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Rakennusala on perinteisesti ollut pirstaloitunut ja hankkeita ovat vaikeuttaneet muun muassa
ongelmat yhteistydssa ja viestinndssa. Parin viime vuosikymmenen aikana alalla on otettu kayt-
toon eri organisaatioiden yhteistydhon perustuvia alliansseja, jotka ovat lisddntyneet viimeisen
10 vuoden aikana myds Suomessa. Allianssimallien avulla voidaan parantaa rakentamisen tuot-
tavuutta, luoda avoimempaa kulttuuria, saavuttaa tavoitteet nopeammin, laadukkaammin ja
edullisemmin seka kehittda innovatiivisuutta ja osaamista.

Allianssiorganisaatiot ja niiden toimintamallit poikkeavat monella tapaa perinteisen organisaa-
tioiden malleista, joten myos niiden viestintatarpeet voivat poiketa perinteisestd organisaa-
tioviestinnasta. Koska allianssit muodostuvat useista organisaatioista, on sisdinen viestinta kes-
keisessa roolissa niiden toiminnassa. Sisdisen viestinndan on todettu myos olevan olennainen te-
kija allianssien menestymisessa. Allianssien yleistymisen vuoksi niiden sisdiseen viestintdaan on-
kin tarkeaa kiinnittdaa huomiota.

Tutkielmassa keskitytdan sisdisen viestinndn merkitykseen allianssin toiminnassa tarkastele-
malla Tampereen Raitiotieallianssia. Aineisto kerdtdan Raitiotieallianssin tyontekijoiden seka eri
hankkeiden viestintdasiantuntijoiden teemahaastatteluilla, jotka analysoidaan sisadlldnanalyysin
keinoin sisdisen viestinnan teorian seka allianssien aiemman tutkimuksen avulla. Teemahaastat-
teluissa keskitytdaan muun muassa sisdisen viestinnan suunnitteluun ja kehittamiseen, viestinta-
kanavien kayttoon ja tiedonkulkuun, organisaatiokulttuuriin ja yhteisollisyyteen seka etatyon
vaikutuksiin allianssissa.

Tutkimuksessa selvisi, ettd erityisesti viestintdasiantuntijat ndkevat sisdisen viestinnan hyvin
merkittdvana tekijana allianssin toiminnassa. Raitiotieallianssilaiset kokevat viestinnan allians-
sissa toimivana ja symmetrisena, mutta eivat aina ymmarrd omaa rooliaan sisdisen viestinnan
kehittamisessa ja tehokkuuden varmistamisessa. Useimmat seuraavat aktiivisesti eri viestinta-
kanavia, mutta eivat jaa siella itse tietoa, vaikka se olisi usein tarkeaa koko allianssin tehokkaan
toiminnan kannalta. Viestinnan kehittaminen jaakin usein viestintdasiantuntijoiden seka projek-
tipaallikon vastuulle. Tiedon jakamisen lisaksi tutkimuksessa korostui sisdisen viestinnan ja vies-
tintdilmapiirin suuri merkitys organisaatiokulttuurissa ja organisaatioon identifioitumisessa.

AVAINSANAT: sisdinen viestintd, organisaatioiden viestintd, allianssimalli, organisaatiokult-
tuuri
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1 Johdanto

Organisaatiomallit erityisesti rakennus- ja infra-aloilla ovat murroksessa, ja nykyaan ura-
koissa suositaan paljon niin kutsuttua allianssimallia. Jefferies ja muut (2014, s. 466) ku-
vaavat allianssia kahden tai useamman tahon valiseksi sopimukseksi, jossa osapuolet si-
toutuvat tyoskentelemaan yhteistyossa jakaen projektin riskit ja hyodyt. Yli-Villamon ja
Petdjaniemen (2013, s. 57) mukaan allianssihankkeen riskit ja hyddyt jaetaan etukateen
sovitulla tavalla, ja mallin kautta pyritddan parantamaan rakentamisen tuottavuutta,
muuttamaan kulttuuria entista avoimemmaksi, saavuttamaan tavoitteet nopeammin,

laadukkaammin ja edullisemmin seka kehittamaan innovatiivisuutta ja osaamista.

Vercicin ja Spoljaricin (2020) mukaan sisdisen viestinnan on todettu olevan tarkea tekija
muun muassa tyontekijoiden sitouttamisessa sekda organisaation menestymisessa.
Welch ja Jackson (2007) mainitsevat sisdisen viestinnan vaikuttavan oleellisesti myds or-
ganisaation yhteisollisyyteen ja kulttuuriin. Welchin (2013, s. 615) mukaan sisdiseen vies-
tintdan lukeutuu kaikki organisaation sisalla tapahtuva viestinta. Allianssimalliin kuuluu
olennaisesti yhteisessa toimistossa eli Big Roomissa tyoskentely seka yhteisen allianssi-
kokonaisuuden luominen (Chen ja muut, 2012; Jefferies ja muut, 2014), joten eri osa-
puolten muodostama allianssi voidaan kasittaa yhdeksi yhteiseksi organisaatioksi. Lloyd
ja Varey (2003) korostavatkin sisdisen viestinnan tarkeytta alliansseissa, joissa eri osa-

puolten taytyy tyoskennella tiiviisti rinnakkain.

Organisaatioiden sisadista viestintaa on tutkittu paljon muun muassa johtamisen, organi-
saatiopsykologian sekd suhdetoiminnan ndakokulmista (Vercic & Spoljaric, 2020). Allians-
siorganisaatiot ja niiden toimintamallit poikkeavat monella tapaa perinteisen organisaa-
tioiden malleista (ks. Chen ja muut, 2012) joten my0s niiden viestintatarpeet voivat poi-
keta perinteisestd organisaatioviestinnasta. Allianssimalliset hankkeet lisddantyvat maail-
malla ja Suomessa jatkuvasti, joten on tarkeaa kiinnittad huomiota ja tarkastella sisdisen

viestinndan merkitysta ja roolia tallaisissa yhteistydorganisaatioissa.



1.1 Tavoite

Tutkimuksessa keskityn tarkastelemaan Tampereen raitiotieta rakentavan Raitiotiealli-
anssin sisdista viestintaa. Tutkimusaiheen ja -kohteen taustalla vaikuttaa oma tyoni sisai-
sen viestinndn parissa kyseissa organisaatiossa. Raitiotieallianssin organisaation muo-
dostavat tilaajaosapuolet Tampereen kaupunki ja Tampereen Raitiotie Oy seka palvelun-
tuottajat YIT Suomi, NRC Group Finland, Sweco Finland seka Afry Finland (Raitiotiealli-
anssi, 2021a). Vertaan myos Raitiotieallianssin viestintakaytantoja kolmen eri infrahank-
keen kadytantoihin, joista kaksi on alliansseja ja kolmas my6s usean toimijan muodostama
hanke. Naiden hankkeiden avulla pyrin 16ytamaan mahdollisia kehityskohteita Raitiotie-
allianssin sisdisessa viestinndssa. Laadin tutkimuksen avulla organisaatiolle my0s sisdisen

viestinnan suunnitelman, jota ei kuitenkaan esitella tassa opinnaytetyossa.

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd, millainen merkitys sisdiselld viestinnalla on alli-
anssin toiminnassa. Tutkimuskysymyksia ovat:
1. Miten sisdista viestintdd on suunniteltu ja kehitetty Raitiotieallianssissa seka
muissa samankaltaisissa hankkeissa?
2. Millaisena Raitiotieallianssin eri osapuolet kokevat sisdisen viestinnan ja sen roo-

lin ty6ssaan ja allianssissa?

Tassa tutkimuksessa tarkastelen allianssimallisten organisaatioiden sisdisen viestinnan
toteutusta ja suunnittelua seka viestinnan merkitysta allianssin toiminnassa, silld allians-
sit ovat suhteellisen tuore organisaatiomuoto, eika niiden sisdista viestintaa ole vielad juu-
rikaan tutkittu. Chen ja muut (2012) seka Jefferies ja muut (2014) korostavat avoimen ja
rehellisen viestinnan, luottamuksen seka tiedon jakamisen merkitysta allianssien menes-
tymisessa. Lloyd ja Varey (2003) puolestaan tuovat esiin muun muassa eri toimijoiden
organisaatiokulttuurien vaikutuksen allianssien sisdiseen viestintdaan. Vaikka sisaista vies-
tintaa on tutkittu paljon (ks. esim. Welch & Jackson, 2007; Asif ja Saergant, 2000; Smidts
ja muut, 2001; Men, 2014a), ei allianssien viestintdaan ole juurikaan keskitytty. Tutkimuk-
seni pyrkii siis vastaamaan tahan tutkimusaukkoon. Lisaksi pyrin tutkimukseni avulla ke-

hittamaan Raitiotieallianssin sisdista viestintaa.



1.2 Aineisto

Tutkimuksen aineisto koostuu Raitiotieallianssin henkil6ston haastatteluista seka kolmen
muun infrahankkeen viestintdasiantuntijoiden haastatteluista. Yksi haastateltavista on
mukana seka Raitiotieallianssissa etta toisessa allianssissa. Eri hankkeet valikoituivat mu-
kaan erityisesti sen takia, etta niista voisi saada uusia ajatuksia sisdisen viestinnan kehit-
tamiseen Raitiotieallianssissa. Toisena tekijana vaikutti myos laajemman kuvan luominen

viestinnan merkityksesta allianssissa.

Toteutin kaikki haastattelut teemahaastatteluina joulukuun 2021 seka maaliskuun 2022
valilla. Haastattelut olivat noin 30-60 minuutin pituisia. Valitsin Raitiotieallianssista haas-
tateltaviksi eri tehtavissa toimivia henkil6ita jokaisesta palveluntuottajayrityksesta seka
tilaajan puolelta. Palveluntuottajalla tarkoitetaan niita yrityksia, jotka tuottavat allians-
sille palveluja sekd urakoita (Haukka, Jokinen ja Yrjola, 2016, s. 6). Ndin varmistin, etta
jokainen palveluntuottajayritys seka tilaajaosapuoli on edustettuna ja haastateltavien
tyotehtdvat eroavat toisistaan. Tutkimuksessa haastattelin projektipaallikkoda, viestinta-
paallikkéa, viestintdsuunnittelijaa, tydmaainsindoreja, tyonjohtajaa, suunnittelijoita
seka projekti-insin6orin tehtdvissa toimivia henkilditda. Haastateltavia on yhteensa 18.
Kaikki Raitiotieallianssin haastateltavat henkilot on listattu taulukkoon 1 ja muut haasta-

teltavat taulukkoon 2.

Taulukko 1. Raitiotieallianssin haastateltavat henkilot

Organisaatio Ty6nkuva

Afry Finland Suunnittelija

Afry Finland Suunnittelija

NRC Group Finland Projektipaallikko
NRC Group Finland Viestintapaallikko
NRC Group Finland Viestintasuunnittelija
NRC Group Finland Projekti-insindori
NRC Group Finland Projekti-insindori
Sweco Finland Suunnittelupaallikko
Sweco Finland Suunnittelija

Sweco Finland Suunnittelija




Tampereen Raitiotie Oy

Projekti-insin0ori

Tampereen Raitiotie Oy

Viestintakoordinaattori

Tampereen Raitiotie Oy

Hallinnon suunnittelija

YIT Suomi

Tyomaainsinoori

YIT Suomi

Tyomaainsinoori

YIT Suomi

TyOnjohtaja

Taulukko 2. Muut haastateltavat henkilot

YIT Suomi Viestintapaallikko
Welado Oy Viestintdasiantuntija

Haastatteluilla pyrin muodostamaan kokonaiskuvan Raitiotieallianssin sisdisen viestin-
ndn suunnittelusta ja toteutuksesta seka siitd, millainen rooli sisdiselld viestinnalld on
koko allianssin toiminnassa. Nadin pyrin luomaan kasityksen sisdisen viestinnan merkityk-
sessa allianssin toiminnassa. Kysyin eri henkililta hieman eri teemoista riippuen heidan
tehtavankuvastaan. Kysymykset vaihtelivat myos sen mukaan, mita asioita haastateltava
nosti itse esiin. Viestinnan asiantuntijoita haastattelin viestinnan suunnitteluun ja kehit-
tamiseen liittyen, ja muilta haastateltavilta kysyin nakemyksia viestinnan vaikutuksesta

omaan tyohon ja allianssissa toimimiseen. Haastatteluteemoja olivat:

Sisdisen viestinnan suunnittelu ja kehittaminen

Sisdisen viestinnan tavoitteet

Sisdisen viestinnan kanavat ja niiden kaytto

Sisdinen viestinta allianssissa vs. omassa kotiorganisaatiossa

Yhteisollisyys ja organisaatiokulttuuri allianssissa

S A A

Haasteita sisdisessa viestinnassa

Raitiotieallianssin lisdaksi haastattelukohteenani olivat paakaupunkiseudulla toimivat,
my0s raitioteita rakentavat allianssit, Raide-Jokeri sekd Kalasatamasta Pasilaan -hank-
keen Karaatti-allianssi. Kolmas hanke on TAHERA eli Tampereen henkiloratapiha -hanke,
jossa rakennetaan Tampereelle uusi henkiléliikennelaituri ja paremmat kulkuyhteydet

junamatkustajille koko asema-alueella (Vaylavirasto, 2022). Kaikki hankkeet ovat hieman
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eri vaiheissa, silla TAHERA-hanke on haastattelujen aikaan vield suunnitteluvaiheessa,
Kalasatamasta Pasilaan on juuri siirtynyt rakentamisvaiheeseen, ja Raide-Jokeri on aloit-
tanut rakentamisvaiheen vuonna 2019 (Vaylavirasto, 2022; Kalasatamasta Pasilaan, 2022;

Raide-Jokeri, 2022).

1.3 Menetelma

Kerasin tutkimuksen aineiston haastattelujen avulla ja analysoin niiden sisaltdja sisal-
[6nanalyysin keinoin. Puusan (2020a, s. 143) mukaan sisdllénanalyysin avulla aineisto
voidaan pelkistda ja jarjestaa tiiviiseen muotoon, ja analyysissa edetaan empiirisesta ai-
neistosta kohti kasitteellisempaa nakemysta tutkimuskohteesta. Sisallonanalyysi toimii
siis keinona aineiston jasentdamiseksi tulkintaa varten. Puusa (2020b, s. 101) jatkaa, etta
keskeistd haastatteluissa on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta aiheesta ja
kehittaa monipuolinen kuva tutkittavasta ilmidsta. Hinen mukaansa haastattelu on jous-
tava menetelma, silla tutkijalla on haastattelutilanteessa mahdollisuus esittaa tarkenta-
via kysymyksia ja ohjailla keskustelua tutkimuskysymysten kannalta olennaiseen suun-
taan. Haastattelujen avulla pystyin siis kartoittamaan kattavasti tietoa tutkimusaihees-
tani ja esittamaan lisakysymyksia, jotka eivat valttamatta olisi tulleet mieleen haastatte-
lurunkoa suunnitellessani. Kysymykset vaihtelivat ja lisdantyivat osin myos haastatteluti-

lanteessa, eivatka mitkdaan haastattelut olleet taysin identtisia.

Puusan (2020b, s. 106—108) mukaan teemahaastattelut etenevat etukdteen suunniteltu-
jen teemojen mukaisesti, mutta haastattelutilanteet ovat usein hyvinkin vapaamuotoisia,
jolloin aihepiirista voidaan puhua varsin vapaasti. Haastattelu ei siis kulje pelkastaan tark-
kojen kysymysten varassa, vaan esiin voi nousta tutkijalle yllattaviakin asioita. Muodostin
tutkimusaihettani ja tutkimuskysymyksiani tukevat teemat ja niihin liittyvat kysymykset
haastatteluja varten, mutta varauduin myds siihen, etta kasiteltavat aiheet vaihtelevat
haastattelujen valilld paljonkin. Haastattelurunko auttoi kuitenkin varmistamaan, etta

sain merkityksellistd tietoa aiheeseeni liittyen, kuten myods Puusa (2020b) tuo esiin.
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Teemojen tarkoituksena oli tuottaa mahdollisimman laajasti sellaista tietoa, jota pystyin

mydhemmin analysoida teorian avulla.

Ensimmaisen haastattelun suoritin testihaastatteluna joulukuussa 2021, jotta paasin ko-
keilemaan suunniteltujen teemojen ja kysymysten toimivuutta kdytannossa. Otin haas-
tattelun kuitenkin mukaan analyysiin samalla tavalla kuin muutkin haastattelut. Kasitel-
tavat teemat muodostin sekd oman viestintdkokemukseni perusteella etta viestintamal-
lien teorian avulla. Oman tyoni my6ta olen ollut mukana Raitiotieallianssin viestinnassa
ja pyrkinyt myos kehittamaan sita. En kuitenkaan tiennyt paljoa sisdisen viestinnan alku-
vaiheen suunnittelusta ja kehittamisesta seka asetetuista tavoitteista, joten ne muodos-
tuivat ensimmaisiksi teemoiksi. Olin keskustellut tydssani eri organisaatiokulttuurien vai-
kutuksesta ja yhteisollisyydestd, joten myds ne valikoituivat haastatteluteemaksi. Lisdksi
olin kiinnostunut kuulemaan ajatuksia allianssin sisdisen viestinndan ja oman organisaa-
tion sisdisen viestinnan eroista, viestintdkanavien kdytosta seka viestinnan haasteista al-
lianssimallissa. Testihaastattelu auttoi teemojen ja kysymysten jasentamisessa, ja haas-

tattelurunko pysyi melko samana seuraavissa haastatteluissa.

Loput haastattelut pidin tammikuun ja maaliskuun 2022 valilla. Joitakin asioita tuli esiin
vasta myohemmissa haastatteluissa, jotka otin mukaan seuraaviin haastatteluihin. Esi-
merkiksi organisaatioon identifioitumisesta l0ysin tietoa teoriasta, joten myos siita kes-
kusteltiin haastatteluissa. Lisdksi teoriassa korostuivat muun muassa johdon rooli vies-
tinndssa seka viestinnan symmetrisyys, joten lisdsin haastatteluihin myo6s niitd koskevia
kysymyksid. Haastateltavien maara lisdantyi alkuperdisesta suunnitelmastani, kun haas-
tattelujen myota havaitsin tarvitsevani nakokulmia esimerkiksi tietyssa tyotehtavassa
tyoskentelevaltad, tai myohemmassa vaiheessa mukaan tulleelta henkil6lta. Erityisesti
oman kokemukseni my6ta halusin kuulla ajatuksia myds henkildilta, jotka olivat liittyneet
allianssiin etatyon aikana. Pidin kaikki haastattelut Teamsin vélityksella ja nauhoitin seka

litteroin ne analyysia varten.
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Haastattelujen litteroinnin jalkeen kokosin aineiston yhteen haastattelukysymysten ja -
teemojen perusteella. Yhdistin omaksi osuudekseen viestintdaasiantuntijoiden haastatte-
lut ja toiseksi Raitiotieallianssilaisten haastattelut. Jalkimmaisessa aineistossa huomioin
kuitenkin myds Raitiotieallianssin viestintdaasiantuntijoiden vastaukset. Lahdin jasentele-
maan aineistoa ensin haastatteluteemojen perusteella, mutta analyysivaiheessa huoma-
sin joidenkin teemojen limittyvan toisiinsa niin, etta ne pystyivat yhdistamaan ja muo-
toilemaan hieman uudelleen. Keskityin ensin viestintdasiantuntijoiden haastatteluihin
ja etsin niista yhtalaisyyksia seka eroavaisuuksia, jotta aiheista pystyisi keskustella esi-
merkkien avulla. Tein saman my0s Raitiotieallianssilaisten haastatteluille. Haastattelujen
analyysissa hyddynsin sisdisen viestinndn teoriaa ja nakdkulmia toimivasta sisdisesta
viestinnasta. Tarkastelin sisdistd viestintda Juholinin (2013) kehittaman Tydyhteisovies-
tinndn uusi agenda -mallin, symmetrisen sisdisen viestinnan sekda Welchin ja Jacksonin
(2007) sidosryhmanakoékulman avulla. Lisdksi otin haastattelujen analyysissa huomioon
my0s allianssimalliin liittyvien aiempien tutkimusten havaintoja. Esittelen allianssimallia

tarkemmin luvussa 2 ja sisdista viestintaa luvussa 3.

1.4 Tampereen Raitiotieallianssi

Tampereelle suunnitellaan ja rakennetaan raitiotie kahdessa vaiheessa noin vuosina
2017-2024. Ensimmainen osa hankkeesta on tutkielman teon aikaan juuri valmistunut,
ja toista osaa rakennetaan parhaillaan. Raitiotieallianssin verkkosivuilla (Raitotieallianssi
2021a) kerrotaan, etta raitiotien suunnittelusta ja rakentamisesta vastaa Raitiotiealli-
anssi, jonka muodostavat tilaajaosapuolet Tampereen kaupunki ja Tampereen Raitiotie
Oy seka palveluntuottajaosapuolet NRC Group Finland Oy jaYIT Suomi Oy
(rakentaminen) sekd Sweco Finland Oyja AFRY Finland Oy (suunnittelu).

Raitiotieallianssin osapuolet esitelldan kuvassa 1.


http://www.tampere.fi/
https://www.tampereenratikka.fi/
https://www.tampereenratikka.fi/
https://nrcgroup.fi/
http://www.yitgroup.com/fi
https://www.sweco.fi/
http://www.poyry.fi/
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Kuva 1. Raitiotieallianssin osapuolet (Raitiotieallianssi)

N

RAITIOTIE

Tampereen kaupunki
Tampereen Raitiotie Oy
MRC Group Finland Oy
¥IT Suomi Oy
AFRY Finland Oy

Sweco Finland Oy

S~

Raitiotieallianssin (2021b) verkkosivujen mukaan allianssin kehitysvaihe alkoi vuonna
2015 ja ensimmaisen osan rakentaminen vuonna 2017. Raitiotien toisen osan suunnit-
telu aloitettiin 2018 ja rakentaminen loppuvuonna 2020. Raitiotien ensimmadinen osa
(Pyynikintori-Hervanta seka Tays-Sorin aukio) valmistui kokonaisuudessaan vuonna 2021
ja liikennointi osuudella aloitettiin 9.8.2021. Raitiotien toinen osa on jaettu kahteen
osaan, joista ensimmadisen (Pyynikintori-Santalahti) rakentaminen on parhaillaan kayn-
nissa ja sen on tarkoitus valmistua vuonna 2023. Jalkimmaisen osan (Santalahti-Lenta-
vanniemi) rakentaminen alkoi kevaalla 2022 ja sen on suunniteltu valmistuvan vuoden-

vaihteessa 2024-2025.

Olen tutkimuksen teon aikaan tyoskennellyt Raitiotieallianssissa noin vuoden ajan vies-
tintdharjoittelijana. Raitiotieallianssin organisaatio, toimintatavat ja sisdinen viestintd
ovat minulle siis tuttuja, mika helpottaa allianssimallin tutkimista seka aineiston keraa-
mistd. Puusan (2020b, s. 106) mukaan teemahaastattelussa on tarkeaa, etta tutkija on
riittdvan perehtynyt seka tutkittavaan ilmioon ettd haastateltaviin: tutkijalla taytyy olla
tarpeeksi tietoa esimerkiksi tutkittavasta organisaatiosta sekd haastateltavien tydonku-

vista, jotta hdn osaa tulkita vastauksia ja ymmartaa kasitteistdod. Taustastani on siis
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luultavasti hyotya keskustelujen ohjaamisessa seka vastausten tulkinnassa, kun tunnen
kyseessa olevan organisaation ja haastateltavat. Toisaalta tutkimuksessani taytyy kiin-
nittaa erityistd huomiota objektiivisuuteen, sillda edustan yhta palveluntuottajaosapuo-
lista. Minun taytyy siis huolehtia, etten anna henkilékohtaisten mielipiteideni vaikuttaa
haastattelutilanteisiin tai analyysiin. En my6skaan tuo tutkielmassa haastateltavien hen-
kilollisyyksia esiin, vaan kerron heista vain analyysin kannalta oleelliset tiedot, eli kotior-

ganisaation seka tyotehtavan.

Raitiotieallianssin osapuolet ovat tydskennelleet yhteisessa toimistossa eli Big Roomissa
hankkeen kehitysvaiheesta eli vuodesta 2015 asti. Suurin osa henkilostosta on tydsken-
nellyt joko kokoaikaisesti tai suurimmaksi osaksi vain talla hankkeella. Monet on myds
palkattu suoraan raitiotiehankkeelle, jolloin he ovat tulleet osaksi allianssia samaan ai-
kaan, kun ovat aloittaneet tydskentelyn omassa kotiorganisaatiossaan. Allianssissa kaikki
osapuolet tekevat tiivista yhteistyota ja jakavat yhdessa riskit seka hyodyt (Chen ja muut,
2012), joten allianssin voidaan olettaa muodostavan melko tiiviin tydyhteison. Vuonna
2020 alkanut koronapandemiasta johtuva etdtydsuositus muutti Raitiotieallianssin toi-
mintaa merkittavasti, kun paivittdinen tyo siirtyi yhteisesta toimistosta verkkoon. Tama
on osaltaan voinut vaikuttaa sisdiseen viestintdan seka yhteistyon tekemiseen eri orga-

nisaatioiden valilla.
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2 Allianssimalli

Jefferies ja muut (2014, s. 466) kuvaavat allianssia kahden tai useamman tahon véliseksi
sopimukseksi, jossa osapuolet sitoutuvat tydskentelemaan yhteistydssa jakaen projektin
riskit ja hyodyt. Raitiotieallianssin verkkosivujen (2021a) mukaan allianssimallissa hank-
keen suunnittelusta ja toteutuksesta vastaavat tilaaja ja palveluntuottajat yhdessa yhtei-
selld allianssiorganisaatiolla. Haukka, Jokinen ja Yrjola (2016, s. 9) tuovat Tampereen rai-
tiotien toteutussuunnitelmassa esiin toimijoiden noudattavan tiedon avoimuuden peri-
aatteita kiinteda yhteistyota toteuttaen. Yli-Villamon ja Petdjaniemen (2013, s. 65) mu-
kaan allianssissa menestyminen edellyttda, etta toimijoiden yhteisty6 perustuu keskinai-

selle luottamukselle, sitoutuneisuudelle seka aktiiviselle tiedonvaihdolle.

Chen ja muut (2012, s. 103) kuvaavat allianssia laajaksi konseptiksi, joka korostaa orga-
nisaatioiden valista yhteisty6ta. He tuovat esille, ettd rakennusalalla allianssi ei edusta
organisaatioiden valista yhteistyota pelkastaan toimitusketjussa, vaan on kehittynyt koko
projektin toteutustavaksi. Allianssimallin ajatus on ldht6isin Pohjanmeren 6ljynporaus-
lauttojen rakentamisesta, ja ensimmaisena allianssia hyddynsivat infra-alalla australialai-
set 1990-luvun lopulla (Yli-Villamo & Petdjaniemi, 2013, s. 57). Suomessa allianssimallia
ryhdyttiin tutkimaan vuonna 2007, ja ensimmainen allianssihanke kdynnistettiin vuonna
2010 Liikenneviraston (nykyinen Vaylavirasto) toimesta. Vuonna 2012 allianssimallilla to-
teutettavia hankkeita oli kdynnissa viisi, mutta vuoteen 2018 mennessa niita oli jo lahes
50 (Yli-Villamo & Petdjaniemi, 2013, s. 58; Molsa, 2018), joten allianssihankkeiden maara

ja kiinnostus niita kohtaan on selvasti lisdantynyt.

2.1 Allianssien toimintaperiaatteet

Chen ja muut (2012, s. 107) ovat listanneet aiempien tutkimusten seka Australian valtio-
varainministerion ohjeistuksen perusteella allianssimallin toimintaperiaatteet. Niissa
kerrotaan, miten alliansseissa toimitaan ja mita tekijoita pitda ottaa huomioon tiimin va-

linnassa, projektiehdotuksen laatimisessa, riskien ja hyotyjen jakamisessa, hallinnossa ja
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johtamisessa, toimintaperiaatteissa seka riitatilanteiden ratkaisemisessa. Nama kohdat

esitelldaan taulukossa 3.

Taulukko 3. Allianssin toimintaperiaatteet (mukaillen Chen ja muut, 212, s. 107)

Tiimin valinta

fokus osapuolten osaamisessa, maineessa ja asen-
teessa

henkilosto valitaan “paras projektiin” -periaatteella

Projektiehdotusten laatiminen

allianssiosapuolten hanke-ehdotus kehitetdan yh-
teistyossa tilaajan kanssa

tulostavoitteet ja kaupalliset jarjestelyt maaritelldan
tapauskohtaisesti neuvotteluteitse tai kilpailun pe-

rusteella

Riskin ja hyotyjen jakaminen

riskit ja hyodyt jaetaan yhdessa
luodaan ”“win-win” tai ”lose-lose” -tilanne riski-

/hyotyjarjestelméan avulla

Hallinto ja johtaminen

projektipaatokset tehdaan yhdessa ja yksimielisesti
projekti tehdaan yhdella integroidulla tiimilla, jossa
ei ole paallekkaisia toimintoja ja rooleja

luodaan vertaissuhde, jossa jokaisella osapuolella
on tasavertainen sananvalta paatoksissa

jaetaan tietoa ja taitoa

sitoudutaan "open book” -menetelmaan kustannus-

ten, dokumentaation ja raportoinnin suhteen

Toimintaperiaatteet

paatokset tehddian projektin parhaaksi -periaat-
teella

kaikkien osapuolten valilla viestitaan avoimesti, suo-
raan ja rehellisesti

sitoudutaan yhteistyohon tavoitteiden saavutta-

miseksi
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e toimitaan oikeudenmukaisesti ja jarkevasti eika kes-
kitytd oman edun tavoittelemiseen muiden osa-

puolten kustannuksella

Ristiriidan ratkaiseminen e sitoudutaan "ei vikaa-ei syyta”
-kulttuuriin suhteissa virheisiin, vahinkoihin tai huo-

noon suoritukseen

Chenin ja muiden (2012) mukaan tiimin valinnassa korostuu osapuolten osaaminen seka
sopivuus kyseessa olevaan projektiin. Projektiehdotus maaritetdan yhdessa tilaajan
kanssa, ja kaikessa tekemisessa korostetaan yhteistyota ja tasa-arvoa osapuolten vililla
esimerkiksi jakamalla projektin riskit ja hyodyt seka tekemalld paatokset yhdessa. Myos
tietoa ja taitoa jaetaan kaikkien osapuolten valilla, ja kustannusten, dokumentaation
seka raportoinnin suhteen sitoudutaan open book -menetelmaan, jossa tiedot ovat avoi-
mesti kaikkien osapuolten nahtavilla. Lisaksi osapuolet sitoutuvat tekemaan paatokset
projektin parhaaksi, viestimdan avoimesti ja rehellisesti, toimimaan yhteistyossa tavoit-
teiden saavuttamiseksi ja keskittyvan yhteiseen paamaaraan oman edun tavoittelemisen

sijasta.

Chen ja muut (2012) seka Walker ja muut (2002) mainitsevat allianssin muistuttavan
hankekumppanuutta, jossa allianssin tavoin korostuu yhteisty6 seka luottamus osapuol-
ten valilla. He esittavat allianssin kuitenkin eroavan hankekumppanuudesta erityi-
sesti “win-win tai lose-lose” -tilanteessa riski-/hyotyjarjestelman myo6ta. Allianssin osa-
puolet siis jakavat yhdessa hankkeen riskit ja hyddyt, jolloin kaikki osapuolet joko voitta-
vat tai hdvidvat yhdessa. Hankekumppanuudessa eri osapuolet taas toimivat itsenaisesti
ja voivat hyotya tai havita toisistaan riippumatta. Chen ja muut jatkavat, etta allianssissa
my0s tilaaja on osa allianssia, eikd ndin ollen voi dominoida sita. Lisdaksi Chen ja muut
tuovat esiin, etta allianssien hankkeissa kaikki osapuolet tyoskentelevat samanaikaisesti
eivatka perdkkain, kuten perinteisissa hankkeissa. Osapuolet myds suunnittelevat ja ke-

hittavat hanketta yhdessa eivatka erikseen.
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2.2 Allianssimallin hyodyt rakennusalalla

Rakennusalan perinteista toimintatapaa on Chengin ja muiden (2001) mukaan kritisoitu
siitd, ettei se tahtaa toiminnan parantamiseen. Hankkeiden osapuolet kokevat olevansa
omavaraisia eivatka odota etuja yhteisesta ongelmanratkaisusta tai jaa tietojaan ja tai-
tojaan toistensa kanssa. Cheng ja muut jatkavat, etta rakennushankkeita ovat hairinneet
erityisesti ongelmat viestinndssa, minka seurauksena hankkeista on tullut ristiriitaisia.
Nama tekijat ovat heidan mukaansa johtaneet rakentamisverkostojen yleistymiseen.
Verkostorakenteet tukevat parannuksia viestinndssa ja vuorovaikutusta hankekumppa-

neiden valilla.

Cheng ja muut (2001) kuvaavat rakennusverkostojen jakautuvan neljaan eri perustyyp-
piin, jotka esittavat organisaatioiden valisia yhteyksia: sopimussuhteeseen (contractual
relationship), yhteisyritykseen (project joint venture), muodolliseen kumppanuuteen
(formal partnership) seka epamuodolliseen allianssiin (informal alliance). Verkostot esi-

tetdan kuviossa 1.

Kuvio 1. Rakennusverkostojen nelja perustyyppia (mukaillen Cheng ja muut, 2001, s. 62)

Sopimussuhde Yhteisyritys
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G O

Muodollinen kumppanuus Epamuodollinen allianssi

Chengin ja muiden (2001, s. 62) mukaan sopimussuhteet sitovat riippumattomat osa-
puolet yhteen sopimusten kautta, mitka pakottavat heidat jakamaan resursseja ja jarjes-
tamaan toimintaa. Tallaiset suhteet ovat etdisid sekd hierarkkisia ja tiedon jakaminen
osapuolten valilla rajoitettua. Yhteisyritys puolestaan muodostetaan nimenomaan pro-
jektia varten ja se puretaan, kun hanke valmistuu. Yhteisyritys on keskeinen elementti
hankkeessa, ja sen kautta avainosapuolet hallitsevat muiden osapuolten tyota kaytta-
malla siihen liittyvia viestintdkanavia. My0s yhteisyrityksessa osapuolten valinen yhteis-
tyo pysyy hierarkkisena. Muodollinen kumppanuus sisdltaa enemman yhteisia osapuolia
ja voi kattaa myds enemman kuin yhden projektin. Siind kumppanuusorganisaatio toimii
keskeisena toimintayksikkéna ja palvelee kaikkia hankkeen osapuolia, jotka luovat yh-
dessa viestintdkanavat. Epamuodollisessa allianssissa on virtuaalinen ja dynaaminen ra-
kenne. Se helpottaa tiedon vaihtoa ja jakamista, koska kaikkia osapuolia koordinoidaan
horisontaalisesti ja henkilokohtaisesti. Cheng ja muut korostavat allianssien lisddavan osa-
puolten joustavuutta, reagointikykya ja itsehallintoa. Saavuttaakseen nama edut, tulee
rakentamisen osapuolten muodostaa tehokkaita ja avoimia viestintaketjuja ja -linkkeja,

jotka toimivat allianssin mahdollistajina.

Myos Jefferies ja muut (2014, s. 469) mainitsevat allianssimallin edistdvan siirtymista
vastakkainasetteluun perustuvista lahestymistavoista yhteistyokulttuurin suuntaan seka
vahentavan projektin riskeja. Lisdksi Chen ja muut (2012, s. 106) luettelevat allianssin
muodostamisen syiksi muun muassa kustannusten vahentamisen, tiukan aikataulun, ke-

hityskonseptien joustavuuden, korkean laatu- ja innovaatiovaatimuksen seka projektin
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aikaisemman aloittamisen allianssikumppaneiden varhaisen osallistumisen kautta. Jeffe-
riesin ja muiden (2014 s. 477) mukaan allianssityoskentely edistdaa avointa viestintaa, ta-

sapuolisuutta ja systemaattista ongelmanratkaisua.

2.3 Allianssin menestykseen vaikuttavia tekijoita

Chen ja muut (2012, s. 107-108) ovat koonneet yhteen aiempien tutkimusten havaintoja
niista tekijoista, joilla on positiivinen vaikutus allianssin menestymiseen. Heiddan mu-
kaansa naita tekijoita ovat muun muassa projektin parhaaksi -asenne, luottamus ja tasa-
arvo osapuolten valilld, jatkuva parantaminen, yhteinen ongelmanratkaisu seka projek-
tikohtaiset suoritusmittaukset ja tavoitteiden vaiheistus. Nama tekijat liittyvat olennai-
sesti allianssien toimintaperiaatteisiin, jotka esiteltiin taulukossa 2. Lisaksi Chen ja muut
mainitsevat tarkeiksi tekijoiksi johdon sitoutumisen ja tuen, ryhmayttamisen, allianssin
ajattelutavan opettamisen, integroidun allianssitoimiston, verkkotydkalut, avoimen ja
rehellisen viestinnan, open book -periaatteen ja tiedon jakamisen seka oppimisilmapiirin.

Erityisesti jalkimmaiset tekijat liittyvat olennaisesti sisdiseen viestintaan.

Myos Jefferies ja muut (2014, s. 467, 474) tuovat esiin ndiden tekijoiden merkityksen
allianssien menestymisessa. Lisdksi he mainitsevat tarkeana tekijana yhden kokonaisuu-
den luomisen, jossa allianssille annetaan yhteinen nimi seka ulkoasu, johon ei liity yksit-
taisten osapuolten logot tai tittelit. De Man ja Luvison (2014) puolestaan toteavat alli-
anssisanaston, yhteisten logojen, symbolien ja tapahtumien seka avoimuuden, lapinaky-
vyyden, solidaarisuuden ja vastavuoroisuuden vaikuttavan allianssien organisaatiokult-
tuuriin positiivisesti. Jefferies ja muut (2014) korostavat myos yhteisen allianssitoimiston
merkitysta erityisesti viestinnan, tiimien rakentamisen ja ongelmanratkaisun kannalta.
Lloyd ja Varey (2003) jatkavat, ettd allianssissa paaorganisaatioiden prosessien ja toimin-
tatapojen yhdistamisen ongelmat voidaan ratkaista rakentavilla tapaamisilla seka tehok-
kaalla ja toimivalla tiedonsiirrolla. Seka Chen ja muut (2012, s. 107) etta Jefferies ja muut
(2014, s. 477) nostavat esiin my0ds virtuaalisen projektipankin tarkeyden viestinnéssa ja

tiedon jakamisessa.
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Walkersin ja muiden (2002, s. 90) mukaan allianssin osapuolten tasavertaisuus ja johdon
demokraattisuus varmistavat luottamuksen ja sitoutumisen toteutumisen, mika lisda ha-
lua tyoskennelld projektissa. He jatkavat, etta tiedon jakaminen eri osapuolten kesken
seka projektiyhteis6on kuulumisen tunne on koettu huomattavasti vahvempana allians-
sissa kuin perinteisessa bisneksessa. Myos Lloyd ja Varey (2003) tuovat esiin allianssien
solidaarisuuden ja yhtendisyyden positiivisen vaikutuksen organisaatiokulttuuriin. Hei-
dan mukaansa allianssin ”jaa kipu, jaa voitto” -filosofia seka johdon osallistava viestinta
parantavat tyontekijoiden motivaatiota. Ongelmia aiheuttavana tekijana he mainitsevat
eri organisaatiokulttuurien mahdolliset yhteentérmaykset seka tiedotuksen riittamatto-
myyden. Lisaksi he korostavat viestinnan olevan erityisen tarkeassa roolissa allianssissa,

jossa eri osapuolten on tyoskenneltava tiiviisti rinnakkain.



22

3 Sisdinen viestinta organisaatioissa

Welchin (2013, s. 615) mukaan sisdisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea organisaation
sisalla tapahtuvaa viestintaa kahvipoytakeskusteluista viralliseen henkiléston tiedottami-
seen. Sisdisesta viestinndsta voidaan kdyttdada myds nimitysta tydyhteisoviestinta, jonka
Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, s. 60) maarittelevat tyoyhteison jasenten kirjalliseksi
ja suulliseksi viestinnaksi, joka tapahtuu fyysisessa tai virtuaalisessa ymparistossa. Hei-
dan mukaansa sen tavoitteena on, etta jokaisella on tyonsa tekemiseen tarvittava tieto
sekd omaa tydyhteisoa ja toimialaa koskeva ajankohtainen tieto. Welch ja Jackson (2007,
s. 183) maarittelevat sisdisen viestinnan sidosryhmien valisten suhteiden ja vuorovaiku-
tuksen strategiseksi hallinnaksi organisaation kaikilla tasoilla. Tassa tutkimuksessa si-

sdiseksi viestinnaksi kasitetdaan kaikki allianssin henkiloston valinen viestinta.

Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2015, s. 67-68) mukaan viestintdkanavien valintaan
vaikuttavat muun muassa tyoyhteisén koko, toimipisteet seka jasenten tyotehtavat: va-
linnassa tulee huomioida esimerkiksi se, ovatko kaikki samassa toimistossa, vai hajautet-
tuina eri toimipisteisiin. He mainitsevat tyoyhteisoviestinnan kanavia ja areenoita olevan
esimerkiksi palaverit, erilaiset keskustelutilaisuudet, verkon kautta tapahtuva viestintg,
ilmoitustaulut seka kahvi- ja lounaskeskustelut. Juholin (2013, s. 214) nostaa tarkeaksi
viestintafoorumiksi my6s niin fyysisen kuin virtuaalisen tyétilan. Kortetjarvi-Nurmi ja
muut (2011, s. 106) huomauttavat, etta sisdinen viestinta on tarkea johtamisen osa, joka
vaikuttaa merkittdavasti myos yrityskuvaan. He jatkavat, etta tyytyvaisyys omaan tyohoén

ja tyytyvaisyys tyoyhteison viestintdan ovat sidoksissa toisiinsa.

Seuraavissa luvuissa kdsittelen sisdisen viestinnan toimijoita ja tavoitteita, sekd muuta-
mia nakemyksia toimivaan sisdiseen viestintdan. Lopussa teen esitellyista viestintamal-

leista lyhyen yhteenvedon, jossa myos vertailen niitd keskenaan.
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3.1 Viestinnan toimijat

Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, s. 63) mainitsevat tyoyhteisoviestinnan toimijoiksi
johdon, Iahiesihenkildt, viestinnan asiantuntijat seka kaikki tydyhteison jasenet. Welch
ja Jackson (2007, s. 183-185) esittdvat sisdisen viestinnan koostuvan eri sidosryhmista,
joita ovat organisaation kaikkien tyontekijoiden lisaksi strateginen johto, paivittdinen
johto, tyoryhmat seka projektitiimit. Heidan mukaansa strategiseen johtoon lukeutuvat
ylin johto, paivittaiseen johtoon eri tasojen esihenkil6t, tydryhmiin osastot ja divisioonat
ja projektitiimeihin eri tyotehtavissa toimivat tiimit. Welch ja Jackson ehdottavatkin, etta
sisdisen viestinnan sisallot ja kanavat pitaisi suunnitella ndiden sidosryhmien tarpeiden

mukaan.

Myos Men (20144, s. 258) tuo esiin johdon ja esihenkildiden tarkedn roolin sisdisessa
viestinndssa ja tiedonkulussa. Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2015, s. 63) mukaan joh-
tamisviestinnan tavoitteena on saada tydyhteison jasenet ymmartamaan yhteison ta-
voitteet ja niiden saavuttamiseen liittyvat toiminnot sekd sitoutumaan niihin. Juholin
(2013, s. 195—-197) mainitsee johtoryhman tarkeimmaksi tehtavaksi oleellisen tiedon va-
littamisen koko tydyhteisolle ja siita keskustelemisen. Hinen mukaansa johdolla on rat-
kaiseva merkitys yhteison viestintakulttuuriin, ja johdon tapa viestia vaikuttaa myds
muun muassa jasenten motivaatioon, sitoutumiseen, luovuuteen sekd mielikuvaan
omasta tyoyhteisdsta. Lisaksi han mainitsee ylimmalla johdolla olevan viime kdaden vas-

tuu viestinnasta.

Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, s. 63) mainitsevat ldhiesihenkilon olevan linkki oman
yksikdn ja muun organisaation valilla ja huolehtivan siitd, etta alaisilla on ajankohtainen
tieto esimerkiksi tyotehtdvistdan seka organisaation strategisista paatoksista. Heidan
mukaansa esihenkilon tehtdva on valittda myos tietoa omasta yksikostaan johdolle. Men
(20144, s. 258) mainitsee lahiesihenkildiden olevan tyontekijoille usein ensisijainen ja
uskottavampi tiedonldahde, kuin ylempi johto. Juholin (2013, s. 202) tuo lisaksi esiin, ettad

esihenkil6lta odotetaan usein enemman kasvokkaista kuin valitettya viestintaa. Juholin
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mainitsee myos esihenkilon viestintdatapojen vaikuttavan yhteison henkeen seka yhteis-

ty6hon.

Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, s. 63) mainitsevat viestinnan asiantuntijoiden tehta-
viksi viestinnan suunnittelun, kehittdamisen, koordinoinnin ja toteutuksen yhteisén stra-
tegisten tavoitteiden mukaisesti. Heidan mukaansa asiantuntijat myds huolehtivat tie-
don saatavuudesta seka riittavista viestintdkanavista ja -areenoista, avustavat ja koulut-
tavat muita tyoyhteisdn jasenia viestintaan liittyvissa asioissa seka huolehtivat viestinnan
seurannasta, tutkimisesta ja arvioinnista. Juholin (2013, s. 210) korostaa digitaalisen
viestinnadn seka verkkoviestinnan toteutuksen ja kehityksen osaamista viestintdammat-

tilaisten tyossa.

3.2 Sisaisen viestinnan tavoitteita

Sisdisen viestinndn tavoitteita on maaritelty laajasti, mutta usein tavoitteisiin lukeutuvat
ainakin tiedon valittaminen, yhteisollisyyden ja organisaatiokulttuurin luominen seka
tyontekijoiden sitouttaminen (Kortetjarvi-Nurmi ja muut, 2011; Asif ja Saergant, 2000;
Welch ja Jackson, 2007; Juholin, 2013). Kortetjarvi-Nurmi ja muut (2011, s. 106—107)
jakavat sisdisen viestinnan tavoitteet tiedonkulkuun, vuorovaikutukseen ja sitoutumi-
seen. Heiddn mukaansa sisaisella viestinnalla varmistetaan, etta kaikki yhteison jasenet
saavat tarvitsemansa tiedot tai ettd ne ovat helposti etsittavissa. Myos Asif ja Saergant
(2000, s. 300) mainitsevat oleellisen tiedon valittamisen tyontekijoille olevan yksi sisai-
sen viestinnan tarkeimmista tehtavista. Welch ja Jackson (2007, s. 188) lisaadvat tarkeaksi
tekijaksi erityisesti tyontekijoiden tietoisuuden kehittdamisen ympariston muutoksista,

sekd ymmarryksen kehittamisen organisaation tarpeesta mukautua naihin muutoksiin.

Tiedonkulun lisdksi yhtena sisdisen viestinnan ydintavoitteena mainitaan yhteenkuulu-
vuuden ja yhteisollisyyden tunteen luominen: Kortetjarvi-Nurmen ja muiden (2011, s.
106) mukaan viestinndn avulla pyritddn vaikuttamaan siihen, etta yksild tuntee itsensa

ja tyonsa merkityksen osana tyoyhteison seka koko organisaation kokonaisuutta. Welch
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ja Jackson (2007, s. 188) mainitsevat sisdisen yritysviestinnan tavoitteiksi sisdisten suh-
teiden yllapidon ja yhteenkuuluvuuden tunteen edistamisen. Asif ja Saergant (2000, s.
300) tuovat niin ikddn esiin yhtendisen yrityskulttuurin luomisen, sitoutumisen ja moti-
vaation edistamisen seka muutosprosessien ymmarryksen lisdaamisen. Kortetjarvi-Nurmi
ja muut (2011, s. 107) jatkavat, etta sisdisen viestinnan tavoitteena on luoda ja yllapitaa
avointa vuorovaikutusta, joka luo yhteisollisyytta ja mahdollistaa asioiden rehellisen ja-
kamisen eri osapuolten valilla. My6s Asif ja Saergant (2000, s. 300) mainitsevat mahdol-
listen vaarinymmarrysten, epdjohdonmukaisuuksien ja konfliktien vahentamisen eri

osastojen valilla olevan tarkeaa.

Lisaksi sisdisella viestinnalla tuetaan yrityksen visiota, strategiaa ja arvoja, joita kasitel-
[aan yhdessa henkildston kanssa: tavoitteena on saada ihmiset sisdistamaan arvot seka
toiminnan tavoitteet, ja sitd kautta myos sitoutumaan yritykseen (Kortetjarvi-Nurmi ja
muut, 2011, s. 107; Asif ja Saergant, 200, s. 300; Welch ja Jakscon, 2007; Juholin, 2013).
Myos Ruck ja Welch (2012) mainitsevat sisdisen viestinnan sitouttavan tyontekijoita. Hei-
dan mukaansa sitoutumiseen vaikuttavat erityisesti tyontekijan dani, tyosta saatu pa-
laute, organisaatioon identifioituminen seka tiedon saaminen organisaation tavoitteista
ja strategiasta. Kasittelen seuraavaksi viela tarkemmin organisaatiokulttuuria, viestintail-

mapiiria ja organisaatioon identifioitumista.

3.2.1 Organisaatiokulttuuri ja viestintdilmapiiri

Organisaatiokulttuuria kuvataan usein organisaation arvoina, uskomuksina ja tapoina
tehda asioita (Yue ja muut, 2020, s. 171). Welch ja Jackson (2007, s. 191) seka Yue ja
muut (2020, s. 171) nostavat esiin erityisesti Scheinin (1985) maéritelman organisaa-
tiokulttuurista: Schein kuvaa kulttuuria perusoletuksiksi, jonka tietty ryhma on keksinyt,
I6ytanyt tai kehittanyt selviytyakseen eri tilanteissa, ja joita pidetaan niin pateving, etta

ne opetetaan uusille jasenille oikeina tapoina havaita, ajatella ja tuntea naissa tilanteissa.
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Sisdisella viestinnalla on suuri vaikutus organisaatiokulttuuriin, mutta myds kulttuuri vai-
kuttaa viestintdan: Welchin ja Jacksonin (2007, s. 192) mukaan sisdinen viestinta tapah-
tuu viestintdilmapiirissa, johon vaikuttaa organisaatiokulttuuri. Samaan aikaan sisdinen
viestinta vaikuttaa organisaatiokulttuuriin, silla se edustaa kulttuuria. Myos Sriramesh ja
muut (1996, s. 238) kuvaavat sisdisen viestinndn ja organisaatiokulttuurin suhdetta vas-
tavuoroiseksi: yhtaalta viestinta vaikuttaa organisaatiokulttuuriin, mutta toisaalta orga-
nisaatiokulttuuri maarittaa viestinnan luonnetta organisaatiossa. He mainitsevat tyonte-
kijéiden valisen viestinnan kuvastavan organisaation sen hetkista kulttuuria. Heidan mu-
kaansa organisaatiokulttuuriin sopeutuminen tapahtuu usein epavirallisissa yhteyksissa,

vaikka organisaatioilla olisi virallisia perehdytysprosesseja kulttuuriin tutustumiseen.

Welch ja Jackson (2007, s. 191) kuvaavat viestintdilmapiirida dynaamiseksi ymparistoksi,
jossa viestinta tapahtuu. Viestintdilmapiiriin vaikuttaviksi tekijoiksi he mainitsevat kult-
tuurin lisdksi asenteen konfliktienhallintaa kohtaan seka viestintajarjestelmat. Grunig ja
muut (1992, s. 551) maarittelevat ilmapiirin tyontekijoiden kasitykseksi organisaatiosta.
Smidts ja muut (2001, s. 1059) kuvaavat viestintailmapiiria tyontekijoiden jaetuiksi koke-
muksiksi psykologisesta ilmapiiristd, suhteen laadusta ja viestinndsta organisaatiossa.
Heiddan mukaansa viestintailmapiiri heijastaa tyontekijoiden yhteista nakemysta avoi-
muudesta, ddnesta ja osallistumisesta. Smidts ja muut tuovat esiin, etta viestintailmapii-
ria voidaan kehittaa yksilotasolla esimerkiksi tarjoamalla tyontekijoille riittavasti tietoa
organisaation tilanteesta ja toiminnasta sekd mahdollistamalla mielipiteiden esiin tuo-

misen.

3.2.2 Organisaatioon identifioituminen

Ashforth ja Mael (1989, s. 22) esittdvat organisaatioon identifioitumisen (organizational
identification) sosiaalisen identifioinnin muotona, jossa henkilé tuntee yhteenkuulu-
vuutta organisaatioonsa. Heidan mukaansa identifiointi tapahtuu, kun henkil6t tuntevat
kuuluvansa ryhmaan ja tuntevat siita ylpeytta seka merkityksellisyytta. Atouba ja muut

(2016, s. 533) kuvaavat organisaatioon identifioitumista tavaksi selittdd yksilon ja
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organisaation valistd suhdetta organisaatioon. He jatkavat, ettd organisaatioon identifi-
oitumisessa yksilot maarittelevat keta he ovat tai eivat ole, viestivat tata maaritelmaa

muille, selvittavat paikkaansa maailmassa ja navigoivat mielekkaasti elamassaan.

Asif ja Saergant (2000) sekd Welch ja Jackson (2007, s. 189) mainitsevat organisaatioon
identifioitumisen vahvistamisen olevan yksi sisdisen viestinnan tavoitteista. Smidtsin ja
muiden (2001) mukaan sisdisen viestinnan avulla voidaan vaikuttaa organisaatioon iden-
tifioitumiseen viestimalla organisaation tavoitteista, arvoista ja saavutuksista. Yue ja
muut (2020, s. 177) luettelevat organisaatioon identifioitumisen vaikuttavan positiivi-
sesti muun muassa luottamukseen, yhteistyohon, asenteeseen tyota kohtaan, sitoutu-

miseen seka tydilmapiiriin.

Smidts ja muut (2001, s. 1058) seka Neill ja muut (2020, s. 291) tuovat esiin viestintail-
mapiirin vaikutuksen organisaatioon identifioitumiseen: avoin ja osallistumiseen kan-
nustava ilmapiiri lisda tunnetta ryhmaan kuulumisesta. Tyontekijat, jotka identifioituvat
organisaatioonsa, sisdistavat yleensa organisaation arvot, uskomukset, tavoitteet ja kult-
tuurin seka toimivat organisaation parhaaksi (van Knippenberg & van Schie, 2000). He ja
Brown (2013, s. 14) mainitsevat etenkin tyontekijoiden lahimpien esihenkildiden kaytok-

sen voivan vaikuttaa tyontekijoiden identifioitumiseen organisaatiota kohtaan.

Lisdksi Atouba ja muut (2016, s. 535-536) mainitsevat sisdisen viestinnan riittavyyden
(organizational communication adequacy) seka tyontekijan osallistamisen tyohon (em-
ployee work participation) tarkeiksi tekijoiksi organisaatioon identifioitumisen vahvista-
misessa. Heidan mukaansa sisdisen viestinnan riittavyys kuvaa sita, kuinka hyvin organi-
saatio tiedottaa ja viestii tyontekijoilleen, ja tyontekijan osallistaminen tyohon puoles-
taan sitd, kuinka hyvin organisaatio mahdollistaa tyontekijan danen kuulumisen, eli or-
ganisaatiossa viestimisen. Atouba ja muut tuovat esiin, etta viestinnan riittavyytta voi-
daan mitata selvittamalld, ketkd organisaation jasenistad kokevat organisaatioviestinnan

oikea-aikaiseksi, hyodylliseksi ja oikeaksi. Heiddn mukaansa tyohon osallistamiseen
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lukeutuvat esimerkiksi mahdollisuus osallistua paatoksentekoon seka vaikuttaa omaan

ty6hon.

Myos etatyoskentely voi vaikuttaa yhteisollisyyteen ja organisaatioon identifioitumiseen:
Batia ja muut (2001) korostavat tydperusteisen sosiaalisen tuen merkitysta organisaa-
tioon identifioitumisessa. He tuovat esiin myos erilaisten rituaalien ja tilaisuuksien vai-
kutuksen identifioitumiseen: esimerkiksi yhteiset lounaat, juhlistamiset seka tapaamiset
tyoyhteison kesken voivat olla tarkeitda tekijoitd identifioitumisen syntymisessa. Eta-
tyossa nama jaavat usein puuttumaan, mika saattaa vaikuttaa negatiivisesti identifioitu-
miseen. Myds Jamsen ja muut (2022) korostavat yhteisten kahvitaukojen tai kdytavakoh-
taamisten tarkeytta suhteiden luomisessa tydyhteison sisalla. Lisdaksi he mainitsevat ko-
ronapandemiasta johtuvan etdtyon aiheuttaneen eristyksen ja yksindisyyden tunnetta

seka vaikeuttaneen tydkavereiden asiantuntijuuden hyédyntamista seka tuen saamista.

3.3 Nadkemyksia toimivaan sisdiseen viestintaan

Kortetjarvi-Nurmen ja Murtolan (2015, s. 62) mukaan hyvad tydyhteisoviestintd on
avointa ja perustuu vuoropuheluun, jossa kuunnellaan ja arvostetaan eri osapuolten na-
kemyksia ja odotuksia. He tuovat kuitenkin esiin, etta viestinnalla pyritdan myos vaikut-
tamaan osapuolten tietoihin, asenteisiin, uskomuksiin ja kdyttaytymiseen. Kortetjarvi-
Nurmi ja Murtola jatkavat, etta keskusteluun perustuva viestinta motivoi ihmisia, lisaa
ty6hyvinvointia ja vahvistaa yhdessa tekemisen tunnetta, jolloin koko organisaation yh-
teisollisyys, tuottavuus seka toimintakyky vahvistuvat. Heiddn mukaansa vuorovaikutus

mahdollistaa osaamisen jakamisen, uuden oppimisen seka innovaatioiden tekemisen.

Sisdista viestintda on tutkittu laajasti eri nakdkulmista (ks. Juholin, 2013; Welch & Jack-
son, 2007; Asif ja Saergant, 2000; Smidts ja muut, 2001; Men, 2014a). Sisaiselle viestin-
nalle on kehitetty erilaisia malleja ja teorioita, joiden avulla sitd pyritddn kehittamaan.
Esittelen seuraavaksi muutaman nakemyksen sisdisesta viestinnastd, jotka tahtaavat

avoimeen ja kaksisuuntaiseen viestintdan organisaatioissa ja tyoyhteisoissa.
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3.3.1 Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda

Juholin (2013) on kehittédnyt Tyoyhteisoviestinndn uusi agenda -mallin, joka ”jasentaa
viestintaa tyoyhteisossa ja tyoelamassa yleensa”. Han korostaa, etta viestinta on tyoyh-
teison jasenten ja siihen ldheisesti kuuluvien keskindisviestintda, jota taydentaa kaikille
samanaikaisesti tuotettu organisaatiotason tieto. Tydyhteisoviestinndan uusi agenda

koostuu 6 + 1 osatekijasta, jotka kuvataan kuviossa 2.

Kuvio 2. Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda (Juholin, 2013, s. 179)

Luodaan identiteettid
ja rakennetaan
tydnantajamainetta

Perus- ja ajantasais-
tietoa saatavilla
|a sitd vaihdetaan

Luodaan ja
vahvistetaan
yhteisillisyytta

Foorumit™
— Koko organisaation
- Yksikdiden
— Tiimien
— Projektien

Asipita kdsitelldan
keskustellen

Jaetaan osaamista
ja kokemuksia,
kehitetddn uutta

Osallistutaan ja
vaikutetaan asioihin

1. Ajantasainen tieto on koko ajan sita tarvitsevien ja hyodyntavien saatavilla, ja jo-
kainen ymmartaa roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa, etsi-
misessa ja vaihdannassa.

2. Isoja ja merkityksellisia asioita kdsitelldan vuorovaikutteisesti, niistd keskustel-

laan ja varmistetaan ymmarrys. Se ei aina tarkoita, ettd asioista ollaan samaa
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mieltd ja ettd ne hyvaksytaan. Erilaisille mielipiteille annetaan arvoa, ja niiden
esiin tuomista kannustetaan.

Tunnelma on rento ja arvostava, jokainen uskaltaa puhua ja esittda nakemyksiaan,
kokemuksiaan, kysya ja kyseenalaistaa. Tahan sisaltyy myds kokemus kuulumi-
sesta tyoyhteisoon.

Osallisuus ja vaikuttaminen tydyhteisossa on mahdollista jokaiselle. Vaikuttami-
nen voi kohdistua lahipiiriin tai -yhteisoon ja koko organisaatioon, pieniin ja isoi-
hin asioihin.

Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksil6ita ja koko yhteis63;
sen uudistumiskykya seka tulevien haasteiden ennakoimista ja niihin vastaamista.
Tahan sisdltyy monisuuntainen ja jatkuva palaute.

TyOnantajamaine on osa jokaisen tyota. Jokainen tuottaa mainetta omalla toi-
minnallaan ja heijastaa sitd ymparistoonsa. Samoin organisaation maine heijas-
tuu takaisin yksildiden identiteetteihin eli mindkuvaan, joka vahvistaa tai heiken-
taa sitoutumista.

+ 1 eli edellisia yhdistava tekija:

Toiminta ja viestinta tapahtuvat foorumeilla, jotka ovat avoimia tiedon vaihdan-
nan ja vuoropuhelun paikkoja. Foorumit yhdistavat organisaation verkostoihin ja

toimintaymparistéon.

Juholinin uuden agendan mukaan viestinta on osa kaikkea tekemista tyoyhteisossa, eika

sitd pitdisi nahda vain erillisena toimintona. Juholin (2013, s. 180) kuvaa tyoyhteisovies-

tinndn uutta agendaa erdanlaiseksi ihannemalliksi, joka on rakentunut tyoeldmassa toi-

mivien nakemyksista siitda, millainen viestinta tukee parhaiten tyoskentelya, tyéhyvin-

vointia ja organisaation uudistumista sekd menestymista.

3.3.2 Symmetrinen sisdinen viestinta

Viestinnan symmetrisyydelld viitattiin alun perin organisaatioiden haluun kuunnella ja

vastata yleison huoliin ja mielenkiintoihin (Men, 2014b, s. 260). Symmetrinen sisdinen
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viestinta perustuu viestinnan kaksisuuntaisuuteen ja yhteisymmarrykseen organisaation
ja tyontekijoiden valilla (Grunig, 2006, s.156; Lee & Kim, 2021; Men, 2014b, s. 304-305).
Yue ja muut (2020, s. 175) mainitsevat symmetrisen sisdisen viestinnan olevan avointa,
vastavuoroista, neuvottelevaa ja erimielisyyksia suvaitsevaa viestintaa, joka korostaa ak-
tiivista organisaation kuuntelua ja yhteisymmarrysta organisaatioiden ja tyontekijoiden
valilla. Heidan mukaansa symmetrinen sisdinen viestinta arvostaa ja kasvattaa tyonteki-
jan aanta, palautetta ja neuvotteluvaltaa, minka takia tyontekijat yleensa tuntevat pys-
tyvansa vaikuttamaan paatoksentekoon. Kang ja Park (2017) toteavat symmetrisen sisai-
sen viestinnan my6ds madaltavan johdon ja tyontekijoiden valisia valtasuhteita keskuste-
lun ja neuvottelun avulla, sekd luovan positiivista emotionaalista kulttuuria organisaa-

tiossa.

Myo6s Kang ja Sung (2017) seka Men (2014b) toteavat symmetrisen sisdisen viestinnan
vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden ja organisaation valiseen suhteeseen. He koros-
tavat lapinakyvan ja kahdensuuntaisen symmetrisen viestinnan tarkeytta tyontekijasuh-
teissa seka tyontekijoiden sitoutumisessa. Lee ja Kim (2021) tuovat esiin erityisesti esi-
henkildiden ja johtamisviestinnan vaikutuksen symmetriseen viestintdaan: esihenkildiden
kannustavalla viestinnalla on suuri positiivinen yhteys symmetriseen viestintdaan organi-

saatiossa.

Men (2014b) osoittaa tutkimuksessaan myos lapindakyvyyden ja symmetrisen viestinnan
yhteyden: kun organisaatioiden viestinta on symmetrista, eli tydntekijoiden aani ja mie-
lipiteet paasevat kuuluviin ja valtasuhteet ovat tasapainossa, on viestinta organisaatiossa
todennakoisesti ldapindkyvaad. Men (2014b, s. 306) maarittelee lapindkyvan viestinnan or-
ganisaation viestinnaksi, jossa tyontekijoille kerrotaan kaikki luovutettavissa oleva orga-
nisaatioon liittyva positiivinen tai negatiivinen tieto. Sen avulla voidaan parantaa tyonte-
kijoiden kasitysta organisaation tilanteesta seka tuoda esiin organisaatioiden teot, toi-

mintatavat ja kdytannot.
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3.3.3 Sisdinen viestinta sidosryhmaviestintana

Welch ja Jackson (2007) esittavat sisdisen viestinnan toimijoiden koostuvan eri sidosryh-

mistd, joita ovat organisaation kaikkien tyontekijoiden lisdksi strateginen johto, paivittai-

nen johto, tydoryhmat seka projektitiimit. Strategiseen johtoon lukeutuvat ylin johto, pai-

vittdiseen johtoon eri tasojen esihenkil6t, tyéryhmiin osastot ja divisioonat, ja projekti-

tiimeihin eri tyotehtavissa toimivat tiimit. Welchin ja Jacksonin mukaan sisdisen viestin-

nan sisallét ja kanavat pitdisikin suunnitella ndiden sidosryhmien tarpeiden mukaan.

Sidosryhmien perusteella Welch ja Jackson (2007, s. 185) jakavat sisdisen viestinnan nel-

jaan eri ulottuvuuteen: linjajohto-, tiimi-, projekti- ja yritysviestintdan. Nama ulottuvuu-

det toimivat eri tasoilla, niiden viestinta on eri suuntaista eri henkildille ja eri sisallolla.

Welch ja Jackson kutsuvat tata sisdisen viestinnan matriisiksi. Matriisia kuvataan taulu-

kossa 4.

Taulukko 4. Sisaisen viestinnan matriisi (mukaillen Welch ja Jackson, 2007, s. 185)

Ulottuvuus Taso Suunta Osallistujat Sisalto
Sisdinen linjajoh- | Linjajohto/esi- Paasaantoisesti Linjajohtajat- Tyontekijoiden
toviestinta henkilot kaksisuuntainen tyontekijat roolien vaikutuk-

set, esim. kehitys-
keskustelut

Sisdinen tiimivies-
tinta

Tiimin jasenet

Kaksisuuntainen

Tiimin jasenet

Tiimiasiat, esim.

tyotehtavat

jat

Sisdinen projekti- | Projektiryhman Kaksisuuntainen Projektin jase- | Projektiasiat,
viestinta jasenet net esim. haasteet
Sisdinen  yritys- | Strateginen Padsaantoidesti Strategiset joh- | Organisaatioasiat,
viestinta johto/ylin johto yksisuuntainen tajat-tyonteki- | esim. tavoitteet ja

toiminnot

Welch ja Jackson (2007, s. 185) kuvaavat linjajohtajien ja tyontekijoiden vélisen viestin-

nan liittyvan esimerkiksi tyontekijoiden roolista keskusteluun, mikd on useimmiten kak-

sisuuntaista. My0s tiimin seka projektin kesken kayty viestinta on kaksisuuntaista, ja se

koskee esimerkiksi tiimien ja projektien jasenten tyotehtavia tai haasteita. Molemmissa

osallistujina voi olla sekad esihenkil6itd ettd tyontekijoita. Sisdinen yritysviestintd sen
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sijaan keskittyy viestintdan kaikkien organisaation jasenten kesken. Se on tyypillisesti yk-
sisuuntaista, johdolta tyontekijoille suunnattua tiedottamista muun muassa organisaa-
tion tavoitteisiin, toimintatapoihin tai kehitykseen liittyen. Welch ja Jackson (2007, s. 186)
mainitsevat sen tavoitteiksi sitouttamisen, yhteenkuuluvuuden tunteen luomisen ja toi-

mintaymparistén muutoksista kertomisen.

Myos Welch ja Jackson (2007, s. 186—188) nostavat esiin symmetrisen viestinnan tarkey-
den ja toimivuuden sisdisessa viestinnassd, mutta toteavat samalla, etta kaikki organi-
saation viestinta ei voi olla symmetrista. Heidan mukaansa yksisuuntainen viestinta joh-
dolta tyontekijoille on seka valttamatonta etta tarpeellista. Welch ja Jackson mainitsevat
tallaisiksi tilanteet, joissa viestien yhtenadisyys on tarkeaa, ja viestinta on valillista eli vies-
teja valitetaan esimerkiksi uutiskirjeiden tai intranetin kautta. He lisdavat, etta yksisuun-
taisen viestinnan valittamiseksi on tarkeaa tietaa, mita kanavia ja sisaltda tyontekijat suo-
sivat, jotta heidan tarpeisiinsa voidaan vastata. Lisdaksi he tuovat esiin informaation suu-
ren maaran, minka vuoksi olisi tarkedaa kartoittaa, mista asioista tyontekijat haluavat
saada tietoa. Muuten sisdinen viestinta voidaan helposti kokea tiedon yliannostukseksi.
Naiden tietojen saamiseksi voidaan Welchin ja Jacksonin mukaan hyédyntaa viestinnan

muiden ulottuvuuksien kaksisuuntaisuutta ja symmetrisyytta.

Welch ja Jackson (2007, s. 187—190) mainitsevat Grunigin ja muiden (1992) todenneen,
ettd myos yksisuuntainen vilitetty viestinta voi olla symmetrista, jos se "kohtaa tyonte-
kijan tarpeen tietda ennemmin kuin johdon tarpeen kertoa”. Grunig ja muut selittavat
taman tarkoittavan esimerkiksi tilanteita, jotka edistavat tyontekijan tunnetta organisaa-
tioon kuulumisesta, avointa kommunikointia johdon suunnitelmista ja toimintavavoista,
sekd ymmarrysta organisaation toiminnasta ulkoisessa ymparistossa. Welch ja Jackson
kuitenkin lisdavat, ettd organisaation taytyy tehda muutakin kuin selittda toimintaansa
ulkoisessa ymparistossa, jotta viestinta todella olisi symmetristd. Heidan mukaansa or-
ganisaation taytyy viestida myos ulkoisen toimintaympariston mahdollisuuksista ja haas-
teista, jotta tyontekijat ymmartavat paremmin organisaation ymparistdssa tapahtuvat

muutokset.



34

Welch ja Jackson (2007, s. 190) tuovat esiin sisdisen viestinndn toimivan eri tasoilla:
makro- ja mikrotasoilla seka sisdisella tasolla. Makrotasoon kuuluvat taloudellinen, po-
liittinen, sosiaalinen ja teknologinen ymparistd, mikrotasoon asiakkaat, alihankkijat ja
kilpailijat, ja sisdiseen tasoon organisaation rakenne, prosessit, kulttuuri, johtamistavat,
tyontekijoiden valiset suhteet seka sisdinen viestintd. Muutokset ndissa ymparistdissa ja
tekijoissa vaativat muutoksia myds organisaatiossa. Welch ja Jackson kehottavatkin or-
ganisaatioita kertomaan eri tasojen muutoksista tyontekijoilleen, jotta he ymmartavat
organisaation muutoksiin johtavat syyt, ja sitd kautta myos sitoutuvat organisaatioon

enemman.

3.3.4 Yhteenveto viestintamalleista

Seka Juholinin (2013) TydyhteisOviestinnan uusi agenda ettda Welchin ja Jacksonin (2007)
sidosryhmanakokulma korostavat avoimuuden, osallistamisen ja vuorovaikutuksen tar-
keytta sisdisessa viestinndssda. Molemmissa nakdkulmissa kannustetaan siis symmetri-
seen viestintaan tydyhteison sisalla. Welch ja Jackson tuovat kuitenkin esiin ndakemyksen
siita, etta kaikki sisdinen viestinta ei voi olla symmetrista. Tahan lukeutuu heidan mainit-
semansa yritysviestinnan ulottuvuus, jolla tarkoitetaan johdon viestintda tyontekijoille
organisaation paalinjoista. Juholin (2013) mainitsee kaikille samanaikaisesti tuotettavan

organisaatiotason tiedon tdydentavan tyoyhteison keskindista viestintaa.

Welch ja Jackson (2007) kehottavat huomioimaan erilaiset sidosryhmat viestinnan suun-
nittelussa. He korostavat, etta eri sidosryhmien tarpeet pitaisi selvittaa, jotta heille osa-
taan viestia oikeista asioista, eikd tietomaaraa koeta liian kuormittavaksi. Myos Kortet-
jarvi-Nurmi ja muut (2011, s. 106) ovat tuoneet esille haasteen organisaation sisdisesta
tietomaarasta: heidan mukaansa tietoa on usein joko liikaa tai liilan vahan, jolloin sita ei
ehdita tai osata kayttda hyvaksi, tai tietoa ei saada niista asioista, joista sita kaivattaisiin.
Juholin (2013) puolestaan korostaa ajantasaisen tiedon tarkeytta seka jokaisen tyoyhtei-

son jasenen osallistumista viestinnan tuottamiseen, jalostamiseen ja vaihdantaan.
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Juholin (2013) seka Welch ja Jackson (2007) ovat yhta mieltd myo0s siita, etta sisdisella
viestinnalld luodaan yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd yhtendaista organisaatiokulttuu-
ria. Welch ja Jackson tuovat esiin viestintdilmapiirin vaikutuksen organisaatiokulttuuriin,
seka kulttuurin vaikutuksen viestintdilmapiiriin. Juholin puolestaan puhuu rennosta ja
arvostavasta tunnelmasta, johon sisaltyy kokemus kuulumisesta tyoyhteis66n. Molem-

mat siis korostavat ilmapiirin tarkeytta kulttuurin ja yhteisollisyyden luomisessa.
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4 Viestintaasiantuntijoiden nakemyksia sisdisen viestinnan

suunnittelusta ja kehittamisesta

Tutkimuksessa pyrin muodostamaan kokonaiskuvan Raitiotieallianssin sisdisesta viestin-
nasta seka vertaamaan sita viestintdasiantuntijoiden nakemyksiin eri hankkeiden sisai-
sesta viestinndsta. Aineisto koostuu yhteensa 18 teemahaastattelusta, joista 16 haastat-
telua on Raitiotieallianssin tyontekijoiden ja kaksi eri hankkeiden viestintdaasiantuntijoi-
den. Yksi haastateltavista on mukana seka Raitiotieallianssissa etta toisessa allianssissa,
joten hanelta on kysytty haastattelussa asioita molemmista alliansseista. Tassa luvussa
pyrin vastaamaan ensimmaiseen tutkimuskysymykseen sisdisen viestinnan suunnitte-
lusta ja kehittamisesta tarkastelemalla vain Raitiotieallianssin viestintdasiantuntijoiden
ja projektipaallikon haastatteluita sekd muiden hankkeiden viestintdaasiantuntijoiden
haastatteluita. Luvussa 5 tarkastelen Raitiotieallianssin tyontekijoiden kokemuksia sisadi-
sesta viestinndsta. Hyddynnan analyysissa havaintoja allianssimallin aiemmasta tutki-

muksesta seka luvussa 3 esiteltyja sisdisen viestinnan malleja ja nakékulmia.

Raitiotieallianssin raitiotiehanke on jaettu kehitysvaiheeseen sekd toteutusvaiheeseen.
Kehitysvaiheessa vuosina 2015-2016 hankkeen suunnittelua tehtiin yhteisessa Big Roo-
missa, jossa tyoskenteli seka tilaajan etta palveluntuottajien osapuolet. Talldin ei koettu
tarvetta esimerkiksi hankkeen yhteiselle intranetille, kun rakennusvaihe ei ollut vield al-
kanut ja koko organisaatio teki tiivista yhteistyota yhdessa paikassa. Toteutusvaiheen al-
kaessa vuonna 2017 hankkeella lisattiin viestinnan resursseja kahdella henkil6lla. Taman
jalkeen myos sisdista viestintaa lahdettiin kehittdmaan enemman. Tutkimuksessa haas-
tateltavat Raitiotieallianssin viestintdasiantuntijat ovat olleet mukana vuodesta 2017 al-
kaen, joten my0ds haastatteluista saadut tiedot koskevat padosin toteutusvaihetta, eli ai-

kaa vuodesta 2017 eteenpain.

Raitiotieallianssin lisaksi haastattelukohteeni ovat padkaupunkiseudulla toimivat, myos
raitioteitd rakentavat allianssit, Raide-Jokeri seka Kalasatamasta Pasilaan -hankkeen Ka-

raatti-allianssi. Kolmas hanke on TAHERA eli Tampereen henkiloratapiha -hanke, jossa
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rakennetaan Tampereelle uusi henkildliikennelaituri ja paremmat kulkuyhteydet juna-
matkustajille koko asema-alueella (Vaylavirasto, 2022). Kaikki hankkeet ovat hieman eri
vaiheissa, silla TAHERA-hanke on haastattelujen aikaan vield suunnitteluvaiheessa, Kala-
satamasta Pasilaan on hiljattain siirtynyt rakentamisvaiheeseen, ja Raide-Jokeri on aloit-
tanut rakentamisen vuonna 2019 (Vaylavirasto, 2022; Kalasatamasta Pasilaan, 2022;
Raide-Jokeri, 2022). Haastattelin kaikista hankkeista yhta viestintdsiantuntijaa. Haastat-
teluesimerkit erottelen nimilla Raitiotieallianssi, Raide-Jokeri, Karaatti seka TAHERA. Esi-

merkit ovat suoria lainauksia haastatteluista.

4.1 Viestintakanavat

Raitiotieallianssin sisdisessa viestinnassa merkittavin tavoite on ollut tiedon valittdminen
organisaation sisalla. Siihen on hyddynnetty etenkin intranetia, jota kuvaillaan esimer-
kissa (1).

(1) Yks semmonen milla me tata Universumia ollaan markkinoitu, on ollu se
ettd se tieto kulkee samanlaisena samaan aikaan kaikille. Koska sit etenkin
ennen kun sita kaytettiin, niin se sahkopostiketjujen liikkkuminen tarvitta-
ville ihmisille saatto olla aika monenkin mutkan takana. Ja sit on ollut just
sekin tavote, ettd ne tiedot on keskitetty johonkin. (Raitiotieallianssi)

Raitiotieallianssin sisdisen viestinnan kanavia ovat intranetin lisaksi muun muassa seka
Big Roomilla ettd tydmaatoimistoissa olevat infondytot, erilaiset viikoittaiset kokoukset,
yhteinen viikkotiedote, Teams, sdahkopostiviestinta, sahkoinen projektipankki Google
Drive seka eri tydoryhmien kaytdssa olevat WhatsApp-viestiryhmat. Myos muiden hank-
keiden viestintakanavat ovat samankaltaisia: hankkeiden sisalla tietoa valitetaan yhtei-
sen viikkotiedotteen, infondyttdjen, kokousten, sahkdpostien ja eri viestintdasovellusten,

kuten Slackin tai Teamsin, kautta. My0s intranet on kdytossad kahdessa allianssissa.

Alussa Raitiotieallianssin sisdisen viestinndan suunnittelussa korostui teknologialdhtoi-
syys, ja esimerkiksi intranetia lahdettiin kartoittamaan pitkalti teknologia edella. Viestin-

nan dialogisuus ja organisaation yksityiskohtaisemmat tarpeet nousivat esille vasta
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vahan myohemmin, kun sisaista viestintaa lahdettiin kehittdmaan suunnitelmallisemmin,

kuten esimerkissa (2) kerrotaan.

(2)

Sillon alkuvaiheessa se oli aika semmonen teknologialahtonen, et tds on
nyt tdmmaonen palvelu, rakentakaa sen avulla intra. Ja semmonen tekno-
logialdhestyminen ei valttis oo tehokkain tapa viestinnallisesti, niin sit
mydhemmin |dhettiin miettiin sitd, ettd mitda tammaonen organisaatio tar-
vii intralta ja sisdiseltad viestinnalta. Ja mydskin se laajentaminen et se ei
oo pelkdstdan just se intra vaan se on myos niita kokouksia ja muita tam-
mosii hetkii. (Raitiotieallianssi)

Koska sisdisen viestinnan tarpeita ja tavoitteita ei ollut alussa suunniteltu kovin tarkasti,

oli intranetin kdyttoonotossa joitain ongelmia, kuten esimerkissa (3) tulee ilmi. Esimer-

kissa (4) kuvataan sitd, mita intranetissa ja suunnittelussa tulee ottaa huomioon.

(3)

(4)

Siina tehtiin oikeastaan semmonen perustavanlaatuinen virhe heti alkuun,
eli siind otettiin ihan liikaa kayttoon kaikkia sivuja ja kanavia ja oltiin aika
kunnianhimoisia siina et haluttiin vaan kaikki kaikille. Oppina siita on se,
et ennen kun ldhtee tollasta tekeen, niin kannattaa suunnitella tosiaan ne
tavotteet ensimmaiseks et mitd tommoselta halutaan. Varsinkin tammo-
sessa hankkeessa. (Raitiotieallianssi)

Siina on kaks asiaa: mita tavotellaan, mita halutaan viestia. Mika on hank-
keen etenemisen ja tavotteiden kannalta tarkee asia viestia, ja se etta mita
se porukka sieltd haluaa. Ja ne voi olla hyvin ristiriitaisiakin asioita. (Rai-
tiotieallianssi)

Juholinin (2013, s. 325) mukaan yritysjohdon nakoékulmasta intra on kasvokkaista vies-

tintaa lukuun ottamatta henkil6kohtaisin seka tehokkain tapa kommunikoida henkilds-

ton kanssa. Intranetilld ja sen toimivuudella on siis organisaatioissa hyvin suuri merkitys.

Raitiotieallianssissa intranetin kehittamistoimenpiteiden pohjana ovat olleet muun mu-

assa henkilostokyselyt ja keskustelut eri tehtavissa toimivien henkildiden kanssa seka

analytiikan seuraaminen. Vuonna 2018 jarjestettiin viestintda koskevia tyopajoja, joissa

henkilosto paasi kertomaan omia toiveitaan esimerkiksi intranetin sisallon ja kdyton suh-

teen. Nailla tyopajoilla oli merkittava vaikutus viestinnan kehittamiseen etenkin intra-

netissd, johon esimerkissa (5) viitataan.

(5)

Meillad on ollut erilaisii tydpajoja, missad on otettu avainhenkil6itd mukaan
ja heidan kanssa keskusteltu siitd et mika olis heille avuks ja mita he kokis
etta sieltd intrasta kaivattais ja mika tukis heidan tyotaan. Jotenkin itelle
se avas sillon sita ajattelua siita, etta mita sielld oikeesti tarvii kun tuotiin
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eri tydoryhman paajehut saman pdydan dareen niin sanotusti, ettd miten
eri tavalla jokainen ajattelee et mika on heille tarkeetd informaatioo. (Rai-
tiotieallianssi)

My0s toisessa allianssissa sisdista viestintda on kehitetty kyselyiden perusteella, joissa

esiin on noussut muun muassa tilannekuvan kehittdminen. Tata kuvataan esimerkissa (6).

(6) Kyselyiden perusteella ollaan myds kehitetty, esimerkiksi toi projektin ti-
lannekuvan vilittdminen on ollut semmonen mitd on yritetty parantaa.
Ihmiset kaipaa tietoa kustannustilanteesta ja aikataulutilanteesta, kun
taas vaikka johto ndkee sen enemman etta heidan pitaa tietda se tosi tar-
kasti, mutta ei valttamattd muista sitten ettad se kiinnostaa kaikkia muita-
kin et missa kustannuksissa vaikka mennaan. Meilla on tilannekuva Team-
sissa joka toinen keskiviikko, missa kaydaan kaikkien osa-alueiden tilanne-
kuva lapi. (Raide-Jokeri)

TyOpajatoiminta sekd henkilostokyselyt tukevat Juholinin (2013, s. 324) ndkemysta siitd,
ettd intranet tulee laatia kayttdjakeskeisesti ja kayttdjien tulisi tuntea se omaa tyota tu-
kevaksi tyokaluksi. Myds Welchin ja Jacksonin (2007, s. 188) mukaan on tarkeaa selvittaa,
mista asioista ja minka kanavien kautta tyontekijat haluavat saada tietoa. Esimerkki (6)
kuvaakin hyvin sitd, miten kayttdjien tarpeet voivat poiketa siitd, mitd esimerkiksi joh-

dossa ajatellaan tarpeelliseksi viestia.

Intranet on kdytdssa myos toisissa alliansseissa, mutta niissa esimerkiksi tydmaan hen-
kilot eivat juurikaan viesti. TAHERA-hankkeessa intranetia ei ole otettu kayttoon, silla
hankkeen viestintdkanaviin vaikuttaa vahvasti tilaajan kaytannot. Lisdaksi hanke on hyvin
alussa, joten myos sisdisen viestinnan kaytannot ovat vield suunnitteluvaiheessa. Suun-
nitellut viestintakanavat ovat kuitenkin hyvin samankaltaisia muiden allianssien kanavien
kanssa, mika tulee esiin esimerkissa (7).

(7) Sisaisen viestinndn keinoina suunnitelmaan on kirjattu Big Room -tyds-
kentely, suunnittelupdivat, kokoukset, tydpajat, projektipankit, aktiivinen
perehdyttaminen, digitaalinen hanke-esittely, viikkobriefit, sisdinen viik-
kotiedote, videota ja ilmotustaulua ja tammosta kick off -tilaisuutta, vir-
kistystapahtumia ja koulutuksia, nda on niita ns. perinteisia. (TAHERA)

Kuten Kortetjarvi-Nurmi ja Murtola (2015, s. 67) mainitsevat, organisaation viestintaka-

naviin ja keinoihin vaikuttavat yhteison koko, toimipisteiden maara seka tyotehtavat.
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Allianssissa monet tyoskentelevat eri paikoissa, joten hankkeissa on ollut tarkeda luoda
erilaisia viestintakanavia, jotta tieto saavuttaa kaikki tyoyhteisén jasenet. Myos Welch ja
Jackson (2007) korostavat viestinnan kanavien suunnittelua organisaation sisdisten si-
dosryhmien tarpeiden mukaan, jotka voidaan allianssissa luokitella esimerkiksi eri pai-

koissa tyoskentelevien tyontekijoiden mukaan.

Haastatteluissa tulee esiin, etta kaikilla hankkeilla on melko samankaltaiset viestintdka-
navat. Suunnittelussa ja kehittamisessa on otettu huomioon eri ryhmien ja eri paikoissa
tyoskentelevien henkildiden tarpeet. Palautetta ja ehdotuksia kartoittamalla on huo-
mattu myos, kuinka eri osapuolten tarpeet ja toiveet voivat poiketa siitd, mitd esimerkiksi
johto tai viestintdaasiantuntijat ovat ajatelleet tarkeaksi. Tama tukee Welchin ja Jacksonin
(2007) nakemysta viestinnan sidosryhmaajattelusta ja eri ryhmien tarpeiden huomioimi-
sesta. Lisaksi haastatteluissa nousee esiin alkuaikojen haasteet viestintakaytannoissa ja

ihmisten totuttamisessa uusiin toimintatapoihin ja aktiiviseen viestintaan.

4.2 Viestinndn toimijat ja johdon rooli viestinndssa

Raitiotieallianssissa monet mielsivat sisdisen viestinnan aluksi vain viestijéiden tehta-
vaksi, ja asenne esimerkiksi intranetissa viestimista kohtaan oli usein negatiivinen. Juho-
linin (2013, s. 318) mukaan vastuiden jakaminen viestintdprosesseissa on tarkeaa, ja si-
sallon tuottaminen kannattaa mahdollisuuksien mukaan hajauttaa niin, ettad asiasta tie-
tavat voivat myos suoraan viestia niistda. Nain koettiin myods Raitiotieallianssin viestin-
ndssd, kuten esimerkissa (8) tulee ilmi.

(8) Tassa lahettiin viemaan sita viestia eteenpadin, et kyse on enemmankin
dialogista, et ei 00 just sita et viestinta vastaisi sisdisesta viestinndsta vaan
et se on kaikkien vastuulla. Ja sitd me vietiin aika vahvastikin sillon projek-
tipaallikon kautta lapi, koska jotenkin taalld oli hyvin vahvasti semmonen
ajatus et jokainen pysykoon lestissdaan tyyppisesti. Meille tuli aina viesti et
voitteko tiedottaa tasta, sit sillain et ei kun tiedota ite. Tiedat tan ite par-
haiten niin tiedota sind. (Raitiotieallianssi)
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Hankkeen edetessa Raitiotieallianssin viestintdprosessit ovat kehittyneet ja myos asenne
sisdsta viestintda kohtaan on muuttunut. Muu henkiléstd on alkanut viestimaan intra-
netissd enemman ja erityisesti tydmaiden viestinta on ollut sielld jo pitkdan hyvin aktii-
vista, jota kuvaillaan esimerkissa (9). Myos Raide-Jokerilla tunnistetaan, ettd hankkeen
alussa allianssin yhteisissa viestintdprosesseissa oli paljon opeteltavaa, kuten esimer-
kissa (10) tulee esiin.

(9) Semmonen iso asia oli myds, kun saatiin tydmaat pdivittdan niitd omia
tietojaan intraan. Ja se meni aika kivuttomasti nyt kun muistelee, muita
ryhmia ei saanut yhdessa vaiheessa melkein millaan julkaiseen yhtaan mi-
taan, mutta kun ne naki et joku tyontekija julkaisee, niin musta tuntu etta
se kannusti kans ihmisii. (Raitiotieallianssi)

(10) Kehitysvaiheessa oli tosi paljon haasteita. Et ihmiset teki projektia niin kun
on aina ennenkin tehnyt, eli ei sit huomannut, etta tassa on aika iso koko-
naisuus. Siihen kylla tosi paljon sillon panostettiin, ettda ihmiset oppi jaka-
maan itsekin tietoo ja hydyntaan naita kanavia. Koen etta nyt kylla toimii,
mutta oli siina sillon aluks kylla isoja haasteita, etta ihmiset oppii uuteen
tapaan tehda. (Raide-Jokeri)

Raitiotieallianssissa viestinnan kehittdmisessa on ollut mukana viestijéiden lisaksi erityi-
sesti hankkeen nykyinen projektipaallikké. Asenne viestintaa kohtaan parani, kun johto
ymmarsi sisdisen viestinnan merkityksen ja vei kdytantoja esimerkiksi intranetin paivi-
tyksesta aktiivisesti eteenpain, mihin viitataan esimerkissa (11). Projektipaallikkod on saa-
nut myos muilta hyvaa palautetta avoimesta viestimisestaan.

(11) On ollut johto, joka ymmartaa ja haluaa itse edistda sitd tyoyhteisovies-
tinnan kehittymista. Projektipdallikolla on ollut tassa tosi merkittava rooli,
et se on oikeesti ottanut sitd, ettd han toistaa sita viestia etta viekaa Uni-
versumiin, Universumista |oytyy. Et hdnen kanssa tehtiin itse asiassa tosi
paljon yhteistyota tassa. Taa on ollut se suurin muutos, se korostu sillon
kun saatiin hanet siihen projektipaallikon tehtdvaan. (Raitiotieallianssi)

Kaikissa hankkeissa johdon rooli viestinndssa nahdaan tarkedana. Myos esimerkissa (12)
korostetaan projektipdallikon roolia viestinnassa. Esimerkeissa (13) ja (14) tuodaan esiin
hankkeiden muun johdon merkitys sisdisen viestinnan toiminnassa.

(12) Kyllahan silla on suuri merkitys, miten projektipaallikkd nakee asiat ja
mikd asenne hanelld on viestintda kohtaan. (Karaatti)



42

(13) Viestinndn kehittdmisessd on mukana viestintd ja APR (projektiryhma)
myds. Aika paljon ne asiat on semmosia mihin APR pystyy panostamaan.
Esim. tilannekuvan valittaminen ja esimerkiksi APR tutuksi tekeminen,
ettd ihmiset tietais, ettd ketka siella nyt tekee niitd paatoksia ja johtaa tata
toimintaa. (Raide-Jokeri)

(14) Se mika sisdisessa viestinndssa on olennainen on se, ettd johto on siina
mukana. Et sielld pitais olla kaikki suunnittelun, tuotannon, rakentamisen
johto vahvasti sen asian takana, ettd se menee eteenpdin. (Raitiotiealli-
anssi)

Viestintdasiantuntijoiden nakemykset johdon roolista viestinndssa ovat hyvin yhtenevia
sekd keskendan ettd viestinnan teorioiden kanssa. Juholin (2013, s. 322) tuo esiin, etta
sisdisen viestinnan onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta viestintavastuun ottavat vies-
tintdammattilaisten lisaksi ylin johto seka keskijohto. Kortetjarvi-Nurmija Murtola (2015,
s. 63) korostavat johdolla olevan ratkaiseva vaikutus yhteison viestintakulttuuriin, jolloin
heidan esimerkkinsa viestimisessa on tarkeda. Myos Chen ja muut (2012, s. 107) listaa-
vat johdon sitoutumisen ja tuen tarkedksi tekijaksi allianssien menestymisen kannalta.
Lloyd ja Varey (2003) puolestaan mainitsevat johdon osallistavan viestinnan parantavan

tyontekijoiden motivaatiota.

4.3 Yhteisollisyys ja organisaatiokulttuuri

Kuten Welch ja Jackson (2007, s. 188) seka Kortetjarvi-Nurmi ja muut (2011, s. 107) tuo-
vat esiin, on yhteenkuuluvuuden ja yhtenaisen organisaatiokulttuurin luominen yksi si-
sdisen viestinnan keskeisimmista tavoitteista. Erilaiset organisaatiokulttuurit ja niiden
yhteensovittaminen luovat kuitenkin omat haasteensa allianssissa toimimiselle. Asen-
teet ja toimintatavat eri organisaatioista vaikuttavat olennaisesti myos allianssissa tyos-
kentelyyn, kuten esimerkissa (15) tulee esille.

(15) Ehka nyt tdssa tehdessa on huomannut, et on aika vaikee sovittaa erilais-
ten yrityskulttuurien kasitysta siitd mita on tyoyhteisoviestintd. Musta
tuntuu et joka organisaatiolla on vahan eri kasitys. Ja mikd viestinnan ar-
vostus on vaikka sielld omassa organisaatiossa, niin musta tuntuu et sekin
vaikuttaa siihen, miten siitd ajatellaan. (Raitiotieallianssi)
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Esimerkissa (16) nousee esiin myos sisdisen viestinnan rooli yhteisten toimintatapojen ja
toimintakulttuurin luomisessa seka jalkauttamisessa.

(16) Tammosissd monen organisaation alliansseissa on suuri merkitys silla,
ettd saadaan toimiva sisdinen viestinta. Meiddanhan pitda saada yhteiset
saannot kaikille selvaksi semmosten ydintoimintojen osalta, kun turvalli-
suus tai meidan tapa toimia tietyissa asioissa jne. Ja kun ihmiset tulee eri-
laisista toimintaymparistoista ja toimintakulttuureista, niin eihdan siihen
oo mitdan muuta keinoa, kun sisdinen viestinta. Et vaikka ihmiset tulis
mistd ja omassa organisaatiossa oisi ihan erilaiset tavat toimia, niin tassa
allianssissa kaikille pitda saada samanlaiset tavat toimia, tai muuten taa
homma ei toimi. Ja siina taa sisdinen viestinta on kaiken A ja O. (Karaatti)

Kuten Lloyd ja Varey (2003) tutkimuksessaan totesivat, on omalla asenteella ja aiemmilla
kokemuksilla organisaatioista suuri vaikutus siihen, miten suhtautuu allianssin toimin-
taan ja sen viestintdan. He tuovat esille, ettd kokemukset ja asenteet omasta organisaa-
tiosta pitaisi pystya jattdmaan sivuun allianssiin siirryttdessa, jotta ne eivat vaikuta nega-
tiivisesti allianssin toimintaan. Tama tulee esille myds esimerkissa (17).

(17) Esimerkiksi meidan firma haluaa olla mahdollisimman vahan hierarkinen
ja jos tulee henkilo sellasesta kulttuurista jossa on aika paljon hierarkiaa,
niin se helposti esim. kuuluu sen ihmisen puheessa. Ja kun ajattelee etta
projektipaallikoita on hyvin erilaisia ja he saattaa johtaa hyvin eri tavalla
hankkeita, niin oon sitd mieltd et se vaikuttaa hankkeen kulttuuriin pal-
jon. (TAHERA)

Welch ja Jackson (2007, s. 192) seka Sriramesh ja muut (1996, s. 238) mainitsevat sisai-
sen viestinnan vaikuttavan organisaatiokulttuuriin, ja samalla kulttuurin vaikuttavan vies-
tintaan. Raitiotieallianssin yhteisollisyyteen ja yhteiseen organisaatiokulttuuriin on py-
ritty vaikuttamaan viestinnan avulla esimerkiksi puhumalla meistd, josta kerrotaan esi-
merkissa (18). Esimerkissa tulee esiin myos allianssiosapuolten tasapuolisuus, jossa yh-
takaan yksittdista osapuolta ei nosteta erikseen, vaan puhutaan vain yhteisesta allians-
sista.

(18) Viestinnassa seka sisdisesti ettd ulkoisesti on puhuttu meista. Et ei 0o nos-
tettu ketdan erikseen, mika on edelleen meidan viestinnassa tosi tarkee
kulmakivi. Et me ei voida nostaa jotain firmaa, vaan me puhutaan koko
ajan meista porukkana et me olemme tehneet, niin semmosen viestin
vahvistaminen tietenkin on varmasti yks hyvinkin olennainen osa sita.
(Raitiotieallianssi)
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Taman lisaksi yhteisollisyytta ja yhteista identiteettia on pyritty luomaan ja pitamaan ylla
erilaisilla yhteisilla tapahtumilla, joihin viitataan esimerkissa (19).

(19) Meillahan on ollu kick offit molempien osien alotuksessa, joilla on haettu
sitd et vahvistetaan sita yhteishenkee ja identiteettia ja yhdessa tekemista.
Ja sitten naa erilaiset juhlatilaisuudet, jossa kyse oli siita et hanke oli tullu
tiettyyn vaiheeseen. Kyllahan se on tapa palkita sita henkilosta ja samalla
luoda sita yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Raitiotieallianssi)
Myo6s muissa hankkeissa on ollut samantapaisia kick off -tapahtumia, jotka on koettu
erityisen hyodylliseksi yhteiséllisyyden ja luottamuksen rakentamisen kannalta. Chen ja

muut (2012) mainitsevatkin ryhmayttamisen olevan tarkeda allianssien menestymisessa

ja luottamuksen rakentamisessa.

Raitiotieallianssilla on myds erilasia palkitsemisjarjestelmia, joilla tyontekijoita kannus-
tetaan esimerkiksi ideoimaan ja innovoimaan uusia ratkaisuja seka tapoja tehda asioita.
Se on samalla keino antaa jokaiselle dani ja mahdollisuus tuoda omia nakemyksia esiin.
Tata kuvataan esimerkissa (20). Lisaksi Raitiotieallianssilla on joka viikon alussa kaikille
yhteinen tilaisuus, jossa kasitelldaan hankkeella tehtyja paatoksia ja muita ajankohtaisia
asioita. Siina kaikilla on mahdollisuus kysya tai jakaa asioita.

(20) Tallaset ideapalkinnot ja kaikki sellaset jolla pyritdan vaikuttamaan siihen
et taalla tehtdis asioita ihmisia kuunnellen. Ehka koko allianssin perusta
on siind, etta se kynnys hoitaa asioita ois hirvedan matala ja etta se yhtei-
nen pdamaadra olis sama, et tavallaan ne viholliset olis ulkopuolella ja
taalla allianssissa sitten yhdessa ratkotaan ne jutut et padstaan eteenpain.
(Raitiotieallianssi)

Myds Raide-Jokerilla palkitaan henkil6stoa esimerkiksi kuukauden ja vuoden onnistumi-
silla seka erilaisilla turvallisuuspalkinnoilla. TAHERA-hankkeella yhteisollisyytta ja avointa
kulttuuria on puolestaan pyritty lissdmaan esimerkiksi palavereiden alussa erilaisilla yh-
teisilla osioilla, mista kerrotaan esimerkissa (21).

(21) Me ollaan lisatty palavereiden alkuun tammadsia keveampia osioita, et va-
han kyselladn kuulumisia tai vedetdan pieni meditaatiosessio tai viimeks
jumpattiin yhdessa alkuun jne. Ja pyritdan myoskin puhumaan tunteista.
Ehka se on sitd mitd alalla varmaan yritetadnkin, etta puhutaan vaikka siita
psykologisesta turvallisuudesta, ettd pyritdan saamaan semmonen henki
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tiimille, etta sielld kaikilla on hyva ja turvallinen olo ja sitd kautta pystyy
sitten nostaa vaikka vaikeitakin asioita esille. (TAHERA)

Esimerkeissa (20) ja (21) korostuu halu kuunnella tyontekijoitd ja luoda avointa viestin-
tdilmapiiria. Chenin ja muiden (2012) mukaan avoin ja rehellinen viestintd on myos yksi
allianssien menestykseen vaikuttavista tekijoista. Viestinnan avoimuus, erimielisyyksien
suvaitseminen ja tyontekijoiden ddanen arvostaminen kertovat Yuen ja muiden (2020)
mukaan symmetrisesta viestinnasta. Myos Juholin (2013) korostaa vuorovaikutuksen,

osallisuuden ja vaikutusmahdollisuuden tarkeytta tydyhteisoviestinnassa.

Esimerkissa (22) tulee esille organisaatiokulttuuriin liittyva organisaatioon identifioitu-
minen. Raitiotieallianssissa on mukana tyontekijoitd yhteensa kuudesta eri organisaa-
tiosta, joilla on erilaiset kulttuurit ja toimintatavat. Tyéntekij6illa voi siis muodostua iden-
tifioitumista sekd omaan organisaatioon etta Raitiotieallianssiin.

(22) Kylla ihmisilla on varmaan kaipuu siihen et hanella on vahva identiteetti
johonkin yritykseen ja jos ei sita ole, niin se tulee jostain muualta. Me var-
maan paikataan sita joidenkin kohdalla. Se on ihme, ettei meilld enempaa
oo ollut yhteentérmayksia, koska eri firmoilla on hyvin eri yrityskulttuurit.
(Raitiotieallianssi)

Myds muissa hankkeissa tunnistetaan identifioituminen ja sitd pidetadan myds hyvana
asiana. Asforth ja Mael (1989) tuovat esiin, ettd identifioituminen tapahtuu, kun ryh-
maan kuulumisesta tuntee ylpeytta ja merkityksellisyytta. Hankkeilla tahan on myo6s py-
ritty, kuten esimerkissa (23) kerrotaan.

(23) Ymmarran sen hyvin, ettd identifioidutaan nimenomaan hankkeelle, ehka
se on se mita yritetdan nailla meidankin sisdisilla toimenpiteilla ja silla ke-
hityksella mita me ollaan lahetty tekemaan. Pyritaan tavallaan siihen, et
ihmiset kokis tan hankkeen erityislaatuisena ja ylipaataan ymmartais min-
kadlainen merkitys hankkeella on Tampereelle ja Tampereen kaupungille ja
sitd kautta tuntis sellasta ylpeytta siita ettd saa olla mukana hankkeella.
(TAHERA)

Smidts ja muut (2001) mainitsevat organisaation tavoitteista, arvoista ja saavutuksista

viestimisen vahvistavan organisaatioon identifioitumista. Raide-Jokerilla onnistumisia ja
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saavutuksia on pyritty nostamaan ulkoisen viestinnan lisaksi myos sisaisesti, mita kuva-
taan esimerkissa (24).

(24) Kaikki timmonen onnistumisten nostaminen, ja nyt ainakin toistaiseksi,
kun hankkeella menee tosi hyvin, niin nostetaan niitd myos siina sisdisessa
viestinnassa, etta ei vaan median suuntaan hypeteta vaan kaikille noste-
taan sitd ettd oikeesti meilld menee tosi hyvin. Ja se on semmonen mita
meidan projektipaallikkdkin muistaa aina kertoa joka tilanteessa. Et kun
se on ylpea, niin tuntuu etta se heijastelee kylla muillekin. (Raide-Jokeri)

Haastatteluissa nousi esille haasteet erilaisten organisaatiokulttuurien yhteensovittami-
sessa seka yhteisen kulttuurin ja yhteisollisyyden vahvistamisen tarkeys. Yhteisollisyyden
ja kulttuurin luomisessa tarkeita tekijoita ovat olleet muun muassa yhteiset tapahtumat,
henkiloston palkitseminen ja kuunteleminen, onnistumisten nostaminen, hankeylpey-
den luominen seka tyon merkityksellisyyden esiin tuominen. Walkersin ja muiden (2002)
mukaan projektiyhteisoon kuuluminen on koettu huomattavasti vahvempana allians-
seissa kuin perinteisessa bisneksessa, johon vaikuttavat allianssiosapuolten tasavertai-

suus seka johdon demokraattisuus. Tama nousi esiin myds haastatteluissa.

4.4 Haasteita sisdisessa viestinndssa

Haasteita allianssimallissa tuottaa etenkin eri organisaatioiden tydskentelyn yhteenso-
vittaminen. Konkreettisesti se nakyy esimerkiksi kanavien osalta viestipalvelu Teamsissa,
josta mainitaan esimerkissa (25). Lisdksi kdaytannon haasteita voi tuottaa myos esimer-
kiksi yhteisen palaveriajan |6ytdminen ja varaaminen, kun eri organisaatiossa tydskente-
levien kalenterivarauksia ei nae.

(25) Teamsissa on itse asiassa yks semmonen ongelma mihin ma toivon suu-
resti parannusta, se et ei pysty niin helposti organisaatiosta toiseen vies-
titteleen. Koska se ois tosi tarkeeta etta se toimis, talleen allianssimallissa
organisaatiosta toiseen viestiminen Teamsin valitykselld, koska se on niin
helppo. (Raitiotieallianssi)

Lisaksi haasteina nousevat esiin muun muassa tyoyhteis6on tutustuminen, tiedon valit-

taminen seka tiukka aikataulu, joita kuvataan esimerkeissa (26) ja (27).
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(26) Ehka semmonen alkuvaiheen haaste on se, kun ihmiset ei valttamatta
tunne niin hyvin toisiaan, niin se tutustuminen, oikeiden kontaktien 16y-
tdminen ja luottamuksen rakentaminen vaatii aikaa. Ja onhan se aina
isossa projektissa haaste, etta miten sen tiedon saa kaikille sita tarvitse-
ville. (Raide-Jokeri)

(27) Varmaan aikataulu ylipaataan, et ihmiset on tosi kiireisia ja yhteista kalen-
teriaikaa on vaikea l0ytaa. Sitten se kun hanke etenee, ja ihmisia tulee,
niin kuinka paljon pitdaa kayttaa aikaa siihen etta mita ollaan tehty, missa
ollaan nyt ja mihin menossa. Ja jokainen, joka tulee tuo tuulahduksen jo-
tain uutta ja omaa nakokulmaa, et miten tavallaan saadaan siihen mukaan
niin etta se yhteinen matka voi jatkua. (TAHERA)

Parin viime vuoden aikana haasteita on tuottanut paljon myo6s koronatilanteesta johtuva
etatyosuositus. Sen seurauksena tyoyhteisdn jasenet ovat siirtyneet eri paikkoihin tyos-
kentelemaan, eika allianssimallissa kdytettavaa Big Room -tydskentelytapaa ole voitu
hyodyntaa. Yhteistoimiston puuttuminen on vaikuttanut niin viestinnan luonteeseen, ka-
navien kayttoon kuin allianssin yhteishenkeen, mika tulee esiin esimerkeissa (28) ja (29).

(28) Kylla valtaosa hiljaisesta tiedosta on jadnyt, etta kylla se hankaloittaa vies-
tinnan tyotakin ettei kuule sattumalta tai paase kovin syvallisiin keskuste-
luihin tai pitdis aina erikseen teamsilla jarjestda. Ja kun ei olla toimistolla
niin kaikki visuaaliseen johtamiseen liittyvat materiaalit on ihan menetta-
nyt merkityksensa. (Raide-Jokeri)

(29) Kylla etatyd vaikuttaa, sehdn on sen allianssihomman ytimessa se Big
Room. Jos sielld ei voida oikeesti yhdessa tyoskennelld niin onhan se iso
ongelma mun mielesta. (Karaatti)

Myo6s Chen ja muut (2012) seka Jefferies ja muut (2014) nostavat yhteisen toimiston eli
Big Roomin merkittavaksi tekijdksi allianssin toimivuuden ja menestymisen kannalta.
Etdaikana yhteisten tapaamisten ja tapahtumien jarjestaminen on ollut vaikeaa tai jopa
kiellettya, jolloin uudet tyontekijat eivat valttamatta ole tavanneet tydkavereitaan kas-
votusten ollenkaan. Batia ja muut (2001) korostavat sosiaalisen tuen seka erilaisten yh-
teisten tilaisuuksien merkitysta organisaatioon identifioitumisen syntymisessa. Jamsen
ja muut (2022) puolestaan tuovat esiin epavirallisten kohtaamisten roolin suhteiden luo-

misessa tyoOyhteisdssd. Kun nditd kohtaamisia ei synny, voi organisaatioon
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identifioitumisen seka yhteisollisyyden tunteen syntyminen olla vaikeaa. Tama on huo-
mattu myds hankkeilla, mika tulee esiin esimerkeissa (30) ja (31).

(30) Mun nakoékulmasta allianssihenki on pysynyt ylld, vaikka etdaika on vai-
kuttanut totta kai. Mutta mun nakdkulma on tietysti tosi erilainen kun
semmosen joka on vaikka alottanut nyt etdaikana koska ma tunsin jo
kaikki etukdateen. On semmosia ihmisia, jotka ei oo kertakaan vaikka nah-
nyt livena ihmisia niin totta kai se vaikuttaa. (Raide-Jokeri)

(31) Tietysti jos ajatellaan et suurin osa ihmistad antaa kaikkensa vasta kun ha-
nelld on turvallinen ja luottavainen olo ja hanelld pitaa olla joku yhteys jo
toiseen ihmiseen, niin tda on ehka se isoin et miten sen yhteyden sitten
luo sillon kun ollaan etana. Ite ndaan isoimpana haasteena tan kanssakay-
misen ja vuorovaikutuksen et miten se saadaan pysymaan. (TAHERA)

Kuten esimerkissa (30) mainitaan, on myos silla merkitysta, onko t6issa aloittanut eta-
tyon aikana vai sitd ennen. Tama nousi esiin seka viestintaasiantuntijoiden etta Raitiotie-
allianssilaisten haastatteluissa. Erds haastateltavista on ollut mukana seka lahiaikaan etta
etdaikaan muodostetuissa alliansseissa, ja kertoi etatyoskentelyn vaikuttaneen suuresti
muun muassa toimintatapojen vakiintumiseen, ryhmaytymiseen ja keskindisen luotta-
muksen syntymiseen. Chen ja muut (2012) mainitsevat erityisesti ryhmaytymisen ja luot-
tamuksen olevan avainasemassa allianssien menestymisessa. Lisaksi De Man ja Luvison
(2014) tuovat esiin yhteisten tapahtumien tarkeyden allianssien toiminnan kannalta.
Etdaaikana yhteiset tapahtumat ovat jadaneet suurilta osin pois, joten myos silla on ollut
vaikutusta allianssien muodostamisessa ja kehittamisessa. Lisdksi haastatteluissa nousi

esiin Big Room -tyoskentelyn merkitys tiedonkulkuun ja yhteiséllisyyden luomiseen.
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5 Raitiotieallianssilaisten kokemuksia sisdisesta viestinnasta

Tassa luvussa keskityn Raitiotieallianssin henkiloston kokemuksiin sisdisesta viestinnasta.
Haastatteluihin osallistui yhteensa 16 henkil6a eri organisaatioista ja tyotehtavista. Osa
haastateltavista on ollut mukana allianssissa kehitysvaiheen alusta asti, osa aloittanut
rakentamisvaiheen alkaessa ja osa tullut mukaan vasta etdaikana. Kokemukset allians-
sista voivat siis olla melko erilaisia. Haastatteluissa lapikdytyjen teemojen ja niissa esiin
nousseiden asioiden perusteella jaottelin teemat hieman uudelleen. Yhdistelin joiden-
kin teemojen asioita toisiinsa, ja aineistossa kasiteltaviksi teemoiksi muodostuivat vies-
tintdkanavat ja tiedonkulku, organisaatioon identifioituminen, etatyon vaikutus tydsken-
telyyn ja kehityskohteet sisdisessa viestinndssa. Kasittelen jokaista teemaa haastattelu-

esimerkkien seka allianssimallin tutkimusten ja sisdisen viestinnan mallien avulla.

5.1 Viestintiakanavat ja tiedonkulku

Raitiotieallianssilaisten haastatteluissa tiedonkulku koettiin yleisesti melko toimivaksi.
Viestintdkanavien kaytto vaihteli hieman tehtdvan ja roolin mukaan, mutta yleisimpina
kanavina oman tiedon valitykseen mainittiin sahkoposti, puhelut, Teams seka erilaiset
kokoukset. Tietoa seurataan nadiden lisaksi etenkin viikkotiedotteesta seka intranet Uni-
versumista, mutta eniten tietoa liikkuu kuitenkin Iahes poikkeuksetta sahkopostin vali-
tykselld. Sita suositaan varsinkin tilanteissa, joissa tietoa jaetaan useamman ihmisen kes-
ken tai keskustelut halutaan talteen kirjallisena, kuten esimerkeissa (32), (33) ja (34) tu-
lee ilmi.

(32) Varmaan sahkoposti on se, miten multa lahtee tieto eteenpadin ja sitten
palavereissa tietysti tulee puhuttua. Mut jos mietin ettd mistda ma kuulen
tai huomaan asioita, niin kylld se on Universumi. Et sieltd tulee varmaan
eniten niitd asioita katottua mitka ei niin kosketa mua tai tuu esille niissa
palavereissa missd ma oon.

(33) Ehdottomasti sahkopostissa liikkuu eniten tietoa. Ja sit joko sdhkopostin
kautta kiertavat tai Drivestd |oytyvat poytakirjamuistiot.
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(34) Jos tarvii useampaa henkil6a tai jos tarvii joku asia selvittdd useamman
henkilon kesken, niin saa laitettua laajemmalla jakelulla ja kaikille sen sa-
man tiedon. Ja jos haluan itselleni varmistuksen myds kirjallisessa muo-
dossa niin sitten se on sdahkoposti. Loytyy sitten mustaa valkosella etta
nain on sanottu.

Tietoa valitetaan paljon myos eri kokouksissa. Raitiotieallianssissa on paljon erilaisia ty6-
ryhmia ja pienryhmia, jotka kokoustavat sdannollisesti tietyllda kokoonpanolla. Naiden li-
saksi allianssissa toistuu viikoittain koko henkilostdlle yhteinen tilaisuus, jossa kdaydaan
lapi ajankohtaisia asioita, kuten edellisen viikon kokouksissa tehdyt paatokset ja tulevat
kokoukset. Paatosvartti-nimelld kulkevassa tilaisuudessa kaikkien on myds mahdollista
kysya tai tiedottaa kaikille yhteisista asioista, mikd mainitaan myo6s esimerkissa (35).
Tama tilaisuus sai haastatteluissa paljon kehuja, ja se koettiin todella hyvaksi kanavaksi
seka kuulla ettd jakaa tietoa isolle joukolle, mika tulee esille esimerkissa (36).

(35) Se on hyva, etta paatosvarttiin kutsutaan kaikki eika se oo silla tavalla ra-

jattu, ja sielld on aina mahdollisuus kysya, jos on jotain kysyttavaa.

(36) Paatosvartit on ehka paras kanava saada semmonen lapileikkaus. Tietysti
se edellyttaa sitd, etta kaikki muutkin osapuolet ja vastuuhenkilot suhtau-
tuu siihen yhta vakavasti, ettd sinne oikeesti tuodaan niita asioita tiedoks.
Mutta ainakin omasta mielestd se on saanut suhteellisen vankan aseman
tiedotuskanavana, niin se toimii, kun sielld saadaan niin laajasti infoa.

Kaikille suunnattu paatosvartti-tilaisuus koettiin tarkedana kanavana ajankohtaisista asi-
oista kuulemiseen etenkin niiden henkildiden nakdkulmasta, jotka eivat osallistu viikoit-

tain moniin eri kokouksiin. Tama mainitaan esimerkissa (37).

(37) Se maanantain vartti on semmonen, ettd sen kun kuuntelee niin tietaa
mitd niissd kokouksissa on ollut. Ja saa tavallaan etukateistiedon siita,
mita asioita on tulossa poydalle ja mihin on tulossa muutoksia ennen, kun
ne muutokset kulkeutuu tyémaalle asti. Siita parhaiten saan irti, koska en
oo ldsna noissa jatkuvissa kokouksissa mitd on viikoittain tai joka toinen
viikko.

Tiedon saamisen ja jakamisen lisdksi yhteinen paatosvartti-tilaisuus antaa jokaiselle

mahdollisuuden osallistua keskusteluun ja tuoda omaa nakemysta esille. Se mahdollistaa
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siis viestinnan symmetrisyyden, riittavyyden seka tyohon osallistamisen, mitka Atouban

ja muiden (2016) mukaan vahvistavat muun muassa organisaatioon identifioitumista.

Suurin osa haastateltavista kayttaa allianssin intranet Universumia aktiivisesti. Universu-
min kaytossa korostuu kuitenkin nimenomaan julkaisujen lukeminen ja tiedon seuraami-
nen tai etsiminen, eika niinkdan oman tiedon jakaminen, mika nakyy esimerkeissa (38)
ja (39).

(38) Lahinna sieltd luen noita juttuja mut en ma sinne ite hirveesti oo mitaan
kirjannu. Mutta kylla usein, kun sielld on jotain infottu, niin me linkitetaan
niita meidan kokouspoytakirjoihin tai muuhun.

(39) Kylla ma ihan paivittain sitd seuraan, mutta harvemmin tulee jaettua sinne
asioita.

Vaikka Universumissa kaikki pystyvat tekemaan julkaisuja yhteiselle tiedotuskanavalle,
julkaisevat sinne useimmiten vain tietyt henkil6t. Osalle tiedon valittdminen isolle jou-
kolle on rutiinimaisempaa, jolloin myds intranetissa julkaisu on osa tavallista tiedon ja-
kamista. Esimerkissa (40) Universumi mainitaankin yhtena keskeisimmista tiedotuskana-
vista, kun tietoa halutaan jakaa mahdollisimman laajalle joukolle.

(40) Sit kun taytyy tiedottaa jotain asiaa laajemmin hankkeella, niin yleensa
mulla on semmonen kolmen sarja. Paatosvartti, Universumi ja rakenta-
misryhma. Osalle porukasta se tulee kolmeen kertaan, mutta etta se ta-
voittais mahdollisimman laajan porukan edes kerran.

Yleisesti sisdisen viestinnan kanaviin ja tiedonkulkuun oltiin haastatteluissa melko tyyty-
vaisia ja kanavia koettiin myos olevan tarpeeksi. Tyypilliseksi haasteeksi tiedonkulussa
mainittiin suuri tiedon maara, mika mainitaan myos esimerkissa (41). Haastateltavat oli-
vat kuitenkin sitd mieltd, etta kaikesta ei tarvitsekaan tietaa tai olla perilld, ja usein aina-
kin oleellisin tieto kylla valittyy. Tama tulee esiin esimerkissa (42).

(41) Tiedonkulku riippuu aina vahan tilanteesta. Joskus se kulkee oikein hyvin
ja joskus se tieto on jaanyt johonkin jumiin. Ja toki tdssa hankkeessa tie-
don maara on ihan alyton, ettd myos hyva etten tieda ihan jokaista asiaa
tai ole joka asiassa kartalla. Mutta tiedon maara on varmasti haaste yli-
paatansakin.
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(42) Se on hienosti priorisoitu se tieto, etta tavallaan ne asiat mitka sun pitaa
tietda niin sulle tulee se tieto. Mutta sit siind on semmonen suodatus jol-
lain lailla, ettd tosta mun ei tarvi tietda ja siita ei mulle tiedotetakaan.

Nakemys tiedonkulusta vaihteli jonkin verran sen mukaan, missa asemassa haastateltava
toimii. Esimerkiksi johdon edustaja koki saavansa todella hyvin tietoa, koska on useim-
missa projektinjohtoon kuuluvissa ryhmissa ja kokouksissa mukana. Han kuitenkin tun-
nisti, ettei kaikilla ole sama tilanne, ja tietoa pitdisi muistaa kertoa eteenpain, kuten esi-
merkissa (43) mainitaan.

(43) Mulla ei oo sitd ongelmaa, etten sais tietoa, kun ma oon niin monissa ko-
kouksissa mukana, mutta kylla ma sen huomaan, etta valilld en ite muista
sitd tietoo vieda eteenpain tai oletan etta kyllahan ton nyt kaikki tietaa.
Mutta ei valttamatta tietenkaan tieda, jos ei kukaan kerro siita heille.

Monet olivat my0s sita mieltd, etta tietoa on tarpeeksi saatavilla ja helposti [6ydettavissa.
Kuten Juholin (2013) tuo esiin, on jokaisella tydyhteisén jasenelld vastuu tiedon jakami-
sessa seka etsimisessd. Esimerkeissa (44) ja (45) mainitaankin, ettd tietoa on kylla saata-
villa, jos sita haluaa loytaa.

(44) Tieto on niin helposti saatavilla Universumin, viikkotiedotteen ja paatos-
vartin kautta, ettd ei tarvi ees jaksaa etsid vaan kyse on vaan siita, etta
viitsitko katsoa.

(45) Tuntuu etta jos mulla on joku tieto mita kaipaisin, niin kun ma alan tuolta
vahan kollaamaan niin se kylla 16ytyy. Ja sit toi aikataulu, et tosi hyvin tie-
dotetaan mita tapahtuu milloinkin, ja mita on tulossa. Oon kokenut et se
on allianssin vahvuus, ettd on mahdoton olla tietamatta, et ei voi sanoo,
ettei tasta oo kerrottu missaan — on kylla kerrottu.

Suurin osa haastateltavista koki, ettd asioista puhutaan allianssissa avoimesti kaikkien
kesken. Esimerkeissa (46) ja (47) tuodaan esille, etta allianssilla kasitellaan hyvin myos
hankalia asioita. Sekd Men (2014b) ettd Juholin (2013) korostavat avoimuuden ja la-
pindkyvyyden sekd vaikeista asioista keskustelemisen merkitystd toimivassa sisdisessa
viestinndssa. Chenin ja muiden (2012) seka Jefferiesin ja muiden (2014) mukaan avoin ja

rehellinen viestinta on avainasemassa myds allianssien menestymisessa.

(46) Naan etta hyvin liikkkuu se asia mita taalla tapahtuu ja mika on oikeeta tie-
too tuodaan kylla heti julki. Esim. toi Nasisaaren tayttohomma, niin kylla
kaupunki hyvin piti tilanteen tasalla, ettd missa siind mennaan, vaikkei ollu
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kauheen yksinkertainen asia. Kylld ma luotan siihen tadysin, etta mika mei-
dan kuuluu tietaa niin meille kerrotaan ja kaikki kerrotaan.

(47) Allianssilla on hyvin nostettu myods tommosia ei niin mukavia asioita ja nii-
hin tartutaan kylla hyvin ja l[ahetdan edistaan. Et ei hankkeella oo mieles-
tani koskaan lakastu erityisesti maton alle mitaan, et tosi avoimesti meilla
viestitdan ja puhutaan asioista.

Toisaalta allianssissa nakyy myos se, etta organisaatio muodostuu useista eri yrityksista,
joiden valilla kaikki asiat eivat ole julkisia. Vaikka hankkeen tarkeimmat asiat jaetaan ylei-
sesti kaikille, ei aivan kaikkia asioita kasitelld koko organisaation kanssa, mistda mainitaan
esimerkissa (48).

(48) Oon ainakin kokenut, etta paatosvartissa esitellaan tarkeimmat paatokset
ja ajankohtaiset asiat niin ei ainakaan semmosta fiilista oo tullut, etta jo-
tain pimitettais muilta. Toki jotkin asiat kuuluu vaan tietylle porukalle ja
niin sen kuuluukin olla et kaikki ei valttamatta oo julkista.

Haastatteluissa mainittiin kuitenkin myos tilanteista, joissa kaikkia asiaan liittyvia osa-
puolia ei osata huomioida tarpeeksi viestimisessa tai keskusteluihin osallistamisessa.

Tama tulee esiin esimerkissa (49).

(49) On paljon asioita, joista puhutaan ihan avoimesti, mutta on myds asioita,
joista ei ole avoimesti kayty keskustelua kaikkien asianomaisten kanssa.
Tuntuu ettd on semmostakin, ettd jotkut tahot aattelee etta ei jaksa ker-
toa tolle, et hoidetaan tda homma ihan ite et ei haluta tota tdhan mukaan.
En tieda onko kyse siitd, ettd he ei ymmarra ettd tarvin sen tiedon, vai
ajatellaanko ettd haluan vaan vaikeuttaa asioita. Sitten niistd asioista ei
keskustella eika varmisteta, onko kaikilla osapuolilla tarvittavat tiedot,
vaan saddetdan siind omassa pienessa kuplassa.

Myds avoimuudessa ja asioiden jakamisessa nostetaan esiin erot allianssin tilaajan ja

palveluntuottajien valilla, mika nakyy esimerkissa (50).

(50) Riippuuvarmaan tosi paljon asiasta ja asemasta, etta vaikka ollaan allians-
sissa, niin onhan siina aina se, ettd osa on palveluntuottajia ja osa on ti-
laajia. Eihan siitd jaosta paase, vaikka kuinka yhdessa tehdaan niin kylla-
hdn se jossain asioissa nakyy aina.

Yleisesti haastatteluissa tiedon kuitenkin koettiin liikkuvan melko hyvin allianssissa ja
viestintdkanavia olevan tarpeeksi. Kanavien kaytossa korostui sahkoposti, kokoukset ja

intranet. Jalkimmainen kuitenkin ensisijaisesti tiedon seuraamisessa ja hakemisessa,
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eika niinkdaan jakamisessa. Erityisen hyvdana kanavana pidettiin paatosvartti-tilaisuutta,
jonka monet mainitsivat parhaaksi kanavaksi saada lapileikkaus hankkeen ajankohtai-
sista asioista ja mahdollistavan asioista keskustelun ja kysymisen laajan joukon kesken.
Myds avoimuuteen oltiin padosin tyytyvaisia joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta.
Haastattelujen perusteella vaikuttaa siis silta, etta allianssin viestinta koetaan melko sym-
metrisena, eli avoimena ja vastavuoroisena seka tyontekijoiden danta arvostavana (Yue
ja muut, 2020). Tama on suuressa roolissa myds allianssien menestymisessa (Chen ja
muut, 2012; Jefferies ja muut, 2014). Tyytyvaisyys viestintakanaviin kertoo siitd, etta
my0s sisdiset sidosryhmat ja niiden viestintatarpeet on osattu huomioida viestinnan ke-

hittdmisessa, minka tarkeytta Welch ja Jackson (2007) korostavat.

5.2 Organisaatioon identifioituminen

Kuten luvussa 4.3 mainittiin, voi Raitiotieallianssin osapuolilla syntya identifioitumista
sekd omaan organisaatioon ettd allianssiin. Walkers ja muut (2002) tuovat esiin, etta pro-
jektiyhteis66n kuulumisen tunne koetaan usein vahvempana alliansseissa kuin perintei-
sessa bisneksessa. Ashforthin ja Maelin (1989, s. 22) mukaan identifioituminen tapahtuu,
kun henkil6t kokevat yhteenkuuluvuutta organisaatiota kohtaan ja tuntevat siita ylpeytta
seka merkityksellisyytta. Suurin osa haastateltavista kertoikin kokevansa vahvempaa
identifioitumista Raitiotieallianssia kuin omaa organisaatiotaan kohtaan. He kokivat sen
johtuvan muun muassa siitd, etta paivittdainen tyd on hankkeen parissa, jolloin myos tyo-
yhteiso ja ty6kaverit ovat usein ldheisempia allianssin puolelta kuin omasta organisaa-
tiosta. Tama tulee esille esimerkissa (51).

(51) Taa on vahan mennyt siihen suuntaan, etta tuntee olevansa enemman al-
lianssissa kuin omassa firmassa. Tassa on kuitenkin aika lailla yhteiset in-
tressit niin kylld se myo6s nakyy siind tekemisessa ja kyllahdan nykyaan hy-
vat tyokaverit on aika lailla kaikki jotka on tassa hankkeella, oli ne sitten
missa firmassa tahansa. Se on musta ihan hyva merkki, et sillon allianssi-
homma on toiminut aika hyvin.

Myos toimintatavat ja yhteiset sddnnot ovat olennainen osa organisaatiokulttuuria (Yue

ja muut, 2020, s. 171). Allianssissa muodostetaan yhteiset pelisdannot ja tavat toimia,
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jotka ovat usein paivittaisessa tyossa vahvemmin mukana, kuin oman firman tavat. Tama
tulee esille esimerkissa (52).

(52) Kyllahdn mind oon omalla firmalla tdissd, mutta oon meidadn firman
omista kdytanndista aivan tdysin vieraantunut. Kyllahdn naa viestinnan ja
toiminnan kdytannot on allianssin kdytannot.

Esimerkissa (53) viitataan siihen, miten esimerkiksi historia oman firman kanssa voi vai-
kuttaa identifioinnin kokemiseen. Monet on palkattu suoraan raitiotiehankkeelle, jolloin
sidettda omaan firmaan ei valttamatta ole ehtinyt muodostua. Talléin myds allianssin toi-
mintatavat ja kulttuuri voivat olla helpommin omaksuttavissa, kun ne “opitaan” saman-
aikaisesti tai jopa ennen oman firman kaytantaoja.

(53) Koska ma oon tullut suoraan hankkeelle, niin musta tuntuu et ma en jo-
tenkaan ajattele tyokavereiden olevan tietyn firman tydntekijéita — ja
moni muu, joka on tullut suoraan hankkeelle, ei valttamatta sita sillain
aattele. Mut joillain muilla taas on niin pitka historia siind omassa firmas-
saan, etta he ehka kokeekin sen enemman jotenkin etta tdassa on osa mi-
nun identiteettia tama tyopaikka, kun sit jotenki ite on taas et olen taalla
Raitiotieallianssilla toissa, palkkani maksaa joku X.

Smidtsin ja muiden (2001) mukaan sisdisen viestinnan avulla voidaan vaikuttaa organi-
saatioon identifioitumiseen viestimalla organisaation tavoitteista, arvoista ja saavutuk-
sista. Atouba ja muut (2016) nostavat esiin sisdisen viestinnan riittdvyyden seka tyonte-
kijan osallistamisen ty6hon oleellisina tekijoind organisaatioidentifioinnin vahvistami-
sessa. Sisdisen viestinnan riittavyys kuvaa sitd, kuinka hyvin organisaatio tiedottaa ja
viestii tyontekijoilleen, ja tydontekijan osallistaminen tyohon sita, kuinka hyvin organisaa-
tio mahdollistaa tyontekijan ddnen kuulumisen, eli organisaatiossa viestimisen. Raitiotie-
allianssin sisdinen viestinta koskee nimenomaan raitiotiehanketta ja tapahtuu kaikkien
allianssiosapuolten valilla. Kaikki Raitiotieallianssin tyontekijat kuuluvat kuitenkin myos
joko tilaaja- tai palveluntuottajaorganisaatioon, joilla jokaisella on omat sisdisen viestin-
nan kaytantdnsa. Haastatteluissa Raitiotieallianssin sisdinen viestinta koettiin spesifim-
maksi ja konkreettisemmaksi kuin organisaatioiden sisdinen konserniviestintd, kuten esi-

merkeissa (54), (55) ja (56) tulee esiin.

(54) Tietysti kun allianssin toiminta ja tapahtumat on niin paljon konkreetti-
sempaa, niin onhan taa viestinta selkeempaa. Ja oman firman viestinta on,
ettd luen jonkun tiedotteen niin en ymmarra siitd yhtaan mitaan. Sielld on
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kaikkia hienoja kirjainyhdistelmia ja englanninkielisia systeemeitd, niin
kyllahdn ne tdssa on hamaran peittoon jaanyt.

(55) Se firman sisdinen viestintd mika tulee mulle asti, on jo hyvin konsernita-
son viestintaa, etta sehan on sit ihan erilaista. Taa allianssin viestintd on
kuitenkin hanketasolla niin on se erilaista, mut sen kuuluukin olla eri-
laista.

(56) Onhan se tietysti vahan erityyppista. Allianssissa meilld on aika paljon
semmosta ajankohtaista ja tydmaasta viestitadn ja kaikkee et mita tapah-
tuu vaikka talla viikolla, ens viikolla. Meillad talossa se on ehkd enemman
semmosta isompia suuntaviivoja, etta ei se ehka oo sit niin semmosta de-
talji.

Monet siis kokevat allianssin sisdisen viestinnan olevan ymmarrettavampaa ja liittyvan
enemman omaan tyohon kuin oman organisaation viestinnan. Kuten Atouba ja muut
(2016) mainitsivat, voi myds tama vaikuttaa oleellisesti siihen, ettad henkil6 identifioituu
vahvemmin allianssiin kuin omaan organisaatioonsa. Lisdksi, kuten luvussa 5.1 mainittiin,
on allianssissa lahes jokaisella mahdollisuus viestia intranetissa seka yhteisissa kokouk-

sissa. Raitiotieallianssissa toteutuu siis vahvasti seka sisdisen viestinnan riittavyys etta

tyontekijoiden osallistaminen tyéhon.

Kuten esimerkissa (57) tulee esille, on osa henkilostosta tilanteessa, jossa oma esihenkild
ei ole mukana allianssissa. Tall6in laheisempi suhde voi syntya allianssiasioissa esihenki-
I6nd toimivan henkilon kanssa, vaikka tama ei olisikaan virallisesti esihenkil6. He ja
Brown (2013, s. 14) mainitsevat lahiesihenkildiden vaikututtavan merkittavasti organi-
saatioon identifioitumiseen, joten myds esihenkilon ymmarrys tai ymmartamattomyys
allianssiasioista voi vaikuttaa siihen, mihin yhteisd66n ensisijaisesti identifioituu.

(57) Kylla mulla on aina semmonen olo, kun ma teen allianssihommia, ettd ma
oon nimenomaan siina allianssissa. Ja eihdn esimerkiksi oma esimies
omassa firmassa tieda tastd mitdaan ja asiamielessa se ei oo mun esimies.
Tietenkin organisaatiomielessa se on mun esimies, mutta sitten toiden
suhteen mun esimieshdn on sielld allianssissa joku, jonka kanssa teen
toita tai on tavallaan se mun “pomo” siella.

Osa haastateltavista koki vahvempaa identifioitumista omaan organisaatioonsa. Tama

korostui etenkin tilaajaosapuolten vastauksissa, jotka eivat ole yhta tiiviisti paivittdisessa



57

tyossa hankkeen parissa kuin palveluntuottajat. Esimerkissa (58) tilaajan edustaja kuvaa
kokevansa Raitiotieallianssin yhtena firmansa sidosryhmista.

(58) Kylla se mulle on vahvempi, ettd oon yhtidlld toissa, ja sit vaan meidan
tyonkuvaan kuuluu ettd tehdaan tosi paljon sidosryhmayhteistyota.

Tilaajaosapuolen vastauksissa korostui myos heidan muuttunut roolinsa Raitiotieallians-
sissa muiden raitiotiehen liittyvien allianssien perustamisen myo6ta. Raitiotiehankkeen
alussa tilaaja oli mukana vain rakentamisessa eli Raitiotieallianssissa, mutta myohemmin
on perustettu myos liikkenndintiallianssi seka kunnossapitoallianssi, joissa tilaaja on myos
mukana. Tata kuvataan esimerkeissa (59) ja (60).

(59) Kun muistelee 2016—2017 vuoteen, niin tilaajanakin oli helpompi integ-
roitua tosi syvalle tahan Raitiotieallianssiin, kun ei viela ollut oikein muita
osia hankkeessa. Tampereen Raitiotie Oy oli just perustettu mut siella-
kaan ei ollut hirveesti henkil6ita vield, vaunuhankinta oli viela jaissa ja lii-
kenndinnista tai kunnossapidosta ei vield puhuttukaan. Et nyt en naa, etta
se olis jarkevaakaan ihan yhta syvalle integroituakaan tilaajapuolelta. Et ei
kukaan meista yhtion vaesta esim. ole 100 prossaa liikenndinnissa tai kun-
nossapidossa tai rakentamisessa.

(60) Meillad se rooli Raitiotieallianssissa on varmaan muuttunut, kun alkoi lii-
kenndinti, kun ollaan nyt muissakin alliansseissa. Sillon aikasemmin tosi-
aan, kun se painottu enemman siihen rakentamiseen, niin sillon ehka
identifioitui sinne rakentamispuoleen Raitiotieallianssiin, mutta nyt kun
se toiminta on vahan hajaantunut ja laajentunut erilaiseksi niin sit on va-
han kaikessa mukana ja pitdis vahan kaikesta tietaa kaikkee.

Kuten esimerkissa (61) tulee esiin, tekee osa haastateltavista useampia projekteja yhta
aikaa, eikd ole mukana pelkdstaan Raitiotieallianssilla. Etenkin suunnittelijoilla voi olla
kdynnissa useita projekteja, jolloin yksittdista hanketta ei koeta niin merkittavana projek-
tina ja tyoyhteisona kuin heilla, jotka tekevat tyota pelkdstaan raitotiehankkeelle.

(61) Omassa firmassa tunnen olevani ihan selkeesti, kun mdhan teen hanketta
ihan sillain 20 % tydajasta ja sillain on ollut aika pitkaankin. Ja oon kuiten-
kin paljon aikasemmin tullut firmaan kuin hankkeelle, niin tda on tavallaan
vks projekti muiden joukossa, joskin on ollut ihan tarkee projekti. Silloin
kun suurin osa tydajasta meni tahan hankkeelle, niin oli ehka kivempi olla
Big Roomilla kun omalla toimistolla, koska sielld oli ne ihmiset joiden
kanssa teki sitd hanketta.
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Huolimatta siitd, mihin organisaatioon kukin kokee ensisijaisesti tai enemman kuulu-

vansa, korostui haastatteluissa tyokavereiden olevan usein yhta laheisia kotiorganisaa-

tiosta riippumatta. Suurin osa haastateltavista ei kokenut juurikaan ajattelevansa eri ih-

misten organisaatioita, vaan enemman jaottelua tehdaan esimerkiksi tyotehtavan mu-

kaan. Esimerkeissa (62) ja (63) tulee esille, ettd organisaatiota mietitdan usein vasta siina

vaiheessa, kun taytyy tietda, mika paate sahkdpostiin tulee.

(62)

(63)

Kylla ma sillain ajattelen, etta toi on viestija ja toi on suunnittelija jne. Et
enempi sillain ns. tekniikkalajin mukaan. Oikeestaan siind vaiheessa jou-
dun erottamaan firman, kun kasittelen jotain laskua tai laitan sahkopostia.

Silloin taytyy miettia, kun laittaa sahkdpostia etta mika se paate on, mutta
ei siind muuten mitdan suurta eroa ole.

Tilaajapuolen henkildt kertoivat kuitenkin erottelevansa selkeammin tilaajan ja palvelun-

tuottajan osapuolet, kuten esimerkeissa (64) ja (65) kuvataan.

(64)

(65)

En ma kylla firmoja juurikaan mieti, et tilaajan ja palveluntuottajan raja
on koko ajan mennyt jotenkin, sita ei oo ihan taysin pystynyt hadivyttaan,
eikd ehka pidakaan ihan. Mutta ei palveluntuottajien kesken oo kylla ollut
minkdanlaista valia. Enemman se on tullut sieltad tekemisen kautta se jon-
kinlainen lokerointi et toi on suunnittelija, toi on rakentaja jne.

En ma erottele palveluntuottajia toisistaan, etta ei niita sillain mieti kos-
kaan. Mutta kylla ma sen erottelun teen mielessani, etta toi on palvelun-
tuottajan puolella ja toi on tilaajan puolella kuitenkin.

Yleisesti yhteistyd Raitiotieallianssissa eri organisaatioiden valilla koettiin toimivaksi ja

syvemmaksi kuin perinteisissa projekteissa, mikda mainitaan myos esimerkissa (66).

(66)

Onhan siind semmosia tiettyja muureja olemassa, mutta mun mielesta ne
on kylla aika hyvin muuttunut, tai aika nopeesti jo sillon alussa tavallaan
ruvettiin kylla aika lailla yhdessa tekeen hommia. Jos vertaa miten nor-
maalisti tehtds eri kaltasissa, ei allianssityyppisissa yhteistyotd, niin ei se
ois ndin syvaa mita se taalla on, taalld tehdaan aidosti aika yhdessa toita
valittdmatta mika firma on kyseessa.

Haastateltavien keskuudessa organisaatioon identifioituminen koettiin siis vahvempana

allianssia kohtaan, jos oma tyo oli suurimmaksi osaksi hankkeen parissa. Lisaksi organi-

saatioon identifioitumiseen voi vaikuttaa historia omassa organisaatiossa ennen
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hankkeelle tuloa, hankkeen tilanteesta ja asioista viestiminen sekd mahdollisuus viesti-
miseen, Raitiotieallianssin toimintatapojen ja jarjestelmien omaksuminen seka esihenki-
|61ta saatava tuki ja tieto. Nama tekijat ovat linjassa muun muassa Hen ja Brownin (2013)
seka Smidtsin ja muiden (2001) nakemyksiin organisaatioon identifioitumiseen vaikutta-
vista asioista. Identifioitumisesta riippumatta organisaatiorajojen ei juurikaan koettu na-
kyvan Raitiotieallianssin yhteisessa tekemisessa tai tyokavereiden keskindisissa suhteissa.
Selkeimmin allianssiosapuolten erottelu tuli esiin tilaajien puolelta nimenomaan tilaaja-

palveluntuottaja-erottelulla.

5.3 Etatyon vaikutus tyoskentelyyn

Kuten luvussa 4.4 tuli esiin, on koronatilanteesta johtuva etatydsuositus vaikuttanut tyo-
hon suuresti ja tuottanut erilaisia haasteita. Esimerkissa (67) kuvaillaan etatyon vaiku-
tusta tyoyhteisdn vuorovaikutukseen ja pirstaloitumiseen.

(67) Porukat tavallaan pienenee, kun aikasemmin ollaan oltu se 60 henkee sa-
massa huoneessa niin se on ollut paljon laajempi kenen kans ollaan vuo-
rovaikutuksessa, mut nythdn ma oon tavallaan yksittdisiin henkil6ihin
enemmankin kun koko tyoyhteis6on yhteyksissa. Ja onhan se nyt pirsta-
loitunut, et kenen kaa tehdan ja kenen kaa jutellaan, kenen kaa ollaan
vuorovaikutuksessa.

Esimerkeissa (68) ja (69) tuodaan esille yhteistoimisto Big Roomin hyvid puolia muun
muassa asioiden nopeassa hoitamisessa ja tiedonkulussa. Etatyon vaikutus allianssin toi-
mintaan on merkittdavd myos sen takia, ettd nimenomaan allianssin yhteinen toimisto eli
Big Room -tydskentely on avainasemassa allianssien menestymisessa (Chen ja muut,

2012, s. 108).

(68) Eihan se Big Roomikaan mikaan tadysin hairiotekijaton ollut, mut se oli
ehka se vahvuuskin, etta oli niin pieni kynnys ottaa yhteytta ja kuuli vahan
sivukorvallakin mitd muut puhuu, niin siitd saa ehka sellasta poimittua
mitd ei muuten tuliks ajatelleeksi. Kylla edelleen oon sitd mieltd, etta alli-
anssit toimis parhaiten paikalla ollessa.

(69) Etatyo vaikeuttaa ihan hirveesti, koska Big Roomissa oli semmosia nopeita
kaytavapalavereita, et joko olin tyopisteelldni ja joku tuli kysymaan jostain
jne. niin ne kaikki on jaanyt pois. Ja kun kulki Big Roomissa niin tavallaan



60

pysyi sitd kautta ihmisten mielessa, ettd ai niin toikin osapuoli varmaan
tarvis tietoa.

Esimerkissa (70) mainitaan lahiajan ja Big Roomin vahvuuksina my6s oman tiedon ja asi-

antuntijuuden laajentaminen tyokavereilta oppimisen avulla. Myds Jamsen ja muut

(2022) ovat havainneet etatyon vaikuttaneen negatiivisesti tydkavereiden asiantuntijuu-

den hyodyntamiseen.

(70)

Se mika on jaanyt pois tai tosi vahadlle on semmonen oppiminen. Jos miet-
tii vaikka, etta mita uusia asioita on vuosien varrella Big Roomissa oppinut
kun on voinut matalammalla kynnyksella kysya, kun sielld on ollut just
suunnittelijoita, rakentajia ja kaikkia semmosia osaajia, joista oma osaa-
minen on tosi ohutta.

Monissa haastatteluissa nousi esille, ettd etatoihin siirtyminen on ollut helpompaa, jos

tyokaverit ovat jo ennestdan tuttuja. Etatyon koettiin myos vaikuttaneen vuorovaikutuk-

seen esimerkiksi aiheuttamalla vaarinymmarryksia tai kiristynytta ilmapiiria, kun keskus-

teluja tai kokouksia ei kdyda kasvotusten. Tama nakyy myos esimerkeissa (71) ja (72).

(71)

(72)

Suunnittelussa on iso etu, kun ollaan tunnettu jo ennen koronaa toi-
semme niin etatyo ei oo ollut meille niin iso ongelma kun ehka joillain
muilla nuoremmilla hankkeilla, jossa ne ei ole oppinut tuntemaan toisiaan
ennen etatoihin siirtymista. Mutta kylld kun jaa se kasvotusten kokousta-
minen, kun on paljon tilaajia ja allianssiosapuolia niin on huomannut etta
saattaa kiristya valit. Siina on ehka helpompi asettua vahan eri poteroihin,
kun ollaan etdna, kun jos ois se Big Room jossa oltiin ennen paikalla.

Meilla on hankkeella myds ihmisia, jotka on ollut nyt vaikka vuoden puol-
toista mukana, jotka on ollut pelkastaan etatoissa. On tullut toihin ja sa-
nottu etta tee tota ja ihan uutena henkilona ja on etana, niin kylla se niilla
varmasti vaikuttaa. Omalta osaltani en koe, etta se olis vaikuttanut yhteis-
henkeen, mutta kylla ma uskon, etta se on allianssiin kokonaisuudessaan
vaikuttanut. Se just, kun Teamsin ja sahkopostin valityksella keskustellaan
niin siind tulee niita vaarinymmarryksia et luetaan liikaa rivien valista asi-
oita ja sit ne menee vaarin ja tulee kitkaa.

Monet myo6s kokivat etatyon vaikuttaneen negatiivisesti erityisesti tilaajan ja palvelun-

tuottajien valisiin suhteisiin, mika tulee esiin esimerkissa (73).

(73)

Yhteishenki on mennyt huonompaan. Enemman se on vaikuttanut tilaaja-
palveluntuottaja valisissa suhteissa, kun siind erityisesti pitdis olla
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luottamusta puolin ja toisin, ja kun kaikki sanaton viestinta ja ilmeet jaa
pois ja alkaa tulkitsemaan vaan sanomisia. Varmasti valilla niita ylitulkit-
see.

Toisaalta tilaajapuolen haastattelussa esimerkissa (74) nousi esiin tilaajan roolin muut-
tuminen samoihin aikoihin etdatyén alkamisen kanssa. Myds se on siis voinut osaltaan
vaikuttaa suhteiden muuttumiseen.

(74) On se jonkin verran varmasti vaikuttanut, mutta henkilékohtaisella tasolla
se on ehka vahan vaikee arvioida, kun samoihin aikoihin on ajoittunut taa
etta on tullut vahvasti nditd muitakin elementteja ja vahvistunut naa seu-
dulliset hankkeet ja muut. Et samoihin aikoihin oma toimenkuva levittynyt
ja Raitiotieallianssin osuus tdista on pienentynyt.

Kuten aiemmissa esimerkeissa tulee ilmi, on Teamsin ja sahkopostien valityksella kayty-
jen keskustelujen koettu aiheuttavan vaarinymmarryksia ja ilmapiirin kireytta siksi, etta
keskustelijoiden sanaton viestintd jaa pois ja sanomisia on helpompi tulkita negatiivisem-
min. Esimerkissa (75) kuvataan kameran kayttamisen hyotyja etdkokouksissa etenkin vai-
keista asioista keskusteltaessa. Toisten ilmeiden ja eleiden nakemisen koetaan helpotta-
van tunteiden tulkitsemista ja ehkaisevan nain konfliktitilanteita.

(75) On huomattavasti helpompi ja hedelmallisempi kdyda keskustelua vaikeis-
takin asioista, jos nakee, etta sielld kuitenkin viela hymy huulilla jutellaan
kun etta on vaan se hehkuva pallo. Vaikka d@nensavyista tutuilla henki-
[6illa pystyy paatteleen, mutta kylla se naaman nayttaminen helpottaa
sitd toisten tunteiden tulitsemista ja ehkdsee ettei tuu turhia konflikteja
semmosista missa ei oikeesti ees oo mitaan. Kylla se tuo todella paljon,
kun nakee toisten naamat kun jutellaan.

Welch ja Jackson (2007) korostavat viestintdilmapiirin vaikuttavan organisaatiokulttuu-
riin ja Smidts ja muut (2001) sekd Neill ja muut (2020) mainitsevat viestintdilmapiirin
vaikuttavan myos organisaatioon identifioitumiseen. Kuten haastatteluissa tulee esiin,
on etana tapahtuvan viestinnan koettu heikentavan viestintailmapiiria ja vaikuttaneen
yhteisollisyyteen. Vastauksissa nakyy siis suuri yhteys viestintdilmapiirin ja organisaa-

tiokulttuurin seka identifioitumisen valilla.
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Etatyo on vaikeuttanut myds uusiin tyokavereihin tutustumista, kun heita ei ole paassyt
tapaamaan toissa tai epamuodollisissa tapahtumissa. Etakokouksissa epamuodollinen
keskustelu jaa usein vahaiseksi tai kokonaan pois, jolloin tutustuminenkin jaa pintapuo-
lisemmaksi. Tama nousee esiin myds etatydn aikaan tydnsa aloittaneen henkilon kom-
mentissa esimerkissa (76).

(76) Jos ois livena enemman, niin saattais tulla spontaanimpaa keskustelua ih-
misten kanssa, ja ihmisiin jaa semmonen tietynlainen etdisyys verrattuna
et onko nahnyt ihmista livena vai onko se aina vaan pelkka daani. Kuvakin
on vahan eri kuitenkin, kun etta nakis saman poydan aarella tai jossain
muussa tilanteessa.

Kuten myds luvussa 4.3 mainittiin, on Batian ja muiden (2001) seka Jamsenin ja muiden
(2022) mukaan yhteisilla hetkilla ja tilaisuuksilla, ja erityisesti epamuodollisilla kahvitau-
oilla ja kaytavakohtaamisilla, suuri merkitys organisaatioon identifioitumisen syntymi-
sessd. Etatyo on siis vaikuttanut erityisesti uusien tyontekijoiden identifioitumiseen ja
kokemukseen tydyhteisOsta ja sen yhteisollisyydesta, kun livekohtaamisia ei ole syntynyt
ainakaan samassa mittakaavassa, kuin taydessa lahityoskentelyssa syntyisi. Sriramesh ja
muut (1996, s. 238) tuovat esiin, ettd myos organisaatiokulttuuriin sopeutuminen tapah-
tuu yleensa epavirallisissa yhteyksissa. Etatyo voi siis vaikeuttaa tai hidastaa myos yhtei-

seen kulttuuriin sopeutumista.

Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin myos etatyon hyvia puolia. Monet kokivat tydsken-
telyn ja keskittymisen tehostuneen, kun ison toimiston hairidtekijat puuttuvat ja kokouk-
set aloitetaan ajallaan ilman turhia viivytyksia. Positiivisimmin etdtydhon suhtautuivat
tydmaalla tydskentelevat henkil6t, joilla etdatyd on ollut vahdisempaa tai tyota on tehty
kokonaan paikan paalla tydmaatoimistoilla, jolloin Teamsin kdyttaminen on vahentanyt
tydmaan ja Big Roomin valilld kulkemista. Tama nakyy esimerkeissa (77) ja (78).

(77) Itse pidan siita, ettd palaverit on Teamsissa. Ennen kun pidettiin vanhalla
mallilla rakentamisryhma, joka on aika maratoni, niin kun siihen matkaa-
miseen menee aikaa vaikka aika pienella alueella ollaan, niin kylldhan se
paljon vie tydaikaa ihmisilta.

(78) Merkittavin konkreettinen muutos oli, ettd lohkon padkohtaan Haarlanka-
dulla mun ei viikkopalaveriin taytynyt siirtyd vaan ma avasin Teams-
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yvhteyden. Big Room -kdynnit koko hankkeen ajan mahtuu melkein kahden
kdden sormiin et ei ne oo muuttanut sitda. Tydmaan prioriteetit on tyo-
maalla ja ei se muuta sita ettda onko muu maailma etana siina vai ei.

Haastatteluiden perusteella etatyo on siis vaikuttanut eniten yhteisella Big Room -toi-
mistolla tyoskenteleviin sekd etdaikana aloittaneisiin tyontekijoihin. Asioiden hoitami-
nen toimistovden kesken on hidastunut, kun tyoyhteisdé on hajaantunut toimistosta eri
paikkoihin, ja yhteydenotto vaatii vahintaan puhelun tai viestin. Samasta syysta myos ko-
koukset ovat lisdantyneet, vaikka toisaalta niista on tullut myds tehokkaampia. Etdko-
kousten vuorovaikutus koetaan kuitenkin olevan muodollisempaa ja aiheuttavan hel-
pommin vaarinkadsityksia kuin perinteiset paikan paalla kdydyt kokoukset, mika vaikuttaa
osaltaan myos allianssin viestintdilmapiiriin, organisaatiokulttuuriin seka organisaatioon

identifioitumiseen.

5.4 Kehityskohteita sisdisessa viestinndssa

Kuten aiemmissa luvuissa on tullut ilmi, kokivat haastateltavat Raitiotieallianssin sisdisen
viestinndan melko toimivaksi ja avoimeksi. Joitakin kehityskohteita nousi haastatelluissa
esille, mitka liittyivat padosin tiedon jakamiseen. Esimerkissa (79) mainitaan tiedon jaka-
misesta tydmaiden tydntekijatasolle asti. Yleisesti tyontekijoilla ei ole ollut paasya alli-
anssin yleisiin viestintdakanaviin, kuten intranetiin ja yleisiin kokouksiin. Mydskaan viikko-
tiedotetta ei ole jaettu tyontekijoille asti, vaan heidan ensisijaisena tiedotuskanavanaan
on toiminut taukotiloissa olevat infonaytot.

(79) Joskus sita miettii, ettd mihin kohtaan vedetdan ne rajat, ettd osa tiedo-
tuksista vois jakaa ihan tyontekijapuolelle asti. Kylla ma koen, etta ne asiat
mitka pitaa kertoo ja mitka niita kiinnostaa ja mita infonaytoélla pyorii niin
nehdn sinne menee. Mutta valilld muistaa se, ettd tassd porukassa on
vield se yks taso senkin jalkeen, kun tieto on tullut tydmaan toimistopuo-
lelle. Et osan tiedon jalkauttamista miettii valilld, se tulee niin monesta
suunnasta monella eri tasolla.

Toisena huomiona nostettiin intranetiin julkaistavat tiedot kokouksista. Monissa kokouk-

sissa on kaytossa erilaiset “Kallet” eli kokousroolit, joista yksi on viesti-Kalle, jonka
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tehtdvana on valittaa yhteenveto kokouksen asioista intranetiin. Tallaista kdytantoa kai-
vattiin enemman eri tydryhmien kokouksista, jotta asioista pysyttdisiin paremmin ajan
tasalla. Taman lisaksi esimerkissa (80) mainitaan lomien ilmoitus, silld eri organisaatioi-
den henkildt eivat nde toistensa kalentereja ja pysty nadin tarkistamaan, onko eri organi-
saatiossa oleva tyOkaveri lomalla. Raitiotieallianssilla on kdytdssa myds yhteinen loma-
kalenteri, mutta se ei valttamatta ole aina ajan tasalla.

(80) Kylla niita tietoja eri kokouksista sais olla Universumissa enemman. Meil-
[ahdn tehdaan aina kokouksista universumipaivitys, niin sais kaikilta tyo-
ryhmilta tulla sellanen samanlainen tarpit-listaus. Mekin ollaan nyt kirjo-
teltu sinne et ketka on lomalla ja semmosta niin ei tuu soiteltua vastaajaan
aina turhaan. Jos on eri firmassa niin eihan sita kalenteria nay eika tieda
kun vasta sen jdlkeen kun on lahettdnyt viestin, jos niilla on lomaviesti
kaytossa. Toisaalta onhan se yhteinen lomakalenterikin kaytdssa mutta ei
sitten taas tieda onko ihmiset paivittanyt sinne lomia.

Samankaltainen huomio intranetista ja siellad viestimisesta tuli esiin my0s toisessa haas-
tattelussa. Esimerkissa (81) mainitaan viestintakaytantojen kehittdmisesta oman tyoryh-
man sisall3, jotta tietoa saataisiin jaettua tehokkaasti myés oman ryhman ulkopuolelle.

(81) Ei mitdaan pyoraa tarvi uudelleen keksia, ehka enemmankin meidan pitais
vaikka suunnittelussa miettida et mitd tietoo me vietdis Universumiin.
Onko se jotkut tietyt muistiot vaikka tms. Ja miten sitten kehitettais |a-
hinna sitd meidan sisdista suunnitteluviestintda, ettd onko joku vastuussa
ja se veis sinne aina saanndllisesti jotain.

Esimerkissa (82) nousee niin ikdan esiin melko samat ajatukset, eli jokaisen rooli ja vas-
tuu tiedon jakamisessa ja viestintdkanavien kaytossa seka ymmarrys siita, ettd omat asiat
voivat koskea myds muita.

(82) Ehka se milla viestintda sais paremmaks on se kaikkein vaikein juttu, eli
miten saa ihmiset suhtautuun siihen asiaan kunnioittavasti. Kun kaikki
osapuolet kunnioittais sita sisdisen viestinnan tarkeytta ja sitd etta ne
omat asiat mita tekee on myds muitten asioita. Taa on kuitenkin iso koko-
naisuus ja moni asia vaikuttaa moniin muihin aisoihin, jos ei suoraa niin
vahintdan valillisesti. Jos kaikki puhkasis sen oman kuplansa ja olis osa
isoo organisaatioo eika sitd omaa pienta piiriansa, niin sillon se viestinta
automaattisesti tehostuis. Seka tietojen jakaminen ettd se tietosuustaso
eri osapuolilla nousis, koska sillon olis halua kayttda esim. Universumia.
Jos et halua kayttaa sita niin siindhan leikataan hyvin suuri osa hankkeen
sisdisesta viestinnasta ja tiedotuksesta pois.
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Lisaksi tietoa toivottiin enemman myos tulevista asioista ja aikatauluista, mistd maini-
taan esimerkissa (83).

(83) Aika hyvin viikkotiedotteen ja paatosvarttien kautta tietdd sen hetken
mita on vaikka edellisella viikolla ollut, mutta semmonen tulevaisuuteen
liittyva, ettd seuraavia steppeja tai aikatauluhahmotusta vois ehka olla
enemman. Sitd varmaan |oytais jostain ja saisi mutta semmonen selkee
kanava mista sais selville.

Vaikka sisdiseen viestintdan ja tiedonkulkuun ollaan haastatteluissa padosin tyytyvaisia,
korostuu kehityskohteissa tiedon tehokkaampi jakaminen eri osapuolten tekemisesta.
Talla hetkella tietoa jaetaan paljon eri ryhmien kokouksissa, mutta niista ei aina huomata
valittaa tietoa eteenpain henkiloille, jotka eivat ole olleet mukana kokouksissa. Usein asi-
oiden saatetaan ajatella koskevan vain sita joukkoa, joka niistad on ollut keskustelemassa,
mutta hyvin todennakoisesti asiat liittyvat myés muiden tekemiseen, kuten myos esimer-
kissa (82) todettiin. Juholin (2013) toteaakin, etta jokaisen tydyhteison jasenen tulisi ym-
martaa roolinsa ja vastuunsa tiedon tuottamisessa, jalostamisessa etsimisessa ja vaih-
dannassa. Haastattelujen perusteella ndin ei aina ole, vaan usein omaa tietoa ei huomata

jakaa muille tai sen merkitysta allianssitoiminnan sujuvuuden kannalta ei ymmarreta.



66

6 Yhteenveto ja paatelmat

Tutkimukseni tavoitteena oli muodostaa kasitys siitd, millainen merkitys sisaisella vies-
tinnadlla on allianssin toiminnassa. Lisaksi pyrin [6ytdamaan mahdollisia kehityskohteita
Raitiotieallianssin sisdisessa viestinndssa eri hankkeiden viestintdkdytantdjen seka Rai-
tiotieallianssin henkiloston avulla. Tutkimuksessa keskityin tarkastelemaan Tampereen
Raitiotieallianssin sisdista viestintda teemahaastattelujen kautta. Raitiotieallianssilaisten
lisdksi haastattelin kolmea viestintdasiantuntijaa kolmesta eri infrahankkeesta. Analysoin
haastatteluja sisallonanalyysin avulla, ja hyddynsin analyysissa erilaisia nakemyksia toi-

mivasta sisdisesta viestinnasta seka havaintoja allianssien aiemmasta tutkimuksesta.

Ensimmadinen tutkimuskysymykseni koski sisdisen viestinnan suunnittelua ja kehitta-
mistd. Tahan vastasin viestintdasiantuntijoiden teemahaastattelujen avulla, joissa kes-
kustelimme muun muassa viestintdkanavista, kehitystoimenpiteista, viestinnalle asete-
tuista tavoitteista, etatyon vaikutuksesta, haasteista, organisaatiokulttuurista ja yhteisol-
lisyyden luomisesta. Haastattelukysymykset pohjautuivat paljolti omaan kokemukseeni
Raitiotieallianssin viestinnasta ja asioihin, joista halusin kuulla ndkemyksia ja kokemuksia
muilta hankkeilta. Lisdksi hyodynsin kysymyksissa sisdisen viestinnan teorioita esimer-
kiksi johdon rooliin ja organisaatiokulttuuriin seka organisaatioon identifioitumiseen liit-

tyen.

Toinen tutkimuskysymykseni koski Raitiotieallianssilaisten kokemuksia sisdisesta viestin-
nasta ja sen merkityksesta allianssissa. Myos tahan vastaamiseen hyddynsin teemahaas-
tatteluja, joihin osallistui yhteensa 16 Raitiotieallianssilaista. Alun perin suunnittelemani
haastattelumaara oli jonkin verran pienempi, mutta haastattelujen edetessa huomasin
tarvitsevani erilaisia nakdkulmia esimerkiksi eri aikaan allianssiin tulleilta tai eri tyéteh-
tavissa toimivilta henkiloilta. Haastattelukysymykset perustuivat naissdkin haastatte-
luissa sekda omaan kokemukseeni ettd sisdisen viestinnan mallien ndkemyksiin. Teema-
haastatteluissa keskustelimme viestintdkanavien kaytosta, etatyon vaikutuksesta, orga-
nisaatioon identifioitumisesta, yhteisollisyydesta, viestinndn avoimuudesta sekd mah-

dollisista kehityskohteista. Mikdaan haastattelu ei ollut taysin identtinen ja esille tuli
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paljon asioita my0s haastattelukysymysten ulkopuolelta. Aineistosta tuli hyvin laaja, eika
kaikkea voinut mahduttaa taman tutkimuksen analyysiin. Yhdistelin toisiinsa liittyvia ai-
heita omiksi teemoikseen ja poimin tutkimuskysymysten kannalta oleellisimmat asiat

esimerkkeihin.

Sisdisen viestinnan suunnittelussa ja kehittamisessa nousi esiin viestintdakanavien ja toi-
mintatapojen samankaltaisuus hankkeiden ja allianssien kesken, joten erityisia kehitys-
ideoita muilta hankkeilta ei Raitiotieallianssin sisdiseen viestintaan noussut. Alliansseissa
on mukana samoja organisaatioita, joten viestintakdaytanndissa on voitu ottaa toisilta
my0Os mallia. Lisdksi suunnittelussa ja kehittdmisessa korostui henkiloston aktiivinen
kuuntelu ja eri ryhmien tarpeiden ja toiveiden huomioiminen, mika tukee Welchin ja
Jacksonin (2007) nakemysta viestinnan sidosryhmaajattelusta sekd symmetrisesta vies-
tinndsta. My0s Raitiotieallianssilaisten haastatteluissa nousi esiin tyytyvaisyys viestinta-
kanaviin ja mahdollisuuteen tuoda oma aani kuuluviin. Sisdinen viestinta koettiin myos
pdaosin avoimeksi ja osallistavaksi, mika kertoo viestinnan symmetrisyydesta ja on lin-
jassa myos Juholinin (2013) nakemyksen kanssa toimivasta tyOyhteisoviestinnasta.
Cheng ja muut (2001) korostavat allianssimallin parantavan rakennushankkeiden viestin-

taa ja vuorovaikutusta, mika nakyy myos haastateltavien kokemuksissa.

Viestintdasiantuntijoiden nakemykset johdon roolista viestinnadssa ovat hyvin yhtenevia
seka keskendan ettd viestinnan teorioiden kanssa. Muun muassa Juholin (2013), Kortet-
jarvi-Nurmi ja Murtola (2015) sekd Men (2014a) korostavat johdon merkitysta sisdisen
viestinnan onnistumisessa ja viestintakulttuurin luomisessa. Vaikka Raitiotieallianssin
projektipaallikén merkitysta viestinnan kehittamisessa kiiteltiin, tuli viestintdaasiantunti-
joiden haastatteluissa kuitenkin esiin, ettd koko projektinjohto ei ole sitoutunut viestin-
taan niin vahvasti kuin olisi tarpeellista. My6s Raitiotieallianssilaisten haastatteluissa
nousi esiin toive koko tydyhteison tehokkaammasta viestimisesta ja tiedon jakamisesta
laajemmalle joukolle yhteisia viestintdkanavia hyodyntamalla. Tiedon jakamisessa koros-
tui tietyt henkilot, seka se, etta kaikki eivat valttamatta ymmarra omaa rooliaan viestin-

ndssa ja tiedon valittamisessa seka tuottamisessa.
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Viestintdaasiantuntijoiden haastatteluissa nousi esille haasteet erilaisten organisaa-
tiokulttuurien yhteensovittamisessa ja yhteisten kaytantojen ja toimintatapojen jalkaut-
tamisessa etenkin hankkeiden alkuvaiheessa. Yhteisen toimiston eli Big Roomin merkitys
koettiin tdrkednd sekad viestintdasiantuntijoiden ettd Raitiotieallianssilaisten keskuu-
dessa, mika on linjassa seka Chenin ja muiden (2012) etta Jefferiesin ja muiden (2014)
ndakemysten kanssa. Yhteisollisyyden ja kulttuurin luomisessa tarkeita tekijoita ovat ol-
leet muun muassa yhteiset tapahtumat, henkiloston palkitseminen ja kuunteleminen,
onnistumisten nostaminen, hankeylpeyden luominen seka tyon merkityksellisyyden
esiin tuominen. Yhteisollisyyden rakentamisessa on myds onnistuttu, silld useimmat Rai-
tiotieallianssilaiset kokivat yhteistyon kaikkien osapuolten vililla olevan toimivaa ja or-
ganisaatiorajojen hadlvenneen nopeasti. Suurin osa haastateltavista koki myds suurem-
paa identifioitumista Raitiotieallianssia kuin omaa organisaatiotansa kohtaan. Selittavia
tekijoita voivat olla muun muassa tiivis tyoskentely hankkeen parissa, ymmarrettava ja
omaan tyéhon liittyva sisdinen viestintd seka mahdollisuus viestimiseen ja omaan tyo6-
hon vaikuttamiseen, Raitiotieallianssin toimintatapojen ja jarjestelmien omaksuminen
seka esihenkilolta saatava tuki ja tieto. Tama tukee Walkersin ja muiden (2002) havaintoa
siitd, etta projektiyhteisoon kuuluminen on koettu huomattavasti vahvempana allians-

seissa kuin perinteisessa bisneksessa.

Etatyon koettiin vaikuttaneen negatiivisesti yhteisollisyyteen ja sen vaikutusten nakyvan
erityisesti palveluntuottajien ja tilaajan valilla. Etatyon suurimmaksi ongelmaksi koettiin
haastateltavien kesken Big Roomin etujen puuttuminen, joita ovat muun muassa nopea
asioiden hoitaminen, tydkavereihin tutustuminen ja yhteisten epavirallisten hetkien
mahdollistaminen. Tama tulee esiin my0s siind, ettd etatyon vaikutukset eivat ndakyneet
yhta paljon tyémaalla tyoskentelevien keskuudessa kuin niiden, jotka olisivat tavallisesti
Big Roomilla. Etatyon aikaan aloittaneet henkilot kokivat allianssin tapoihin ja henkil6ihin
tutustumisen hankalammaksi, kun kasvokkainen tapaaminen ei ole mahdollista. Etatyo
on vaikeuttanut myds ryhmaytymistd, kun yhteisia tapahtumia ei ole voitu jarjestaa.

Chen ja muut (2012) mainitsevat erityisesti rynmaytymisen, luottamuksen ja Big Room -
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toiminnan olevan avainasemassa allianssien menestymisessa. Lisdaksi De Man ja Luvison
(2014) tuovat esiin yhteisten tapahtumien tarkeyden allianssien toiminnan kannalta. Eta-

tyolla voi siis olla merkittavia vaikutuksia allianssien toimintaan.

Tutkimuksessani selvisi, etta erityisesti viestintdasiantuntijat nakevat sisdisen viestinnan
hyvin merkittavana tekijana allianssin toiminnassa, mutta koko johdolta ei aina saada
tarvittavaa panostusta viestintdan, vaan se jaa usein viestintdasiantuntijoiden seka pro-
jektipaallikon vastuulle. Sisdisen viestinnan haasteita koetaan olevan eri organisaatioi-
den kulttuurien ja toimintatapojen yhdistaminen, ja tuoreempana haasteena etatyon ai-
heuttaman hajaantumisen huomioiminen tiedonkulussa sekd yhteiséllisyyden yllapi-
dossa ja luomisessa. Raitiotieallianssilaiset kokevat viestinnan toimivana ja symmetri-
send, mutta eivat aina ymmarra omaa rooliaan sisdisen viestinnan kehittamisessa ja te-
hokkuuden varmistamisessa. Useimmat seuraavat aktiivisesti eri viestintdakanavia, mutta
eivat jaa sielld itse tietoa, vaikka se olisi usein tarkeaa koko allianssin tehokkaan toimin-
nan kannalta. Myos allianssimallien aiempi tutkimus korostaa avoimen ja rehellisen vies-
tinndn seka tiedon jakamisen merkitysta allianssien menestymisessa. Lisaksi tutkimuk-
sessa korostui sisdisen viestinnan ja viestintdilmapiirin vaikutus organisaatiokulttuuriin
ja organisaatioon identifioitumiseen. Tutkimus siis osoittaa, etta sisaisella viestinnalla on
suuri merkitys allianssin toiminnassa, ja tehokas seka symmetrinen sisdinen viestinta vai-

kuttaa positiivisesti koko allianssin menestymiseen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko Raitiotieallianssilaisten haastatteluihin

1.
2.

10.

11.

12.

Mita sisdisen viestinnan kanavia kaytat tydssasi ja mitka koet hyodyllisimmiksi?
Koetko saavasi tarvittavat tiedot helposti ndiden kanavien avulla vai kaipaisitko
enemman tietoa joistain asioista?

Valittyyko tieto mielestdsi eri osapuolten ja tydoryhmien valilla?

Onko sisdisessa viestinndssa mielestasi joitain erityisia haasteita?

Koetko, ettd asioista kerrotaan ja keskustellaan allianssin sisalla avoimesti kaik-
kien osapuolten kesken?

Miten etatyon on vaikuttanut tyohosi?

Onko etatyod vaikuttanut esimerkiksi uusiin henkilihin tutustumiseen, tiedonkul-
kuun, yhteisollisyyteen?

Kaipaatko etdaikana esim. epavirallisia kahvihetkia tai muuta yhteista tekemista
enemman?

Koetko identifioituvasi enemman omaan yritykseesi vai Raitiotieallianssiin?
Ajatteletko ihmisten firmoja vai ovatko kaikki tyokavereita riippumatta siita,
missa he ovat tdissa?

Huomaatko eroja oman yrityksen sisdisessa viestinndssa verrattuna allianssiin?
Onko jotain hyvida/huonoja kaytantoja?

Tuleeko mieleesi jotain kehitettavaa sisdisessa viestinndssa?
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Liite 2. Haastattelurunko viestintaasiantuntijoiden haastatteluihin

1. Miten sisdista viestintda on suunniteltu ja kehitetty?

2. Keta toimijoita viestinnan suunnittelussa ja kehittamisessa on ollut mukana?

3. Mita sisaisen viestinnan kanavia hankkeellanne on kaytossa?

4. Viestivatko kaikki yhteisissa kanavissa vai korostuuko siella tietyt henkil6t tai ryh-
mat?

5. Miten yhteisollisyytta ja yhteista kulttuuria on luotu ja yllapidetty?

6. Nakyvatko eri organisaatiokulttuurit viestinnassa?

7. Miten etatyo on vaikuttanut tyohosi viestinndssa ja hankkeella yleisesti?

8. Miten sisdisen viestinnan merkitys nahdaan ja ymmarretaan hankkeella?

9. Millaisena koet johdon roolin sisdisessa viestinndssa?

10. Mita haasteita hankkeen sisdiseen viestintdan liittyy?



