valokeila-kiertueen kohdalla tuloksissa oli
havaittavissa pientd suosiota ulottuvuuden toteutumisessa. Tulokset osoittivat, etta
tyoyhteisén onnistumisten huomiointi ja saavutusten tunnustaminen (62 kpl) kavi
toteen erityisesti tydyhteisdpalkinnon toimessa, jossa jasenet saivat ddnestaa palkinnon
saajaa seka osallistua palkinnon jakoon. Toimi onkin organisaation ja yhteison
myontama konkreettinen huomionosoitus hyvasta tyostd. Vastaajat kokivat, etta
tyoyhteison jaksamisesta huolehtiminen (56 kpl) ilmentyi parhaiten virkistystoiminnassa
ja VMBaro-tyotyytyvaisyysmittauksissa. Virkistystoiminta nimensd mukaisesti on
tyoyhteison jasenten virkistaytymiseen ja jaksamisen yllapitamiseen tahtaava toimi, kun

taas tyotyytyvaisyysmittauksilla pyritaan kartoittamaan tietoa jaksamisesta.

Totuudenkertomisen ulottuvuus (57 kpl) toteutui selvasti harvoissa toimissa. Tulokset
osoittivat, ettd VMBaro-tyotyytyvaisyysmittaukset, Valokeila-kiertue seka tiimien ja
yksikdiden kahvihetket lisdsivat kokemusta siita, etta tyoyhteiso on turvallinen tila, jossa
jasenet saavat olla rehellisid ja jakaa ajatuksiaan ja ettd heitd kuunnellaan. Kahdessa
ensimmaisessa toimessa organisaatio kannusti jasenia keskustelemaan ja pyysi heidan

mielipiteitdan. Kolmas toimista edusti vapaata, jasenten valistd keskustelua, jota
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organisaatio ei ohjaile tai kutsu koolle. Sdanndllisesti, jopa viikoittain, pidettavissa
kahvihetkissa nousee herkemmin keskusteluun pienemmat ja arkisemmat asiat, eika
vain valttamattomat (Pyoria & Saari, 2014, s. 223). Saanndllinen keskustelu ja
tuntemusten vaihto yhteison sisalla lisaa turvallisen tilan tunnetta ja ruokkii keskustelun

yllapitdmista.

Tyotoverin tuki (45,5 kpl) menestyi ulottuvuuksista heikoiten. Tulos viittaisi siihen, etta
vastaajien mielestd tyoyhteisoviestinndn toimien sisdllét eivat tue ulottuvuuden
toteutumista. Ulottuvuudesta oli johdettu kaksi vaittamaa. Tulokset osoittivat, etta
ulottuvuuden molemmat vaitteet, mahdollisuus vaikuttaa (51 kpl) seka haluni auttaa ja
vaikuttaa (40 kpl) tyoryhmaéni ja/tai organisaationi toimintaan toteutuivat parhaiten
VMBaro-tyotyytyvaisyysmittauksessa seka Valokeila-kiertueella. Molemmat toimista
tarjosivat jasenille kanavan ilmaista mielipiteitd ja pyrkida taten vaikuttamaan.
Reaaliaikaisesti ja kasvokkain tapahtuva Valokeila-kiertue mahdollisti tdman
keskustelun kaksisuuntaisuuden. Ulottuvuuden heikko tulos voisi viitata siihen, etta
vaitteet koetiin joko hankaliksi tunnistaa tai siihen, ettd jasenet eivat koe itsedan
motivoituneiksi auttamaan yhteis6dan tai organisaatiota. Jalkimmaista analyysia ei
kuitenkaan tue kyselyssa saatu data omasta henkilokohtaisesta sitoutumisesta (65 kpl),

jota tulosten mukaan useat toimet tukevat.
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4.4 Yhteisollisyys henkiloston omassa toiminnassa ja toiveet

organisaatiolle

Kysely sisdlsi kaksi pakollista, avointa kysymystd. Ensimmadisessa avoimessa
kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, pyrkivatké he omalla toiminnallaan
edesauttamaan yhteisollisyyden syntymista. Toisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin,
millaisia toimia he toivovat ja millaiset toimet heistd lisdisivat yhteisollisyyden
kokemusta virastossa. Vastaustekstien pituudet vaihtelivat 1-4 virkkeen valilla ja nama
saattoivat sisdltdd yhden tai useamman huomion. Vastaukset kasittelin
aineistolahtoisen sisdllonanalyysin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.4.3) keinoin
tunnistaakseni ndissa toistuvia teemoja. Analyysin tuloksena syntyneissa paaluokissa eli
teemoissa kiteytyvat toimet ja asiat, joita vastaajat pitivat tarkeina ja joita he toteuttavat
omassa toiminnassaan sekd mitd he odottavat ja/tai toivovat tyOyhteisoltdansa

yhteisollisyyden edistamiseksi.

Tulosten pohjalta tunnistin seuraavat teemat, jotka vastaajien mukaan vaikuttavat
yhteisollisyyden muodostumiseen: yhteinen aika, henkilokohtaiset suhteet, hyvana
tyokaverina toimiminen seka johtaminen. Kolmessa ensimmaisessa teemassa yhdistyy
sekd vastaajien omat toimet ettd heidan toiveet organisaatiolle. Osa vastaajista (7 %)
ilmoitti, etteivat toimi yhteisollisyyden edesauttamiseksi. Vastauksia perusteltiin tyon
maaradaikaisuudella sekd etatyoskentelylld. Vastaajat kokivat, ettd maaradaikaisen
tyosuhteen tuoma epavarmuus vahentda henkilokohtaista sitoutumista ja

yhteisollisyyden kokemista.

Yhteinen aika oli vastausten perusteella seka toteutunein etta toivotuin tapa muodostaa
yhteisollisyytta. Yhteiseksi ajaksi laskettiin niin tydnteko kuin sen ohella tehty toiminta.
Vastaukset osoittivat, ettd oleellisinta vastaajista on tydyhteisoviestinndn toimiin
osallistumisen  aktiivisuus. Vastauksista ilmeni, ettd erityisesti toiminnan
vapaamuotoisuudella on myoénteinen vaikutus yhteiséllisyyteen. Yhteisen ajanvieton
alle listataan muun muassa kahvihetkiin ja virkistystoimintaan osallistuminen seka

niiden jarjestaminen, aktiivisuus kokouksissa ja koulutuksissa seka yhteiset lounaat ja
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muu tekeminen. Vaikka vastauksissa tuotiin esille seka lahi- etta etdosallistuminen, voi
naistda kuitenkin paatelld, ettda ldhitapaamiset koetaan tarkedampind. Moni kertoi
suosivansa toimistolla tyoskentelyd tai saattavansa jopa matkustaa toiselle
paikkakunnalle tyotiiminsd yhteistd toimintaa varten. Useat vastaajista toivoivat
enemman ldhitapaamisia. Vastausten valilla esiintyi myos ristiriitaisuutta. Vastauksissa
esimerkiksi esitettiin paljon toiveita yhteisen ajan suhteen: tata tulisi olla enemman ja
tdhan osallistuminen tulisi olla mahdollistettua kaikille. Toisaalta tuodaan esille, ettei
yhteinen toiminta saisi olla pakotettua, silld talldin yhteisollisyytta ei rakennu. Tuloksissa
oli myo6s eridvia mielipiteitd tulisiko yhteistd aikaa lisdtd ennemmin tiimi- vai

toimipaikkakohtaisesti.

Yhdessa vietetty aika on myds tarkead tapa rakentaa henkilokohtaisia suhteita
kollegoihin. Yhteison jasenten tunteminen oli vastaajista tarkeda yhteisollisyyden
kannalta. Vastauksissa listattiin henkilokohtaisten kuulumisten vaihto, vapaamuotoinen
juttelu seka toisiinsa tutustuminen. Konkreettisia esimerkkeja tasta oli kuulumisten
kyseleminen, etatilaisuuksissa kameran paalla pitdminen sekd esimerkiksi omien
mielenkiinnon kohteiden jakaminen yhteisossad. Tallaiselle toiminnalle toivottiin
enemman  organisaation puolesta tuettuja tilaisuuksia, jotta esimerkiksi
monipaikkaisissa tiimeissa pystyttaisiin tutustumaan toisiinsa. Vastauksista nousi esille

myos tutustumisen haasteet erityisesti suurissa toimipaikoissa tai yksikoiden valilla.

Vastauksista muodostui kuva, ettd henkilokohtaisia suhteita luovat yhteisén jasenet
ovat sosiaalisia ja puheliaita henkil6ita. Nama olivat piirteitd myods tunnistamassani
hyvan tyokaverin teemassa. Poiketen muista tunnistamistani teemoista hyva
tyokaveruus pureutuu eniten yhteison jasenten omaan kaytokseen ja olemiseen. Tahan
kuuluu avuliaisuus ja ystavallisyys, hanta on helppo lahestyd, han on lasna ja han pyrkii
toiminnallaan rakentamaan ”“hyvaa fiilistd” yhteis6on. Organisaatio ei pysty suoraan
vaikuttamaan jasentensa kaytokseen, saati luonteisiin, mutta kyselyssa esitettyjen
vastausten perusteella se voi esimerkilldan ja vahvistamallaan organisaatiokulttuurilla

ohjata toimintaa toivotunlaiseksi.
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Johtamisen teema on koottu avoimissa vastauksissa esitettyjen toiveiden pohjalta.
Tassa nousi esille tydyhteison toiveet organisaation johdolle: yhteiso toivoo hierarkian
madaltamista, jotta tyontekijat olisivat ldahempdna paatoksentekoa ja heidat
osallistettaisiin paatoksentekoprosessiin. Vastauksissa toistui myos toive organisaation
arvojen ja tavoitteiden sisallyttamisestda kaikkeen ty6hon — yhteisollisyys siis tulisi
huomioida osana tyon suunnittelua. Tuloksista ilmeni, ettd tyodntekijat toivovat
enemman arvostusta ja nahdyksi tulemista organisaation johdolta. Tahan ratkaisuksi

esitettiin palkitsemista esimerkiksi rahallisesti tai vapaa-ajalla.

4.5 Yhteenveto

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittda, tavoitetaanko Digi- ja vaestoOtietoviraston
henkil6sto tdmanhetkisilla tyoyhteisoviestinnan toimilla ja millaiset
tyoyhteisoviestinnan toimet kasvattavat henkiloston mielestd yhteisollisyytta ja
millaista yhteisollisyyttda ndama toimet tukevat. Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessani
kdyttamani tavoittamisen kriteerit olivat toimen tunnistaminen sekd sen kokeminen
tarkednd yhteisollisyyden rakentumisen kannalta. Toisen tutkimuskysymykseni
tuloksina esittelen eniten vastauksia kerdanneet tydyhteisdviestinnan toimet ja naissa
toteutuneimmat yhteisollisyyden ulottuvuudet. Tulokset ndiden kohdalla osoittivat,
ettd nama toimet koetaan tarkeiksi yhteisollisyyden kannalta. Toteutuneimmat
ulottuvuudet ilmenevat vastauksen suosiona, mika osoittaa samanmielisyytta ja jaettua
kokemusta vastaajien kesken. Tuloksissa huomioin myo6s kyselyn avoimissa vastauksissa

nousseet teemat.

Digi- ja vdestotietoviraston tyontekijoille tekemani kyselytutkimuksen mukaan kyselyn
vastaajat tunnistavat hyvin kaikki 15 tyoyhteisoviestinnan toimea - henkildstéinfoihin,
padjohtajan viikkokirjeiden lukemiseen, virkistystoimintaan, VMBaro-
tyotyytyvaisyysmittauksiin, Valokeila-kiertueeseen, perehdytysjaksoon seka

teemaviikkoihin osallistuminen hipoi 100 %: a. Parhaiten ndistd vastaajat tavoitti
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virkistystoiminta (27 vastaajaa), henkilostoinfot (22 vastaajaa), Valokeila-kiertue (20
vastaajaa), tiimien ja vyksikdiden kahvihetket (19 vastaajaa) ja VMBaro-
tyotyytyvdisyysmittaukset (19 vastaajaa). Luvut osoittavat kuinka moni vastaaja on
tunnistanut toimen ja pitdanyt tata hyvin tarkedna tai melko tarkeana yhteisollisyyden

kannalta.

Korkeasta tunnistamisen tasosta huolimatta kaikki toimet eivat tavoittaneet yhteisén
jasenia, silla vastaajat eivat kokeneet kaikkia edelld mainittuja toimia tarkeiksi
yhteisollisyyden kannalta. 11 tyoyhteisoviestinnan toimen kohdalla vahintdan puolet
vastaajista piti toimea joko hyvin tdrkedna tai melko tarkednd, mitd voidaan pitaa
hyvana tuloksena. Vastaajat eivat kokeneet viraston sosiaalisen median seuraamista ja
reagointia (1 vastaaja) eika harjoittelijaviestintda (3 vastaajaa) tarkeiksi toimiksi yhteisén
kokeman yhteisollisyyden kannalta. N&illa toimilla tehty yritys rakentaa yhteisollisyytta

ei tavoittanut tyontekijoita.

Tulosten mukaan yhteisollisyyttd rakentaa parhaiten toimet, joissa yhteisén jasenet
kokevat yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunteita ja jasenet jakavat tunteen, etta
heilld on paikka yhteis6ssa. Kyselyssa ilmeni, ettd vastaajat kokivat tarkeiksi toimet,
jotka lisasivat jasenten valistd vuorovaikusta, vaikuttamismahdollisuutta, ymmarrysta
organisaation toiminnasta seka kokemusta, etta jasenten tekema tyo organisaatiossa on
arvokasta. Nama piirteet toteutuivat Digi- ja vdestoOtietovirastossa parhaiten
virkistystoiminnassa, Valokeila-kiertueella, yksikdiden ja tiimien kahvihetkissa, VMBaro-
tyotyytyvaisyyskyselylla sekda henkilostdinfoissa. Toimet jakautuivat karkeasti
sosiaalisiin, yhteison jasenten valisia suhteita kehittaviin toimiin seka yhteison tyon
merkityksellisyyden kokemuksen, sen ymmartamisen ja siihen vaikuttamiseksi toimiksi.

Valokeila-kiertueessa toteutui kumpikin ndista puolista.

Vastauksissa yhteisollisyys nahtiin ihmissuhteiden nakdkulmasta. Tahan vahvasti
liitettiin henkilokohtaiset suhteet, toisistaan pitdminen seka yhteinen toiminta ja aika.

Jasenten vilisten tyon ulkopuolelle ylettyvien suhteiden tarkeys toistui 16ytamissani
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teemoissa. Tutkimukseni tulokset myds viittasivat siihen, etta erityisesti kasvokkaiset
kohtaamiset edesauttavat yhteisollisyyden kokemusta. Toimissa, joissa lahitapaaminen
oli edes mahdollinen, toteutui useampi yhteisollisyyden ulottuvuuksista kuin taysin
virtuaalisesti toteutuvissa. Toive yhteisestd ajanvietosta, erityisesti kasvokkain, toistui
myo6s |oytamissani teemoissa. Toive kuitenkin asettui ristiriitaiseen valoon tulosten
tarkastelussa, silla tulokset osoittivat, ettd yhteisollisyytta rakentaviin toimiin

osallistuminen tapahtui usein etdna, kuten henkilostoinfoihin.

Tulokset osoittivat, ettd Digi- ja vaestotietoviraston tydyhteiséviestinndn toimissa
parhaiten toteutuu yhteenkuuluvuudentunteen ja henkisen yhdyssiteen ulottuvuudet
sekda tyoyhteison jasenten valistd yhteydenpidon ja vuorovaikutuksen -vaittama.
Tulokset viittasivat siihen, ettd yhteenkuuluvuus ja jasenten valiset suhteet kehittyvat
parhaiten yhdessa vietetyn ajan myota. Tata tukevat toimet tunnistettiin ja koettiinkin
tarkeiksi — tata erityisesti tukeva virkistystoiminta koettiin merkittavimmaksi toimeksi
yhteisollisyyden kannalta. Tunnistamistani avointen vastausten teemoista nousi
kuitenkin vahva toive, ettd tallaista toimintaa olisi yha enemman. Toiminnalle tall6in on
tarkeda sen vapaamuotoisuus, jotta jasenet pystyvat rakentamaan henkildkohtaisia

suhteita yhteisossa.

Ulottuvuudet, jotka kyselytulosten mukaan toteutuivat heikoiten Digi- ja
vaestotietoviraston toimissa ovat tyotoverin tuki ja totuuden kertominen seka
yksittdisena, heikoiten toteutunut vaittama: kokemus siitd, etté voin luottaa tyoyhteisén
ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen. Myds avointen kysymysten tuloksissa nousi esille
johtamisen kysymys. Tunnistamassani johtamisen teemassa jdsenet toivoivat, etta
toimilla pyrittdisiin tuomaan paatoksenteko ldhemmads yhteison jdsenida ja heita
osallistettaisiin paatoksentekoon. Naita vaittdmia toteuttavia toimia viraston tulisi
kehittdd, jotta toimet tavoittaisivat jasenet paremmin ja kaikki yhteisollisyyden

ulottuvuudet toteutusivat kokonaisvaltaisemmin.
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5 Pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, ettd miten yhteisollisyytta rakennetaan
tyoyhteisoéviestinnan keinoin monipaikkaisessa Digi- ja vaestotietovirastossa (DVV).
Jaoin tutkimuksen tavoitteen kahdeksi tutkimuskysymykseksi: 1. Tavoitetaanko
tyontekijat valituilla toimilla? 2. Millaiset toimet koetaan vahvistavan yhteisoéllisyyden
kokemusta? Tutkimukseni pyrkimyksena on tarjota sovellettava ohjenuoran tai malli
myo6s muille vastaaville organisaatioille siitd, millaisilla viestinndn keinoilla voidaan
rakentaa yhteisollisyyttd monipaikkaisen tyoyhteison sisalld, jotta tyohyvinvointi ja

sitoutuminen organisaatiossa kasvaisi.

Tulokset osoittivat, ettd Digi- ja vadestotietoviraston tekemat tyoyhteisdviestinnan
toimet tavoittivat tyoyhteisdn jasenet hyvin, yli puolet vastaajista piti 11 toimea 15:sta
tyoyhteisoviestinnan toimesta tarkeand. Tulosten mukaan yhteisollisyyttda parhaiten
edesauttavaa toimet, jotka mahdollistavat tyoyhteison jasenten sosiaalisten suhteiden
kehittamisen sekd havainnollistavat ja osoittavat yhteisolle sen tekeman tyon arvoa,
tarkeyttd ja suuntaa. Tassa jasenten osallistaminen oli omiaan lisddamaan
yhteisollisyyden kokemusta. Tallaisia toimia olivat virkistystoiminta, henkilostoinfot,
Valokeila-kiertue  seka tiimien ja  yksikdiden kahvihetket ja VMBaro-

tyotyytyvaisyysmittaukset.

Vastauksissa yhteisollisyys nahtiin usein ihmissuhteiden nakoékulmasta. Tahan vahvasti
liitettiin henkilokohtaiset suhteet, toisistansa pitdminen seka yhteinen toiminta ja aika.
Jasenten vilisten, tyon ulkopuolelle ylettyvien suhteiden tarkeys toistui 16ytamissani
teemoissa. Myos Sivunen (2022) tunnisti tutkimuksessaan, ettd relationaaliset asiat eli
tunteisiin ja ihmissuhteisiin liittyvat asiat koettaan tydyhteisdissa yhteisollisyyden
kannalta merkittaviksi. Digi- ja vadestotietovirasto tyoyhteisdviestinndn toimissa on
huomioitu Sivusen (2022) perdankuuluttama tarve yhteisollisyytta tukevalle
epaviralliselle viestinnalle. Virasto on luonut kanavia ja varannut aikaa tilannekohtaiselle
sekda suhteita luovalle ja vahvistavalle vuorovaikutukselle. Koska Digi- ja

vaestotietovirasto on aina toiminut monipaikkaisesti, on sen pitdanyt perustamisestaan
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saakka valmistella tarjoamiaan viestintateknologioita, jotta yhteisollisyyttd syntyisi

myos toimipisteiden valilla.

Tutkimukseni tulokset myos viittasivat siihen, etta erityisesti kasvokkaiset kohtaamiset
edesauttavat yhteisollisyyden kokemusta. Erdsaaren (Juholin, 2008, s. 47) mukaan
yhteisollisyyden kriteereja ovatkin yhteinen ajanvietto sekd kokoontuminen. Myos
Pyorida ja Saari (2014) painottavat, ettd hybridisti tydoskentelevan, monipaikkaisen
organisaation on pyrittava tasapainottamaan etdpaivien ja kasvokkaisten tapaamisten
suhdetta, jotta vyhteisollisyys tyoyhteisossa sailyy. Tutkimissani toimissa, joissa
[ahitapaaminen oli mahdollinen, toteutui useampi yhteisoéllisyyden ulottuvuuksista, kuin
taysin virtuaalisissa toimissa. Tulokset viittasivatkin siihen, etta tyontekijat kokevat
l[ahitapaamiset ja -toimet yhteisollisyyden kannalta tarkeammiksi kuin virtuaaliset
toimet. Toive yhteisestd ajanvietosta, erityisesti kasvokkain, toistui myos [6ytamissani
teemoissa. Toive kuitenkin asettui ristiriitaiseen valoon tulosten tarkastelussa, silla
tulokset samanaikaisesti osoittivat, ettd yhteisollisyyttda rakentaviin toimiin
osallistuminen tapahtui usein etdna. Tama voisi viitata siihen, ettd toimet tarjoavat
virtuaalisestikin riittavasti yhteisollisyyden kokemuksia vastaajille. Toisaalta voidaan
taas miettia olisiko tyontekijoitd kannattavaa kannustaa aktiivisempaan

l[ahiosallistumiseen sen datankin osoittamien hyotyjen vuoksi.

Huomioni jatkavat monessa suhteessa samaa linjaa kuin aiheesta aiemmin tehdyt
tutkimukset. Seka Pyoria ja Saari (2014, s. 220) etta Palli (2019, s. 44) esittelivat, etta
tyontekijoiden oma aktiivisuus on osallistavissa viestintdtoimissa ja yhteis6llisyyden
kokemisessa keskeista. Organisaatio voi tarjota alustoja, erilaisia toimintoja ja aikaa
yhteisollisyyden muodostumiselle, mutta yhteisén jasenten oma aktiivisuus toimiin
osallistumisessa on ratkaisevaa. Palli (2019, s. 44) tiivistaa, ettd organisaation tekemien
muodollisten sitouttamistoimenpiteiden sijasta sitoutuminen ja osallisuuden kokemus
syntyvat ihmisten valisessa viestinnassa. Tatd tulosteni mukaan parhaiten palvelee
saannollisesti jarjestetty mahdollisuus osallistua epaviralliseen viestintddan, matalalla

kynnyksella ja ilman erityista agendaa.
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Digi- ja vaestotietoviraston tyoyhteisdviestinnan toimista erityisesti Valokeila-kiertue
edisti tyoyhteison osallistumista ja kannusti vuorovaikutukseen (Laajalahti ja Pennanen,
2019, s. 32) Toimi kutsui jasenid mukaan ideointiin, kehittamiseen ja paatdoksentekoon
ja heille annetaan myos vastuuta seka valtaa vaikuttaa. Toimen positiivinen vastaanotto
nakyi myos tutkimukseni tuloksissa: tdma seka tunnistettiin, ettd koettiin tarkedksi ja
yhteisollisyyttd edesauttavaksi. Toimen toteutuminen kuitenkin vaati aktiivista
osallistumista ja toimintaa tyoyhteisolta, mitd ei kaikkien tdahan pyrkivien toimien
kohdalla tavoitettu. Esimerkiksi sosiaalisen median kanavat ja tyoyhteison sosiaaliset
alustat perustuvat siihen, etta yhteison jasenet toimivat aktiivisina sisallontuottajina ja
ettd he toiminnallaan muovaavat alustalla ndkyvia sisaltoja (Laitinen, 2020b, s. 60).
Laitisen (2020b, s. 60) mukaan téllaiset verkkoalustat yhdistelevat julkisen sosiaalisen
median piirteitd ja kytkevat nama tyoyhteisén ja organisaation tavoitteisiin, mitka
osoittautuivat tutkimuksessani merkittaviksi piirteiksi. Tutkimukseni tuloksissa kuitenkin
ilmeni, ettd yhteisdssa tallaisilla alustoilla toimivia toimia ei koettu merkittaviksi
yhteisollisyyden kannalta. Voidaankin pohtia, mitka asiat todella vaikuttavat jasenten
osallistumiseen. Valokeila-kiertueen ainutkertaisuus ja osallistumisen ohjattu luonne
ovat saattaneet vaikuttaa toimen myonteiseen vastaanottoon. Tyoyhteison sosiaaliset
alustat taas vaativat tyontekijoilta aktiivista ja oma-aloitteisempaa osallistumista, jolloin

toimi voidaan kokea vihemman houkuttelevaksi.

Tutkimustulokseni mukailevat myds Pyoéridn ja Saaren (2014, s. 219-220) esittamia
nakemyksida yhteisollisyytta kehittavista toimista. Heidan tutkimuksensa mukaan
yhteisollisyytta kokevat etatyontekijat, jotka seuraavat oman tiiminsa tai laajemman
organisaation epavirallista ja virallista tiedotusta ja uutisointia. Yhteisollisyyden
kokemuksen yllapitamiseen ei siis riitd vain virallisten kanavien, kuten sahkoépostin ja
kokousmuistioiden lukeminen, vaan tdma tarvitsee rinnalle epavirallisempaa tietoa,
joka valittyy esimerkiksi kahvipoytakeskusteluissa. Tasapaino virallisten ja epavirallisten

viestintatoimien valillda nakyi myds tutkimukseni tuloksissa: siind missa henkilostoinfot
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edustavaa virallista viestintaa, tayttavat tiimien ja yksikdiden kahvihetket epavirallisen

viestinnan tarpeen.

Sivunen (2022) nosti myos esille epavirallisen viestinndn tarkeyden etatyoskentelyssa.
Han samalla tuo esille tatd tukevien viestintdteknologioiden puutteet. Monet
organisaatioissa kdytetyt viestintdalustat ja -ohjelmat palvelevat parhaiten virallisen
viestinnan ja kokoustamisen tarpeita. Valineisiin ei Sivusen mukaan ole vielad onnistuttu
sisallyttdamaan epaviralliselle keskustelulla tyypillista vuorovaikutuksen spontaaniutta.
Sivusen vaditteen voi nahda patevdan myoOs tuloksissani. Keskustelu Slack-
viestintdalustalla, osallistuminen Divi-intranetissa tai viraston sosiaalisen median
kanavilla eivat vastaajien mukaan olleet erityisen tarkeitd toimia yhteisollisyyden
kannalta. Toisaalta Slack-kanavan tulokset kuitenkin osoittivat toimen lisddvan
tyoyhteison jasenten valistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta. Tama tekniikkansa
puolesta tarjoaakin mahdollisuuden Sivusen (2022) perdankuuluttamaan epaviralliseen
vuorovaikutukseen ja ndin ollen yhteisollisyyden edesauttamiseen. Ristiriitainen tulos
implikoi, ettda kanavan hyodyntamista ja kadyttotarkoitusta epavirallisen ja vapaan

viestinnan areenana ei ole vielda omaksuttu koko tydyhteisén kesken.

Vaikka digitaalinen viestintd ei vield pysty valittdmaan tai korvaamaan kaikkea
lahikohtaamisten vuorovaikutusta, tarjoaa tdma omat puolensa. Laajalahti ja Pennanen
(2019, s. 32) painottavat tasapuolisuuden tarkeyttd ja kaikkien mukaan ottamista
tyoyhteisdviestinndssa.  Sivusen  (2022) mukaan juuri teknologiavilitteisen
tyoyhteisoviestinnan onkin koettu tasapuolistavan monipaikkaisen tydyhteison valista
relationaalista viestintda. Tasapuolisuus ei kuitenkaan rajaudu vain relationaaliseen
viestintddn, vaan tama nakyy myods informaation jakamisessa ja osallistamisessa.
Esimerkiksi henkildstoinfot ja intraviestinta mahdollistaa tiedon saannin samanaikaisesti
koko tyoyhteisolle. Pekkala ja Luoma-aho (2019, s. 17) esittelevat symmetrisen
osallistumisen dialogina, jossa korostuu kunnioitus, valittdminen ja osapuolten vélinen
kiinnostus seka olettamus siitd, etta vaikka osapuolet olisivatkin asioista eri mielta, he

ovat halukkaita etsimdan yhteista ymmarrystd ja ratkaisua. Teknologiavalitteinen
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viestintd tarjoaakin hyvat puitteet tadlle: ratkaisukeskeinen keskustelu voi edetd
tehokkaammin, kun keskusteluun osallistuvat ovat tdhan investoituneet ajallaan eika
ympadriston arsykkeet hairitse osallistujia. Tyontekijoiden valinen fyysinen etdisyys ja
teknologiavalitteisyys tarjoavat myos harkinta-aikaa vastauksiin ja reagointiin, mika voi

tarvittaessa vahentaa tyoyhteison jasenten valista kitkaa.

Tutkimukseni tuloksista voi myos tehda tulkinnan, ettd osa tutkimistani
tyoyhteisoviestinnan toimista nayttaytyvat vastaajille yhteisollisyytta kehittavien
toimien sijasta arjen toimintana. Tallaisia toimia olivat esimerkiksi osallistuminen Divi-
intranetissa ja paajohtajan viikkokirjeen lukeminen — molemmat toimista tunnistettiin,
mutta nditd ei pidetty erityisen tarkeina. Pyoridn ja Saaren (2014, s. 220) mukaan
yhteisollisyytta kuitenkin luodaan yhta lailla organisaation arjessa. Se, ettd vastaajat
eivat tunnistaneet toimen yhteisollisyyttd edesauttavaa vaikutusta, ei sulje pois, etteiko

toimi tata kuitenkin tukisi.

Tuloksissa herannyt ajatus tyon ulkopuolella tapahtuvasta virkistystoiminnasta esiintyi
myos Vilkmanin (2023, luku 1) tutkimuksessa. Vilkmanin (2023, luku 1) mukaan
organisaatiokulttuuri rakentuu paikkariippumattomissa organisaatioissa kasvavissa
maarin tyon ulkopuolella. Han esittda, ettd edistyksellisimmissa organisaatioissa
tyontekijoitd kannustetaan osallistumaan aktiviteetteihin niissa yhteisoissa, jotka heita
kiinnostavat HR:n jarjestamien aktiviteettien sijasta. Digi- ja vaestotietovirastossa ajatus
toteutuu viraston sisdisessa Slack-palvelussa. Slackissd tyoyhteison jasenet voivat
perustaa ja/tai liittya haluamilleen Slack-kanaville henkil6kohtaisten
kiinnostuksenkohteidensa mukaan - téllaisia vapaa-ajankanavia ovat esimerkiksi
kasitoihin ja urheiluun liittyvat kanavat. Naissa tyoyhteison jasenet luovat omia

pienempia yhteis6ja ja halutessaan harrastavat yhdessa tyopaikan ulkopuolella.

Tutkimukseni  tulosten  tarkastelussa on  huomioitava sen  rajallisuus.
Kyselytutkimukseeni vastanneet edustavat vain pienintd otosta koko Digi- ja

vaestotietoviraston tyoyhteisostd. Rajaamalla vastaajat 1-1,5 vuotta virastossa
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tyoskennelleihin, pyrin varmistamaan, ettd jokaisella vastaajalla olisi ollut vahintaan
mahdollisuus osallistua jokaiseen tutkimaani viestintdtoimeen. Ilman rajausta
kyselytutkimukseni ilmentdisi suuremman joukon kokemusta tyoyhteisdviestinnan
toiminnasta. Tall6in olisi ollut myds suurempi riski tuloksen vaaristymiseen —alle vuoden
tyosuhteessa olleilla ei olisi ollut mahdollisuutta osallistua kaikkiin toimiin, ja tata
pitkdaikaisemmat saattaisivat sekoittaa kokemuksiinsa toimia jo ajalta ennen viraston

palkkaamaa tydyhteiséviestinndn ammattilaista.

Tutkimuksen rajaus on huomioitava myos siind, ettd tdma maalaa kuvan vain yhden,
julkisen organisaation toiminnasta — kokemukset ja mielipiteet teknologiavilitteisesta
yhteisollisyydesta vaihtelevat organisaatiosta toiseen (Pyo6rid & Saari, 2014, s. 223).
Organisaation sisalla voi my0s olla tyotehtavien ja -roolien vilisia eroja yhteisollisyyden
kokemuksista. Voidaan olettaa, ettad esimerkiksi asiakaspalvelutehtavissa olevat jasenet
kokevat ja osallistuvat toimiin eri tavoin kuin viraston johtoportaassa tyoskentelevat.
Tahan vaikuttaa muun muassa tyon luonne ja kuinka paljon tyo tarjoaa aikaa osallistua
yhteisolliseen toimintaan. Monipaikkaisuuden takia kokemukset voivat vaihdella myos
toimipaikkojen ja yksikkojen valilla. Helsingin toimipiste on henkildmaaraltaan suurin ja
useat viraston johtajista tyoskentelevat talta toimipisteelta. Helsingissa myds kuvataan
ja ldhetetddn suuri osa hybridimuotoisista tyoyhteisoviestinndan toimista, kuten
henkil6stoinfot. Helsingin toimipiste toisaalta tarjoaa useita mahdollisuuksia
yhteisollisyyden kokemuksen kasvulle, ja toisaalta avoimissa vastauksissa nousi esille

yhteisollisyyden muodostumisen hankaluus suurissa toimipisteissa.

Tutkimuksessa on myds huomioitava, etta tutkimani organisaatio on yli 1000 tyéntekijan
julkisen sektorin toimija. Aiempi tutkimus osoittaa julkisen sektorin organisaatioiden
sopeutuneen hyvin monipaikkaiseen ja etdna tehtdvaan tyohon ja ettd tdma on
sektorilla laajasti hyodynnettya (Pyoria & Saari, 2014; Valtiovarainministerio, n.d.).
Julkista sektoria tutkineet tutkimukset (Pyorida & Saari, 2014; Houhala & Hurmola-
Remmi, 2022; Ollila ja muut, 2018) eivat osoita, ettd yhteisollisyyden muodostumisessa

tai tyoyhteisoviestinndn toiminnassa olisi poikkeavuuksia julkisen ja yksityisen



76

sektoreiden valilla. Myos oman tutkimukseni tulokset osoittavat samankaltaisuutta niin
yksityiselld kuin julkisellakin sektoreilla tehtyjen tutkimusten kanssa. Digi- ja
vaestotietovirasto on nuori, vuonna 2019 perustettu virasto, joka on perustamisestaan
saakka toiminut monipaikkaisesti. Organisaatiolle verkon yli kohtaaminen onkin osa
asiantuntijatyon arkea (Pyoria & Saari, 2014, s. 223). Yhteiso ei ole my6skaan kokenut
muutosta monipaikkaisuuteen, eikd sen ole tarvinnut suunnitella uudelleen yhteisén
vuorovaikutustapoja. Organisaation ikd ja muoto on voinut toisaalta sdastda yhteison
historian painolastilta ja muutosprosessin hankaluuksilta tehden siitd notkeamman ja
modernin. Kun taas toisaalta, se on saattanut rajoittaa organisaation mielikuvitusta ja

tavoitteita yhteisollisyydesta.

Kyselytutkimuksen tuloksiin vaikutti my6s vastaajien tulkinnat kysymyksista ja
vastausvaihtoehdoista. Tulkintaan on voinut vaikuttaa niin sanavalinnat, mielleyhtymat
kuin rajauskin. Vastaajan tekema rajaus toimen sisalléstd on voinut vaihdella niin
kyselynlaatijan sekd muiden vastaajien valilla. Viestintatoimet toimivat osittain myos
paallekkdin, mikd on voinut vaikuttaa tulkintaan ja rajaukseen. Esimerkiksi
harjoittelijaviestintda tehdaan seka Divi-intranetiin, henkildstdinfoihin ettad sosiaalisen
median kanaviin. Myos yhteisollisyyden ulottuvuuksista (Burroughs & Eby, 1998, s. 512)
johtamani vaittamat ja tdssa tekemani valinnat myds vaikuttivat tutkimukseni
tulokseen. Vaitteiden muodostamista ohjasi Burroughsin ja Ebyn (1998, s. 512) teoria —
jaoin ulottuvuudet vaitteiksi heidan tekemien kuvailujen pohjalta. Tastd huolimatta
koen, ettd yhteenkuuluvuudentunteen ja totuuden kertomisen ulottuvuudet olisi voinut
jakaa yhden sijasta kahdeksi vaittamaksi. Tallin ulottuvuutta ja sen toteutuvia piirteita

voisi tarkastella vield tarkemmin.

Tutkimukseni aikana pyrin aktiivisesti huomioimaan oman suhteeni organisaatioon.
Tybnantajasuhde ja tyokuvani organisaation viestijand vaikutti tutkimuksessa
valitsemaani nakdkulmaan. Tydssad kehittdmani kdsitys viraston sisdisesta viestinnasta
auttoi myos tutkimukseni rajaamisessa sekad tutkimusaineiston kerdaamisessa.

Ty6suhteeni Digi- ja vdestotietovirastoon tarjosi minulle my6s padsyn ei-julkiseen
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dataan, jota tutkimuksessani kaytin. Tallaisia aineistoja ovat tydyhteiséviestinnan
vuosikello seka tahan merkittyjen toimien kuvaukset. Aineistojen kaytosta on sovittu
yhteyshenkildideni  kanssa. Tutkimuksessani ja tyOyhteisdlle teettamadssani
kyselytutkimuksessa olen noudattanut tutkimuseettisia periaatteita. Tutkimusta ei ole
tehty tilaustyond DVV:le, vaan I3dhestyin organisaatiota itse valmiin
tutkimussuunnitelman kanssa. Toimin koko tutkimuksen ajan tiiviissa yhteydessa
yhteyshenkildideni kanssa tutkimukseni etenemisestd. Yhteyshenkiloni DVV:Ila myos
vastasivat kyselylomakkeen ldhettamisesta tyontekijoille. Yhteydenpidosta ja entisesta
tyosuhteesta huolimatta roolini puolueettomana tutkijana pysyi lapi tutkimuksen, silla
tutkimuksen tuloksina esittdmani havainnot pohjaan ainoastaan kyselytutkimuksesta

saatuun dataan.

Yhteisollisyyttd ja tyoyhteisoviestintdd on syyta tarkastella myds jatkossa. Muuttuva
ty6elama ja digitaalisten vuorovaikutusteknologioiden kehitys vaikuttaa alituisesti
tyoyhteisdjen  toimintaan ja  vuorovaikutusmahdollisuuksiin.  Mielenkiintoisia
nakokulmia yhteisollisyyden ja tyoyhteisoviestinnan tutkimukselle olisi viestintaa ja
organisaation toimintaa tukevien prosessien mahdollistamisen, organisoinnin ja
fasilitoinnin tarkempi tarkastelu. Alan jatkotutkimuksessa tulisi myds huomioida tieto-
ja viestintateknologia kiintedna osana, sillda tama on erottamaton osa nykyaikaisia

asiantuntijatyoyhteisoja (Laitinen, 2020b, s. 13).

Oma tutkimukseni keskittyi tarkastelemaan virastossa tehtyja tydyhteiséviestinnan
toimia, toimien sisdltda ja toimien vastaanottajien kokemuksia. Asetelmaa voisi syysta
laajentaa tarkastelemaan myds tyoyhteisdn jasenia. Jasenten toiminnan tutkiminen on
arvokas, silla yhteisollisyys syntyy parhaiten jasenten oman, aktiivisen osallistumisen
myota (Palli, 2019, s. 44) — kuten myods tdman tutkimuksen tulokset osoittivat.
Jatkotutkimusta ajatellen esimerkiksi Lin ja Bernoffin (Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 20)
esittelemat osallistujapersoonat tarjoaisivat uuden nadkokulman siihen, ketka
osallistuvat tyoyhteisdviestinnan toimiin ja onko ndiden osallistujatyyppien vililla eroja.

Heidan alkuperdinen jakonsa on sosiaalisen median kayttdjistd, mutta tdma on
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mukailtavissa esimerkiksi tyoyhteison sosiaalisen median kayttdjiksi. Lin ja Bernoffin
(Pekkala & Luoma-aho, 2019, s. 20) jakavat kayttdjat seitsemadan ryhmaan osallistumisen
perusteella: uuden luojat, keskustelijat, kriitikot, kerailijat, mukaan liittyjat, katsojat ja
poissaolijat. Jatkotutkimuksella saatavaa dataa hyddyntamalld tyoyhteisoviestijat
tavoittaisivat yha paremmin koko tyoyhteison ja pystyisivat tuottamaan toimia, joihin

kaikki jasenet tuntisivat vetoa.
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Tyoyhteisoviestinta ja yhteisollisyys 2024

[ ] Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Oletko pohtinut tydyhteisdjd ja yhteisollisyyttd? Mind olen! Olen Oona Malja, viestintétieteiden
maisteriopiskelija Vaasan yliopistosta, ja entinen DV V:ldinen. Tallé kyselylla tarkoituksenani on tutkia
tyOyhteisdviestinnén toimia ja yhteisollisyyttd. Kyselyn tuloksia tullaan hyddyntdméaan Pro gradu -tutkimukseni.
Kysely on anonyymi eikéd antamiasi vastauksia voida yhdistia sinuun.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin noin 15 minuuttia. Huomioithan, ettd aloitettua kysely ei voi tallentaa
my6hemmin jatkettavaksi.

Yhteisollisyys on kokemus yhteenkuulumisesta ja hyvéksytyksi tulemisesta, mikd rakentuu yhteison jasenten
vilisessd vuorovaikutuksessa. Yhteisot syntyvit ihmisten vilisestd yhteisyyden tunteesta; se voi olla tunne siita,
ettd jasenilld on jotain yhteisti tai he kokevat muuten yhteenkuuluvuutta, esimerkiksi tydyhteisossi jasenet
toimivat yhteisten tavoitteiden eteen. Yhteisollisyys ei kuitenkaan synny itsestdén, vaan vaatii yhteiseksi koetun
asian lisdksi yhteistd aikaa ja paikkaa - tdimi voi olla perinteinen fyysinen tila, virtuaalinen tila tai ndiden
yhdistelma. Tyoyhteisossé tétd vuorovaikutusta ohjaa usein tyoyhteisdviestinndn ammattilainen, jonka tehtdvani
on luoda viestinnélle hedelméllinen maapera. Itse viestimisestd vastaa koko yhteiso eli jokaisen yhteison jdsenen
vastuulla on viestid ja kommunikoida.

Tuhannet kiitokset kaikille vastaajille jo etukateen!
Minuun voit olla yhteydessa:

Oona Malja
oona.malja@outlook.com

1. Tassa listauksessa on konkreettisia toimia, joilla pyritiin vahvistamaan
yhteisollisyytti DVV:ssi viestinnidn keinoin. Mihin néisti olet osallistunut tai mitka




tunnistat? Valitse sopivin vaihtoehto. *

Kuukausittaiset henkilostoinfot
Henkildston tietoiskut
Paijohtajan viikkokirjeiden lukeminen

Johdon suunnittelupéivien
toimipaikkavierailut

Virkistystoiminta, esim. pikkujoulut,
tiimien suunnittelupdivit ja toimipaikkojen
virkistyspaivat

VMBaro-ty6tyytyviisyysmittaukset
(MiniBarot ja VMBaro)

Keskustelut Slack-kanavilla

Viraston sosiaalisen median seuraaminen ja
osallistuminen

Osallistuminen Divissi, esim.
palautekyselyt, ddnestykset ja
blogikirjoitukset

Valokeila-kiertue

Perehdytysjakso (mobiiliappi,
perehdytyspolku ja koulutukset

Tydyhteisopalkinnon saajan ddnestdminen
ja palkinnon jako (Vuoden Valo, Vuoden
Digiteko & Vuoden Asiakaspalvelija)

Vuosittaiset sisdiset teemaviikot, kuten
asiakaspalveluviikko ja turvallisuusviikko

Harjoittelijaviestintd (harkkaritarinat ja
muu harjoittelijoista viestiminen)

Tiimien ja yksikoiden virtuaali- tai fyysiset
kahvihetket

Olen
osallistunut

O 0O o0 O OO0 O OO0 O O0o00O0

En ole osallistunut, mutta
tiesin tasta

O 0O o0 O OO0 O OO0 O O0o00O0

En ole osallistunut enké
tiennyt tasti

O 0 O O OO0 O OO0 O 0000

2. Miten osallistut naihin toimiin? Voit valita useamman vaihtoehdon. *

Kuukausittaiset henkilostoinfot

HenkilOston tietoiskut

Etédni esim.
kotoota

[l
[l

Oman toimipisteen
toimistolta

[l
[l

Livena tilaisuuden
lahetyspaikalta

[l
[l



Etdna esim. Oman toimipisteen Liveni tilaisuuden
kotoota toimistolta lahetyspaikalta

Johdon suunnittelupdivien D D I:I
toimipaikkavierailut

Virkistystoiminta, esim. pikkujoulut,
tiimien suunnittelupdivit ja toimipaikkojen
virkistyspaivét

Valokeila-kiertue

Perehdytysjakso (mobiiliappi,
perehdytyspolku ja koulutukset)

Vuosittaiset sisdiset teemaviikot, kuten
asiakaspalveluviikko ja turvallisuusviikko

Tiimien ja yksikdiden virtuaali- tai fyysiset
kahvihetket

Harjoittelijaviestintd (harkkaritarinat ja

O O O OO O
O O O OO O
O O O OO O

muu harjoittelijoista viestiminen)

Nyt pyydén sinua pohtimaan néité tunnistamiasi toimia tydyhteison yhteisollisyyden kannalta. Mikéa on sinusta
tarkedd? Mika sai sinut kokemaan itsesi aiempaa enemmaén osalliseksi tydyhteisosi toimintaan?

Seuraavassa osiossa padset vastaamaan niitd toimia koskeviin kysymyksiin, joihin vastasit osallistuneesi tai tiesit
ndistd. Tdmén takia kysymysten numerointi saattaa hyppié.

3. Koetko kuukausittaiset henkilostoinfot tarkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tirked Melko tirked Ei vaikutusta

O O O

4. Arvioi seuraavaksi miksi pidit tatid toimea tirkeédni. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Henkilostoinfot lisadvit..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

|:| Haluani auttaa ja vaikuttaa tydryhmaini ja/tai organisaation toimintaan.

I:I Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

D Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
|:| Kokemusta siité, ettd tyOyhteison toiminta on tdrkeéd ja arvokasta.

|:| TyOyhteison jdsenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.



I:l Kokemusta siité, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

I:I Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkisté sitoutumistani organisaatioon.

5. Koetko henkiloston tietoiskut tarkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tarked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

6. Arvioi seuraavaksi miksi pidit titi toimea tirkeani. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Henkiloston tietoiskut lisaavat..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

D Mabhdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

|:| Kokemusta siitd, ettd tydyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
I:I Kokemusta siitéd, ettd tyOyhteison toiminta on tirkeéé ja arvokasta.

D TyGyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tydyhteisOssédni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:l Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

I:I Omaa henkistd sitoutumistani organisaatioon.

7. Koetko paiajohtajan viikkokirjeet tarkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tarked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

8. Arvioi miksi pidit tata toimea tirkeidni. Valitse mielestasi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Paajohtajan viikkokirjeet lisddvat..." *



Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, etti jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

I:I Haluani auttaa ja vaikuttaa tydryhmaini ja/tai organisaation toimintaan.

I:I Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

D Kokemusta siitd, ettd tydyhteison jaksamisesta huolehditaan.

D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
|:| Kokemusta siité, ettd tydyhteison toiminta on tdrkeéd ja arvokasta.

|:| TyGyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

I:I Kokemusta siiti, ettd voin luottaa tyOyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

D Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

|:| Omaa henkista sitoutumistani organisaatioon.

9. Koetko johdon suunnittelupiivien toimipaikkavierailut tarkeiksi yhteisollisyyden
kannalta? *

Hyvin tirked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

10. Arvioi miksi pidit tita toimea tirkeana. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Johdon suunnittelupiivien toimipaikkavierailut lisaiavit..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka téssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siiti, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

I:I Kokemusta siitéd, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison toiminta on tirkeéé ja arvokasta.

D TyOyhteison jdsenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

|:| Kokemusta siité, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

I:I Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkisti sitoutumistani organisaatioon.



11. Koetko virkistystoiminnan, esim. pikkujoulut, tiimien suunnittelupiivit ja
toimipaikkojen virkistyspaivit, tarkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tarked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

12. Arvioi miksi pidit tita toimea tirkeana. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. " Virkistystoiminta, esim. pikkujoulut, tiimien suunnittelupiivit
ja toimipaikkojen virkistyspaivit lisaavit..." *
Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
I:I paikka tdssd organisaatiossa.
I:I Haluani auttaa ja vaikuttaa tydryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.
D Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.
D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison jaksamisesta huolehditaan.
|:| Kokemusta siitd, ettd tydyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
|:| Kokemusta siitéd, ettd tyOyhteison toiminta on tdrkeéd ja arvokasta.
|:| TyOyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.
I:I Kokemusta siitéd, ettd voin luottaa ty0yhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

D Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

|:| Omaa henkista sitoutumistani organisaatioon.

13. Koetko VMBaro-tyotyytyvaisyysmittaukset (MiniBarot ja VMBaro) tirkeiksi
yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tirked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

14. Arvioi miksi pidit titi toimea tirkeana. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""VMBaro-tyotyytyvaisyysmittaukset (MiniBarot ja
VMBaro) lisaavit..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.



D Mahdollisuuttani vaikuttaa tyoryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison toiminta on tirkeéé ja arvokasta.

D TyOyhteison jdsenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

I:I Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkistd sitoutumistani organisaatioon.

15. Koetko keskustelut Slack-kanavilla tirkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tarked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

16. Arvioi miksi pidit tita toimea tirkeana. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Keskustelut Slack-kanavilla lisaavat..." *

I:l Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmani ja/tai organisaation toimintaan.

D Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhmini ja/tai organisaation toimintaan.

I:l Kokemusta siité, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
|:| Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison toiminta on tdrkedd ja arvokasta.

I:I TyOyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteisdsséni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

|:| Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

I:I Omaa henkista sitoutumistani organisaatioon.

17. Koetko sosiaalisen median seuraaminen ja reagoiminen tirkeiksi yhteisollisyyden
kannalta? *



Hyvin tirked Melko tirked Ei vaikutusta

O O O

18. Arvioi miksi pidit titi toimea tirkedna. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. ""Sosiaalisen median kanavien seuraaminen ja
reagoiminen lisdivat..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka téssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Mahdollisuuttani vaikuttaa tyoryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison toiminta on tirkeéé ja arvokasta.

D TyOyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

I:I Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkisti sitoutumistani organisaatioon.

19. Koetko osallistumisen Divissi, esim. palautekyselyt, déinestykset ja
blogikirjoitukset, tirkeaksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tirked Melko tirked Ei vaikutusta

O O O

20. Arvioi miksi pidit tata toimea tirkedni. Valitse mielestasi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. ""Osallistuminen Divissi, esim. palautekyselyt, ainestykset ja
blogikirjoitukset lisaavit..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka téssd organisaatiossa.

|:| Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.
I:I Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.
D Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

I:l Kokemusta siité, ettd tyOyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.



D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison toiminta on tirkeéé ja arvokasta.
D TyOyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.
D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

I:I Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrystini organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkisti sitoutumistani organisaatioon.

21. Koitko Valokeila-kiertue tarkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tarked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

22. Arvioi miksi pidit tata toimea tirkedni. Valitse mielestasi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '"Valokeila-kiertue lisasi..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

D Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhmini ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

|:| Kokemusta siitéd, ettd tydyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison toiminta on tarkedd ja arvokasta.

D TyGyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteisdsséni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

|:| Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

I:I Omaa henkistd sitoutumistani organisaatioon.

23. Koitko perehdytysjakson, esim. mobiiliappi, perehdytyspolku ja koulutukset,
tarkeiksi yhteisollisyyden tunteen kannalta? *

Hyvin tirked Melko tirked Ei vaikutusta

O O O



24. Arvioi miksi pidit tatia toimea tirkedni. Valitse mielestiasi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Perehdytysjakso (mobiiliappi, perehdytyspolku ja
koulutukset) lisasi..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmani ja/tai organisaation toimintaan.

D Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhmini ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siitd, ettd tydyhteison jaksamisesta huolehditaan.

|:| Kokemusta siitéd, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison toiminta on tarkedd ja arvokasta.

D TyGyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteisdsséni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

|:| Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

I:I Omaa henkista sitoutumistani organisaatioon.

25. Koetko tyoyhteisopalkinnon saajan ddnestamisen ja palkinnon jaon (Vuoden
Valo, Vuoden Digiteko & Vuoden Asiakaspalvelija) tirkeaksi yhteisollisyyden
kannalta? *

Hyvin tirkea Melko tarked Ei1 vaikutusta

O O O

26. Arvioi miksi pidit tatia toimea tirkeidni. Valitse mielestiasi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '"Tyoyhteisopalkinnon saajan ainestiminen ja palkinnon jako
(Vuoden Valo, Vuoden Digiteko & Vuoden Asiakaspalvelija) lisasi..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

D Mahdollisuuttani vaikuttaa tyoryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

I:I Kokemusta siiti, ettd tyOyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
I:I Kokemusta siitd, ettd tyoyhteison toiminta on tirkeéé ja arvokasta.

D TyGyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.



I:I Kokemusta siité, ettd voin luottaa tyOyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

I:I Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkisté sitoutumistani organisaatioon.

27. Koetko vuosittaiset sisaiset teemaviikot, kuten asiakaspalveluviikon ja
turvallisuusviikon tirkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tarked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O

28. Arvioi miksi pidit tata toimea tirkeidni. Valitse mielestasi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '"Vuosittaiset sisdiset teemaviikot, kuten asiakaspalveluviikko ja
turvallisuusviikko lisdivat..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

|:| Haluani auttaa ja vaikuttaa tydryhmaini ja/tai organisaation toimintaan.

I:I Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

D Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

D Kokemusta siitd, ettd tydyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
|:| Kokemusta siité, ettd ty0yhteison toiminta on tdrkeéd ja arvokasta.

|:| TyOyhteison jdsenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

I:I Kokemusta siiti, ettd voin luottaa ty0yhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitéd, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

D Ymmairrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

|:| Omaa henkistd sitoutumistani organisaatioon.

29. Koetko harjoittelijaviestinniin (harkkaritarinat ja muun harjoittelijoista
viestimisen) tirkeiksi yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tirked Melko tarked Ei vaikutusta

O O O



30. Arvioi miksi pidit tita toimea tarkedni. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. '""Harjoittelijaviestinta (harkkaritarinat ja muu harjoittelijoista
viestiminen) lisaa..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka tdssd organisaatiossa.

D Haluani auttaa ja vaikuttaa tydoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

D Mabhdollisuuttani vaikuttaa tydryhmini ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

|:| Kokemusta siité, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison toiminta on tarkedd ja arvokasta.

D TyGyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

D Kokemusta siitd, ettd voin luottaa tydyhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.

D Kokemusta siitd, ettd tyoyhteisdsséni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

|:| Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

I:I Omaa henkista sitoutumistani organisaatioon.

31. Koetko tiimien ja yksikoiden virtuaali- tai fyysiset kahvihetket tarkeiksi
yhteisollisyyden kannalta? *

Hyvin tirked Melko tirked Ei vaikutusta

O O O

32. Arvioi miksi pidit tita toimea tirkeini. Valitse mielestisi sopivimmat
vastausvaihtoehdot. "Tiimien ja yksikoiden virtuaali- tai fyysiset
kahvihetket lisdivat..." *

D Yhteenkuuluvuuden ja samaistumisen tunnetta. Koen, ettd jaan yhteison kanssa tunteen, ettd minulla on
paikka téssd organisaatiossa.

I:l Haluani auttaa ja vaikuttaa tyoryhmaéni ja/tai organisaation toimintaan.

|:| Mahdollisuuttani vaikuttaa tydryhméni ja/tai organisaation toimintaan.

I:I Kokemusta siitd, ettd tyOyhteison jaksamisesta huolehditaan.

D Kokemusta siitéd, ettd tyoyhteison onnistumiset huomioidaan ja saavutukset tunnustetaan.
D Kokemusta siitd, ettd tydyhteison toiminta on térkedi ja arvokasta.

D TyOyhteison jasenten vélistd yhteydenpitoa ja vuorovaikutusta.

|:| Kokemusta siité, ettd voin luottaa ty0yhteison ja johtajien tukeen ja rehellisyyteen.



D Kokemusta siité, ettd tyOyhteisdssdni on turvallinen tila jakaa ajatuksia; voin olla rehellinen ja avoin ja
minun ajatuksiani kuunnellaan.

I:I Ymmarrysténi organisaation arvoista ja etiikasta, jonka mukaan toimimme.

D Omaa henkistd sitoutumistani organisaatioon.

33. Pyritko omalla toiminnallasi edesauttamaan yhteisollisyyden syntymista? Miten?
Kerro konkreettisella esimerkilla. *

34. Digi- ja viaestotietovirastossa halutaan tukea ja vahvistaa yhteisollisyytta. Kerro,
miten sinusta voisimme parantaa yhteishenkei ja yhteisollisyytti virastossamme,
miten sini tuntisit olevasi enemmaén #dvvliinen? Miti itse olisit valmis tekemain
yhteisollisyyden lisaimiseksi? Anna konkreettisia esimerkkeja. *




