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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, millaisella tyéntekijalahettilasohjelmalla voi-
daan sitouttaa tyontekijalahettilaat osaksi VR Groupin tyénantajamielikuvan kehittdmistyota
ja miten kehittda tyontekijalahettilasverkoston toimintaa. Liséksi tavoitteena oli tutkia, saako
tyontekijalahettilastoiminnalla nakyvia tuloksia aikaan, mika tyontekijalahettilaita motivoi ja
sitouttaa verkoston toimintaan. Olennainen osa opinnaytety6té oli VR Groupin tyontekijala-
hettilasverkoston kokoaminen, toiminnan kdynnistdminen ja ohjelman toteuttaminen jatku-
van kehittdmisen kehamalliin ja ketteraan kehittdmiseen perustuen.

Tutkimus toteutettiin toimintatutkimuksena ja siind kaytettiin tiedonhankinatamenetelmina
kyselyd, teemahaastatteluja ja havainnointia. Teoreettisena viitekehyksena tutkimukselle
toimi tyontekijalahettilyyteen liittyvat keskeiset teemat, kuten tydnantajakuvan rakentumi-
nen, motivaatio ja muutoksen johtaminen.

VR Groupin tyontekijalahettilasverkosto on koottu ja toiminta kaynnistetty. Verkoston
toiminnasta on tullut suunniteltua ja johdettua toimintaa. Verkoston toiminta on alkanut
lupaavasti. Tutkimuksen tulosten perusteella ohjelmaa voidaan pitéda sellaisena, joka sitout-
taa tyontekijalahettilaat osaksi tyonantajamielikuvan kehittamisty6td, silla tuloksia on jo
nahtavissa myos ulkoisesti. Ohjelman aihetunnisteiden kaytté on vakiintunut ja verkostoja
on alkanut syntya. Osa matkakumppaneista toimii erittain aktiivisesti tyontekijalahettilaana,
ja he ovat sitoutuneita toimintaan. Tyontekijalahettilaat uskovat parantavansa omalla
toiminnallaan yrityksen tydnantajamielikuvaa antamalla yritykselle kasvot ja kokevat
hyb6tyvdnsa  toiminnasta  esimerkiksi  kasvattamalla ~omaa  asiantuntijuuttaan,
verkostoitumalla ja lisdamalla omaa osaamistaan, esimerkiksi sosiaalisessa mediassa.

Tarkeimpina  kehityskohteina VR  Groupin tyontekijalahettiidasohjelmassa  nousi
oppilaitosyhteistydn toiminnan kehittaminen ja aktiivien tyontekijlahettildiden maarén
kasvattaminen. Tyodntekijalahettilastoiminnan osuus yrityksen tydnantajamielikuvan
parantumisesssa on hankalasti mitattavissa, silla tyd on pitkdjanteistd, ja tuloksia on
nahtavissa todennakoisesti vasta myohemmin. Tydntekijalahettilashjelma on vain yksi keino
tydnantajamielikuvan kehitystydn kokonaisuudessa.

Avainsanat tyonantajamielikuva, maine, tyontekijalahettilyys, motivaatio,
muutoksen johtaminen, kettera kehittdminen, jatkuvan kehittami-
sen keha
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The objective of the present thesis was to research what kind of employee advocacy pro-
gramme can be used to encourage employees to commit and contribute to the development
of the employer branding in the target organization, VR Group. In addition, the thesis focused
on developing an employee advocacy programme for the target organisation. The objective
was also to study it was possible to get visible results with this kind of programme as well
as what the main factors in motivating and engaging employee advocates were. An im-
portant part of the thesis was to form and activate a network of employee advocates. The
implementation of the programme was based on continuous and agile development.

The study was conducted as an action research, and the methods used were survey, inter-
views and observations. The theoretical framework for the study focused on the key themes
of employee advocacy such as employer branding, motivation and change management.

As a result of the thesis, the employee advocate network was formed and it started its work
at VR Group. The activity of the network has started promisingly. Based on the results of the
study, the planned employee advocacy programme succeeded in committing the employer
advocates to developing the employer branding. The results of this can already be seen
outside the company. The use of the programme’s hashtags have stabilized and new
networks have started to emerge. A part of the employee advocates are very active and
committed to employee advocacy. They believe they are improving the employer branding
by giving a face for the company. They also feel that they are benefitting from employee
advocacy, for example through networking and increasing their own expertise as well as
skills and abilities to act in social media.

The most important development areas in the employee advocacy programme at VR Group
are developing stronger cooperation with learning institutions and raising the amount of
employee advocates. It is hard to verify what is the exact part of employee advocacy in
increasing employer branding. It is a long-term development and the results can be seen
only later. Employee advocacy is only one way to develop a company’s employer branding.

Keywords employer branding, reputation, employee advocacy, motiva-
tion, change management, agile development, continuous de-
velopment
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1 Johdanto

Yrityksen henkiloston motivointi ja lojaalisuus ovat yrityskuvan ja maineen rakentamisen
alku. Yrityksen julkinen kuva, kiinnostavuus, luotettavuus ja avoimuus ovat tarkeita teki-
joita yritykselle. Yritysbrandill& on tarkea rooli, silld se luo tunteen, millainen on yrityksen

kiinnostavuus tydnantajana. (von Hertzen 2006, 49; Pitkdnen 2001, 77, 129.)

Tybnantajakuva ja ammattitaitoinen henkildstd ovat tarkeita kilpailuvaltteja yrityksessa,
ja ne ovat kytkoksissa yrityksen kilpailukykyyn. Yrityksen hyva tydnantajakuva varmistaa
patevien tyontekijoiden rekrytoinnin. Kun yrityksen oma henkilost6 on sitoutunut, he ovat
paras keino viestia yrityksesté tydnantajana, silla heill& on aidot ja kiinnostavimmat tari-
nat kerrottavanaan. Vuoden 2016 tehdyn luottamusbarometrin tutkimustulosten mukaan,
tutkimukseen vastanneet luottavat yhd enemman itsensad kaltaisiin ihmisiin. Kollegat
nahdaan selvasti luotettavampina kuin esimerkiksi toimitusjohtajat. (Viestintatoimisto
Edelman 2016.)

Yritys vaikuttaa maineeseensa omalla toiminnallaan, viestinnallaan ja tavalla kayda vuo-
ropuhelua ymparistonsa kanssa (Juholin 2010, 106). Yritysten tulisi kiinnittdd enemman
huomiota henkildstén viestintapotentiaalin hyddyntamiseen (Tuominen 2013, 152). Hen-
kildston osallistaminen sosiaalisessa mediassa nahdaan yha tarkedmpana, koska nain
yritykset voivat panostaa lapindkyvampaan viestintdan. Sidosryhmia kiinnostaa organi-
saation todellinen, yksildistd muodostuva identiteetti enemman kuin yrityksen virallinen
viestintd. (Tuominen 2013, 142.) Verkostoitumiskykyiset henkil6t ovatkin yrityksille tdné&
paivana arvokkaita, silla verkostojen monimuotoisuus kertoo henkilon kyvysta toimia eri-

laisissa yhteisoissa ja timeissa (Forsgard & Frey 2010, 139).

Taman kehittamistehtavan aihe on syntynyt tarpeesta parantaa VR Groupin tydnantaja-
mielikuvaa. Maineen mittaamiseen ja kehittdmiseen erikoistuneen tutkimus- ja viestinta-
yhtié T-median (2016) vuosittaisen tyonantajakuvatutkimuksen mukaan VR Group on
viidenneksi huonomaineisin yritys tutkimukseen osallistuneiden yritysten joukossa. Ke-
hittdmishankkeeni sisaltdd VR Groupin tyontekijalahettildsohjelman kaynnistdmisen ja
toiminnan kehittdmisen. Tavoitteena on luoda eri ammattiryhmistd muodostuva tyonte-
kijoiden aktiivinen verkosto, joka kertoo omasta tyostaan verkostoillensa. Tyontekijala-

hettilaat ovat herattelemassa keskustelua seka sisaisesti etta ulkoisesti eri kanavissa.



Tyontekijalahettilaat kokoavat oman verkostonsa itselle relevantteihin kanaviin ja kerto-
vat tyohonsa liittyvista asioista omalla persoonallisella tyylilladn. Tyontekijalahettildiden
toiminta on yksi keino parantaa tydnantajamielikuvaa pidemmalla aikavalilla, saada yri-
tykselle ndkyvyyttd sosiaalisessa mediassa positiivisilla ulostuloilla ja tuoda esille yrityk-
sen eri ammattiryhmid. Tyontekijalahettilaiden avulla on mahdollista paastad kurkista-
maan syvemmalle yrityksen maailmaan, millaista tyénteko VR:Ila on. Opinnaytetyon ta-
voitteena on tutkia, millainen tyontekijalahettilasohjelma sitouttaa tyontekijalahettilaat
osaksi yrityksen tydnantajamielikuvan kehittamisty6ta, miten tyontekijalahettilasverkos-
toa voidaan hyddyntdd VR Groupin tydnantajamielikuvan parantamisessa, miten tyonte-
kijalahettilaat ohjelman kokevat, saako toiminnalla nakyvia tuloksia aikaan ja kuinka

tyontekijalahettilastoimintaa voidaan kehittaa.

Tyontekijalahettilasohjelman kaynnistdminen ja siihen liittyva tutkimustyd on VR Grou-
pille erittéin ajankohtainen, silla tydnantajamielikuvan parantamiseen on panostettava eri
keinoin. TyontekijalahettilAsohjelma on yksi naista keinoista ja ohjelman tavoitteena on

parantaa yrityksen tydnantajakuvaa pidemmalla tahtaimella.

Tyontekijalahettilyys on kasitteena suhteellisen uusi asia, vaikka samanlaista toimintaa
yrityksissé on tehty jo pidemman aikaa. Aiemmin ei ole puhuttu niinkdan suunnitelmalli-
sesta tyontekijalahettilyydesta, vaan toiminta on perustunut lahinna yrityksessa toimiviin
muutamiin mielipidevaikuttajiin. Yhteisollisen median myéta yksildiden merkitys on kas-
vanut. Esiin halutaan oikeita ihmisi&, jotka persoonallaan vahvistavat yrityksen esilléa ole-

vien asioiden uskottavuutta. (Forsgard & Frey 2010, 15.)

Tyontekijalahettilyys on ajankohtainen aihe ja ollut esilla viime aikoina eri yhteyksissa.
Monet yritykset ovat perustaneet omia tydntekijalahettilasohjelmiaan. Oman henkildston
rooli koetaan ratkaisevaksi, kun yritykset paattavat lahted yhteisollisen median maail-

maan (Soininen & Wasenius & Leponiemi 2010, 130).

Tyontekijalahettilyyteen liittyy kiintedsti tydnantajakuva ja sen rakentuminen. Henkil6ston
motivointi ja saaminen yritykselle lojaaliksi on yrityskuvan ja maineen rakentamisen alku.
Henkilston valintojen ja toiminnan kautta yrityksen ydin heijastuu kaikkiin toimintatapoi-
hin. (Pitkdnen 2001, 129.) Motivaatio on tarkea osa tydntekijalahettilyyden onnistumista
ja lahestyn asiaa motivaatioteorian ja jatkuvan kehittdmisen kehamallin kautta. Lisdksi
uuden toimintatavan muutos edellyttdd aina johtamista, joten tydsséni paneudun myods

muutosjohtamiseen ja sen tarkeyteen. Tarkeintd muutoksessa on ihmisten muuttuminen,



irrottautuminen entisesta ja uuteen oppiminen. Muutoksia saadaan aikaan onnistuneesti
vain, kun ihmiset ovat mukana muuttamassa koko tydyhteistdén. (Haténen 2000, 10.)
Kehittamistehtavani pitad sisallaan tyontekijalahettilaiden verkoston kokoamisen ja ver-
koston toiminnan kaynnistamisen. Prosessissa hytdynnan jatkuvan kehittamisen kehén

mallia ja projekti pohjautuu ketterdén kehittdmiseen.

VR Groupin viestinndn yhtend tavoitteena on olla nykyista avoimempaa ja vuorovaikut-
teisempaa. Tyontekijaldhettilasohjelman avulla pyritddn vastaamaan myds téhan ja yri-
tyksen henkil6stoa kannustetaan ndkymaan sosiaalisessa mediassa. Sosiaalinen media
on tarked viestintdkanava, ja tana paivana yritysten tulee olla aktiivisia ja nakyvia myos
siella. Lahettildiden avulla viestinn&dstd on mahdollista tehda mielenkiintoisempaa, koska

mukana on henkilén oma tyyli ja tapa viestia.

Pidemmalla tahtaimelld yrityksen tydnantajamielikuvan kehittdmisessa on tarkoitus
saada VR Group nousemaan halutuimpien tydnantajien joukossa. Ty6nantajamielikuvan
parantamisen tavoitteena on lisata yrityksen tunnettuutta, saada joukkoon mukaan uusia
patevia tyontekijoita ja kasvattaa yrityksen suosittelijoiden maaraa. Kun tydnantajamieli-
kuva paranee seka sisaisesti ettd ulkoisesti, tyontekijoiden keskuudessa luottamus tyon-
antajaa kohden nousee seka sitoutuneisuus ja ylpeys omasta tyosta kasvaa. Tyonteki-

jalahettilastoiminta on yksi osa taté tarkeda kehitystyota.

1.1 Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tavoitteet

Taman toimintatutkimuksen tavoitteena on selvittdd, millainen tyontekijal&hettildsoh-
jelma sitouttaa tyontekijalahettildat osaksi yrityksen tydnantajamielikuvan kehittamis-
tyota, miten tyontekijalahettilAsverkostoa voidaan hyoddyntdd tassa kehittamistydssa,
saako toiminnalla ndkyvia tuloksia aikaan ja kuinka tyontekijalahettildstoimintaa voidaan
kehittad. Tutkimuksen avulla pyritdan selvittimaan myos syyt, mika tyontekijalahettilaita
motivoi tallaiseen toimintaan ja miksi tallaista toimintaa kannattaa tehda. Lisdksi pyritdén

tunnistamaan tapoja, jolla ohjelmaa voidaan kehittaa.

Tutkimusongelman kiteytédn seuraavasti: Millaisella tyéntekijalahettilasohjelmalla voi-
daan sitouttaa tyontekijalahettilaat osaksi tytnantajamielikuvan kehittamisty6ta ja miten

kehitetaan tyontekijalahettilasverkoston toimintaa?



Tutkimuskysymykset auttavat tdsmentamaan tutkimusongelmaa ja sen ratkaisemista
edesautetaan seuraavien kysymysten avulla:
- Kokevatko tyontekijalahettilaat parantavansa yrityksen tyonantajamielikuvaa
omalla toiminnallaan ja miten?
- Onko tyontekijalahettilasohjelmalla mahdollista saada nakyvia tuloksia aikaan?
- Milla tavalla tydntekijalahettilastoimintaa tulisi kehittda, jotta se motivoisi, liséisi
tyontekijoiden sitoutumista tyénantajaan seka toisi toivottuja tuloksia tyonantaja-

mielikuvan parantamiseksi?

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten tyontekijalahettilaat kokevat parantavansa
yrityksen ty6nantajamielikuvaa toiminnallaan, miten he itse toimivat tyontekijalahetti-
lain&, mika heitd motivoi ja sitouttaa téllaiseen toimintaan. Yritys hyotyy tyontekijalahet-
tildiden positiivisten julkaisujen kautta l&hettilastoiminnasta, mutta myds tyontekijan itse
on mahdollista rakentaa omaa henkildbréandidnsé ja kasvattaa asiantuntijuuttansa toi-
minnan avulla. Tutkimuksen tavoitteena on siis myds selvittaa, miten tyontekijalahettilaat
kokevat ohjelmasta olevan hyotya yritykselle seka heille itselleen ja tuntevatko he kas-
vattaneensa esimerkiksi omaa asiantuntijuuttaan tyontekijalahettilyyden avulla. Tutki-

muksen tavoitteena on myos selvittaa tapoja, joilla kehittdd verkoston toimintaa.

Tyontekijaldhettilastoiminnan on tarkoitus olla ndkyvaa ja tuloksia on pystyttavd myos
mittaamaan. Kehittamistehtavan tiimoilta tyontekijalahettildiden toimintaa seurataan
kymmenen kuukauden ajan ja katsotaan asetettujen mittareiden, tutkimustulosten ja ha-
vainnoinnin avulla saavutettuja tuloksia. Verkoston toiminnasta on tarkoitus tulla suunni-
teltua, johdettua ja aktiivista toimintaa. Tydnantajamielikuvan kehittdmisen tiimoilta on
tarkedd, etta positiiviset ulostulot lisdantyvat tyontekijalahettilaiden avulla. Lisaksi tutki-
muksen tavoitteena on selvittda yrityksen nédkdkulmasta, miksi tallaiseen toimintaan on
lahdetty, miksi se on yritykselle tarke&aa ja onko yrityksen ndkékulmasta katsottuna toi-

minnalla saatu tuloksia aikaan.

Tyontekijalahettilyyden tavoitteena on edella mainittujen lisdksi myds positiivisen kes-
kustelun lisd&dminen eri kanavissa, verkostoituminen ja yhteistyon lisaaminen eri liiketoi-

mintojen ja yksikoiden valilla. Organisaatiokulttuurin on oltava otollinen myés tallaiselle



toiminnalle, jotta tyontekijalahettilaat pystyvat toimimaan ja kokeilemaan uusia tyésken-
telytapoja. Tutkimuksen tarkoituksena on myds selvittaa, toteutuvatko ndma edelld mai-

nitut asiat tyontekijalahettilyyden myota.

Pidemman ajan tavoitteena tyontekijalahettildstoiminnan tavoitteena on lisata nakyvyytta
ja kiinnostavuutta VR Groupia kohtaan tydnantajana. T-median vuonna 2016 tekemén
tyonantajakuvatutkimuksen tulosten mukaan kaupallisen ja tekniikan alan opiskelijoilla
ei ole tietoa siitd, millainen tydnantaja VR Group on. Lisdksi ongelmana on, etté kaikkiin
asiantuntijatehtaviin ei talla hetkellda saada patevid hakijoita. Tavoitteena on vastata ta-
han ongelmaan parantamalla yrityksen tytnantajamielikuvaa monin eri keinoin, ja tyon-
tekijalahettilasohjelma on yksi osa tata kehitystyota. Opinnaytetydssani paneudun vain

tyontekijalahettilyyden osuuteen tybnantajamielikuvan parantamisessa.

1.2 Mittarit

Pelkan tyontekijalahettilastoiminnan osuutta tydnantajamielikuvan parantumisessa on
vaikea mitata, koska tydnantajakuvan parantamiseksi tehdd&n VR Groupissa myds pal-
jon muita toimenpiteitd. Kyse on isosta kokonaisuudesta ja monesta eri toimenpiteesta.
Tyontekijalahettilastoiminnan pitaa olla nakyvaa ja tyota tehtdva pitkajanteisesti, jotta
sen voidaan osaltaan katsoa parantavan tydnantajamielikuvaa ja toiminnan on oltava
mitattavissa. Tyontekijaldhettildsohjelmaa ja tyontekijalahettildiden toimintaa voi seurata
erilaisten mittareiden avulla. Mielestéani on tarke&a, etta toiminnalle luodaan tietyt selkeét
mittarit, jonka avulla tuloksia voidaan seurata ja esitella eri tahoille, esimerkiksi tyonteki-
jalahettilaille itselleen seka johdolle. Mittareita tulee arvioida toiminnan kehittyessa ja ke-
hittda tarpeen mukaan toiminnan vakiintuessa. VR Groupissa tyontekijalahettilasohjel-

malle on asetettu seka sisaiset etta ulkoiset mittarit.

Tyontekijalahettilasohjelman sisdisid mittareita ovat muun muassa seuraavat:

- ohjelman saavuttama kiinnostus eli hakijjamaara

- lahettilasryhman aktiivisuus omassa Yammer-ryhmassa seka tyontekijalahettilai-
den aktiivisuus Yammerissa ylipdansa

- vuosittainen kyselytutkimus ohjelman onnistumisesta ja oma tyytyvaisyysmittari
tyontekijalahettilaille

- lahettilaiden hyddyntaminen sisdisissa kampanjoissa ja kampanjoiden onnistu-

minen seka



- vuosittaisten suunnitelmien toteutumiset (esimerkiksi toteutuneet valmennukset,

verkostojen kokoontumiset jne.).

Ohjelman ulkoisia mittareita puolestaan ovat:

- some-analytiikka eli julkaisujen maara sovituilla aihetunnisteilla sosiaalisessa
mediassa

- Smarp-tydkalun analytiikka: jaot, peitto ja klikkausmaarat

- tyontekijalahettildaiden verkostojen koko

- T-median tytnantajakuvatutkimus ja

- mediaosumat "toissa VR:lI& ” -tyyppisista jutuista, yleinen mediasavy/mediabaro-

metri.

Opinnaytety6hon liittyvan tutkimuksen kannalta olennaisia mittareita ovat kyselytutki-
muksen tulokset, jolla saadaan vastauksia tutkimuskysymykseen, kokevatko tyontekija-
lahettilddt parantavansa yrityksen tyonantajamielikuvaa omalla toiminnallaan ja miten.
Liséksi kyselytutkimuksen avulla saadaan tietoa tutkimuskysymykseen, milla tavalla
tyontekijalahettilastoimintaa tulisi kehittdd, jotta se motivoi, lisda tyontekijdiden sitoutu-
mista tydnantajaan seka tuo toivottuja tuloksia tydnantajamielikuvan parantamiseksi. Ky-
selytutkimuksen avulla saadaan tietoon myds yleinen tyytyvaisyys ohjelman onnistumi-

sesta.

Tyontekijalahettilasohjelman nékyvien tulosten kannalta tarkeitd mittareita ovat tyonteki-
jalahettilaiden maaran seuraaminen, julkaisujen maara ja aktiivisuus seké heidan ver-
kostojensa koko, tykkaykset ja jaot sosiaalisessa mediassa. Aktiivisuuden mittareita ovat
myds osallistujamaarat tyontekijalahettilaille jarjestettyihin tapaamisiin ja koulutuksiin. Si-
saisen tyontekijalahettilyyden yksi tdrkeimmista mittareista on tyontekijalahettilaiden na-
kyminen Yammerissa. Naiden edell& mainittujen mittareiden seuraamisen avulla saan

vastauksia tutkimuskysymykseen toiminnan nakyvyydesta.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Kuten aikaisemmin jo mainitsin, tdma kehittAmishake on syntynyt tarpeesta kehittdd VR
Groupin tyonantajamielikuvaa ja oman henkildéston hyddyntamistd yrityksen viestin-

viejind. Tydnantajamielikuvan parantamisen keinoja on monia, mutta opinnaytetygssani



keskityn tyontekijalahettilaiden rooliin ja heidan mahdollisuuksiinsa parantaa tytnantaja-

mielikuvaa erillisen ohjelman puitteissa.

1.4 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus tahtdd muutokseen ja parhaiten se soveltuu tilanteisiin, joissa koh-
teena on ryhma ja sen toiminta. Toimintatutkimuksessa toteutuu tutkimus ja toiminta.
(Kananen 2014, 13-15.) Toimintatutkimus sopii ty0honi erittain hyvin, koska tutkin eril-

listd ryhmaa eli VR Groupin tyontekijalahettilasverkoston toimintaa.

Kehittamistydn l&htdkohtana on T-median vuosittainen ty6nantajakuvatutkimuksen tu-
los. Tutkimuksen mukaan VR Groupilla on tutkimuksessa mukana olleiden yritysten
osalta viidenneksi huonoin tydnantajakuva (T-media, 2016). Teknillisten ja kaupallisten
alojen opiskelijoiden keskuudessa ei tiedetd, millainen tyénantaja VR Group on ja mita
erilaisia ty6tehtavia yritys tarjoaa. Tama aiheuttaa yritykselle haasteita muun muassa
rekrytoinneissa. Yksi kehittdmismenetelma parantaa tyonantajamielikuvaa on koota ak-

tiivinen tyontekijoiden verkosto, jotka toimivat yrityksen puolestapuhujina.

Olennaista toimintatutkimuksessa on toiminnan kehittdminen, yhteistoiminta, tutkimus ja
tutkijan mukana olo (Kananen 2014,14). Toimintatutkimuksessa toimija on itse aktiivi-
sesti mukana tutkimuksessa sek& toiminnassa ja tutkimuksen etuna on se, etta tutkija
on ilmién kanssa tekemisissa (Kananen 2009, 13). Tama toteutuukin omassa kehitta-
mistehtavassani hyvin, koska vastaan yrityksessa tyontekijalahettilasverkoston kokoa-
misesta ja toiminnan kaynnistdmisestd. Toimenkuvaani kuuluvat tydnantajamielikuvaan
littyvat viestintalliset toimenpiteet ja tyontekijalahettilasohjelma on yksi vastuuprojektini,
joten olen perehtynyt aiheeseen hyvin. Tutkimuksen olen tehnyt kayttéden kvalitatiivista
eli laadullisesta tutkimusmenetelmaa, silla tarkoituksena on ilmién kuvaaminen, ymmar-
taminen ja mielekk&aan tulkinnan antaminen. Laadullisella tutkimusmenetelmalla pyritaan
jonkun ilmion syvallisempaan ymmartamiseen (Kananen 2009, 18). Opinnaytetyoni tar-
koitus on antaa syvallisempdaa tietoa tyontekijalahettilyydesta ja VR Groupin tyontekija-

lahettildsverkoston toiminnasta.



Toimintatutkimuksen vaiheet ovat suunnittelu, toiminta, arviointi ja seuranta (Kananen
2014, 12). Omassa opinnaytetydssani on kyse toiminnan kehittamisesta, silla tuloksena

on luotu tyontekijoiden verkosto, jolla pyritddn parantamaan ty6nantajamielikuvaa.

Toimintatutkimus on joukko eri tutkimusmenetelmia. Toimintatutkimus liittyy kaytannon
tyoeldmaan ja sielld esiintyviin ongelmiin ja niiden tiedostamiseen ja poistamiseen. (Ka-
nanen 2014, 13-14.) Toimintatutkimuksessa voidaan kayttdd myos kvantitatiivisen tutki-
muksen tiedonkeruumenetelmistéa esimerkiksi kyselyd, kuten kehittdmistydsséni teen.
Kyselyn avulla kerasin tyontekijalahettilailta tietoa, miten he kokevat toimintansa paran-
tavan yrityksen tydnantajakuvaa, kuinka he toimivat tyontekijalahettilaind, mika heitd mo-
tivol ja sitouttaa sekéd, miten he kehittaisivat ohjelmaa edelleen. Nain tyontekijalahettilaat

ovat mukana mygs toiminnan kehittdmisessa.

Teemahaastattelu on joustava tutkimusmenetelma, ja se sopii erilaisiin tutkimustarkoi-
tuksiin, jossa halutaan sijoittaa haastateltavan puhe laajempaan kontekstiin. Haastatte-
lun tarkoituksena on selventda vastauksia ja syventaa tietoja. (Hirsjarvi & Hurme 2011,
34.) Tutkimukseni teemahaastattelujen tarkoituksena oli nimenomaan syventaa tietoja,
miksi tyontekijlahettildsohjelmaan on paatetty VR Groupissa lahted, miksi tyontekijala-
hettilyys on yritykselle tarke&aa ja onko tuloksia ndhtévissa yrityksen ndkdkulmasta kat-

sottuna.

Liséksi yhtena tiedonkeruumenetelméana kyselyn ja teemahaastattelun lisdksi kaytin ha-
vainnointia. Havainnointi on eras toimintatutkimuksen tarkeimmista tiedonkeruumenetel-
mista. Havainnointia voidaan kayttda toimintatutkimuksen alkuvaiheessa eli ongelman
maadrittelyssd, muutoksen toteuttamisvaiheessa tai tulosten arvioinnissa. (Kananen
2014, 79-80.) Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija on mukana tutkittavassa ilmiossa,
kuten itsekin omassa tutkimuksessani olen ollut. Kehittamistehtavassani tein havainnoin-
tia tyontekijalahettilaiden toiminnasta kymmenen kuukauden ajalta ja tutkin, millaisia tu-
loksia toiminnan nékyvyydesta on saatavissa. Tutkimusten tulokset ovat olennaisia toi-

minnan jatkuvuuden kehittAmisen kannalta.



Tassa tutkimuksessa pyrittiin tuottamaan muutos kokoamalla yrityksen tyontekijoista
laaja verkosto, jotka omalla aktiivisella toiminnallaan parantavat yrityksen tydnantajamie-
likuvaa tuottamalla erilaista aineistoa seké& siséaisiin etta ulkoisiin kanaviin omille verkos-
toilleen. Kyseesséa on toimintatavan muutos, silla tydntekijalahettilaita kannustetaan toi-
mimaan nakyvasti eri kanavissa ja nayttdvan myos esimerkkid muille tyontekijoille, miten
sosiaalisessa mediassa voi ndkya ja kuulua yrityksen edustajana. Toki yrityksen tyonte-
kijoité on sosiaalisessa mediassa toiminut aikaisemminkin, mutta tarkoituksena oli koota
yhtendinen verkosto ja verkostoitua myos talon sisélla, silla joukossa on voimaa. Muutos

toteutettiin yhdessa tyontekijalahettildiden kanssa.

Opinnaytetyn l&Ahdeaineistona kaytin kirjallisia teoksia, jotka kasittelevat tyontekijalahet-
tilyyteen liittyvia keskeisia aiheita eri nakodkulmista. Tyontekijalahettilyys liittyy keskei-
sesti tydnantajamielikuvan rakentumiseen ja tarked toiminnan edellytys on motivaatio.
Uuteen toimintatapaan liittyy muutoksen johtaminen ja myds oppivan organisaation maa-
ritelm&. Kyse on projektista, jota toteutan jatkuvan kehittimisen kehan ajatuksella ja py-
rin ketteraan kehittdmisen ajatukseen nopeista muutoksista. Kirjallisuutta itse tyontekija-
lahettilyydesta 10ytyy viela todella vahéan, vaikka aihe on ajankohtainen. Aihetta voi kui-
tenkin lahestya juuri ylla mainittujen teemojen kautta. Tyontekijalahettilyys on ollut esilla
viime aikoina paljon ja internetisté I10ytyy aiheeseen liittyen runsaasti erilaisia kirjoituksia,
lahinna artikkeleita ja blogikirjoituksia. Lahdeaineisto pohjautui néin ollen pitkalti myos
internetin julkaisuihin. Aihetta on kasitelty tutkimuksen teon aikana useissa eri tilaisuuk-
sissa, joissa olen ollut mukana, ja hyddynsin myos néité tilaisuuksia lahdemateriaalina.
Olen tavannut asiantuntijoita muutamasta muusta yrityksesta, joissa tyontekijalahettilyys
on my@s ajankohtainen asia ja osa yrityksen toimintaa, joten tygssani hyddynsin myos

heiddan ndkemyksiaan.

1.5 Ennakoidut tulokset ja riskit

Ennakoituna tuloksena syntyy tyontekijalahettilaiden verkosto, joka kertoo vapaaehtoi-
sesti omasta ammatistaan ja yrityksessa tapahtuvista asioista omalle verkostolleen ja
kasvattaa nain omalla toiminnallaan yrityksen tyonantajamielikuvaa. Ennakoituna tulok-

sena voidaan mainita myo6s se, etta tyontekijalahettilaat kokevat tekevansa hyvaa tyota
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tyonantajamielikuvan parantamiseksi, kokevat téllaisen verkoston toiminnan hyodyl-
liseksi, he ovat sitoutuneita toimintaan ja lisaksi verkoston toiminta on myds nakyvaa.

Tulosten avulla saadaan kehittAmisehdotuksia toiminnan jatkon suhteen.

Ennakoituna riskeisté suurimpana néen verkoston toiminnan kannalta, etteivat mukaan
lahteneet ryhdykaan aktiiviseen toimintaan, vaikka ovat mukaan vapaaehtoisesti |&hte-
neetkin. My6s projektin vetdjalla on suuri vastuu siita, ettéa verkostolle tarjotaan koko ajan
uutta tietoa ja toiminta ei saa lamaantua. Tyontekijalle tulevat hyddyt on viestittava hyvin
ja saatava tyontekijalahettilaat ymmartdmaan ne. Ohjelman tavoitteet ja tarkoitus on ol-
tava selkedsti viestitty, jotta tyontekijalahettilaat tietavat, miksi tAma tyo on tarkeaa. Jos
nain ei tapahdu, riskind on, ettd mukaan lahteneet eivat ymmarrd, miksi tata toimintaa

tehd&aéan. Tata riskia pyritddn vahentamaan hyvalla suunnittelulla ja viestinnalla.

Riskeihin kuuluvat myds resurssit ja ajankayttd ohjelmaan liittyen. Ohjelmaa pyéritetddn
pienilla resursseilla oikeastaan muun tydn ohella, joten ajankéyttt ja yhteydenpito tyon-
tekijalahettilaisiin on varmistettava. Riskeja on tarkoitus hallinnoida hyvalla suunnittelulla
ja aktiivisella viestinnalld, jotta mahdollisista riskeista ei aiheudu laajempaa ongelmaa.
Riskina voidaan pitdd myos sitd, etta tyontekijalahettilaiden osuus tydnantajamielikuvan
parantamisessa on hankalasti mitattavissa ja todistettavissa. Taltd osin tuloksia on vai-
kea nayttaa toteen. Toimintaa voidaan kuitenkin mitata toimintaan maaritellyilla erilaisilla
mittareilla ja tAtd kautta on mahdollista saada nakemys, onko tallaisesta toiminnasta hyo-
tyd, vakiintuuko verkoston toiminta ja miten sitoutuneita tyontekijalahettilaat tallaiseen

toimintaan ovat.

1.6 Keskeiset kasitteet

Kehittamistehtdvassani katson kokonaisuutta kohdeyrityksen VR Groupin né&kokul-
masta. On hyva ymmartaa, mitd tyontekijalahettilyydella tarkoitetaan ja mitkéa aihealueet
littyvat itse teemaan ja myds tallaisen toiminnan kaynnistdmiseen ja projektin onnistu-

miseen.

Tyontekijalahettilyys on tyontekijdiden kannustamista osallistumaan viestintdén ja ja-
kamaan mielenkiintoisia sisdltoja tyontekijoiden omille verkostoille (Jackson 2017).

Tyontekijalahettilas on tyontekija, joka omalla viestinnalladn yllapitda ja edistda omaa
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asiantuntijuuttaan seka organisaationsa hyvaa mainetta. Lahettilyys perustuu vapaaeh-
toisuuteen, ja tyontekija voi viestia tyopaikkansa lahettilaana sosiaalisessa mediassa tai
muualla verkossa, yrityksen sisaisesti eri kanavissa tai kAymalla eri tilaisuuksissa. (Puro
2015). Opinnaytetytssani kirjoitan matkakumppaneista, jotka ovat VR Groupin tyénteki-

joita ja toimivat yrityksen tyontekijalahettilaina.

TyOnantajakuva tarkoittaa ihmisen mielikuvaa yrityksesta tai mielikuvaa yrityksesta
tyonantajana. Tyonantajamielikuvaan liittyy kiinteasti yrityksen maine. Maine kiteyttaa
sen, mita yritys on ja mita asioita se pitaa tarkedna. Maine koostuu niistd mielikuvista,
joita sidosryhmilla yrityksen toiminnasta oikeasti on. Naiden pohjilta he maarittavat yri-

tyksen ja sen tuotteiden haluttavuuden. (Pitkdnen 2001, 18.)

Henkilobrandi tarkoittaa ihmista itsedan tietyn ryhman kokemana. Joskus henkil6-

brandi-sana viittaa my6s suoraan persoonaan itseensa. (Kortesuo 2011, 8.)

Sosiaalinen media on ihmisten valista vuorovaikutusta verkossa. lhmiset tuottavat ja
jakavat siella teksteja ja sisaltoja. Sosiaalinen media tarjoaa paljon mahdollisuuksia,

jotka ovat kaikkien ulottuvilla. (Kananen 2013, 13.)

Muutoksen johtaminen Olennainen muutoksen edellytys on johtaminen. Muutoksessa
ihmisten taytyy muuttua, irrottautua entisesta ja oppia uuteen. Todellisia muutoksia saa-
daan aikaan, kun ihmiset ovat mukana muuttamassa koko tydyhteisfdan. (Hatdénen
2000, 10.)

2 Nykytila-analyysi

2.1 KehittAmishankkeen kohdeorganisaation kuvaus

Kehittamishankkeen kohdeorganisaatio VR Group koostuu kolmesta eri liiketoiminnosta
(kuvio 1). Matkustajaliikenteesta vastaa VR tarjoten joukkoliikenteen palveluja kauko- ja
l&hilikenteessa junilla seka linja-autoilla. VR Transpoint harjoittaa rautatie- ja maantielo-
gistiikkaa. Infrapalveluihin keskittyvd VR Track tarjoaa asiakkailleen suunnittelu-, raken-
tamis- ja kunnossapitopalveluita seka toimittaa rautatiemateriaaleja. Junaliikenndinti,

kunnossapito, Venaja- ja Eurooppa-suhteet seka siséiset konsernipalvelut tukevat liike-
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toimintoja. Konserni toimii kotimaassa, mutta toimintaa on myos ulkomailla. Suomen val-
tio omistaa konsernin sataprosenttisesti. Yrityksen sidosryhmi& ovat muun muassa julki-
set tahot, liiketoimintaan liittyvat toimijat seké konsernin toiminnasta kiinnostuneet eri
jarjestot ja muut toimijat. VR Group tyollistaé noin 8 000 tydntekijad. (VR Group 2015a.)

v VR TRANSPOINT

Matkustajaliikenne Logistiikka

Avecra (60%) Transpoint International (100%) VR Track Sweden (100%)

Pohjolan Liikenne (100%) VR Infrapro (100%)

Tukitoiminnnot

Kunnossa- Venaja ja Konserni-

. Juna- 13 J2
lilkkenndinti pito kansainvaliset

toiminnot palvelut

Kuvio 1. VR Groupin liiketoiminnot ja yksikot (VR Group 2016a).

VR Groupin strategian painopisteet ovat asiakas, kilpailukyky, kasvu ja toimiva perusta.
VR Group tarjoaa asiakkailleen korkealaatuisia ja ympéaristoystavallisia matkustamisen
ja logistiikan palveluita. Infrapuolella palvelut kattavat ratainfran koko elinkaaren. VR
Groupin visio on olla Suomen johtava matkustuksen, logistiikan ja infran palveluyritys,
jonka palvelut ovat asiakaslahtoisia ja vastuullisesti tuotettuja. Yrityksen arvot ovat asia-
kas toiminnan lahtékohtana, turvallisuus ja vastuullisuus, yhdessa tekeminen, uudistu-
minen ja tavoitteellisuus. Alla olevassa kuviossa 2 on kiteytetty yrityksen strategia, pe-

rustehtéva, arvot ja visio.



13

Strategia Perustehtava
+ Asiakas Tarjota asiakkailleen + Asiakas toiminnan Suomen johtava
+ Kilpailukyky korkealaatuisia ja lahtokohtana matkustuksen, logistiikan
+ Kasvu ymparistoystavallisia + Turvallisuus ja vastuullisuus  ja infran palveluyritys.
+ Toimiva perusta matkustamisen ja logistiikan + Yhdessa tekeminen
palveluita seka vastata + Uudistuminen Palvelut ovat asiakasléhtoisia
asiakkaiden tarpeisiin + Tavoitteellisuus ja vastuullisesti tuotettuja.

tarjoamalla infrapalveluja,
jotka kattavat hankkeiden
koko elinkaaren.

Kuvio 2. VR Groupin strategia, perustehtéva, arvot ja visio (VR Group 2016a).

Opinnaytetyoni kohdeorganisaatio on VR Groupin viestinta- ja ymparistoyksikko. Vies-
tintéyksikko koostuu kolmesta eri tiimist&, jotka ovat konsernipalvelujen tuki, liiketoimin-
tojen tuki sek&a ymparist6- ja yhteiskuntasuhteet. Konsernipalvelujen tuki keskittyy siséi-
seen viestintaan, kanaviin sekd brandinohjaukseen. Liiketoimintojen tuki auttaa liiketoi-
mintoja ja yksikdita heidan viestinndssaan, etenkin mediasuhteissa. Ymparisto- ja yh-
teiskuntasuhteet keskittyvat ympéaristbasioiden organisointiin ja kehittamiseen seka yh-
teiskuntasuhteiden yllapitoon. Yksikk6a johtaa yhteiskuntasuhde- ja ymparist6johtaja ja
yksikdssé tyoskentelee 16 tyontekijaa.

Viestintayksikon paatehtava on maaritelld viestinnan strategiset linjaukset, kehittda ja
yllapitaa konsernin viestintdkanavia seké edistaa hyvien kaytantojen jakamista. Lisaksi
viestintayksikko luo yhteisia pelisaantoja, edistaa avointa yrityskulttuuria ja tuottaa yhtei-
sia sisaltoja.

Tybnantajamielikuvan kehittdmisen p&évastuu kuuluu HR-yksikkd6n. HR ja viestinta te-
kevéat asian tiimoilta tiivista yhteistyota kesken&én ja koordinoivat tiettyja yhteisia tyon-
antajamielikuvan kehittamiseen liittyvia projekteja koko konsernitasolla. Tyontekijalahet-
tilasverkoston koordinointi kuuluu kuitenkin viestintayksikon vastuulle. Tyoskentelen itse
viestinta- ja ymparistoyksikdssa viestintdasiantuntijana ja ty6tehtaviini kuuluvat HR-vies-
tinté ja tata myoten myds tyonantajakuvaan liittyvat erilaiset viestintatoimenpiteet ja pro-
jektit konsernitasolla. Vastaan tyontekijalahettilasohjelman toteutuksesta, suunnittelusta
ja ohjauksesta, joten aihe sopi jo tamankin vuoksi erittéin hyvin kehittamishankkeeksi.
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Opinnaytetyoni soveltuu hyvin yrityksen strategian painopisteisiin. Toimivalla tyontekija-
lahettilasohjelmalla kasvatetaan yrityksen kilpailukykya, silla onnistuessaan ja paranta-
essaan yrityksen tyonantajamielikuvaa, yritys saa parhaita tyontekijoita riveihinsa ja po-
sitiivinen mielikuva yrityksesta kasvaa. Toiminnalla luodaan myé¢s toimivaa perustaa ja
vaikutetaan asiakkaisiin luomalla yrityksesta positiivista mielikuvaa. Tydntekijalahetti-
lasohjelmassa uudistuminen ja yhdessa tekeminen toteutuvat arvoista parhaiten.

2.2 VR Groupin tyonantajamielikuva

VR Groupin tavoiteltavan tyonantajamielikuvan yllapidettaviin vahvuuksiin kuuluvat vas-
tuullisuus tydnantajana, johon liittyvat vakaus, turvallisuus ja ymparistoystavallisyys (ku-
vio 3). Lisaksi halutaan vahvistaa mielikuvaa hyvinvoivana, kehittyvana ja monipuolisena
tyonantajana. Nama pitavat sisalladn esimerkiksi tydtehtavien sisallon ja tasot, palkitse-

misen ja tyoilmapiirin.

Vahvistettavat mielikuvat
(tystehtavien sisélts ja taso,
palkitseminen, ilmapiiri)

Yllapidettéva vahvuus
(vakaus, turvallisuus,
ymparistoystavallisyys)

Kuvio 3. VR Groupin tavoiteltava tyénantajamielikuva (VR Group 2015b).

Kehittamistehtavan lahtokohtana on VR Groupin heikko tyonantajamielikuva. Tieto pe-
rustuu tutkimus- ja viestintayhtido T-median tekemaan vuosittaiseen tytnantajakuvatutki-

mukseen. Tutkimus selvittdd maineikkaimmat tyonantajat tekniikan ja kaupallisten alojen
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osaajien keskuudessa. Esitutkimuksessa 583 tekniikan ja kaupallisten alojen osaajaa
nimesi spontaanisti kaksi hyva- ja huonomaineista tytnantajaa. Eniten mainintoja saa-
neet tydnantajat tutkittiin varsinaisessa mainetutkimuksessa. Tutkimus toteutettiin T-Me-
dian Luottamus&Maine-mallilla, jossa vastaajat arvioivat tyonantajan hallintoa, taloutta,
johtamista, uusiutumista, vuorovaikutusta, vastuullisuutta, tuotteita ja palveluita seké
tyontekijoiden kohtelua. (T-Media 2016.)

Vuonna 2016 tehdyssa tutkimuksessa ensimmainen sija meni peliyhtio Supercellille (ku-
vio 4). Viiden parhaan joukkoon ylsivét lisaksi Kone, Vincit, Reaktor ja Google. Huono-
maineisimmiksi tyonantajiksi vastaajat arvioivat Talvivaaran, Postin, Stockmannin, Tie-
don ja VR:n. (T-media 2016.)
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Kuvio 4. T-Median tytnantajakuvatutkimuksen tulokset tekniikan ja kaupallisten alojen osaajien
keskuudessa (T-Media 2016).

T-Median (2016) tekeman tydnantajakuvatutkimuksen perusteella VR Groupilla on Suo-
men viidenneksi heikoin tydnantajamielikuva. Tutkimuksessa tuli esiin, etta useimmilla
vastaajilla ei ole kasitysta siitd, millainen tydnantaja VR Group on tai millaisia tyotehtavia
yrityksesséa on tarjolla. Matkustajaliikenne on yrityksen liiketoiminnoista n&kyvin ja eniten
esilla, vaikka yrityksesta l0ytyy myds logistiikan ja infrapalvelujen liilketoiminnot. Junalii-
kenteen tasmallisyys on verrannollinen ihmisten luomaan mielikuvaan yrityksesta. Li-
saksi uutisten savy mediassa vaikuttaa myds mielikuvan muodostumiseen. M-Brainin
vuoden 2105 media-analyysin mukaan joka viides mediaosuma VR Groupista oli kieltei-
nen. Liséksi media-analyysin mukaan yrityksen ylinté johtoa ei tunneta ja viestinté puhuu

mediassa johtoa useammin. (M-Brain 2015.)
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VR Groupissa tehdaan paljon tydnantajamielikuvan parantamiseksi. Kuitenkaan henki-
I6ston roolia ei ole aiemmin hyddynnetty tarpeeksi tydnantajamielikuvan kehittamisessa,
etenkaan ulkoisen tydnantajamielikuvan ndkodkulmasta. Sisdinen ja ulkoinen tydnantaja-
mielikuva ovat sidoksissa toisiinsa, ja sisdisen tyonantajakuvan on oltava kunnossa en-
nen kuin ulkoista voi lahted toteuttamaan. Hyvan tydnantajamielikuvan tarkeys on yrityk-
sessa tiedostettu ja suunnitelmallista tyota tehddan aikaisempaa enemman esimerkiksi
oppilaitosyhteistydn kehittamisen tiimoilta. Myos tyontekijalahettilasohjelma on yksi
keino parantaa tyonantajakuvaa yrityksen oman henkiléston avulla. Viestinnalla on tyon-
antajakuvan luomisessa tarkea merkitys, silld on suunniteltava hyvin, mita, milloin ja mi-

ten viestitaan.

2.3 Tyontekijalahettilastoiminnan SWOT-analyysi ja johtop&aatokset

Tyontekijaldhettilyys on yksi keino luoda parempaa tyonantajamielikuvaa yrityksesta,
silla tyontekijalahettilyyden suunnitelmallisella toiminnalla on hyvéat edellytykset tukea
tyonantajamielikuvan parantumista. Toiminnan pitda kuitenkin olla suunnitelmallista ja
johdettua seka tuloksia ja onnistumisia on pystyttava esittdmaan, jotta verkoston toiminta
ei lopahda alkuinnostuksen jalkeen. Tarke&aa on tuottaa tyontekijalahettilaille mielenkiin-
toista sisaltod, jota myds vastaanottajat lukisivat ja jakaisivat eteenpain. Suunnitelmalli-
suus, aktiivinen toiminta ja viestinta ovat tarked osa tydntekijalahettilyystoimintaa. Myos
tyontekijan itsensa on koettava saavansa hyoétya toiminnasta, jotta se motivoi jatkamaan

ja tyota on mielekasta tehda.

SWOT-analyysi on tarkea valine analysoitaessa toimintaymparistoa kokonaisuutena ja
on yksi maailman kaytetyimmista strategisen suunnittelun tytkaluista. (Honkonen 2006,
127). Kamenskyn (2000) mukaan SWOT-analyysin avulla taulukkoon kirjataan sisaiset
tekijat eli vahvuudet ja heikkoudet seka ulkoiset tekijat eli mahdollisuudet ja uhat. SWOT-
analyysin avulla on tarkoitus tehda paéatelmid, miten vahvuuksia voi kayttda hyvéksi ja
miten heikkoudet voi muuttaa vahvuuksiksi. Analyysin avulla voi myds p&atellda, miten
tulevaisuuden mahdollisuuksia voi hyddyntda ja uhkia valttda. (Honkanen 2006, 410.)
Tyontekijalahettilyyttd analysoitaessa SWOT-analyysin avulla saa selkedn kuvan, mita
vahvuuksia onnistuneella tydntekijalahettilyydella on ja mité heikkouksia taas vuorostaan

huonosti suunniteltu ja jalkauttamaton toiminta voi aiheuttaa (taulukko 1).
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Taulukko 1. Tydntekijalahettilastoiminnan SWOT-analyysi.

ZmzZ — >0 — W0

ZMZ - O0OAXAIrC

VAHVUUDET

Hyvén tyontekijaléhettilastoiminnan

vahvuudet:

Henkilosto kokee olevansa mukana ver-
koston toiminnassa, tyontekijat sitoutuvat
paremmin yrityksen toimintaan ja viestivét
positiivisista asioista vapaaehtoisesti.
Henkilostd on yrityksen voimavara, jota
kannattaa hy6dyntaa myos viestimiseen.
Tyontekijoiden viestintd on uskottavampaa
ja kiinnostavampaa kuin yrityksen viralli-
nen viestinta.

Tyontekijdn oman asiantuntijuuden kas-
vattaminen.

Me-tunne kasvaa, yhdessa tekeminen.
Verkostoituminen yrityksen sisalla kasvaa.
Keskustelun herattdminen yrityksen sisélla
ja avoimen viestintakulttuurin eteenpdin
vieminen.

Onnistumiset luovat hyvaa tydilmapiiria
Innostuminen tarttuu.

Tyontekijat tietavat tydnantajamielikuvan
merkityksen ja toimivat yrityksen bréndi-
[&hettil&ina.

MAHDOLLISUUDET

Hyvéan tydntekijalahettilastoiminnan mahdolli-
suudet:

Positiiviset ulostulot lisaéntyvat.
Ty6nantajamielikuva parantuu.
Potentiaaliset tyontekijat kiinnostuvat ja
hakeutuvat téihin yritykseen.

Erottuminen sosiaalisessa mediassa mie-
lenkiintoisella ja laadukkaalla sisallélla.
Tyontekija nousee asiantuntijaksi omalla
alallaan.

“Behind the scenes” -jutut nakyviin yrityk-
sen ulkopuolelle, kiinnostavuus lisédantyy.
Media kiinnostuu jutuista ja teoista.
Yrityksen suosittelijoiden maara kasvaa.
Dialogi sidosryhmien kanssa.
Tyontekijoiden viestinta on uskottavampaa
ja kiinnostavampaa kuin yrityksen viralli-
nen viestinta.

HEIKKOUDET

Huonon
heikkoudet:
- Toiminta ei ole aktivoivaa ja motivoi-
vaa.
Verkoston toiminta hiipuu suunnittele-
mattomuuden vuoksi.
Koordinointi  ep&onnistuu/resurssien
puute ohjata toimintaa ja tuottaa sisél-
toa.
Onnistumisia ei nosteta esille.
Tuloksia ei pystyta mittaamaan ja esit-
tamaan.
Lahettiléille ei tuoteta laadukasta si-
saltoa.
Toiminta on pakotettua.
Johto ei tue l&hettilastoimintaa.
Kiire ja ajanpuute eivat anna mahdol-
lisuutta osallistua toimintaan.
Lahettilaat ovat eri tasolla kanavien
kaytossa.
Yrityskulttuuri ei tue avointa viestin-
taa.
Huonot ohjeistukset ja tydvalineet.
Tyontekijoiden pelko epaonnistumi-
sesta, ei uskalleta toimia.
Ison joukon hallinnointi hankalaa.

tyontekijalahettilastoiminnan

UHKAT

Huonon tyontekijélahettilastoiminnan uh-
kat:
"Spammays”, viestit |ahtevat saman-
kaltaisina.
Viesteissa ei ole persoonallisuutta
mukana, kiinnostus ei heraa.
Toiminta ei ole nakyvaa ponniste-
luista huolimatta.
Viestien kasittdminen vaarin sosiaali-
sessa mediassa.
Toiminnan mustamaalaaminen jon-
kun ulkopuolisen henkildn/ryhmén toi-
mesta.
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3 TyoOnantajakuvan rakentuminen

Tybnantajakuva tarkoittaa inmisen mielikuvaa yrityksesta tai mielikuvaa yrityksesta tyon-
antajana. Mielikuvaan voi vaikuttaa toisten henkilGiden tai yrityksessa tyoskentelevien
mielipiteet seka viestinta yrityksesta. Tydnantajakuvasta puhuttaessa jako tehd&an usein
siséiseen ja ulkoiseen tydnantajakuvaan. Ensimmainen tarkoittaa yrityksen oman henki-
I6ston kokemista ja n&kemista yrityksen tekemisista. Ulkoinen tytnantajakuva tarkoittaa,
miten esimerkiksi tydnhakijat tai asiakkaat nékevat yrityksen ty6nantajana. (Johansson
2015.)

Kun tyontekijat ovat tyytyvaisid omaan tyohénsa ja tydnantajaansa, he kertovat tyénan-
tajasta positiivisia asioita ja suosittelevat yritysta my6s muille tydpaikkana. Terhi Aho
kirjoittaa blogissaan oman henkiléston huolehtimisen tarkeydesta. Markkinointiviestintaa
suunnataan ulkoisille sidosryhmille ja yritetdan nain luoda positiivista mielikuvaa. Kuiten-
kin oma henkildsto tulisi myds huomioida. Tyonantajamyonteiset henkilét ovat yrityksen

voimavara ja heitd kannattaa yrityksen viestinndssa hyodyntaa. (Aho 2012.)

Tybnantajakuva my¢étéilee organisaation mainetta ja julkikuvaa. Tydntekijan yksi suurim-
mista motivaatioista on oman tyonsa merkitykselliseksi kokeminen ja tytn tekeminen ar-
vostavassa tyoyhteisossa. Mielestani Riitta Hyppénen kiteyttdd blogissaan tydnantaja-
kuvan merkityksen erinomaisesti: "Menestyvassé kasvuyrityksessa tydnantajakuva ulot-
tuu orastavasta kiinnostuksesta vahintdan viimeiseen kaden puristukseen asti” (Hyppa-
nen 2015).

Ihmisilla on halu tehda t6ita hyvien ja tunnettujen bréandien parissa. Hyvat persoonat ha-
keutuvat t6ihin niihin yrityksiin, joilla on hyva maine. (Makinen & Kahri & Kahri 2010, 33.)
Jokainen tyontekijd luo tydnantajakuvaa ja jokaisella on viestintdvastuu oman tehta-
vanséa kautta. Hyva tydnantajakuva syntyy vuorovaikutuksessa, jossa ihmiset oppivat
toisiltaan. Tyo6ilmapiiri ja tunnelma ty6paikalla on vapautunut ja talléin asioista uskalle-

taan puhua ja asioista voi olla my6s eri mieltd. (Juholin 2013.)

Monissa yrityksissé positiivisen tydnantajakuvan luomaa lisdarvoa ei vielak&an tunnis-
teta. Aggerholmin, Andersenin ja Thomsenin mukaan yrityksen tulisi ndhda tyonteki-

jasuhteet strategisena voimavarana. Kun yritykset alkavat rakentaa tyonantajakuvaansa,
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tietoisuuden merkitys korostuu. Yrityksen tulee nayttaytya haluamilleen tydntekijéille po-
tentiaalisena ty6nantajana. Tyonantajakuvan luomiseen on panostettava niin, etta halu-
tut ihmiset I6ytavat yrityksen ja hakevat sinne tdihin. (Aggerholm & Andersen & Thomsen
2011, 105-123.)

Tybnantajakuvan rakentumista voi tarkastella neljan eri ndkdkulman avulla. Tydnantaja-
kuvan rakentaminen alkaa sisaisesta viestinndstéd, mainostamisesta ja brandayksesta.
Yrityksen oma henkilost6 on tarke&dssd asemassa, silla heidan tulee ensin omaksua yri-
tyksen arvot ja toimintatavat. Liséksi heidan tulee viihtya tyéssaan, silla vasta taman jal-
keen yritys voi l&hted rakentamaan ulkoista tydnantajakuvaa, silla vasta sitten yritys voi
viestia siitd uskottavasti myds muille ja panostaa ulkoiseen tydnantajakuvan luomiseen.
Neljas vaihe on saada oikeat henkilot kiinnostumaan yrityksesta tydnantajana. (Berthon
& Ewing & Hah 2005, 151-172.)

Tybnantajakuvan rakentumiseen vaikuttaa yrityksen oma viestintd, mutta myds se,
kuinka yrityksen henkilostod viestii yrityksestd. Organisaatio vaikuttaa maineeseensa
omalla toiminnallaan, viestinnéllddn ja tavallaan kdyda dialogia ympéaristonsd kanssa.
(Juholin 2010, 106.) Jos henkilostd voi hyvin tydssdén ja on motivoitunut, se heijastuu
yrityksesta ulospain. Talloin tyontekijat haluavat kertoa tyonantajastaan ja omasta tyds-
taan toimien suosittelijoina vapaaehtoisesti. (Riikonen & Tuomi & Vanhala & Seitsamo
2003, 7-8.) Yrityksen henkilostd on olennaisessa asemassa maineenhallinnan kannalta.
Yrityksessé jokainen antaa panoksensa maineen rakentamiseen, yllapitdmiseen tai hei-
kentdmiseen joko tahtoen tai tahtomattaan. Henkil6stén puhe on yrityksen virallista vies-
tintda aidompaa, silla he ovat yrityksensa toiminnan kokijoita ja tekijoitd. Avoin viestinta
on avainasemassa. (Aula & Heinonen 2002, 108-109.) Jos yrityksella on hyva maine,

se houkuttelee parasta vaked hakeutumaan yritykseen tdihin (Heinonen 2006, 44).

Maine liittyy vahvasti tydnantajakuvaan ja on liitdnndinen organisaation todelliseen toi-
mintaan. Maine on yrityksille tarked, silla se on keino erottua ja luoda kilpailuetua muihin
alan toimijoihin. Jos yrityksell& on hyva maine, se voi asettaa palveluilleen korkeammat
hinnat, houkutella parhaimmat tyontekijat, saavuttaa vakaan taloudellisen aseman ja
kohdata mydskin vahemman kriisitilanteita. (Tuominen 2013, 66.) Vahva maine perustuu
jatkuvuudelle ja pysyvalle toiminnalle, jossa viestinnélla on erityinen asema. Mielikuvien

johtamisessa ei ole vield useinkaan huomioitu yrityksen omia tyontekij6ita ja sitd, kuinka
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yrityksesta ulospain suunnatut mielikuvat vaikuttavat heihin ja heidan paivittdiseen ty6-
honséa. (Tuominen 2013, 75-76.) Henkilostd on tarke&ssa roolissa maineen rakentumi-
sen kannalta, silla ilman heidan tukea hyvan maineen saavuttaminen ja yll&pitaminen on
mahdotonta (Tuominen 2013, 136.) Maineen muodostumiseen vaikuttavat siis omakoh-
taiset kokemukset, kuulopuheet ja keskustelut toisten ihmisten kanssa. My6s mediajul-
kisuus muodostaa yrityksen mainetta. Joka tapauksessa lhmiset rakentavat mielikuvan
omista laht6kohdistaan, ja yritys voi antaa ihmisille rakennusaineita, joista he muodos-
tavat kasityksiaan. (Pitkdnen 2001, 18-19.)

Resurssilahtdisen teorian mukaan "pysyvan kilpailuedun oletetaan 16ytyvan yrityksen si-
sdisista resursseista. Naiden sisaisten resurssien tulisi olla harvinaisia, arvokkaita, vai-
keasti kopioitavia ja korvaamattomia. Ennen kaikkea ndita resursseja nadhdaan loytyvan

tyontekijoiden henkisesta padaomasta”. (Kotila 2005.)

Tybnantajakuvan parantaminen edellyttdd viestintdd monella eri tapaa. Viestinnan li-
saksi yritys rakentaa mainettaan teoillansa. Yrityksen maine perustuu sen tarjoamaan
tyoymparistdoon, tuotteisiin ja palveluihin. Yksi olennaisimmista osa-alueista maineen
kannalta onkin juuri yrityksen perustoiminta tyénantajana. (Tuominen 2013, 77.) Yrityk-
sen julkinen kuva ja nakyminen julkisuudessa ovat tarkeda yrityksen toiminnan kannalta.
Yrityksen kannalta keskeisia asioita ovat sen kiinnostavuus, luotettavuus ja avoimuus.
(Pitkdnen 2001, 113.) Yritys voi saada lisdarvoa tarinoista ja elamyksista, silla ihmiset
muistavat tarinoita huomattavasti paremmin kuin esimerkiksi pelkkia listauksia. (Pitka-
nen 2001, 49.)

Hyvan tydnantajakuvan luomisessa tarke&aé on tyontekijdiden antama viesti ja tarinoiden
kertominen. Sosiaalisessa mediassa yrityksen on toimittava aidosti ja totuudenmukai-
sesti, muuten viestit eivat ole uskottavia. Sosiaalisessa mediassa viestiminen tyénanta-
jasta tulee myds pohjautua todellisuuteen. Jos néin ei ole, yritys epdonnistuu viestinnas-

saan ja valheesta jaa yleensa kiinni. Lisaksi verkossa tieto sailyy pitkaan.

Digitoimisto Vilperin julkaisemassa blogissa kasitellaén tydnantajakuvaa sosiaalisessa
mediassa. Yrityksen on tarke&a tana paivand nakya myos sosiaalisen median kana-
vissa. Viestinnan savy voi olla siellda rennompi verrattuna yrityksen viralliseen viestintaan.
Sosiaalisessa mediassa yritykset tavoittelevat inmislaheisempéaa ja aidompaa nakokul-

maa yrityksestd. Useimmat yritykset kokevat sosiaalisen median helpoksi viestintéaka-
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navaksi, koska siella voi viestia monella eri tapaa, esimerkiksi blogeilla, videoilla tai ku-
villa. Tarkeaa on kuitenkin rakentaa todellisuutta vastaava kuva yrityksen toiminnasta.
(Digimediatoimisto Vilperi 2015.) Leikkimielisyys, viihteellisyys ja uudelleenkerronta ovat
olennainen toimintatapa yhteisollisess& mediassa. Tarkoituksena on saada yhteison ja-
senet jakamaan ja linkittamaéan siséltoja eteenpdin. Yrityksen yhteiséllinen toiminta ra-
kentuu houkuttelevan sisallén, koukuttavan viitekehyksen, verkossa yllapidettyjen yh-

teyksien ja ajallisen jatkumon tukipilareiden varaan. (Soininen ym. 2010, 112-114.)

Henkiloston osallistaminen sosiaalisen median kayttéon on nadhty tarkeéksi. Yhteisolli-
sen median my6td uudelle tasolle on noussut yksildiden &ani. Puhujiksi ei kelpaa enaa
organisaatiot, vaan esiin halutaan oikeita ihmisia, jotka persoonallaan vahvistavat tieto-
jen ja ndkemysten uskottavuuden. Ytimessé ovat lasnéolo, kuunteleminen, vastaaminen
ja kohderyhmille arvokkaan sisallon jakaminen. (Forsgard & Frey 2010, 15.) N&in yrityk-
set voivat panostaa lapindkyvampéaéan viestintdan. Sidosryhmia kiinnostaa enemman or-
ganisaation todellinen ja yksildistd muodostuva identiteetti kuin johdon viestima virallinen
yritysidentiteetti. Jotta yrityksesta lahtevat viestit tukisivat bréndia, on yrityskulttuurin ol-
tava myds sellainen, joka motivoi henkildstf& toimimaan sovittujen tavoitteiden mukai-
sesti. Oman henkildstén motivointi yhteiséllisen median hyédyntamiseen on paras mah-
dollinen uskottavuutta lisdava tekija. Mita vahvemmin oma henkildsto on sitoutettu tuot-
tamaan, kommentoimaan ja jakamaan sisaltoa, sita aidompi ja elavampi on lopputulok-
sena syntyva vaikutelma. (Forsgard & Frey 2010, 76.) Tassa on kuitenkin hyva huomi-
oida, ettd myos liikka leimaantuminen tiettyyn yritykseen ei aina ole valttAmatta hyodyl-
listd. Tydyhteisd voi muuttua liian samankaltaiseksi, jolloin terve kyseenalaistaminen ja

innovointikyky voi kéarsia. (Tuominen 2013, 140-142.)

Johdon tulisi pyrkia luottamaan tydntekijéihinsd niin, ettd heidan harjoittamaansa vies-
tintda yhteisollisessa mediassa kontrolloidaan kohtuudella. Lisaksi johdon olisi osallistut-
tava myds itse kommunikointiin. Mydskaan pelkka yrityksen markkinointi ei toimi sosiaa-
lisessa mediassa, se saattaa herattda vain artymysté ja negatiivisuuden tunteita. (Tuo-
minen 2013, 145.) Organisaation maine voi karsia, jos sosiaalisen median kanavissa
mainostetaan jotain sellaista, joka ei sovi yrityksen imagoon. Saattaa kdyda myoés niin,
ettd yrityksen oma henkildsto esittaa mielipiteitdan varomattomasti tai antaa vaaraa tie-

toa, joka voi heikentaa yrityksen mainetta ja uskottavuutta. (Tuominen 2013, 155-156.)
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4 Tyodntekijalahettilyys

Tyontekijoiden hyddyntaminen yrityksen viestinnassa on ollut aktiivisesti esilla viime ai-
koina. Tasta on ruvettu kayttdmaan termia tyontekijalahettilyys. Yritys kannustaa tyonte-
kijda toimimaan brandinsa sanansaattajana ja suosittelijana. Termilla tarkoitetaan tyon-
tekijan omien verkostojen rakentamista digitaalisessa ymparistossé ja omien sisaltdjen
luomista ja jakamista. Tyontekijoitd kannustetaan nakyvyyteen sosiaalisessa mediassa

ja sité kautta yritys saa nakyvyytta. (IAB Finland 2016.)

Vuoden 2016 luottamusbarometrin mukaan ihmiset luottavat yhd enemman itsensa kal-
taisiin ihmisiin. Tallaiset henkilot, kuten kollegat ndhd&an selvasti luotettavampina kuin
toimitusjohtajat tai valtion virkamiehet. Luottamus toimitusjohtajiin on kylla parantunut,

mutta he tarvitsevat tyontekijdiden tukea kasvussa. (Viestintatoimisto Edelman 2016.)

Tyontekijalahettilyys oli vuoden 2016 aikana esilla eri tilaisuuksissa seka internetissa on
kirjoitettu aiheesta paljon artikkeleiden ja blogikirjoitusten muodossa. IAB Finlandin
vuonna 2016 jasenyrityksilleen teettdmén kyselyn mukaan tydntekijalahettilyydestéd on
hyo6tya yrityksen brandille vahvistaen yrityksen mielikuvaa ja houkuttelevuutta. Innokkaat
tyontekijat ovat parempia mielikuvan edistgjia kuin yrityksen viralliset mainoskampanjat.
Yrityksen oma henkil6std on tarkedssa roolissa, koska he levittavat yrityksen viesteja
verkostoille tehokkaammin kuin yritys, ja toiminta on yritykselle myods kustannusteho-
kasta. Tyontekijalahettilas hyotyy myds itse toiminnasta, koska he profiloituvat oman
alansa asiantuntijaksi. Muita hyotyja toiminnasta on ylpeys omasta tydsta ja tydnanta-
jasta, sitoutuminen, ty6ilmapiirin paraneminen ja mygs yritys saa kasvot toiminnalleen.
(IAB Finland 2016.)

Tyontekijalahettilyyden tulee olla vapaaehtoista toimintaa. Lahettilas kertoo asioista
omalla danellddn omissa verkostoissaan valiten sellaiset kanavat, jotka hénelle ovat
luontaisia. Heraakin kysymys, miksi sitten yrityksen vapaaehtoisia tyontekijoita ei ole ai-
kaisemmin valjastettu tallaiseen tehtavaan ja hyodynnetty yrityksen viestinn&ssa? Jari
Lahdevuori perustelee tata asiaa blogissaan siten, etté yleensa yrityksen asioista puhu-
minen on kuulunut joillekin erikseen nimetyille puhujille ja ainoastaan heita on kaytetty
yrityksen asioista viestimiseen (L&hdevuori 2015). Nain on oikeastaan aiemmin ollut VR

Groupissakin.
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Sisaltomarkkinointiin ja sosiaaliseen mediaan erikoistunut yritys Someco jarjesti huhti-
kuussa 2016 tilaisuuden, jonka teemana oli tyontekijalahettilyys. Tilaisuus kasitteli pitkalti
ulkoisesti toimivaa lahettilyytta, jota tarkasteltin muutaman esimerkkiyrityksen kautta.
Somecon Senior Consultant Marko Suomen (2016) mukaan ilmiona tyontekijalahettilyys
on kuitenkin vasta alussa, silla viestinnéllinen tydskentelytapa arkipaivaistyy ja sosiaali-
sen median kaytto lisdantyy. Toimiva tyontekijalahettilyys lahtee henkilosta itsestaan ja

halusta kertoa omasta ty6staan. Lahettilaat innostavat kaytoksellaan muita.

Tyontekijalahettilyytté voi tehd& monin eri tavoin. Useimmissa yrityksissa lahettilyys kui-
tenkin painottuu ulkoisen sosiaalisen median kanaviin. Sosiaalisen median kanavia on
tand paivana monia ja tyontekijalahettilaan kannattaa toimia niissa kanavissa, jotka héa-
nelle itselleen ovat luontevimmat. Tydntekijalahettilas voi toimia esimerkiksi Twitterissa,
Facebookissa, Linkedinissa tai Instagramissa. Uudempina kanavina mukaan ovat tulleet
myds Periscope ja Snapchat. Vaikka useimmiten tyontekijalahettilyys painottuu ulkoisiin
kanaviin, niin mielestani tyontekijalahettilaan toiminta yrityksen sisaisissé kanavissa, esi-
merkiksi Yammerissa tai omassa tydyhteisdssa, on yhta tarkead. Lisaksi tyontekijalahet-
tilyyttd on myo6s kayda puhumassa eri tilaisuuksissa, tapahtumissa ja vaikkapa oppilai-
toksissa yrityksen asioiden nakokulmasta, joka myds on omiaan lisséamaan kiinnosta-

vuutta tybnantajana.

Yrityksen viestinndssé kannattaa hyodyntaa heita, jotka ovat innostuneita omasta tyos-
tdan ja ovat sitoutuneita tydnantajaansa. Tyontekijaldhettilas viihtyy tyopaikallaan ja ko-
kee ylpeytta omasta tyostaan. Tallaiset henkil6t voivat aidosti ja uskottavasti kertoa asi-
oista, mitd yrityksessa tehdaan ja jotka eivéat ndy yrityksen ulkopuolelle. Tyéntekijalahet-
tilds parantaa omaa asemaansa Kilpailuilla tydmarkkinoilla, silla pidemmalla tahtaimella
henkilobrandin luominen voi tehda tyontekijasta halutumman tydntekijan (Kortesuo
2011, 12). Tyontekijalle ammatillinen kehittyminen ja oman asiantuntijuuden kasvattami-
nen ovat olennaisia motivaation lahteita (Puro 2016). Henkilot, jotka ovat ndkyvasti esilla
yrityksen asioissa, ovat omiaan kasvattaman tehokkaasti myos yrityksen nakyvyytta ja
uskottavuutta. Joka tapauksessa tyontekija on aina yrityksensa lahettilas, toiset tekevat

tatd vaan nakyvammin kuin toiset.
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4.1 Tyontekijalahettilyyden onnistumisen edellytykset

Tyontekijalahettilyyden tulee olla vapaaehtoista toimintaa. Tyontekijalahettilyys on par-
haimmillaan silloin, kun toiminnasta tulee hyoty seka lahettilaélle ettd yritykselle. Hyva
tyontekijalahettilas osaa tuoda asian esiin omasta nakdkulmastaan, han tuo esiin omaa
asiantuntijuuttaan ja samalla kasvattaa omaa henkildbrandidadn alansa asiantuntijana.
Hyvana vetoapuna toimii hyvin valittu ammattiin liittyva viesti. On tarkead, ettd tyonteki-
jalahettilas saa valita jakamansa viestin itse. Ohjelmassa kannattaa hytdyntaa heitd,
jotka ovat jo tehneet tata tyotd ja esittda saavutettuja tuloksia muille 1&hettiléille. (Takala
2015.) Tyontekijoiden henkilobrandit lisdavat yrityksen néakyvyytta ja persoonallisuutta.
Suosituista henkildbrandeista syntyy usein mielipidevaikuttajia. (Ahonen & Luoto 2015,
205.) Henkilébrandin merkitys on voimistunut sosiaalisen median my0ta ja asiasta pu-
hutaan talla hetkella paljon. Tunnistettavat asiantuntijabrandit ovat yrityksille hyvan mai-
neen levittgjia ja viestintd sosiaalisessa mediassa tarjoaa uusia mahdollisuuksia. (Aho-
nen & Luoto, 209.)

Tyontekijalahettilasohjelman toteuttaminen vaatii hyvan suunnitelman. Johdon tuki ja
valtuutus toiminnalle on erittain tarkedd, silla l&hettildat haluavat olla varmoja, ettd he
saavat kertoa yrityksen asioista nékyvasti eri kanavissa. On hyva olla olemassa tietyt
saannot ja linjaukset, jotta tydntekijoiden on helppo uskaltautua toimintaan mukaan.
Tyontekijalahettilaan tyovalineet ja toiminnan ohjeistukset ovat oltava kunnossa. Ohjeis-
tus ei kuitenkaan saa olla liian tiukka ja késkeva, silla muuten se syd motivaatiota hel-
posti. Sosiaalisen median ohje tulisi olla kannustava ja avoin. Tyontekijalahettilaita tulee
matkan varrella kannustaa ja on hyva muistaa, ettd ihmisi& motivoivat eri asiat. Tyonte-
kijalahettilaille tulee jakaa huomionosoituksia. Enenevassa maarin tyolta etsitddn myos
muunlaista merkityksellisyyttd, ja tyontekijalahettilyys nostaa myés oman tydn arvos-
tusta. Pitda olla ylpea siitd, mita tekee ja nayttdd se myds muille. Esimerkki on myo6s

tarked asia, silla innostuminen tarttuu. (Lahdevuori 2015.)

Sosiaalinen media on useimmiten tyontekijalahettilasohjelmien keskiossa. Tyontekijala-
hettilaitd pitdd opastaa, neuvoa ja antaa heille tydvélineita tytn tekemiseen. Heita tulee
kannustaa, rohkaista ja tuottaa heille valmista laadukasta sisaltoa, jota he voivat jakaa.
Valmiiksi tuotetun sisallon taytyy olla aitoa ja kiinnostavaa, jotta sitd halutaan jakaa.
(Puro 2016.) Muita tyontekijalahettilyyden onnistumisen edellytyksia ovat johdon hyvak-
synté toiminnalle, joustava somekaytantd, suunnitelmallisuus, resursointi, osaaminen ja
kulttuuri (kuvio 5).
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Kuvio 5. Tyontekijalahettilyyden edellytykset (Someco 2016).
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Riskina tyontekijalahettilyydesséa on, etta kiinnostus ei heraa yritysta kohtaan ponniste-
luista huolimatta. Tama johtuu useimmiten siitd, etta sisaltd ei erotu joukosta. Sosiaali-
sessa mediassa jaettavassa aineistossa erotutaan tulkitsemalla jaettavaa sisaltda ku-
vaustekstissa ja rakentamalla sitd kautta omaa asemaa tai yrityksen asemaa alan asi-
antuntijana. Muiden tekemat tulkinnat auttavat vastaanottajia ymmartamaan paremmin
sisallon sanoman. Vakuuttavan sisallon laadusta on kiinni, sitoutuvatko sisallon kuluttajat

seuraamaan yritysta verkossa vai eivat. (Tanni & Keronen 2013, 83-97.)

Yhteisdissa viesteja ei kannata tyrkyttaa, vaan sisallon pitda olla muuten laadukasta ja
kiinnostavaa. Toiminnan pitaé rakentua tiedon ja ratkaisujen jakamiseen. Jasenet eivét
halua tulla markkinoinnin kohteeksi. Kokemusten jakaminen on tehokas keino muun mu-
assa myynnin edistdmisessa. Ihmiset eivat useinkaan luota pelkkaan mainosmateriaa-
lin, vaan he haluavat aitojen kayttajien ndkemyksia tuotteista tai palveluista. (Kananen
2013, 117.) Tata yritysten tulisi hyddyntaa omassa viestinnassaan. Oman verkoston luo-
minen alkaa oman profiilin luomisella ja on yksi onnistumisen edellytyksista. (Kananen
2013, 141.)

Tyontekijalahettilastoimintaan on hyva valjastaa ydintiimi eri toiminnoista ja jasenet roo-
littaa eri tavoin. Yhdet tuottavat, toiset tarkkailevat ja kolmannet jakavat sisaltoja. Yrityk-
sen toimintaa kannattaa tuoda esiin eri nakokulmista. Nain lahettilaat saavat tietoa toi-
minnoista eri puolilta yritysta ja samalla my6s heiddn oma osaamisensa kasvaa ja kehit-

tyy. Yhteiset aihetunnisteet ovat tarkeité ja seurattavuuden kannalta niita on jarkeva kayt-
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tédé ohjelmaan liittyvassa viestinndssa ja viesteissa. Nain ohjelma saa enemman néky-
vyytta seka viestit voi liittda juuri tietyn yrityksen toimintaan. Aihetunnisteiden avulla oh-
jelmaa on myds helpompi seurata ja mitata. On tarke&é luoda erilaisia toimintatapoja,
miten lahettilaana voi toimia. Kaikki eivat halua nakya ulkoisessa sosiaalisessa medi-
assa, mutta haluavat silti olla kertomassa yrityksen asioista ulkopuolisille ja toimia viestin

viejin& parantaen samalla tyénantajamielikuvaa.

Tyontekijalahettilyys perustuu pitkélti henkilon omaan motivaatioon. Locken paamaara-
teoria on yksi kaytetyimmista motivaatioteorioista yrityksissa, koska se on kaikista vali-
dein. Locken mukaan tytntekijat motivoituvat selkeisté tavoitteista seka selkeasta ja tar-
koituksenmukaisesta palautteesta. Tyoskentely selkeda tavoitetta kohti lisdd suoritusta
ja sitoutumista. (Robbins 2000, 166-167.)

Locken mukaan tavoitteiden asettamisessa tulee ottaa huomioon viisi p&aperiaatetta,
jotka ovat selkeys, haastavuus, sitovuus, palaute ja monimutkaisuus. Kun tavoite on sel-
ked, tdsmaéllinen ja aika rajattu, on helpompi tietdd, mista kayttaytymisesta palkitaan ja
mit& odotetaan. Ihmiset ovat usein motivoituneita aikaansaannoksistaan ja arvioivat teh-
tavid sen mukaan, saako niista saavuttamisen iloa. Tehtdva ei saa myoskaan olla liian
haastava ja sen pitdé olla saavutettavissa. Tyontekijat sitoutuvat helpommin tavoitteisiin,
jos he saavat olla mukana luomassa tavoitteita. Hyvan tavoiteohjelman lisaksi tarvitaan
palautetta, silla se tarjoaa mahdollisuuden selvittdd odotukset, asettaa tehtavan vaikeus-
taso ja saada tunnustusta tydsta. On tarkeaa asettaa tavoitteita, jotta yksild voi seurata
omaa suoritustaan tyon aikana. Silloin kun ty6t ovat monimutkaisia, on tarkeéé pitaa
huolta siita, ettei tydsta tule liian ylitsepddseméaton ja on annettava aikaa parantaa suo-
ritusta seka tutustua tavoitteisiin. (Robbins 2000, 166 -167.) Motivaatio on yksi tarkeim-

mista tekijoista tyontekijalahettilyyden onnistumisessa ja henkilon aktivoitumisessa.

Motivaatioteoriat ovat hyvi& johtamisen tydvalineita pyrittaessd ymmartamaan, mika ih-
mista motivoi. Motivaatioteorioita yhdistelemallda saadaan tekijaryhmat, jotka vaikuttavat
tydomotivaatioon. Porter ja Miles (1974) ovat koonneet joukon tekijoita, jotka vaikuttavat
organisaatiossa tydomotivaatioon. Ne ovat tyontekijan persoonallisuus, tydn ominaisuu-
det ja tydymparistd. Elamankaariteorioiden mukaan joukkoon voidaan lisata viela ela-
manvaihe. Motivaatio jaetaan tyypillisesti siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Jos ihminen te-

kee tditd palkan eteen, kyseessa on ulkoinen motivaatio tai jos han kokee tyoniloa, ky-
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seessa on sisdinen motivaatio. Sisdisen motivaation innoittamana yksild hakeutuu teke-
maan asioita, jotka innostavat hanta. Yksilo haluaa heittaytya tekemiseen riippumatta
siité, saako han palkkioita. (Martela & Jarenko 2014, 15.) Ty6ntekijalahettilyydessa on

kyse juurikin sisédisesta motivaatiosta.

Motivaatiotutkija J. Richard Hackmanin mukaan motivaation edellytyksia ovat esimer-
kiksi tyon vaatimat erilaiset taidot ja valmiudet, ty0 pitda pystya tekemaan alusta loppuun,
jotta siité saa kokonaiskuvan, tyon pitda olla merkityksellista ja olennaista tyon kannalta
ovat suunnittelu ja paatokset, konkreettiset tulokset ja tyontekijan tulee olla tyytyvainen

organisaatioon ja sen arvoihin (L66w 2002, 125).

4.2 Esimerkkeja tyontekijalahettilasohjelmista

Tyontekijalahettilyyttd tehdd&n monessa yrityksessé jo suunnitelmallisesti. Esimerkiksi
Somecon tyontekijalahettilyytté kasittelevassa tilaisuudessa huhtikuussa 2016 kuulin
esimerkkeja muun muassa Valion, Sinebrychoffin ja Tekesin tyontekijalahettilyydesta.
Jokaisessa naissa yrityksessa tyontekijalahettilyydelle on keksitty oma nimi. Esimerkiksi

Valiolla toimii Valiojengi ja Sinebrychoffilla puhutaan Soihdunkantajista.

Zenton blogissa Hanna Puro kirjoittaa Pauligin tyontekijalahettilaista. Lahtdkohtana Pau-
ligilla on ollut joukon ker&dminen ajamaan yhteista asiaa. Hyvén sisallén on oltava kiin-
nostavaa ja ajankohtaista, jotta se saa sosiaalisessa mediassa nékyvyytta ja sita jae-
taan. Pauligilla osallistujat koulutettiin sosiaalisen median kanavien kayttoon. Osalla oli
korkea kynnys lahtea tuottamaan sisaltdd omalta alueeltaan ja epdonnistuminen pelotti
useampia. Toiminnan pitaa ehdottomasti perustua vapaaehtoisuuteen, pakottamalla ei
saa tuloksia aikaan. Jokaisen pitaa tuottaa ja jakaa vain sellaisia siséltdja, joita itse hen-
kilokohtaisesti arvostaa. Ei ole tarkoitus tykittdd omille verkostoille kaikkea yrityksen asi-

oita ja etenk&an sellaisia, joita ei itse koe relevanteiksi. (Puro 2014.)

Tyontekijoiden sosiaalisessa mediassa jakamat kuvat tuovat yritysten brandimielikuviin
jotain uutta. Esimerkiksi erds Finnairin lentdja kuvaa lentgjan arkea ja julkaisee omalla
tililla&n sellaisia maisemia ja kuvakulmia, joita tavalliset ihmiset eivat muuten paasisi to-

distamaan. Ohjaamosta napatuista kuvista voi ihastella erilaisia maisemia. (Ahonen &
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Luoto 2015, 203.) Useat yritykset hyddyntavat jo aktiivisesti eri sosiaalisen median ka-
navia, silla ne auttavat yrityksia myds muokkaamaan yrityksen brandimielikuvaa. Ihmis-
ten aanella viestitty sisalto tuo yritykset lahemmaksi kuluttajaa ja paljastaa persoonallisia

osaajia ja kiinnostavia yksityiskohtia yritysten takaa. (Ahonen & Luoto 2015, 204.)

Valion tyontekijalahettilasohjelma Valiojengin toiminta alkoi syksylla 2015. Lahettilaita
heilla oli aluksi 93, nyt jo lAhemmas 150. Valiojengin ohjelman tavoitteena on jakaa
eteenpain Valion sanomaa "Suomalaista maitoa — maailmanluokan taitoa”. Valiolla oh-
jelmassaan on kaytossa aihetunnisteet #Valiomaitoa ja #Valiojengi. Valion yhteistasian-
tuntija Mari Kokon mukaan heille tehdyn tutkimuksen mukaan Valion twiiteisté yli 60 pro-
senttia on lahettien tuottamaa sisaltdd. Seurantaa tehtiin noin 7 kuukauden ajan. Lahet-
tilaat puhuvat tuotteista, tyOpaikoista ja tyOyhteisosta, vastuullisuudesta ja kehityksesta,
tapahtumista ja kampanjoista. Twiiteista on havaittavissa ylpeys valiojengildisyydesta, ja
sitouttaminen on heill& onnistunut. Valiojengi toimii myds myynnin ja markkinoinnin tu-
kena. Valiolla tyontekijalahettilaiden perustekeminen on saavuttanut hyva tason. Seu-
raavalle tasolle pa&dseminen vaatii kuitenkin aktiivisempien lahettilaiden kartoittamista.
(Kokko 2017.)

Monella yrityksella on oma tydntekijalahettilyysohjelma. Kuviosta 6 on néhtavissa tyon-
tekijalahettilyyteen liittyvia sanoja ja monella yrityksella on kaytdssaan tietyt aihetunnis-
teet omaan ohjelmaansa liittyen. VR Groupin tyontekijalahettilasohjelman yksi aihetun-

niste, #matkakumppani, on my6és mukana.
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Kuvio 6. Tyontekijalahettilyyteen liittyvia sanoja (IAB Finland 2016)
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5 Muutoksen johtaminen ja jatkuva kehittdminen

Globalisaation myo6ta toimintaympéaristomme muuttuu yha epdvakaamammaksi ja enna-
koimattomaksi (Juholin 2010, 24). Vaikka muutoksia on vaikea ennakoida, niihin pitaisi
pystyd reagoimaan nopeasti (Juuti & Rannikko & Saarikoski 2004, 9). Yksi tarkeimpid
johtamisen tehtavid on saada ihmiset tyoskentelem&an jarjestaytyneesti yhdessa (Hon-
kanen 2006, 352). Inmisten kyvykkyys muutokseen rakentuu siita, etta heilla on tietoa,
he ovat voineet harjoitella uutta tapaa, he haluavat muutosta ja heillda on myés mahdolli-
suus kasitella siihen liittyvia tunteita. Pedlerin (1997) mukaan oppivan organisaation ja-
senet tulee ottaa mukaan strategiseen suunnitteluun. Oppivassa organisaatiossa tieto
kulkee vapaasti organisaation sisalla ja palautetta annetaan toiminnan tuloksista. Hen-
kilostoa rohkaistaan kokeilemaan uutta kokemuksen kautta. Olennaista on muilta oppi-

minen ja verkostoituminen muiden organisaatioiden kanssa. (Honkanen 2006, 391-393.)

Yritykset tarvitsevat toiminnan kehittamiseen ketteran kehittdmisen menetelmia sopeu-
tuakseen muuttuviin tilanteisiin. Projektit ja kehittdmishankkeet ovat keinoja uudistaa ole-
massa olevaa organisaatiota. Niiss& hyddynnetaan resursseja, jotka ovat koko organi-
saatiolle yhteisia, ja ne saadaan projektien avulla kohdennetumpaan kayttoon. Projektit
ovat kdytannon keino toteuttaa ketterén strategian ja organisaation ideaa. Projekteilla
voidaan vahentdd myos resurssijaykkyytta organisaatiossa ja talla on suuri merkitys stra-
tegisen ketteryyden ja toimintakulttuurin uudistumisen nékdkulmasta. (Virtanen 2009,
35.)

Tyontekijalahettilasohjelmassa hyddynnéan jatkuvan kehittamisen kehan mallia, jolla py-
ritaén prosessin jatkuvaan parantamiseen (kuvio 7). Tyontekijalahettildsohjelman lahto-
kohtana on strategian painopistealue kilpailukyky ja arvoista uudistuminen ja yhdessa
tekeminen. Tyontekijalahettildsohjelmassa korostetaan kokeilemisen kulttuuria ja vir-
heista oppimista. Toiminta pohjautuu suunnitelmiin seka asetettuihin tavoitteisiin. Suun-
nittelu on jatkuvaa ja saatuja kokemuksia hyddynnetddn seuraavan vaiheen suunnitte-
lussa. Tarvittaessa tekemista muutetaan tilannetta paremmin vastaavaksi. Tyontekijala-
hettilasohjelmaa seurataan ja arvioidaan tietyn véliajoin kayttden hyvaksi sosiaalisen
median kanavien analytiikkaa seka tydntekijalahettildilta ja johdolta saatua palautetta.
Toimintaa kehitetddn tulosten ja palautteiden perusteella, mutta samanaikaisesti toimin-
taa pyritddn myds vakiinnuttamaan. Esiintyvid ongelmia ratkotaan yhdessa verkoston

voimin ja ideoidaan tapoja toiminnan kehittamiseksi ja parantamiseksi.
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Kuvio 7. Jatkuvan kehittdmisen keh& (Laatuakatemia).

Kun tydyhteistssa on kaynnissd isompi muutos- tai kehittamisprosessi, mukaan tarvi-
taan muutosagentteja, joiden tehtdva on ohjata ja tukea organisaatiota, tyOyhteisoa ja
sen jasenid muutostilanteissa ja toiminnan kehittdmisessa (Honkanen 2006, 22-23).
Muutosjohtamisen ja kehittdmistydn taustalla on se, miten yksilon toiminta ja ponnistelut
voivat vaikuttaa organisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja mitk& seikat ovat yksilon
hyvéan tydsuoriutumisen taustalla. Kyse on talléin motivaatiosta, sitoutumisesta, tyotyy-
tyvaisyydesta, arvostuksista, mindkuvasta ja persoonallisuudesta. Liséksi tulee olla
mahdollisuus tehda tydssa vaadittavat tehtavat. (Honkanen 2009, 299.)

Kehittaminen ja muutos ovat kiinteésti yhteydessa toisiinsa, kuten myds tyontekijalahet-
tilasohjelmassa. Tarkoituksena on ottaa kayttoon uutta toimintatapaa ja samalla kehittaa
ohjelmaa vastaamaan tarkoitukseensa. Muutosjohtamista ja organisaation kehittamistoi-
mintaa voi lahestya kahdesta eri nédkdkulmasta. Rakenneajattelu vastaa kysymyksiin,
mita pitdad muuttaa, jotta paasemme tavoitteisiin ja miten asioita on kehitettava. Proses-
siajattelu vastaa kysymyksiin, miten ihmiset saadaan tekemaan muutos. Tavoitteena on
luoda edellytyksia muutoksen suunnittelulle ja toteuttamiselle. Naiden molempien puol-
ten on oltava mukana jokaisessa muutoksessa, mutta painotukset voivat vaihdella muu-
toskohteesta riippuen. (Honkanen 2006, 347-348.)
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Muutoksen lapivienti vaatii johtajilta paljon, esimerkiksi sitoutumista ja asioiden toista-
mista. Muutoksen viestinnassa on tarke&déa havainnollistaa ja kayttdd esimerkkeja. Tari-
nat ovat tarkeitd. Liséksi, kun lisédtdan vuorovaikutus, muutoksen tavoite selkeytyy. On
tarke&d saada ihmiset muutoksen taakse. (Kivimaki 2017.) Tyontekijalahettildat ovat etu-

rintamassa luomassa uudenlaista toimintatapaa ja toimivat edellakavijoina.

Muutoksen onnistumisen esteitd ovat muun muassa se, etta ymparoiva ymparisto estaa
muuttamasta ihmisten kaytostd, muutoksen kehotukset ovat epaselvia tai ihmisten tun-
teet eivat tue muutosta eli heité ei ole saatu motivoitua. Inmiselle tulee antaa yksiselittei-
set ohjeet, joiden mukaan toimia, jotta muutos onnistuu. Tunnetason saavuttaminen
muutoksen valttAmattomyydesta ja ympariston muokkaaminen muutokselle otolliseksi
on tarkeaa. Heathin veljekset Chip ja Dan korostavat muutoksessa tunnetta ja kertomuk-
sellisuutta. ihmista puhuttelevat, jos viesti on yksinkertainen, konkreettinen ja uskottava.
Vastaanottajaa taas motivoi tunne, odottamattomuus ja kertomuksellisuus. Sitd parem-
mat mahdollisuudet on tavoittaa vastaanottaja ja saada aikaan vaikutus, jos néita edella

mainittuja ominaisuuksia on mukana. (Heath & Heath 2010.)

Tana paivana puhutaan paljon myds ketterasté kehittamisesta. Ketterdssa muutoksessa
muutoksenhallinta on syyté hoitaa huolella ja tAma on nahty yleenséa organisaation joh-
don tehtdvana. Organisaation johto on syyta kouluttaa siitd, mita kettera kehitys on, mita
se tarkoittaa kyseisessa yrityksessa ja missa jarjestyksessd muutos etenee. Itse oppimi-
nen tapahtuu oppivan organisaation teorioiden mukaan ihmisten valilla. Oppiminen on
lopputulos, kun kummallakin keskustelijoista syntyy asiasta syvempi ja laajempi néake-
mys kuin mitd kummallakaan oli aikaisemmin. (Auer & Auer & Heindsmaki & Holtta &
Kalliala & Laanti & Laine & Lekman & Miinalainen & Naski & Piiparinen & Puhakka &
Pyhajarvi & Paakkonen & Raisanen & Sora & Taipale & Talvio & Tanninen & Toikkanen
& Toivola & Toro & Valsta & Vayrynen & von Weissenberg 2013, 20.) Ketteran kehitta-
misen menetelmid kaytettdessa on todettu, ettd merkittdvid muutoksia lyhyessa ajassa
isossa organisaatiossa saadaan parhaiten aikaan, jos muutoksen toteuttaa erillinen péi-
vittdisrutiineista irti oleva pieni asiantuntijatiimi. Muutoksenhallinnassa on tarkeaa huo-
lehtia henkildstdn hyvinvoinnista. Useasti tdméa tarkoittaa jatkuvaa viestintaa ja kommu-
nikointia muutoksesta, tavoitteista ja nykytilasta. Laajamittainen kettera kehitys on yksi
tapa tehostaa yrityksen toimintaa. Yrityksessa ketterd kehitys on onnistunut, jos yritys on
saanut luotua uutta toiminnallisuuttaa nopeammin, tehokkaammin ja lyhyemmissa syk-
leissa. (Auer ym. 2013, 21.)
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Useissa organisaatioissa kehittamisen k&dynnistdminen ottaa aikaa. Kehittamistiimin ja-
senet pitaisi kiinnittd& vain yhteen kehittdmiseen kerrallaan. Taméa on mielestani myos
tarkedd huomioida tyontekijalahettilasohjelman tiimoilta. Monella on useita projekteja
yhtd aikaa ja my6s paatoksentekoon menee aikaa. Yhtaaikaisten kehittdmisten ja pro-
jektien maara on syyta pitaa lapimenokyvyn kokoisena. Kehittdmisten tulisi mieluummin
olla perékkaisia sen sijaan, etta tehdddn useampaa rinnakkaista projektia samanaikai-
sesti. (Auer ym. 2013, 26-27.)

Ketterassa kehittamisessé tehddén aina ensin tarkeimmat asiat ja usein tarkeimmat
asiat ovat ne, joilla on suurin arvo asiakkaalle. Perinteisen projektinhallinnan uudemmat
nakokulmat l[Ahestyvat ketterda kehitysta, jossa korostetaan lopputulosten hyédyllisyytta
kayttajille seka kehittamisen jatkuvuutta. Ketterén projektin onnistumisen mittareita ovat
muun muassa syntynyt kehitysprosessi tai organisaatiossa syntyneet ihmissuhteet (Auer
ym. 2013, 27-29.), jota my0s tyontekijalahettilasohjelmalta haetaan.

Ketteran kehittdmisen menetelmid on useasti kdytetty ohjelmistoyrityksissa. Mutta aja-
tusta voi soveltaa muuhunkin, silla tavoitteena on saada aikaan parempi toimintatapa
nopeammin ja vdhemmin resurssein, kuten tydntekijalahettilasohjelmassa on tarkoitus-
kin saada tyOntekijat mukaan viestimaan. Ihmisten vélinen yhteistyd ja kommunikointi,
tiimien tyoskentelyvélineet, tydnohjaus, johtamiskulttuuri ja palkitseminen voivat kehittya
hyvin epatasapainoista tahtia ketteryytta kohti. Johtamisen haasteita ovat vallan ja vas-
tuun sek& luottamuksen antaminen tiimitason ihmisille. Jos muutos on liian raju tai epa-
maarainen, silla ei paasta haluttuihin lopputuloksiin. Joka organisaatiossa on aina joku,
joka mielellaén kokeilee uutta ja suuri osa ihmisista, jotka sopeutuvat kulloinkin meneil-
l[a&n olevaan muutoksen hyvin ja niitd, joiden on hyvin vaikeaa ajatella entista ty6taén
uusien menetelmien valossa. Tama kolmijako on jarkeva ottaa huomioon, kun muutosta
johdetaan ja tarkastellaan. Inmisten saaminen tekemaan yhdesséa on johtamista. (Auer
ym. 2013, 43-44.))
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6 Kehittdmisprojektin vaiheet ja tutkimusmenetelman kuvaus

Kehittamistehtavani aihe oli helppo valita, koska tydntekijalahettilasverkoston toiminnan
koordinointi kuuluu vastuulleni. Sain tehtdvan vastuulleni siind vaiheessa, kun paatos
verkoston kokoamisesta oli tehty konsernin johtoryhméssa ja esitelty myds liiketoiminto-
jen johtoryhmille. Kehittdmistehtavéni yksi olennainen ja iso osa oli koota VR Groupin
tyontekijalahettilasverkosto, saada jasenet verkostoitumaan keskendaan seka toiminnan
kaynnistaminen ja jatkuva kehittdminen. Kehittdmistehtavassani toteutan viitekehyk-
sessa esiteltyd jatkuvan kehittdmisen kehan mallia, johon kuuluu toiminnan suunnittelu,

tekeminen, arviointi ja vakiinnuttaminen.

6.1 Toimintatutkimus

Kehittamistehtavassani kaytan laadullista tutkimusotetta ja tutkimuksen toteutan toimin-
tatutkimuksena. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla tutkittavasta aiheesta saa syvemman
kasityksen. Lahestymistavaksi valitsin toimintatutkimuksen, jonka edellytyksena on or-
ganisaation toiminnan kehittaminen tai muuttaminen. Tutkimuksessa huomioidaan tut-
kittavien henkildiden nakdkulmia ja kokemuksia. Otanta tutkimuksessa on yleensa har-
kinnanvarainen ja tutkittavia yksikoita ei ole suurta maaraa, mutta tutkiminen on perus-
teellista. Talle tutkimuslaadulle on tyypillistd aineistosta ilmenevat yleistykset ja paatel-
mat ja tilastolliseen yleistamiseen ei pyritd. Toimintatutkimus etsii ratkaisuja organisaa-
tioiden konkreettisiin toiminnallisiin ongelmiin. Tutkimus etenee ongelmien tunnistami-
sesta toiminnan suunnitteluun, itse toimintaan sekd toiminnan tulosten arviointiin. Toi-
mintatutkimus pyrkii samanaikaisesti edistamaan tutkimiensa ilmididen teoreettista ka-
sittdmista ja niiden kaytanndllistéa hallintaa. Paino voi olla joko toiminnassa, tutkimuk-
sessa, muutoksessa, koulutuksessa tai hankkeessa. Toimintatutkimus on selkeé ja luo-
tettavuus tulee tutkimuksen kulun raportoinnista, jonka lukija voi itsendisesti. Tutkimuk-

sessa asiat esiintyvat loogisessa jarjestyksessa. (Likitalo & Rissanen 1998, 60-62.)

Toimintatutkimuksessa toteutuu nimensd mukaisesti tutkimus ja toiminta samanaikai-
sesti. Toimintatutkimuksen avulla on tarkoitus ratkaista kaytdnnon ongelmia erilaisissa
yhteisdissa ja parantaa toimintaa. (Kananen 2009, 9.) Toimintatutkimuksen vaiheita ovat
suunnittelu, toiminta ja seuranta. Tutkimus soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa koh-
teena on ryhma ja sen toiminta ja kun siitd on tarve saada syvallisempi nakemys. (Ka-
nanen 2009, 12-13.)
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Toimintatutkimuksen tiedonhankintamenetelmind kaytin havainnointia, kyselya ja tee-
mahaastatteluja. Tutkimus kasitti ajanjakson toukokuun 2016 alusta helmikuun 2017 lop-
puun. Toimintatutkimuksen avulla sain tietoa tutkimuskysymyksiini ja niiden avulla tutki-
musongelmaani. Pidin tarke&na, etta tutkimuksessa oli mukana useita menetelmia, jotka

tukivat toisiaan ja nain sain keréattya riittavasti tietoa tutkimusaiheeseen liittyen.

Tutkimus- ja kehittamistehtavaani varten kerasin tietoa myos lahdekirjallisuudesta, jotka
linkittyvat olennaisesti tyontekijalahettilyyteen. Tydnantajakuvan siséinen ja ulkoinen ra-
kentaminen ja siihen linkittyvd maine on olennainen tekija tyontekijalahettilyydessa.
Muutosjohtaminen on yksi tarkea tekija, kun luodaan uutta toimintatapaa ja menn&an
kohti avoimempaa yrityskulttuuria. Prosessia toteutin ja toteutan edelleen jatkuvan ke-
hittamisen kehan mallia hyddyntaen. Tassa mallissa tutkimus sijoittuu kehélle useam-
paan eri vaiheeseen eli suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin (kuvio 8). Tutkimuk-

sesta saatavien tulosten avulla arvioin tyontekijalahettilasohjelman onnistumista ja tar-

koitusta.

0 Jatkuvan o
; kehittamisen ‘
keha

Kuvio 8. Tutkimusvaihe jatkuvan kehittdmisen kehan mallissa.

6.2 Tyontekijalahettilasverkoston kokoaminen ja toiminnan kaynnistaminen

Kehittamistehtavaani kuului tarkeand osana VR Groupin tyontekijalahettilasverkoston
kokoaminen ja toiminnan kaynnistaminen. VR Groupin tyontekijalahettilaat tunnetaan ni-
mell& matkakumppanit. Matkakumppanit ovat siis VR-konsernin tyontekijoista koostuva

l&hettilasverkosto. He ovat innostuneita omasta tydstaan ja haluavat kertoa siitd sekéa
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muista ajankohtaisista yrityksessa tapahtuvista asioista omissa verkostoissaan. Matka-
kumppani toimii valintansa mukaan ulkoisessa sosiaalisessa mediassa, siséisesti
Yammerissa tai han osallistuu erilaisiin tilaisuuksiin, esimerkiksi messuille, sidosryhméa-

tilaisuuksiin tai on mukana oppilaitosyhteistyossa.

Tyontekijalahettilyyteen tutustuminen kaynnistyi pienella pilottiryhméalla vuoden 2015 ai-
kana. Tassa yhteydessa testattiin lahinnad Smarp-tyokalua ja sité, kuinka aktiivisesti pi-
lottiporukka lahtee tydnantajan asioita jakamaan sosiaalisen median verkostoissaan.
Smarp on jarjestelma, jonka avulla yrityksen tyontekijat voivat jakaa sisaltdja sosiaalisen
median kanaviinsa tai hakea vinkkeja jaettavista sisalldista. Seuraavaksi tyontekijalahet-
tilasohjelma esiteltiin eri liiketoimintojen ja yksikodiden johtoryhmissa. Johtoryhmékierrok-
sen jalkeen matkakumppaniohjelma siirtyi vastuulleni vuoden 2016 alussa. Lahettilas-
verkoston kokoaminen oli projektini ensimmaéinen vaihe ja alkoi hakukampanjan suun-
nittelulla ja toteutuksella seka verkoston kokoamiseen liittyvilla ensimmaisten tilaisuuk-
sien ja valmennuksien sisallon suunnittelulla. Jatkuvan kehittamisen keh&n mallin mu-

kaan tama sijoittuu suunnitteluvaiheeseen (kuvio 9).
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Kuvio 9. Jatkuvan kehittdmisen kehé ja tydntekijalahettildsohjelman suunnitteluvaihe.

Tyontekijalahettilasohjelmalle oli tarkeaé keksia kuvaava nimi, joten VR Groupin tyonte-
kijalahettilasohjelma sai nimekseen matkakumppanit. Emme halua puhua tyontekijoista
l&hettilaing, vaan ohjelman nimen haluttiin littyv&n konsernin toimintaan ja sloganiin "yh-
teisella matkalla”. Olemme jokainen toistemme ja asiakkaidemme matkakumppaneita ja

olemme yhteisella matkalla. Ohjelma sai myds oman tunnuksen, jota kaytetaan kaikessa
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viestinnassa matkakumppanuuteen liittyen (kuvio 10). Oli selva, etta ohjelma tarvitsee
myds sopivat hashtagit eli aihetunnisteet. Ohjelma kaynnistyi yhden tunnisteen voimin,
joka oli #matkakumppani. Verkoston kokoamisen jalkeen annoin matkakumppanien ide-
oida sopivia aihetunnisteita. Lopulta ohjelman aihetunnisteiksi valikoituivat #matkakump-

pani, #meidanmatka ja #vrduuni.

#matkakumppani

Kuvio 10. VR Groupin tydntekijalahettilasohjelman tunnus.

Kuten viitekehyksessa mainitsin, tyontekijaléhettiladn on tarkeaéd myos hyotya itse lahet-
tilaana toimimisesta. Pidin tarkeana hakukampanjan viestinnassa korostaa tyontekijlle
tulevia hyotyja, mitéa osallistuja itse saa matkakumppanuudesta. Viestinnassa korostin
etenkin oman osaamisen kehittamista ja asiantuntijjuuden kasvattamista, oman tyon mo-
nipuolisuuden esiintuomista, ammattitaitoisen valmennuksen saamista sosiaalisen me-
dian kanavien kayttoon, verkostoitumismahdollisuuksia talon sisallé ja ulkopuolella, edel-
lakavijyytta olla ottamassa kayttdon uudenlaista tydskentelytapaa ja padsemista mukaan
avoimeen vuoropuheluun verkostojen kanssa. Liséksi osallistuessaan matkakumppani

paasee ideoimaan ohjelmaa ja osallistamaan myds muita téhan toimintaan.

Viestintayksikolla on paavastuu matkakumppaniohjelmasta ja ohjelmaa toteutetaan tii-
viissa yhteistydssa HR-yksikon kehitystiimin kanssa. Verkoston suunnitteluvaiheessa
kokosin yhteistydsséa kollegani kanssa yhteisomanagerien verkoston, joita ovat liiketoi-
mintojen ja yksikoiden viestinnan asiantuntijat ja heitd on yhteensa 13. Yhteisomanage-
rien vastuulla on vieda matkakumppanuutta eteenpdin omassa liiketoiminnassaan tai
yksikdssaéan ja toimia matkakumppanien yhteys- ja tukihenkilona. Lisaksi yhteisémana-

geri kannustaa ja avustaa matkakumppaneita sosiaalisen median kanavien kaytossa.
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Yhteisomanagerin rooli ja tehtavat on maaritelty erikseen ja kasittaa laajalti muutakin
kuin pelkédn matkakumppanuuden.

Matkakumppani voi toimia erilaisissa rooleissa ja useammassa roolissa samanaikaisesti.
Useimpien yritysten tyOontekijalahettilyys perustuu pelkastaan toimimiseen ja nakymi-
seen ulkoisen sosiaalisen median kanavissa, mutta VR Groupissa mukana on myos si-
sainen tyontekijalahettilyys ulkoisen rinnalla. Kuviossa 11 on kuvattu VR Groupin tyon-
tekijalahettilyyden eri roolit.

Keskustelija Vaikuttaja Keskustelija Vaikuttaja
Ja verkostoituja ja edellakavija ja verkostoituja ja edellakavija
“Yammer-aktiivi” "muutos-moottori” "some-aktiivi” "keynote speaker”

Luo sisdistd henkead omilla Vahvistaa sisdisiin Luo positiivista mielikuvaa ja Asiantuntija, kertoo
kirjoituksillaan, jakaa tietoa ja muutosprojekteihin liittyvia uusia naksékulmia VR- erityisalastaan seminaareissa
nakemyksidan kollegoille viestejd, vastaa konserniin ulkoisissa some- ja asiakastilaisuuksissa,
kysymyksiin, kumoaa kanavissa, antaa isannoi oppilaitosvierailuja

harhaluuloja monipuoliset kasvot tms.

Kuvio 11. Matkakumppanin roolit (VR Group 2016).

Sisaisesti matkakumppani voi toimia aktiivisesti esimerkiksi Yammerissa tai tyoyhtei-
sossa. Ulkoisesti toimiessaan matkakumppani toimii ulkoisen sosiaalisen median kana-
vissa tai osallistuu tilaisuuksiin, tapahtumiin, messuille tai tekee oppilaitosvierailuja.
Suunnitteluvaiheeseen kuului myos pelisdantojen laatiminen tydajan kaytosta ja tyovali-
neista. Tyontekijalahettilasohjelmaan lahtiessa yrityksella on hyva olla jonkunlainen oh-
jeistus sosiaalisessa mediassa toimimiseen, kuten VR Groupissa ohjeistus oli jo ole-

massa.

Verkoston kokoaminen kaynnistyi ohjelmaan ilmoittautumisella huhtikuussa 2016. Ha-
kukampanjan ajan tein aktiivista viestintda intranetissa ja Yammerissa uutisten ja vide-
oiden avulla sek& myds perinteisten julisteiden avuilla, joita jaoin ilmoitustauluille ja tau-
kotiloihin my6s esimiesten valityksella. Lisaksi infosin esimiehet matkakumppani-ohjel-

masta heille tarkoitettujen viestintdkanavien kautta. lImoittautuminen ohjelmaan tapahtui
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intranetissa olevan lomakkeen kautta (lite 1) ja ilmoittautuminen oli auki kolmen viikon
ajan. Mukaan paasivat kaikki halukkaat tydtehtavasta ja toimipisteesta rippumatta. Haku
haluttiin pitdé avoimena ja rajaamattomana, koska tarkoitus oli saada mukaan osallistujia
eri puolilta konsernia ja useista ammattiryhmista. Lisaksi oli tarke&a, ettd mukaan ilmoit-
tautuivat ne, jotka halusivat tata toimintaa tehda vapaaehtoisesti. limoittautumisten tiedot
(osallistuja, yksikkd, kanavat, odotukset) dokumentoin erilliseen taulukkoon, johon on
tarvittaessa helppo palata tarkastamaan tai vertaamaan tietoja. limoittautumisajan paa-
tyttyd koostin listauksen matkakumppaneista ja informoin heidén esimiehensa asiasta
seka samalla laitoin heille ohjeistuksen pelisdannoista. Esimiehet on ohjeistettu siten,
ettd matkakumppaneille tulisi mahdollisuuksien mukaan jarjestaa tyovuorot niin, etté he

paasevat osallistumaan valmennuksiin ja tapaamisiin.

Pidin tarkeana, ettd ohjeistukset matkakumppanien ajankaytdsta ja sosiaalisen median
pelisdannot tulivat viestittyd jo hakukampanjan aikana. Kun yrityksissa lahdetaan suun-
nittelemaan ja toteuttamaan tyontekijalahettilasohjelmaa, yrityksella on hyva olla ole-
massa pelisdannot, kuinka toimia sosiaalisessa mediassa. Ohjeistuksen on hyva olla
avoin ja kannustava. VR Groupissa pelisdannét ovat olleet jo pidempaan olemassa,
mutta matkakumppaniohjelman myéta pelisédnnot kiteytettiin vielda lyhyemmiksi ja ne vi-
sualisoitiin (kuvio 12). Pelisdannot ja lisatiedot sosiaalisen median kayttoon 10ytyy yrityk-

sen intranetista.

Sosiaalisen median pellsaannot
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Kayla sosiaalista mediaa itsellesi Toimi niin, elta jokaisen i Tiedosta tietoturvaan i Kayta harkintakykya tiedon Ohjaa VR-konserniin liittyvat
sopivalla tavalla. VR-konserniin | kommenttisi voisi poimia i liittyvat riskit. Rekisteroidy i jakamisessa. Viesti harkiten, H palautteet naihin kanaviin:
liittyvia uutisia ja aiheita voi i konsernin julkisille i sosiaalisen median kanaviin H kuuntele muita, pitaydy i pacesook: VR - Yhteisells matkalla
j3kaa ja niista voi keskustella. H verkkosivuille tai kanaviin. i muilla kuin tyossasi kaytossa i faktoissa, la suotta provosoidu.
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Kuvio 12. Sosiaalisen median pelisdédnnét VR Groupissa (VR Group 2016b).
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Loin yrityksen intranetiin kaikille avoimen matkakumppaneita kasittelevan sivun, joka
toimi aluksi ohjelman kampanjasivuna. Paivitan sivustoa ohjelman edetessa, ja sivuston
tarkoituksena on jakaa tietoa matkakumppaniohjelmasta, esimerkiksi mitd matkakump-
panit tekevat, mitd hydtyd on matkakumppanuudesta, ohjelman pelisddnnét seka kan-
nustus lahtemaan mukaan, jos matkakumppanuus kiinnostaa, silla ohjelmaan voi tulla
mukaan missa vaiheessa tahansa. Sivustolta I6ytyvat myos kaikkien tapaamisten ja val-
mennusten materiaalit. Verkoston kokoamisen jalkeen kannustin matkakumppaneita lait-
tamaan esittelyn itsestadn matkakumppanigalleriaan ja ilmoittamaan, missé kanavissa

han toimii.

Matkakumppaniverkosto kokoontuu vuosittain kahteen yhteiseen tapaamiseen. Kevaalla
2016 kutsuin verkoston kickoff-tilaisuuteen, jonka tarkoituksena oli koota matkakumppa-
niverkosto yhteen verkostoitumaan, kertoa tarkemmin ohjelman siséllostd sekd antaa
pohjustus sosiaaliseen median ja Yammerin maailmaan. Kuten viitekehyksessa nostin
esiin johdon esimerkin tarkeyden, toiminnan k&ynnistymisen kannalta oli olennaista, etta
toimitusjohtaja kéavi tilaisuudessa antamassa valtuutuksen toiminnalle. Lisaksi kuulimme
kokemuksia Lassila&Tikanojalta, kuinka heidan tyéntekijansa toimivat sosiaalisessa me-
diassa, vaikka heilld itsell&dan ei varsinaisesti tyontekijalahettilasohjelma ollut vield alka-
nutkaan. Paivan tarkeéa anti oli tutustuttaa matkakumppanit myés sosiaalisen median ja

Yammerin kayttoon.

Kickoffin jalkeen jarjestin matkakumppaneille sosiaalisen median valmennukset. Kartoi-
tin yhteistydssa yhteistyokumppanimme kanssa matkakumppaneiden tieto- ja aktiivi-
suustason erillisella kyselylla ennen valmennusta ja valmennusten sisalto raataloitiin ta-
man pohjalta. Kouluttajana toimi ulkopuolinen yhteisty6kumppanimme. Valmennuksia oli
tarjolla kaksi eri tilaisuutta, toinen aloittelijoille ja toinen edistyneemmille sosiaalisen me-
dian osaajille. Aloittelijoiden valmennuksessa padpaino oli Facebookissa, Twitterissa ja
Instagramissa. Edistyneempien kayttdjien koulutuksessa painottuivat Twitter, Instagram,
Periscope ja Linkedin. Sosiaalisen median kanavien liséksi jarjestin valmennukset mat-
kakumppaneille koskien myds Yammeria ja Smarpia. Kickoffin ja valmennusten osalta
pyysin matkakumppaneilta palautetta seké erillisenad kyselyna ettéd suullisesti tilaisuuk-

sien jalkeen. Pidin tarkedna saada palautetta toiminnan kehittdmisen kannalta.
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Matkakumppaniohjelmaa toteutan suunnitelman mukaisesti. Verkoston tapaamisten li-
saksi matkakumppanit tapaavat joka toinen kuukausi Skypessa. Naissa tapaamisissa on
tarkoitus kayda lapi esiin tulleita kysymyksid, linjauksia ja my6s nostaa esiin onnistumi-
sia. Joka tapaamisessa yksi matkakumppani pdasee daneen ja han kertoo omasta toi-
minnastaan matkakumppanina. Matkakumppanien oma Yammer-ryhma toimii keskuste-
lualustana ajasta ja paikasta riippumatta. Viestinta, kommunikointi ja vuoropuhelu ovat
tarkeitd osa-alueita koko toiminnan ajan, joita pidan ylla Iapi ohjelman. Se on jatkuvaa
toimintaa, jotta verkosto pysyy aktiivisena ja koossa. Viitekehyksessa kirjoitin johtamisen
tarkeydesta, joka korostuukin, kun esimerkiksi uusi toimintatapa otetaan kaytt6on. Muu-
toksen johtaminen on tarkeassa roolissa myo6s tyontekijalahettilyydessa ja tyontekijala-

hettilaiden rooli toimia muutosagenttina vakiinnutettaessa toimintaa.

Jatkuvan kehittamisen kehan mallin mukaan arvioin matkakumppaniohjelmaa toiminnan
edetessa, kehitan ja suunnittelen. Projektissa vaiheet ovat paéllekkaisia ja niitéa tehdaan
yhta aikaa (kuvio 13). Verkoston kokoamisen ja toiminnan kaynnistymisen tiimoilta olen
dokumentoinut tyota erilaisin materiaalein ja kuvin, jotka l0ytyvat yrityksen intranetista.
Tilaisuuksien ja valmennusten materiaalit on toimitettu matkakumppaneille ja dokumen-

toitu intranetiin matkakumppaneita kasittelevélle sivustolle, joka on kaikille avoin.

Jatkuvan
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Kuvio 13. Tyontekijalahettilasohjelmassa tehdaén jatkuvan kehittdmisen vaiheita samanaikai-

sesti.
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6.3 Tiedonhankinta havainnoinnin avulla

Yksi toimintatutkimuksen tarkeimmista tiedonkeruumenetelmisté on havainnointi (Kana-
nen 2009, 25). Strukturoidussa havainnoinnissa havainnoitsija tietdd, mita han havain-
noitavassa seuraa. Strukturoimattomassa havainnoinnissa ei ole valmista listaa asioista,
vaan tutkija kirjaa paljon tilanteeseen liittyvia asioita. Lisdksi on osallistuvaa havainnoin-
tia, jolloin tutkija on lasna fyysisesti tutkimustilanteessa. Tarke&a on, etta tutkija itse osal-
listuu toimintaan, kuten aktiivisesti kehittAmistehtavéassani tein ohjelman tiimoilta. Ha-
vainnoinnin kaytté on perusteltua tilanteissa, joissa ilmiosta ei ole tietoa tai tieto on va-
haista, kuten tydntekijalahettilyyden osalta nain on VR Groupissa. (Kananen 2009, 67-
69.)

Havainnoinnin muodot ovat piilohavainnointi, suora havainnointi, osallistuva havainnointi
ja osallistava havainnointi (Kananen 2009, 61). Osallistuvan havainnoinnin avulla tutkin,
miten matkakumppaneiden toiminta kaynnistyi ja aktivoitui verkoston perustamisen jal-
keen. Jatkuvaa havainnointia tein matkakumppanien toiminnasta seka sisaisissa etta ul-
koisissa kanavissa. Havainnoinnin ja tulosten analysoinnin apuna kaytin matkakump-
pani-ohjelmalle asetettuja mittareita. Tasséa toimintatutkimuksessa havainnointi oli olen-
nainen osa matkakumppani-ohjelman onnistumisen ja tulosten analysoinnin arviointia.
Havainnoinnin avulla sain vastauksia tutkimuskysymykseen, onko tydntekijalahettilasoh-
jelmalla mahdollista saada néakyvia tuloksia aikaan. Opinnaytetyohoni siséltyva havain-
nointijakso ajoittui toukokuun 2016 alusta helmikuun 2017 loppuun saakka eli havainnoin
verkoston toimintaa kymmenen kuukauden ajan. Analytiikkaa lahettilasohjelmaan liittyen
poimin tietyin valiajoin riippuen seurattavasta mittarista. Seurantaa ja lukumaarid doku-
mentoin erilliseen tiedostoon, josta analytiikka on helposti haettavissa tarvittavaa tarkoi-

tusta varten.

6.4 Aineiston keraaminen kyselytutkimuksella

Kyselytutkimuksen avulla voi kerata ja tarkastella tietoa erilaisista ilmioista, ihmisten toi-
minnasta, mielipiteistd, asenteista tai arvoista (Vehkalahti 2014, 11). Kyselytutkimus voi
sisaltda sekd avoimia etté suljettuja kysymyksia. Valmiit vastausvaihtoehdot selkeyttavat
mittausta sek& helpottavat tietojen kasittelyd. Sanalliset vastaukset ovat tutkijalle ty6-
laampia kasitelld, mutta joissakin tilanteissa avoimet osiot toimivat suljettuja paremmin.

Avovastauksia kannattaa kyselyssa silti kayttaa, silla niiden avulla voi saada tutkimuksen
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kannalta tarke&a tietoa, joka muuten voisi jAdda havaitsematta. (Vehkalahti 2014, 25.)
Omassa tutkimuskyselyssani hyddynsin molempia vastausvaihtoehtoja. Toimintatutki-
muksessa voidaan kyselyja toteuttaa tutkimuksen aikana, mutta kyselyt soveltuvat myods

alkukartoitusvaiheeseen ja vaikutusten arvioinnin mittaamiseen (Kananen 2009, 77-78).

Omassa kehittamistehtavassani suoritin matkakumppaneille ilmoittautumisen yhtey-
dessa huhtikuussa 2016 alkukartoituskyselyn, jonka tarkoituksena oli selvittdd, missa
roolissa matkakumppani toimii, mitk& sosiaalisen median kanavat hdnella on kaytossaan
ja mitd h&n ohjelmalta odottaa. Varsinaisen opinnaytetyohdni liittyvan kyselyn tein mat-
kakumppaneille marras-joulukuun taitteessa 2016. Kyselyn toteutin verkkokyselyna
Questback-tytkalulla ja lahetin sen kaikille matkakumppaneille ja yhteisomanagereille.
Vastaanottajia oli yhteensa 110 henkil6a. Paadyin kayttdmaan kyseista tydkalua, koska
se soveltuu hyvin asiakastyytyvaisyyskyselyhin, henkildstohallinto- ja tydntekijoiden ar-
viointikyselyihin, markkinatutkimuksiin tai markkinointi- ja tapahtumakyselyihin. Lisaksi
verkkokysely on helppo ja nopea luoda ja tytkalusta saa tarvittavat raportit nopeasti.
Kyselytutkimuksen linkki oli vastausajan ndkyvissa myds matkakumppanien Yammer-
ryhmassa. Kysely sisalsi 31 kysymysta (liite 2). Kysely sisélsi seka valmiita vastausvaih-
toehtoja ettéa avoimia kysymyksia. Kyselytutkimuksen koostin neljasta eri osiosta, jotta
tulosten analysointi olisi myds helpompaa. Ensimmainen osio kasitti yleisesti kysymyksia
tyontekijalahettilyydestd, ohjelman tavoitteista sekd matkakumppanien kokemuksista ja
odotuksista ohjelman suhteen. Toinen osio keskittyi tyontekijalahettiladn omaan toimin-
taan matkakumppanina, kolmas osio valmennukseen ja ohjaukseen seka viimeinen osio

yrityskulttuuriin.

Tutkimuksen ajankohta valikoitui siten, ettd vuoden 2016 toiminta oli jo loppusuoralla ja
verkoston toimintaa kaynnistelty noin seitseman kuukauden ajan, joten matkakumppa-
neille oli jo tassé vaiheessa muotoutunut kasitys ohjelmasta ja sen toimivuudesta. Kyse-
lyyn oli mahdollista vastata 2,5 viikon ajan ja kyselytutkimuksen tulokset valmistuivat jou-
lukuussa 2016.

Mielestani kyselytutkimus oli kehittamistehtavaani hyva tutkimusmenetelma, koska ky-
selyn avulla oli helppo saada tietoa matkakumppanien mielipiteistéd ohjelmaan liittyen,
motivoitumisesta ja sitoutumisesta seké kerata tietoa toiminnan kehittamiseksi. Kysely-
tutkimus oli mygs tarke&a toteuttaa, koska sen avulla sain parhaiten vastauksia tutki-
musongelmaani ja etenkin vastauksia kysymyksiin, kokevatko matkakumppanit paranta-

vansa omalla toiminnallaan tyonantajamielikuvaa sek& miten toimintaa tulisi kehittaa,
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jotta se motivoi, lisda sitoutumista ja tuo toivottuja tuloksia tydnantajamielikuvan paran-
tamiseksi. Kyselyn avulla oli tarkoitus saada kasitys my@s siitd, onko toiminta ollut hy6-
dyllistd, onko matkakumppanien odotukset ohjelman suhteen kohdanneet ja mika heita
motivoi tallaiseen toimintaan. Liséksi kyselyn avulla sain mitattua yleisen tyytyvaisyyden
ohjelmaan, joka on myos yksi tyontekijalahettilasohjelman toiminnan mittari. Kyselytutki-
muksen tulokset olen dokumentoinut erilliseen tiedostoon, josta osallistujien vastaukset

ovat |0ydettavissa sellaisenaan ja vastauksiin oli helppo palata tutkimuksen edetessa.

6.5 Teemahaastattelu

Haastattelun tarkoitus on informaation kerddminen, ja se on ennalta suunniteltua toimin-
taa. Haastattelu etenee haastattelijan ehdoilla. Haastattelun toimintavaiheet ovat haas-
tattelurungon laatiminen, haastatteleminen, tulosten rekisteréinti, numeerisen koodin ke-

hittAminen ja vastausten koodaus. (Hirsjarvi & Hurme, 1995, 23-26.)

Haastattelussa on kyse vuorovaikutustilanteesta. Haastattelijan on oltava tutustunut etu-
kéateen tutkimuksen kohteeseen. Haastattelu voidaan toteuttaa lomakehaastatteluna, jol-
loin haastattelu tapahtuu lomakkeen mukaan ja tallin esittAmisjarjestys on taysin maa-
ratty. Avoin haastattelu on lahimpana keskustelua. Se vaatii aikaa ja usein useamman
haastattelukerran. Avoin haastattelu on sopiva useimmiten silloin, kun haastateltavia on
vahan. Teemahaastattelu on avoimen ja lomakehaastattelun valimuoto (Hirsjarvi &
Hurme 1995, 27-35.) Kehittamistehtavani sisalsi kaksi teemahaastattelua, koska se sopi
haastattelutyypiltddn parhaiten tukemaan kehittamistehtavaani. Kysymysrunko oli etu-
kateen luonnosteltu, mutta keskustelut etenivat siihen hetkeen sopivalla tavalla eiké valt-

tamatta kysymysten jarjestyksella ollut valia.

Haastattelun avulla on tarkoitus kerdtd aineistoa, jonka pohjalta voidaan luotettavasti
tehda paatelmia tutkittavasta ilmiésta (Hirsjarvi & Hurme 1995, 40). Teemahaastattelun
avulla on suurempi mahdollisuus tulkita kysymyksia. Lisaksi aiheiden jarjestysté voi saa-
delld. Haastattelu ei takaa samaa anonyymiutta kuin kysely. (Hirsjarvi & Hurme 1995,
15-16.)

Paadyin tekemaan kaksi teemahaastattelua, koska halusin tyontekijalahettilyyden lahto-
kohdista VR-konsernin osalta hieman syvallisempaa tietoa. Lisaksi haastattelut tukivat

hyvin muita kayttamiani tutkimusmenetelmia ja antaa aiheen tiimoilta laajemman kasi-



44

tyksen tutkittavasta kohteesta. Haastattelin tammikuussa 2017 konserniviestinnan vies-
tintapaallikkéa ja HR-yksikbn HRD-asiantuntijaa. Tyontekijalahettilasohjelma kuuluu
viestintdpaallikon vastuualueeseen ja HRD-asiantuntijan vastuulle kuuluu puolestaan
konsernin tydnantajakuvan kehittdminen konsernitasoisesti. Teemahaastattelujen tar-
koituksena oli saada tutkimukseen liittyen laajempi kasitys tyontekijalahettilyyden merki-
tyksesta tyonantajakuvan rakentamisessa VR-konsernissa ja miksi tahan on kannattanut
lahted rakentamaan erillistd verkostoa. Lisaksi haastattelujen kautta halusin saada tie-
toa, miten he ovat kokeneet toiminnan kaynnistymisen, onko heidan mielestdén saatu
tuloksia aikaan ja miten tyontekijalahettilasohjelmaa tulisi edelleen kehittaa. Haastattelut
toteutin VR Groupin paakonttorilla erillisind kertoina, ja haastattelut kestivat noin 45 mi-
nuuttia. Kaytin molemmissa teemahaastatteluissa samaa ennalta mietittyd kysymysrun-
koa, joka sisélsi 11 kysymysta (lite 3). Kysymysrunko oli haastattelun tukena, mutta
haastatteluissa ei ollut tarvetta noudattaa juuri tiettyd kysymysjarjestysta, vaan haastat-
telut etenivat rennon avoimessa ilmapiirissé. Haastattelujen aikana tein muistiinpanoja,
joiden pohjalta koostin haastattelujen yhteenvedot ja analyysit. Haastattelujen tulokset
koostin heti haastattelujen jalkeen, jotta tieto pysyi tuoreessa muistissa. Haastattelujen
muistiinpanot olen dokumentoinut erilliseen tiedostoon, johon tutkimuksen edetessa ja

tuloksia koostettaessa oli helppo palata tarkastamaan tietoja.

7 Syntyneet tutkimustulokset ja tulosten arviointi

Toimintatutkimuksen yksi vaihe on aineiston koodaus ja litterointi eli aineistot muutetaan
yhteismitallisiksi tekstimuotoon. Kun aineisto on ymmarrettdvdmmassa muodossa, ai-
neistosta pyritdan I6ytamaan selitys ilmidlle. Analyysi on aineiston jarjestelya, kasittelya,
muokkaamista tai tiivistdmista. Aineiston muokkaus tapahtuu litteroinnilla, koodauksella,
luokittelulla tai teemoittelulla. Tekstimuotoisesta aineistosta on tarkoitus 16ytaa vastauk-
set tutkimuskysymyksiin. (Kananen 2014, 104-105, 150).

Tassa luvussa kayn lapi tekemani toimintatutkimuksen tulokset. Ensin kayn I&pi matka-
kumppaneille marras-joulukuussa 2017 toteutetun kyselytutkimuksen tulokset, jotka pe-
rustuvat matkakumppanien omiin ndkemyksiin ja arviointiin. Seuraavaksi esittelen tam-
mikuussa 2017 tekemistani teemahaastatteluista esiin tulleet paatelmat. Lopuksi kdyn
l&pi viela havainnoinnin tulokset, millaisia verkoston toiminnalla on saatu aikaan kymme-

nen kuukauden aikana toukokuun 2016 alusta helmikuun 2017 loppuun saakka.



45

7.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Laadullisen analyysin parina kaytetaan usein maarallista eli kvantitatiivista analyysia. Se
perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla. (Jyvas-
kylan yliopisto 2015.) Tutkimuskysymykset jaottelin neljan teeman alle, jotka olivat tyon-
tekijalahettilyys, oma toiminta matkakumppanina, ohjaus ja valmennus seké yrityskult-
tuuri toiminnan mahdollistajana. Kyselytutkimuksen tulokset olen luokitellut myos néiden
neljan teeman alle. Kysely sisalsi sek& avoimia kysymyksia ettd valmiita vastausvaihto-
ehtoja. Kyselytutkimuksen vastauksia tulkitsen osittain kvantitatiivisin tutkimuksen me-

netelmin, esimerkiksi kyselysta saatujen tunnuslukujen avulla.

Kyselytutkimuksen avulla sain matkakumppanien mielipiteita tyontekijalahettilasohjel-
maan liittyen ja kuten aiemmin mainitsin, kyselytutkimuksen avulla sain vastauksia myods
useampaan tutkimuskysymykseen. Liséksi useampi tyontekijalahettildsohjelmalle ase-
tettu mittari on sidoksissa kyselytutkimukseen. Nama mittarit on mainittu tulosten esitte-

lyn yhteydessa.

Kuten tutkimusmenetelmien esittelyn yhteydessa kerroin, ilmoittautumisen yhteydessa
matkakumppaneille tehtiin alkukartoituskysely. Kyselyssé kartoitettiin nimen lisdksi mat-
kakumppanin ammatti, liketoimintayksikkd, mit& sosiaalisen median kanavia h&n kayt-
tdd, missa roolissa han haluaa matkakumppanina toimia ja mita odotuksia hanella on
ohjelman suhteen. Yksi ohjelman mittareista on matkakumppaniohjelman saavuttama
kiinnostus eli hakijam&ara. Ohjelmaan ilmoittautui mukaan 110 henkila ja mukana on
tyontekijoitd kaikista liiketoiminnoista ja yksikoista seka eri ammattiryhmista. Matka-
kumppanit ovat esimerkiksi kondukttoreja, veturinkuljettajia, ratapihatyontekij6ita, suun-
nittelijoita, asiantuntijoita, toimistotyontekijoita ja paallikoita. Liséksi matkakumppaneita
ilmoittautui mukaan kaikkiin eri rooleihin, toki useampi toimii samanaikaisesti useam-

massa eri roolissa.

Lukumaarallisena tavoitteena oli saada mukaan 200 matkakumppania, joten tdma ei siis
ihan toteutunut. Mielestani ilmoittautuneiden lukumaaraa voi kuitenkin pitda erittain hy-
vana, silla verkoston toiminnan pystyi kdynnistimaan ja osallistujamaara oli hyvin hallit-
tavissa. Useammissa muissa yrityksissa on aloitettu muutaman kymmenen hengen jou-
kolla ja toiminnan aktivoituessa verkostoa on laajennettu tai aiotaan laajentaa. Lisdksi

olen sitd mielt, ettd verkoston sisadllon tuottamisella ja aktiivisella toiminnalla on tarke-
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ampi rooli kuin tyéntekijalahettilaiden lukumaaralla. Pidan kuitenkin tarkeana, etta mat-
kakumppaniverkosto laajentuu myéhemmin ja heidan verkostonsa kasvavat, jotta julkai-
sut saavuttavat mahdollisimman laajan joukon vastaanottajia. Matkakumppanien vas-
tausten mukaan he odottivat ohjelmalta lisaantyvaa vuorovaikutusta seka verkostoitu-
mista muiden VR:laisten kanssa. Matkakumppanit toivoivat opastusta viestintdkanavien
kaytt6on ja neuvoja, miten he voivat olla mukana rohkaisemassa muita mukaan keskus-
teluun. He halusivat lisata yhteista tekemisté konsernin sisalla ja antaa kasvoja VR:lle.
Ja mika tarkeinta, matkakumppanit halusivat olla mukana tekemassa muutosta ja luo-

massa uudenlaisia toimintatapoja.

Kun matkakumppaniohjelmaa oli toteutettu noin seitseman kuukauden ajan, tein matka-
kumppaneille marras-joulukuun vaihteessa laajemman kyselyn koskien matkakumppa-
niohjelmaa. Kysely lahetettiin 110 vastaanottajalle ja vastauksia kyselyyn sain 59 kap-
paletta. Vastausprosentiksi muodostui nain ollen 53,6. Vastausprosentti on eras tutki-
muksen luotettavuuden ilmaisin. Vehkalahti (2014, 44-47) kertoo, etta tyypilliset kysely-
tutkimuksen vastausprosentit lienevat nykyisin alle 50 prosentin suuruisia. Saatekirjeen
merkityksen on oltava hyva, motivoiva ja kerrottava, mihin tuloksia kaytetaan. Téhan pa-
nostin omassa tygssani ja perustelin, miksi kyselyyn olisi tarkeaa vastata. Juholinin
(2010, 76-77) mukaan kyselytutkimuksen aineiston analysointi alkaa vastausprosentin
tarkastelulla, sill& vastausprosentti kertoo mygs tutkimuksen luotettavuudesta. Jos pro-
sentti jA& alhaiseksi, talloin tulokset ovat suuntaa-antavia. Organisaation sisaisissa tut-
kimuksissa vastausprosentti 50—60 on hyva. Taman perusteella voin olla oman kysely-

tutkimukseni vastausaktiivisuuteen erittain tyytyvainen.

Kyselytutkimus piti siséllaédn 31 kysymysta, joista yksi oli taustoittava kysymys, jolla sel-
vitin, kuinka vastaukset jakautuivat eri liiketoimintojen ja yksikdiden kesken (kuvio 14).
Tulosten mukaan matkakumppaneita on edelleen mukana jokaisesta liiketoiminnosta ja
yksikosta. Taman kysymyksen avulla sain tuntuman siita, ettd aktiivisia matkakumppa-
neita l6ytyy siis jokaisesta liiketoiminnosta, silla mielestani myos kyselyyn vastaajia voi-
daan pitaa aktiivisina toiminnan kannalta, koska he haluavat kertoa mielipiteensé ja olla

kehittaméassa toimintaa.
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Liitketoimintayksikko / yhtio
(n =59)

Kuvio 14. Kyselyyn vastanneiden matkakumppaneiden jakauma liiketoiminnoittain ja yksikoittain.

Tulokset osoittavat, etta aktiivisimmat vastaajat 10ytyivat matkustajaliikenteesta, jossa
vastausprosentti on yhteensa 34,5 prosenttia. Luku kasittaa seka kaukoliikkenteen etta
[&hilikenteen puolella tyoskentelevat matkakumppanit. Konsernipalveluista 16ytyy
toiseksi suurin vastausprosentti, ja he ovat paaosin toimistovakea. Junaliikennginnista
|0ytyy aktiivisia veturinkuljettajia, jotka toimivat matkakumppaneina. Vastausjakauma on
samansuuntainen verrattaessa matkakumppanien kokonaislukumé&éaran prosentuaali-

seen jakaumaan likketoiminnoittain ja yksikaittain.

7.1.1 Tyontekijalahettilyys

Tyontekijalahettilyyttd koskevat kysymykset kasittivat muun muassa kysymykset siita,
etta tiesikd0 matkakumppani hakiessaan ohjelmaan mukaan, mistd ohjelmassa on kyse,
onko toiminta ollut odotusten mukaista, miksi han lahti ohjelmaan mukaan, tietaakd han
odotukset matkakumppanilta ja ohjelman tavoitteet, uskooko han tyontekijalahettilyyden
ja oman toiminnan tuottavan tuloksia ja kuinka han itse hyotyy matkakumppanina toimi-
misesta. Nama kysymykset ovat olennaisia, jotta verkoston toimintaa pystytaan kehitta-
maéan edelleen ja saadaan tieto, ovatko viestit olleet oikeanlaiset hakukampanjan ja toi-

minnan kaynnistamisen aikana.

Tutkimustulosten mukaan (kuvio 15) suurin osa, 62 prosenttia, tiesi etukéteen, mista on
kyse hakiessaan verkoston toimintaan mukaan. Taltd osin ilmoittautumis- ja toiminnan
alkuvaiheen viestintaa voi pitd& onnistuneena, vaikka linjaus olikin, ettd emme puhu var-
sinaisesti tyontekijalahettilyydesta vaan matkakumppanuudesta. Tydntekijalahettilyys ol

suurimmalle osalle vastanneista tuttu asia.
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Kun hait mukaan matkakumppaniksi,
tiesitkO mista on kyse?
(n =59)

En

Kuvio 15. Matkakumppaniohjelman mieltdminen tydntekijalahettilastoiminnaksi.

Vastaajista 67 prosenttia on sitéa mielt, ett verkoston toiminta on ollut sellaista, mita
han oli ohjelmalta odottanutkin (kuvio 16). Kolmannes kuitenkin (33 %) on sita mielta,
etté toiminta taas ei ole ollut odotetunlaista. Jatkokysymyksella selvitin, mitk& tekijat
ovat vaikuttaneet tahan paatokseen. Naista vastauksista oli havaittavissa oppilaitosyh-
teistydn puuttuminen matkakumppaniohjelmasta, vaikka se on yksi keino, jona matka-

kumppani voi toimia.

Onko toiminta ollut sellaista, mita odotit?
((E=1))

Ei, mita odotit?

Kuvio 16. Matkakumppanitoiminnan odotuksen mukaisuus.

Kyselyn avulla halusin myos selvittad, mik& matkakumppanin on saanut lahtemaan mu-
kaan tyontekijalahettilastoimintaan. Téahan kysymykseen vastaaja pystyi valitsemaan
useamman vaihtoehdon. Tulosten mukaan (kuvio 17) enemmist6 vastanneista on lahte-
nyt mukaan mielenkiinnosta. Liséksi verkostoituminen ja halu kertoa yrityksessa tapah-

tuvista asioista saivat matkakumppanit ilmoittautumaan mukaan. Muusta syysta mukaan
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lahteneet halusivat tietédd, mita yrityksessa tapahtuu, ja he haluavat olla aktiivisesti mu-

kana kokeilemassa uusia asioita.

Miksi lahdit mukaan?
(n =59)

N
,0%

Mielenkiinnosta Haluan kertoa Haluan En tiennyt, mihin ~ Jokin muu syy,
yrityksessa verkostoitua ryhdyn mika?
tapahtuvista

asioista

Kuvio 17. Matkakumppaniohjelmaan osallistumisen syyt.

Tulosten mukaan (kuvio 18) puolet vastaajista tietada, mita matkakumppanilta odotetaan,
mutta vastaavasti toinen puoli ei osaa sanoa tai ei tied&a, mitk& ohjelman tavoitteet ovat.
Tulosten pohjalta on siis havaittavissa, ettd ohjelman tavoitteita on syyta selkiyttaa en-
tistd enemman. Myds tassa kohdassa vastauksista nousi esiin oppilaitosyhteistyon puut-
tuminen ohjelmasta. My6s osa tunnusti tdman kysymyksen kohdalla, ettd oma aktiivi-
suus on puuttunut, koska kokee oman verkoston kokoamisen haasteelliseksi tai aikaa
toiminnalle ei olekaan 16ytynyt syysta tai toisesta.

Tiedatko, mita sinulta odotetaan
matkakumppanina? Ovatko tavoitteet

selkeat?
(n =59)

— 103%

En osaa sanoa En, johtuen syysta etta

Kuvio 18. Matkakumppanuuden tavoitteiden selkeys.
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Kyselytutkimuksessa nousi esille, ettd matkakumppanit uskovat siihen, etta pidemmalla
téahtaimella toiminnalla saadaan nékyvia tuloksia aikaan. TAma kuitenkin vaatii aktiivista
tyota matkakumppaniverkostossa ja lisdd VR:n ndkyvyytta tyontekijdiden toimesta hei-
dan sosiaalisen median kanavissansa. Matkakumppanit uskovat, etta aidot ihmiset te-
hoavat yrityksen viestinndssa paremmin, koska he puhuvat omalla danelldan omasta
tyostaan. Lisaksi matkakumppanit uskovat, ettd yhdessa tekeminen, tiedon jakaminen ja
motivaatio lisdantyvat matkakumppanuuden myota seka verkostossa ettd omassa tyo-
yhteisdssa. Matkakumppanit kokevat, etté verkoston avulla tieto kulkee yrityksen sisélla
entistd paremmin, verkoston avulla tietamys eri liiketoiminnoista kasvaa ja my6s tyonan-
tajamielikuva parantuu. Vastaukset ovat tdysin samansuuntaisia kuin mitéa viitekehyk-
sessa mainitsin henkildston roolin tarkeydesta yrityksen maineen parantajina seké us-
kottavampina viestijoina kuin organisaation virallinen viestinta. Maine pohjautuu vahvasti
nimenomaan organisaation ihmisiin ja henkiléstd on merkittavassa roolissa maineen ra-
kentumisen kannalta (Tuominen 2013, 136-138). Viitekehyksessa viittasin myds siihen,
ettd yhteisollisen median myota uudelle tasolle on noussut tyontekijéiden &ani. Esiin ha-
lutaan oikeita ihmisi&, jotka persoonallaan vahvistavat yrityksen tietojen ja ndkemysten

uskottavuuden.

Matkakumppanit ovat sitd mieltd, etta ohjelman avulla yhteiséllisyys lisaantyy, eri amma-
tit tulevat esiin ja oma asiantuntijuus kasvaa. Matkakumppanit haluavat kertoa omasta
tyostddn, tuoda omaa ammattiaan esiin, ja he haluavat olla luomassa positiivista mieli-
kuvaa VR:std. Matkakumppanit pitéavat verkostoitumista tarkeana ja uskovat siihen, etta
kun toiminta entisestaan vakiintuu ja aktivoituu, silla saadaan myds nakyvia tuloksia ai-
kaan. Matkakumppanit kokevat, ettd ohjelman myotéa heidan sosiaalisen median osaa-
misensa on parantunut ja he kokevat pysyvansa toiminnan avulla kehityksessd mukana

ja tietoisina siita, mité yrityksessa tapahtuu.

Noin 10 prosenttia vastaajista ei usko, ettd toiminta tuottaa tuloksia. He kokevat, etta
heilla ei ole tietoa, miten toiminta nakyy ulkopuolisille, heidan mielestéaan yrityskulttuurin
pitaisi muuttua, ja he ovat sitd mielt, etté tallainen toiminta on vain pieni pisara meressa.
Jonkun mielesta tekeminen on jaanyt hieman vaisuksi. Tutkimuksesta nousi muun mu-
assa esiin se, ettd oppilaitosyhteisty® puuttuu toiminnasta, toiminnalla ei ole punaista
lankaa ja verkosto on pienen piirin puuhastelukerho. Verkosto ei ole kooltaan laaja yri-
tyksen koko henkilostomaardéan verrattuna, mutta mielestani kyse on kuitenkin aktii-

veista, jotka ovat ylpeitd omasta tyostaan ja tyOnantajastaan ja haluavat kertoa siita
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my6s muille. Téllaisella toiminnalla he parantavat yrityksen tyénantajamielikuvaa. Osa
kokee, etta ei ole pystynyt itse toimimaan aktiivisesti matkakumppanina tai ei koe tar-
peelliseksi kertoa tydasioista tydajan ulkopuolella. Tydntekijalahettilyys l[&ahteekin pohjim-

miltaan omasta motivaatiosta ja toimintaan ei voida tietenk&an pakottaa ketaan.

Forsgard ja Frey (2010, 76) ovat sita mielta, ettd oman henkiloston motivointi yhteisolli-
sen median hyddyntdmiseen on paras mahdollinen uskottavuutta lisdava tekija. Mita
vahvemmin oma henkiléstd on sitoutettu tuottamaan, kommentoimaan ja jakamaan si-
saltoa, sitd aidompi ja elavampi on lopputuloksena syntyva vaikutelma. Tata pyritdan

myos tyontekijalahettilasohjelmassa tukemaan.

Matkakumppanit odottavat ja toivovat ohjelmalta jatkossa johdon sitoutumista toimin-
taan. He toivovat johdon nayttavan esimerkkia, etté tydhon liittyvien asioiden kertominen
sosiaalisessa mediassa on sallittua. Johdon roolia viestinndssa ei kannata siis aliarvi-
oida. Henkilost6 arvostaa henkil6kohtaisuuden tuntua siséisessa viestinnassa ja kokee
viestin uskottavammaksi, mitd ylempaa se tulee. Toimitusjohtajalta saatu tietoa vakuut-
taa henkildston kaikkein tehokkaimmin. Tyontekijdiden mukaan suora kanssakayminen
toimitusjohtajan kanssa lisaa niin oman arvontunnetta osana tydyhteis6a kuin halua pu-
hua tydnantajasta myonteisesti ulospain (Tuominen 2013, 143). Johdon sitoutuminen ja
esimerkin nayttaminen ovat omiaan lisédmaéan avoimempaa toimintakulttuuria ja luotta-
musta lisdava tekija. On kuitenkin isompi kokonaisuus saada johtoporras kayttamaan
sosiaalista mediaa ja tamén tulee tapahtua matkakumppaniohjelman ulkopuolella. Asia
on kuitenkin kiinteasti sidoksissa verkoston toimintaan. Matkakumppanit myds haluavat,

ettd asiantuntijuuden rooli ja heidan itsensa esiin nostaminen nakyy jatkossa enemman.

Tekniikan on oltava kunnossa, jotta Skype-kokouksiin on mahdollista osallistua. Ohjel-
massa on kannustettu puhumaan tydnteon arjesta, mutta osa kuitenkin haluaa, etté pai-
nopiste olisi asiantuntijuudessa. Matkakumppanit toivovat verkoston toimintaan mukaan
lisdd asiantuntijoita ja esimiehid. Lisdksi tutkimuksessa nousi esiin matkakumppanien
halu osallistavaan tekemiseen ja matkakumppanien on saatava sparrausta. Mielestani
jokainen tyontekija on asiantuntija omassa tydssaan. Tyt ovat erilaisia ja erilaiset nako-
kulmat ja painopisteet riippuvat tyontekijalahettilaan tyttehtavista ja kyvyistéa viestia asi-
oista. Verkostoitumiskykyiset ihmiset ovat monille yrityksille ja yhteisoille arvokkaita tyon-

tekijoitd. Koskaan aikaisemmin organisaatioilla ei ole ollut mahdollisuutta saada yhta ver-
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kostoituneita ja vuorovaikutustaitoisia tyontekijoitd kuin nyt. Yksilon verkostojen moni-
muotisuus kertoo kyvysta toimia erilaisissa yhteisoissa ja tiimeissa. (Forsgard & Frey
2010, 139.)

Tutkimuksen mukaan matkakumppanit kokevat, ettéd koulutukset ja verkoston tapaami-
set ovat onnistuneet ohjelmassa hyvin ja niiden tulee jatkua. Verkostossa on mukana
selkeéasti aktiiveja, jotka nayttavat esimerkkid ja kannustavat myds muita toimimaan.
Matkakumppanit kokevat ohjelman selkeaksi ja verkostossa on hyva yhteishenki. Heidan
mielestddn verkostossa on mukana mukavia ihmisid ja ohjelman myo6ta matkakumppa-
nien sosiaalisen median tietAmys on kasvanut. Matkakumppanit kokevat saavansa kan-
nustusta toiminnastaan. Lisdksi heidan mielestaan ohjelman koordinointi on ollut aktii-
vista. Alkuvaiheessa tarkeaa onkin yhteisdn perustajien aktiivinen rooli ja yhteisen asian
I6ytyminen, johon yhteison jasenet voivat tuntea voimakasta osallisuutta. Vakiintumis-
vaiheessa yhteison jasenten vélinen vuorovaikutus mahdollistaa sen, etta yhteison ole-
massaolo ei endé yksin riipu sen perustajien aktiivisuudesta. Yllapidon, moderoinnin ja
sisélléntuotannon rooli ei kuitenkaan poistu koskaan. Tavoitteena on vakiintuneen yhtei-
sOn jasenten toimintatapa, jossa yhteiso vastaa suuremmassa osin sen olemassaolon
kannalta tarkeéan sisallon tuottamisesta ja yhteison sisallon linkittdmisesta ulkomaail-
maan. Aktiiviset yhteison jadsenet ottavat vastuun toiminnan organisoitumisesta ja ohjaa-
misesta. Perustajista tulee yhteison luotettuja jasenia. (Soininen & Wasenius & Lepo-
niemi 2010, 117-119.)

Tutkimuksessa tarkein asia, joka nousi esiin, on oppilaitosyhteistytn toimintamallin puut-
tuminen matkakumppaniohjelmassa. TAma nousi kehittamiskohteena, jota matkakump-
panit toivoivat parannettavan jatkossa. Oppilaitosyhteistydn sdannét eivat kuitenkaan ole
vield valmiit, joten ohjelman tiimoilta on ollut vasta vain yksittaisid oppilaitosvierailuita.
Ne ovat olleet l1ahinna matkakumppanin omasta aktiivisuudesta johtuvaa ja omalla va-
paa-ajalla tapahtuvaa toimintaa. N&in jalkikateen ajatellen olisi ollut ehk&a hyva kertoa
oppilaitosyhteistyon alkavan vasta myohemmin. Tapahtumiin osallistumista on kuitenkin
ollut muun muassa rekrytointimessujen tiimoilta, joihin matkakumppanit ovat paasseet
osallistumaan. Rekrytointimessut ovat myos yksi osa oppilaitosyhteistydta. Oppilaitos-
yhteisty6n toiminnan selkeyttaminen ja sdantdjen laatiminen ovat kuitenkin selkeat ke-

hittamiskohteet toimintaa suunniteltaessa.
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Matkakumppanit toivoivat matkakumppanin roolin ja ohjelman tavoitteen kirkastamista
entisestddn. Matkakumppanit toivoivat myds ohjelmalle lisdd nakyvyytta. Osa matka-
kumppaneista toivoo tarkempia ohjeistuksia siitd, mitd asioita saa jakaa yrityksen ulko-
puolelle. Ohjelman alkuvaiheessa selvitin matkakumppanien toiveesta tarvittavat linjauk-
set, miten kannattaa toimia, mit& asioita ei kannata jakaa ja miten yrityksen eri toimipis-
teissa saa esimerkiksi valokuvata. Verkostossa on mukana my6s vuorotydlaisia ja tyon-
tekijoita paakaupunkiseudun ulkopuolelta, heistd osa kokee, ettéd ohjelmaan on vaikea
osallistua ja osan mielesta toimintaa on vaikea tehda tybajalla. Osa kokee, etté kaikki
esimiehet eivat ole tietoisia matkakumppaniverkoston toiminnasta, ja tamé aiheuttaa
osalle hankaluuksia osallistua verkoston toimintaan. Toiminnan onnistumisen kannalta
tyovélineiden tulee olla kunnossa ja osallistujilla tulee olla kdytdéssadan vahintdan alypu-
helin. Matkakumppanien nékyvyyden viestintddn on panostettava jatkossa enemman.
Pidéan tarkeana, etta esimiehet infotaan uudelleen matkakumppaniverkoston toiminnasta
ja pelisédnnoista. Esimiehet, joiden tiimissd on matkakumppaneita, on kontaktoiva viela

taman lisaksi erikseen ja oikeanlaiset tydvélineet on varmistettava.

Osalla matkakumppaneista on haasteita omassa ajankayttssaan ja aktiivisuudessaan.
Matkakumppanit toivoivat hyvisséa ajoin ilmoitusta verkoston tapaamisten ja valmennus-
ten ajankohdista, koska osa tekee vuoroty6ta. Jotkut matkakumppanit odottivat ryhman
aktiivisuudelta enemman seka toisaalta ryhman aktivointia enemman. Osa kokee oman
verkoston kokoamisen haasteelliseksi ja osa ei ole I6ytanyt aikaa toiminnalle. Lisaksi
matkakumppanit toivoivat, ettd olisi enemman tapahtumia, joihin voisi matkakumppanin
ominaisuudessa osallistua. Matkakumppaneita on mukana taidoiltaan eri tasoisia, toiset
vaativat enemman aktivointia, toiset ryhtyvat puolestaan heti toimeen. Vetdjan roolista
katsottuna, tama tuo toiminnalle omat haasteensa, koska aina ei ole selvaa, kuka toivoo

millaista opastusta tai aktivointia.

Mielestani tAmén osa-alueen kysymysten avulla sain erittéin tarkeaa tietoa matkakump-
paneiden mielipiteisté ja sain vastauksia tutkimuskysymyksiin koskien, kokevatko mat-
kakumppanit vaikuttavansa omalla toiminnallaan yrityksen tydnantajakuvan parantami-

seen ja kuinka ohjelmaa tulisi kehittdd paremmaksi.
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7.1.2 Oma toiminta matkakumppanina

Tutkimustulosten mukaan (kuvio 19) suurin osa matkakumppaneista koki hydtyneensa
ohjelmasta. He ovat verkostoituneet ja osallistuneet yhteisiin tapaamisiin seka valmen-
nuksiin. He kokivat tiedon lisdantyneen ja oman aktiivisuuden kasvaneen verkoston
myo6ta. Matkakumppanit ovat oppineet kayttamaan paremmin sosiaalisen median kana-
via ja saaneet laajempaa ymmarrysta kanavien tarkoituksesta ja sisallosta. Osa matka-
kumppaneista ilmoitti hyvaksi asiaksi sen, ettd on paassyt kaytannossa tutustumaan sii-
hen, mita tyontekijalahettilyys on. Kymmenen prosenttia vastanneista ei ole mielestéaan
hy6tynyt matkakumppanuudesta lainkaan.

Miten olet hyotynyt itse matkakumppanina
toimimisesta?
(n =59)

103%  6,9%

Kuvio 19. Matkakumppanina toimimisen hyddyt.

Tutkimuksen mukaan puolet vastaajista piti itsedan aktiivina matkakumppanina ja puolet
taas ei. Itsedan ei-aktiivisena pitavat kokivat julkisten paivitysten pelottavan, aikaa toi-
minnalle ei ole tai oppilaitosyhteistyd on jaanyt puuttumaan, joten osallistuminen on ollut
vahaista taman vuoksi. Osan mielesta verkoston toiminta on laantunut alkuinnostuksen
my0ta ja osa ei tieda tai heilla ei ole ideoita, mité voi jakaa. Osa ei innostu tydasioista
kertomisesta tydajan ulkopuolella ja osalla on henkilokohtaisessa elaméassa sellaisia asi-
oita, jotka estavat matkakumppanitoiminnan talla hetkella.

Kysymyksessa ei maaritelty, mika on aktiivisuuden raja, joten matkakumppani joutui ky-
selyyn vastatessaan itse arvioimaan aktiivisuutensa tason. Kyselyyn vastasi yli puolet
matkakumppaneista, joten mielestani he ovat jo tavallaan aktiiveja matkakumppaneita ja
haluavat osallistua toiminnan kehittdmiseen. Verkoston tapaamisiin on osallistunut myo6s

noin puolet matkakumppaneista, joten heitd voi pitdd myds aktiiveina ohjelman kannalta,
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silla heitd kiinnostaa verkoston toiminta. Kaikki matkakumppanit ovat kirjautuneet
Yammeriin ja aktiivisten Yammer-kayttajien joukosta |0ytyy useita matkakumppaneita.

Tutkimuksen mukaan (kuvio 20) matkakumppanuus nékyy matkakumppanien omasta
mielestaan heidan tyo- ja vapaa-ajalla melko vahan tai vahan. Tata mieltéa oli yhteensa
yli 70 prosenttia vastanneista. Vastaajien joukossa on kuitenkin noin neljannes aktiiveja,
joiden toiminnassa matkakumppanuus nékyy paljon tai melko paljon.

Kuinka paljon matkakumppanuus nakyy
tyopaivassasi tai vapaa-ajallasi?
(n =59)

T
- 3’4%

Melko paljon Melko vahan Miten nakyy?

Kuvio 20. Matkakumppanuuden ndkyminen tyo- ja vapaa-ajalla.

Tyontekijalahettilyydessa on tarkead, ettd joukossa on erittiin aktiiveja, jotka nayttavat
esimerkkia muille ja kannustavat myds muita toimimaan. Yritys tarvitsee naita aktiiveja
ja on luonnollista, etta kaikki tyontekijalahettilaat eivat toimi yhta aktiivisesti. On hienoa
huomata, ettéa aktiivijoukko toimii suunnannayttéjiné ja kertovat omalla tavallaan verkos-
toilleen asioista. Osa aktiiveista matkakumppaneista kertoo tyopaivistaan jopa tarinoiden
kautta. Mervi Rauhala ja Tarja Vikstrom kertovat tarinoiden tarkeydesta viestinnassa.
Kun osallistujasta tulee osa tarinaa, he sitoutuvat siihen. Ajattelua tutkinut nobelisti Da-
niel Kahneman on huomannut, ettd meit& kiinnostaa enemman ihmisen tarina kuin tari-

naa elavan ihmisen tunteet. (Rauhala & Vikstrom 2014, 53-54.)

Aktiivisuuden lisaksi jaettavalla sisall6lla on tarked asema. Matkakumppanien verkostoja
on tarkoitus kasvattaa toiminnan edetessa. Yrityksen henkilostolla ja ns. mielipidejohta-
jilla on lahes aina enemman seuraajia kuin heidan edustamallaan yritykselld, koska ih-
miset ovat kiinnostuneempia toisesta ihmisesta kuin kasvottomista yrityksista (Kurvinen

& Sipila 2014, 18). Laittamalla osaamisensa liséksi persoonansa ja nakemyksensa peliin
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asiantuntija ja& paremmin mieleen ja luo nadkemyksillaan merkitysta. Heittaydy, ole
avoin, kerro, julista ja auta, sill& innostus nakyy. (Kurvinen & Sipila 2014, 74-76.)

Tutkimuksen mukaan (kuvio 21) vastanneista suurin osa, 80 prosenttia, toimii matka-
kumppanina yrityksen sisdisessa keskustelukanavassa Yammerissa. Ulkoisista kana-
vissa matkakumppanit toimivat eniten Instagramissa, Twitterissé ja Facebookissa. Ky-
symyksessa oli mahdollisuus valita useampi vastausvaihtoehto. Kuten kuvio 21 osoittaa,

matkakumppanina toimitaan useimmissa kanavissa samanaikaisesti.

Missa kanavissa toimit matkakumppanina?
(n = 59)
108 79,3%
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Kuvio 21. Matkakumppanien kanavat.

Matkakumppanuus VR Groupissa ei tarkoita pelkastaan ulkoisen sosiaalisen median ka-
navissa toimimista, vaan matkakumppanina voi toimia myds Yammerissa, omassa tyo-
yhteis6ssa, tuttavaverkostoissa tai kdyda puhumassa seminaareissa ja oppilaitoksissa.
Nama ovat mielestani myos tarkeitd kanavia, vaikka niiden vaikutus ei olekaan niin hel-
posti nahtavissa tai ainakaan mitattavissa. Ohjelmassa korostuu vaajaamatta ulkoisen
sosiaalisen median merkittavyys ja osa matkakumppaneista voi kokea, ettéa ei saa ohjel-
masta niin paljon irti, jos han itse ei toimi ulkoisissa sosiaalisen median kanavissa.
Yrityksen henkil6sto voi toimia sosiaalisessa mediassa niin yksityishenkiloné kuin tydnsa
puolesta. Henkildston viestintdpotentiaalin hyddyntamiseen kannattaisikin kiinnittaa en-
tistd enemman huomiota. Henkilokohtaisen osallistumisen myota verkkoidentiteettien
hallinta henkilokohtaisen, ammatillisen ja tyoroolin valilla nousee aivan keskeiseksi ky-
symykseksi. Koska roolien erottaminen on kaytannossa vaikeaa, merkittdvampaa on jo-
kaiseen rooliin liittyva raja yksityisen ja luottamuksellisen seké toisaalta julkisen tiedon
valilla. (Forsgard & Frey 2014, 154.)
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Vastanneista suurin osa, 74 prosenttia, on toiminut aktiivisesti sosiaalisen median kana-
vissa jo ennen matkakumppanuutta. Neljannes vastaajista taas ei vastaavasti ole toimi-
nut aktiivisesti. Kuviosta 22 on nahtavissa, etta hienosti melkein puolet, 47 prosenttia,
matkakumppaneista on ottanut uusia kanavia kayttdon ohjelman myéta. Vastausten mu-
kaan kaikkia yleisempia sosiaalisen median kanavia oli otettu kaytt6édn muun muassa

Twitter, Instagram, Smarp, Yammer, Facebook, Linkedin ja Linkedin Pulse.

Oletko ottanut Matkakumppani-ohjelman

tiimoilta uusia kanavia kayttoon?
(n =59)

Kylla, mita?

Kuvio 22. Matkakumppani-ohjelman vaikutus uusien kanavien kayttdonottoon.

Suurin osa matkakumppaneista, noin 60 prosenttia, toimii tehtavassa fiiliksen mukaan.
Tulosten mukaan (kuvio 23) noin kolmanneksella oli kuitenkin suunnitelmat olemassa
seuraaville kuukausille, mitd aikoo matkakumppanina tehd&. Suunnitelmia olivat muun
muassa blogikirjoitukset, omasta tyosta kertominen, aktivoituminen verkoston toimin-
taan, uusien kanavien kayttdonotto tai muiden tydkavereiden aktivointi matkakumppani-

toimintaan.

Onko sinulla suunnitelmia, mita aiot tehda
seuraavan kuukauden/puolen vuoden
aikana?

(n = 59)

Toimin fiiliksen mukaan

Kuvio 23. Matkakumppanien suunnitelmallisuus matkakumppaniohjelmaan liittyen.
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Kyselyn avulla halusin selvittdd myos, mika matkakumppaneita motivoi toimimaan mat-
kakumppaneina. Vastauksissa korostui tyokavereiden kannustus, uuden oppiminen ver-
koston ja toiminnan kautta, onnistumiset ja niiden esiintuominen, oman asiantuntijuuden
kasvattaminen toiminnan avulla seka oman osaamisen ja ymmarryksen lisddntyminen.
Liséksi he haluavat kehittda yrityksen toimintaa avoimempaan suuntaan seka jakaa tie-
toa eteenpéin. Innostavat tapahtumat ja erilaiset haasteet, asiantuntijabrandin kasvatta-
minen, muiden aktiivinen toiminta, oman ammatin esiintuominen seka yhteisen hyvan

edistdminen ovat myds tekij6itd, jotka motivoivat matkakumppaneita.

Viitekehyksessa kirjoitin motivaation tarkeydesta tyontekijalahettilastoiminnassa ja se
onkin yksi peruste aktiiviselle ja sitoutuneelle lahettilastoiminnalle. Aktiivisen osallistujan
sisaiset motivaatiotekijat ovat epaitsekkyys ja samalla uteliaisuus sita kohtaan, mita yh-
teistllisessa mediassa tapahtuu tai mita hanta kiinnostavissa teemoissa pidetdéan kul-
loinkin uusimpana asiana. Tata kautta saatu kokemusten maara ja aikaansaamisen
tunne ovat tarkeité henkilon sisdisen motivaation lahteitd. Se synnyttaa tunteen jakami-
sen nautinnosta, silla jaettu ilo on aina suurempi ilo. Ulkoisina vaikuttimina voidaan pitaa
yhteison tai ryhman antamaa tunnustusta ja arvostusta, jonka kautta aktiivisen osallistu-
jan kontaktien maara ja vaikutusvalta yhteis6ssé tai ryhmassa kasvaa. Lisaksi vastavuo-
roisuus ja yhteistyd muiden aktiivisten osallistujien kanssa toimii motivaation lahteené.
(Soininen & Wasenius & Leponiemi 2010, 45.)

Matkakumppanien toimintaa selvittavilla kysymyksilla sain vastauksia tutkimuskysymyk-
siin koskien tyontekijalahettildan motivaatiota ja sitoutumista toimintaan seka tietoa tyon-

tekijalahettilaiden aktiivisuudesta matkakumppanina.

7.1.3 Valmennus ja ohjaus

Alkuvaiheessa perustajien aktiivinen rooli on toiminnan kannalta merkittava. Myhem-
massa vaiheessa taas koordinointi ja sisalléntuotannon rooli korostuvat. Vastausten pe-
rusteella matkakumppanit kokivat saamansa ohjauksen riittavaksi (kuvio 24). Tata mielta
oli 74 prosenttia vastaajista. Enemmisto vastaajista, 66 prosenttia, koki myds, etta val-
mennukset ja koulutukset olivat sisalloltaan riittdvan kattavia. Matkakumppanit kokivat
hy6tyneensa eniten sosiaalisen median kanavien lapikaynneisté ja olivat sitéd mielta, etta
valmennukset olivat tiiviitd ja napakoita koulutuksia. Useimmat koulutukset toteutti ulko-

puolinen yhteisty6kumppani, ja he saivat erityisesti positiivista palautetta valmennusten
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sisalldista ja innoittamisesta toimintaan. Matkakumppanien Yammer-koulutus hoitui si-
saisesti Yammerista vastaavan henkilon vetamana. Myods tama koulutus sai hyvaa pa-
lautetta.

Neljannes vastaajista koki ohjauksen liian vahaiseksi. Vastauksesta oli nahtavissa, etta
tama johtui kuitenkin suurimmaksi osaksi siitd, etté vastaaja itse ei paéssyt osallistumaan
valmennuksiin. Liséksi osa toivoli, etta koulutukset olisivat menneet viela hieman syvem-
malle aiheeseen. Taméa on haasteellista, kun valmennusten aika on rajallinen ja paino-
pisteet on paatettava etukateen, mihin valmennus kohdistetaan. Hankaluutta valmen-
nusten suunnitteluun toi hieman se, ettd matkakumppanijoukko on taidoiltaan eritasoista.
Tahan pyrin vaikuttamaan jarjestamalla esimerkiksi kaksi eri tasoista ulkoisen sosiaali-

sen median kanavien koulutusajankohtaa.

Onko saamasi ohjaus ollut riittavaa?
(n =59)

Ei

Kuvio 24. Ohjauksen riittdvyys matkakumppani-ohjelmassa.

Valmennukset olivat kestoltaan muutaman tunnin pituisia, jotta mahdollisimman moni
pystyi osallistumaan valmennuksiin. Liian pitkiin valmennuksiin moni ei pysty varaamaan
aikaa, vaikka niissa paasisi tietenkin pureutumaan hieman syvemmin asiaan. Laitoin oh-
jeet kanavien kayttoon seka valmennuksissa esitetyt materiaalit matkakumppanien saa-

taville valmennusten jalkeen.

Kuten aikaisemmin jo mainitsin, matkakumppanit toivoivat koulutusten ja valmennusten
jatkuvan. He toivovat saavansa valokuvaus-, Linkedin- seka kirjoitusvalmennusta (kuvio
25). Myods Yammerin kayttéon osa toivoo saavansa vield lisdvalmennusta. Muita yksit-
taisia toiveita tuli muun muassa koulutussisalloista, jotka siséltavat esiintymisvalmen-

nusta sek& argumentointia.
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Millaista valmennusta ja koulutusta toivot

jatkossa?
(n =59)

65,5%
51,7% 50,0%

T
- 5’
@)

Kuvio 25. Matkakumppanien valmennus- ja koulutustoiveet.

Matkakumppaniverkosto kokoontui vuoden 2016 aikana kaksi kertaa. 83 prosenttia vas-
taajista koki verkoston tapaamiset hyddyllisiksi. Kuten kuvio 26 osoittaa, matkakumppa-
nit odottavat jatkossa verkoston tapaamisilta valmennusta, keskustelua ja ulkopuolisia
vierailijoita. Kolmannes vastaajista odottaa myos erilaisia tehtavia suoritettavaksi ohjel-
man tiimoilta. Muissa asioissa nousi esiin toiveena johdon osallistuminen tilaisuuksiin,
kaytannon esimerkkien esittaminen sek& vierailuja eri paikkoihin konsernissa. Joiltakin
osin toiveita hyodynnettiin jo seuraavassa verkoston tapaamisessa kevaalla 2017, esi-
merkiksi tilaisuudessa oli ulkopuolisia vierailijoita ja jotkut aktiiviset matkakumppanit paa-

sivat aaneen ja onnistuneita esimerkkeja nostettiin toiminnasta.

Mita toivot verkoston tapaamisten

sisaltavan jatkossa?
(n =59)

69,0% 67,2%

- 8’6%
| —

Ulkopuolisia Valmennusta Keskustelua Tehtavia Muuta, mita?
vierailijoita

Kuvio 26. Matkakumppanien odotukset verkoston tapaamisille.

Tutkimuksessa halusin selvittaa arvosanalla, mita mieltd matkakumppanit ovat valmen-
nuksesta ja ohjauksesta. Myds yksi toiminnan mittari on, miten suunnitellut valmennuk-

set ja verkoston tapaamiset toteutuvat. Tutkimusajanjaksolle suunnitellut valmennukset
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ja verkoston tapaamiset pidettiin suunnitelmien mukaisesti ja kaikki toteutuivat. Matka-
kumppanit antoivat ohjelman valmennukselle ja ohjaukselle arvosanan 3,8 asteikolla
1-5, jota voi pitdd hyvana. Jatkossa tama on hyva toiminnan mittari, jolla voi seurata

vuosittaista kehitysta ja arvosanaa ohjaukseen ja valmennukseen liittyen.

Mielestani palautekyselyt ovat tarkeita kehittamisen tydkaluja. Kickoffin sekd valmennus-
ten jalkeen tein erilliset palautekyselyt matkakumppaneille valmennusten sisallosta ja
hy6dyllisyydesta. Myds naissa vastaukset olivat samansuuntaiset ja saivat pdéosin hy-
vaa palautetta. Kyselyja on kuitenkin valtettava tekemasta liikaa, jotta vastausaktiivisuus
ei karsi. TAman osion kysymyksilla sain vastauksia etenkin toiminnan kehittdmiseen ja

mit& matkakumppanit odottavat tulevilta valmennuksilta ja verkoston tapaamisilta.

7.1.4 Yrityskulttuuri toiminnan mahdollistajana

Kuviosta 27 on ndhtavissd, ettd vastaajista 55 prosenttia piti yleisesti ottaen yrityksen
kulttuuria sallivana tai melko sallivana tyontekijalahettilastoiminnalle. Vajaa puolet, 45
prosenttia, oli kuitenkin sita mielta, etta yrityskulttuuri on viela melko kankea tai ei-kan-
nustava tyontekijalahettilastoimintaan. Matkakumppanit kokivat, etté yrityskulttuurin tulisi
muuttua. Heidan mielestddn johdon tulisi ndkyd enemman henkiloston keskuudessa,
luottamusta tydntekijoitd kohtaan on oltava enemman ja johdon on rohkaistava enem-
man tallaiseen toimintaan. Matkakumppanit toivoivat ohjelman tuovan lisda avoimutta
yrityskulttuuriin ja lupaa jakaa asioita. Matkakumppaneilla on viela liikaa pelkoa siitd, etta
he saavat kritiikki& osakseen, joka osaltaan hidastaa toiminnan aktiivisempaa kaynnis-
tymista. Matkakumppanit odottavat johdon nayttdvan esimerkkia ja kannustavan tahan

toimintaan.

Yrityskulttuurin muuttuminen on osa isompaa kokonaisuutta ja se ei ole matkakumppa-
niohjelman tehtava, vaan sen eteen on tehtava paljon muuta ty6ta. Yrityskulttuuri on kui-
tenkin keskeinen tekija ja liittyy olennaisesti tydntekijalahettilastoimintaan ja sen ilmapii-
riin. Vastavuoroisesti tyontekijalahettilasohjelma on yksi toimintatapa, jolla voidaan yri-
tyskulttuuria l[ahted muuttamaan avoimempaan suuntaan ja luomaan vuorovaikutusta si-
dosryhmien kanssa. Tie yrityskulttuurin muutokseen on pitk&, sen on lahdettava strate-

giasta ja se on jalkautettava kaikkeen toimintaan, jotta se onnistuu.



62

Millainen yrityskulttuuri ja ilmapiiri VR-
konsernissa on toimia matkakumppanina?
(n =59)

Melko salliva Melko kankea Ei kannustava

Kuvio 27. Yrityskulttuurin vaikutus matkakumppanina toimimiseen.

Viitekehyksessa kirjoitin muutoksen johtamisesta. Muutoksen johtamisen téarkeys koros-
tuu yrityskulttuurin muutoksessa. Tarkeintd muutoksessa on ihmisten muuttuminen, ir-
rottautuminen vanhasta ja oppiminen uuteen. Muutoksia on mahdollista saada aikaan,
kun ihmiset ovat mukana tekeméasséd muutosta. Johtaminen on edellytys onnistuneelle
muutokselle. (Hatdnen 2000, 10.)

Perinteisen siséllollisen ammattiosaamisen ohella jokainen tyontekija tarvitsee uusia tyo-
taitoja, jotka auttavat toimimaan tulevaisuuden tydorganisaatiossa. Tyokulttuurin muu-
toksessa kyse on pitkalti johtamiskulttuurista ja tydssa oppiminen on osa kehittamista.
(Haténen 2000, 16-26.) Tyontekijalahettilyydessa on kyse uudesta toimintatavasta, joka
vaatii myos muutoksen johtamista. Isossa organisaatiossa tyé on hidasta, mutta toivot-
tavasti tuloksia on enemmailtikin nahtavissa aktiivijoukon aikaansaamana. Kun tyoyhtei-
sdssa kaynnistyy iso muutos- tai kehittdmisprosessi, tarvitaan muutosagentteja. Heidan
tehtava on ohjata ja tukea jotakin organisaatiota, tydyhteisda ja sen jasenia muutostilan-
teissa ja toiminnan kehittamisessé. (Honkanen 2006, 22.) Tyontekijalahettilastoiminta ja
VR Groupin matkakumppanit ovat tasta oiva esimerkki. He vievat esimerkillaan yritysta

kohti avoimempaa toimintakulttuuria.

Kokonaisuudessaan matkakumppanit antoivat ohjelmalle arvosanan 3,9 asteikolla 1-5.
Arvosanojen mukaan tulosta voi pitaa lahes kiitettdvana, joten pidan ohjelmaa kokonai-
suudessaan hyvin onnistuneena ja alku nayttaa lupaavalta. Toimintaa on kuitenkin kehi-
tettdva ja toteutettava suunnitelmallisesti. Tallainen toiminnan tyytyvaisyysmittari on
hyva luoda, ja se toimii hyvin ohjelman mittarina mygs jatkossa. Taméan avulla toiminnan

onnistumista voi tulevaisuudessa verrata edellisvuosiin. Lisaksi kyselytutkimus on hyva
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pohja ohjelman vuosittaiselle seurannalle, jota hyédynnan myds yhtenéd toiminnan mitta-

rina.

7.2 Teemahaastattelun tulokset

Tutkimukseni sisélsi kyselyn ja havainnoinnin lisdksi myds kaksi teemahaastattelua.
Haastattelin opinnaytetydhon liittyen henkilostoyksikostd HRD-asiantuntijaa, jonka toi-
menkuvaan kuuluu muun muassa tydnantajakuvan kehittdminen konsernitasolla ja rek-
rytointi. H&n on tiiviisti mukana myds matkakumppani-ohjelman suunnittelussa. Ty6nan-
tajamielikuvan kehittdmisen padvastuu on henkilostoyksikossd, mutta tata ty6ta tehdaan
tiiviisti yhdessa viestinnan kanssa. Lisaksi liiketoiminnot tekevat myds omia toimenpitei-
tédan tyonantajamielikuvan parantamiseksi. Toiseksi haastateltavaksi valitsin viestintayk-
sikodn viestintapadllikon, joka vastaa sisdisesta viestinnastd ja konsernipalvelujen vies-
tintatuesta. Han toimi esimiehenani tutkimuksen toteutuksen aikaan ja matkakumppa-
niohjelma kuului ndin ollen my6s hanen vastuualueeseensa. Haastateltavat henkil6t va-
likoin sen perusteella, etta he olivat avainhenkil6ita tutkimukseen liittyen, ja heilld on eni-

ten kokemusta ja tietoa aiheesta, joka tutkimuksen kannalta on olennaista.

Haastattelut toteutin tammikuussa 2017 VR Groupin p&é&konttorilla Helsingissd. Haastat-
telut toteutettiin erillisind ajankohtina, ja ne kestivat noin 45 minuuttia. Haastattelukysy-
mykset mietin tarkkaan etukéteen, silla kysymyksilla halusin vastauksia juuri tiettyihin
asioihin. Haastattelujen tavoitteena oli syventaa tyontekijalahettilasohjelman tarkoitusta,
miksi tdh&an toimintaan on VR Groupissa l&ahdetty, miksi toimintaa kannattaa yrityksessa
tehd&, onko haastateltavien mielestéd saatu tuloksia aikaan ja miten ohjelmaa tulisi viela
kehittaa. Tutkija eli mina itse olin aktiivisesti osallisena kaikissa tutkimuksen eri vaiheissa
ja toteutin haastattelut myos itse. Haastattelujen aikana tein tarkat muistiinpanot, jotta
tieto haastatteluiden siséallosta olisi mahdollisimman kattavasti tallessa. Analyysin tein
heti haastattelujen jalkeen, jotta tieto oli tuoreessa muistissa ja tieto pysyisi mahdollisim-

man oikeanlaisena.

Teemoittelua voidaan kayttdd yhtend teemahaastattelun analyysitapana (Kananen
2014, 111). Tutkimusraportissani esitdn aitoja vastaajien teksteja ja tulkitsen saatuja
vastauksia, jotta tutkimuksen kriteerit tayttyvat. Aineistoa jarjestelen teemojen mukaan
ja haastatteluista kokosin kunkin teeman alle ne kohdat, joissa puhutaan ko. asiasta.

Teemahaastattelun kysymykset loytyvat liitteesta 3.
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7.2.1 Tybnantajamielikuvan kehittdminen

Haastatteluista nousi esiin tytnantajakuvan kehittamisen monimuotoinen toiminta. Tyon-
antajakuvan kehittAminen ei ole yksiselitteistd, vaan siihen linkittyy moni asia, esimer-

kiksi johtaminen ja yrityskulttuuri.

"Viestinndn tehtava on tehda asiat nakyviksi. Hyvid asioita voidaan tehda
paljonkin henkildston eteen, mutta jos niisté ei osata viestia, teot jaavat pii-
loon. Tyodnantajakuvaa kehitetddn parhaiten parantamalla niitd asioita,
jotka ovat tarkeitd nykyisille ja tuleville tyontekijéille.” (Haastateltava 2
2017.)

Henkilostotutkimuksesta saadaan selvasti tietoa, mihin asioihin yrityksessé kannattaa
panostaa. Isossa konsernissa muutokset eivét kuitenkaan tapahdu nopeasti. Organisaa-
tion ulkopuolisille, potentiaalisille tydnhakijoille pitda viestia pitk&janteisesti, minkalainen
tyopaikka VR-konserni on. Myds omalla henkildstolla on téssa asiassa tarkea rooli, silla

heiddn sanaansa uskotaan.

Kuten aikaisemmin jo tydsséni toin esiin, Berthonin (2005) mielesta tydnantajakuvan luo-
miseen on panostettava niin, ettd oikeat ihmiset haluavat tulla yritykseen téihin. Tydnan-
tajakuvan rakentaminen l&htee sisdisesta viestinnasta ja ulkoinen tydnantajakuvan ra-
kentaminen voidaan aloittaa vasta sitten, kun oma henkildstd toimii yrityksen arvojen

mukaan. Muuten tasté ei voi viestia uskottavasti muille.

Viitekehyksessa ja kyselytutkimusten tulosten yhteydessé puhuin muutosagenteista,
joita tarvitaan tydyhteis66n mukaan etenkin silloin, kun tydyhteisdssa on kdynnissa joku
isompi muutosprosessi. Johtajilla on muutosprosessissa tarked rooli, joka vaatii sitoutu-
mista. Viestinnalla on myos tarkea rooli havainnollistaa ja kayttda esimerkkeja. Tarinalli-
suus on nostettu esille useissa kohdissa, silla se voi auttaa selkeyttamaan tavoitetta.
Liséksi ihmiset on saatava muutoksen taakse. My@s tydnantajakuvan parantaminen on
yksi tdrked muutos- tai kehittdmisprosessi, joka vaatii isoja ponnisteluja ja linjauksia
myo6s johdon suunnalta. Tyontekijalahettilastoiminta on yksi tapa olla tekemé&ssa muu-

tosta oman henkiléston kanssa.
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7.2.2 Tyontekijalahettilaat ja heidan toiminnan merkitys yritykselle

Haastatteluista nousi esille samat asiat kuin mit& tyon viitekehyksessa on jo esitelty. Par-
haina ty6nantajamielikuvan sanansaattajina pidetaan yrityksen tyontekijoita. Heidéan sa-
naansa luotetaan enemman kuin yrityksen perusviestintaan. Toisiin ihmisiin on helpompi
samaistua ja heidén tapansa viestid vaikuttaa enemman tunteisiin ja herattad mielenkiin-

toa.

" Tyontekijalahettildat kertovat omilla kasvoillaan, minkalaista tyénteko yri-
tyksessé on. He avaavat VR:n maailmaa ja nayttavat, ettd VR-konsernissa

on todella monenlaisia tydtehtaviad.” (Haastateltava 1 2017.)

Verkosto on ollut toiminnassa vasta vahan aikaa, mutta alku on lahtenyt lupaavasti kayn-
tiin. Tassa vaiheessa ei ole viela nahtavissa, mihin verkoston toiminnalla on mahdolli-
suuksia. Tavoitteena on, ettd osaaminen ja aktiivisuus lisdantyvat ajan myota ja myos

johto nayttaa esimerkkid. Verkostolla on suuri rooli erityisesti sosiaalisessa mediassa.

Molemmissa haastatteluissa nousi esille viestinndn ja HR-yksikdn rooli toiminnan johta-
misessa ja koordinoinnissa. Toiminta taytyy olla jonkun vetovastuulla ja ohjattavissa.
Viestinta ja HR voivat tukea verkoston toimintaa, mutta perusvalmennuksen jalkeen mat-
kakumppaneiden taytyy itse ryhtya toimintaan ja paattaa, missa asioissa aikovat aktivoi-

tua. Tyontekijalahettilastoiminta [&htee henkilén motivaatiosta tehda tallaista toimintaa.

"Matkakumppaneilla pitaa olla késitys siitd, mink&lainen toiminta haittaa
tyOnantajaa ja muita tyOkavereita. Pit&& osata kysya, jos vaikka jokin pos-

taus askarruttaa.” (Haastateltava 1 2017.)

Haastatteluiden mukaan lahettilastoiminnan mahdollisuudet ovat isot. Myds siséista
tyonantajakuvaa taytyy toiminnalla kasvattaa, tata ei saa unohtaa. Tyontekijalahettilaat
voivat olla eturintamassa kulttuurin uudistajia ja muutosagentteja ja nain olla rakenta-

massa myds talon sislla avoimempaa ilmapiiria.

"Ulkoisesti toimiessaan he pystyvat osaltaan vaikuttamaan siihen, etta yri-
tyksen tuotteet ja palvelut seka yritys itsesséddn ovat houkuttelevampia.
Suurin mahdollisuus on tyénantajakuvan monipuolistaminen.” (Haastatel-
tava 2 2017.)
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Viitekehyksessa kirjoitin henkildbréandin luomisesta ja asiantuntijuuden kasvattamisesta
tyontekijalahettilyyden avulla. Persoonallisuus on pistettava peliin ja tehdé viestinnasta
ndin mielenkiintoisempaa. Kasvot tuovat viesteihin inhimillisyyttd ja kiinnostavuutta.
Massasta erottuminen vaatii mielikuvitusta ja rohkeutta. Siséllon taytyy olla todella hyvaa
ja kiinnostavaa. Tavoitteena on jakaa sellaista sisélt64a, jotta ihmiset klikkaavat sen auki.
Sisallon tulee lunastaa lupaus ja parasta olisi, jos siséaltd olisi sellaista, etté klikkaaja

haluaa jakaa sen eteenpéin. (Rauhala & Vikstrém 2014, 229.)

Haastattelujen mukaan matkakumppani-ohjelman haasteena on hallinnan puute verrat-
tuna perinteiseen markkinointiviestintéan. Matkakumppaneissa on hyvin erilaisia henki-
[6it&, silla mukaan on hyvaksytty kaikki halukkaat. Haastattelujen pohjalta nousee néke-

mys, etta alku on lahtenyt lupaavasti kayntiin ja toimintaa toteutettu suunnitelmallisesti.

"Tuloksia on saatu jo aikaan, silld ohjelman aihetunnisteiden kayttd on oh-
jatumpaa. Matkakumppanien sosiaalisen median taidot ovat parantuneet,
postauksia nakyy paljon ja verkostoa on alkanut syntyd.” (Haastateltava 1
2017.)

7.2.3 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Tyontekijalahettilaat tulee sitouttaa toimintaan ja paras keino sitouttaa heidat on yhtei-
sollisyyden tunteen kasvattaminen seka kunnian ja kiitoksen lisdéaminen. Johdon rooli
tyontekijalahettilasohjelmassa on kiistaton. Johdon tulee olla suunnannayttija ja esi-
merkki. Tatd myds matkakumppanit toiminnalta toivoivat. Haastattelussa nousi esiin

huoli sitoutumisen puutteesta johtotasolla ja resurssien tiukentaminen.

“Tyontekijan pitdd saada toiminnasta sitd, mitd han on tullut hakemaan.
Naita voivat olla esimerkiksi some-taidot, verkostot tai vaihtelu toimenku-
vaan. Ohjelman pitéda kehittya ja lahettilaille pitda tarjota tietyn valiajoin jo-
takin uutta. Lahettilaiden tulee saada toiminnastaan myds positiivista pa-
lautetta.” (Haastateltava 2 2017.)

Kuten viitekehyksesséa sivusin myds oppivan organisaation periaatteita, se sopii hyvin
tyontekijalahettilastoimintaan, koska oppivan organisaation periaatteita ovat, ett orga-
nisaation jasenet tulee ottaa mukaan strategiseen suunnitteluun. Henkildst6a rohkais-

taan kokeilemaan ja oppimaan uutta kokemuksen kautta. Oppivassa organisaatiossa
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yritetddn oppia myods muilta ja verkostoidutaan muiden organisaatioiden kanssa. Tama
on yksi erinomainen sitouttamisen keino, jota matkakumppaniohjelmassa pyritdan to-

teuttamaan.

7.2.4 Matkakumppani-ohjelman kehittdminen

Viestinta on olennainen osa erilaisten kampanjoiden toteutumista ja myos tarked osa
matkakumppanuudessa. Yrityksen tyontekijalahettilyyden on oltava jatkossa nakyvam-
paa. Matkakumppaneille on mietittdva esimerkiksi tehtavia ja haasteita, joilla heita akti-
voidaan. Kannustaminen ja palkitseminen ovat asioita, jotka tulee miettia toimintaa kehi-
tettdessa. Aktiivisia voi palkita pienilla asioilla ja toiminnan on sailyttava vapaaehtoisena.
Matkakumppanien osallistumista eri tapahtumiin voisi myos lisata. Lisaksi voi miettid esi-
merkiksi tyontekijalahettildiden omaa keskinaista "Vuoden Matkakumppani” - &énes-
tysta. Aktiivisia tyontekijalahettilaita tulisi muistaa myds johdon ja tydnantajan taholta.
Kiittaminen tai tunnustus, esimerkiksi rahallinen palkkio voisi kannustaa aktiiviseen toi-
mintaan. Toiminnan tulee olla myds mitattavissa ja mittarit on oltava tavoitteiden mukai-

sia.

"Néakyvyytta pitdd mitata sekd analysoida ja sita kautta porukalla miettia
oikeat keinot kehittdmiseen. Kovin montaa asiaa ei kannata vuosittain yrit-

taa kehittdd vaan keskittyd muutamaan.” (Haastateltava 2 2017.)

Sisaisesti matkakumppaneiden tulee ndkya viela enemman esimerkiksi Yammerissa.
Aktiivimpien Yammer-kayttajien joukosta l6ytyy useita matkakumppaneita, mutta
Yammerin kayttoa yleisestikin olisi aktivoitava enemman. Matkakumppanit on tarkoitus
toimia keskusteluiden herattelijoina. Haastatteluista nousi esille ndkemys, etta verkoston

koko on talla hetkella tarpeeksi laaja, mutta aktiiveja pitaisi olla nykyistd enemman.

Yritys voi palkita suosittelijoita, mutta palkitsemisen ei kuitenkaan tarvitse olla valttamatta
rahaa. Se voi olla jotakin sellaista, ettd osallistuja pAdsee mukaan johonkin sellaiseen
toimintaan, johon vain valikoidut henkil6t tai yritykset padsevat. Téallainen toiminta vaatii
yrityskulttuuria, jossa tyontekijoita kannustetaan toimimaan itsendisesti ja jossa valtaa ja
vastuuta myo6s aidosti jalkautetaan kaikille organisaatiotasoille. (Soininen & Wasenius &
Leponiemi 2010, 47-48.)
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7.3 Matkakumppani-verkoston toiminnan tulokset

Kehittamistehtavaani varten havainnoin matkakumppani-verkoston toimintaa verkoston
toiminnan alkamisesta toukokuun 2016 alusta helmikuun 2017 loppuun saakka. Havain-
nointia tapahtui siis kymmenen kuukauden ajalta. Havainnoin matkakumppanien toimin-
taa yrityksen sisdisissa kanavissa, ulkoisen sosiaalisen median kanavissa ja myds pei-
lasin ohjelman suunnitelmia toteutuneisiin toimenpiteisiin. Havainnointiin kaytin apuna
tyontekijalahettilastoiminnalle asetettuja mittareita, joita seurasin havainnoinnin ajanjak-

solla ja dokumentoin tiedot erilliseen seurantatiedostoon.

Mukaan verkoston toimintaan ilmoittautui 110 matkakumppania ja helmikuun lopussa
matkakumppaneita oli edelleen toiminnassa mukana noin 100. Matkakumppaneita on
poistunut verkoston toiminnasta organisaatiomuutosten ja tyopaikan vaihdosten my6ta.
Myds muutamia henkildita 1&ahti omasta halustaan pois, mutta tilalle tuli myds uusia mat-
kakumppaneita. VR Groupissa tydskentelee noin 8 000 tyontekijaa, ja yrityksessa on
useampi liiketoiminto sek& toimipisteitd ympéri Suomea. Jokainen liikketoiminto ja yksikko
oli tarke&d saada edustetuksi verkoston toimintaan, jotta tyontekijalahettilaiden verkos-
tosta saataisiin mahdollisimman kattava ja ohjelmasta liikketoimintojen rajoja rikkova ver-
kosto. Tama mielestani toteutui hyvin, silla matkakumppaneita saatiin mukaan hyva
maara ja jokaisesta liiketoiminnosta ja yksikdista on tyontekijoitd mukana verkoston toi-

minnassa.

Toiminnan yhteyteen luotiin yhteisomanageriverkosto tukemaan oman yksikon matka-
kumppaneita. Yhteisomanageriverkoston toiminta ei kuitenkaan ole mielestani [ahtenyt
toimimaan halutulla tavalla. Toiset yhteisémanagerit toimivat aktiivisemmin kuin toiset.
Toiminnan pydrittdmisen haasteena ovat rajatut resurssit ja ajankaytto. Lisdksi konser-
nissa liikketoiminnot ovat eri vaiheessa sosiaalisen median kanavien kaytossé ja kana-
vien merkitys on erilainen. Uskon kuitenkin, etté4 yhteisémanageroinnin roolin merkitys

korostuu tulevaisuudessa entisestaan.

Verkosto kokoontui tutkimuksen aikavalilla kaksi kertaa ja joka toinen kuukausi
Skypessa. Skype-palavereihin loin kiinteédn agendan, joka helpottaa tapaamisten suun-
nittelua. Skype-tapaamisissa aaneen paasee aina yksi matkakumppani, joka toimii aktii-
visesti matkakumppanina. Liséksi tapaamisissa on aina joku teemaosio, joka koskee

esimerkiksi tydyhteisbn hyvinvointia tai muuta ajankohtaista asiaa. Mukana on myos hie-
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man analytiikkaa verkoston aktiivisuuden osalta sek& seuraavat stepit matkakumppa-
niohjelman tiimoilta. Verkoston tapaamiset ja Skype-palaverit toteutuivat suunnitelmien

mukaan tutkimuksen ajanjaksolla.

Matkakumppaneilla oli mahdollisuus osallistua vuoden 2016 aikana useampaan eri val-
mennukseen. Heilla oli mahdollista osallistua Yammer-valmennukseen, aloittelijoiden tai
edistyneempien sosiaalisen median valmennuksiin, Smarp-koulutukseen ja blogival-
mennukseen. Lisaksi yhteisémanagereille oli oma erillinen koulutuspaiva. Kaikki valmen-

nukset toteutuivat suunnitelmien mukaisesti ja saivat padosin hyvaa palautetta.

Vierailut oppilaitoksissa on myds yksi matkakumppanuuden muoto. Kuten kyselytutki-
muksessa selvisi, oppilaitosyhteistyd on yksi tarke& kehittdmiskohde matkakumppani-
ohjelmassa. Toiminta ei ole vield konkretisoitunut, toki joitakin oppilaitosvierailuita on
matkakumppanien tahoilta tehty satunnaisesti. Tietyt matkakumppanit ovat itse aktiivi-
sesti olleet kouluihin yhteydessa tai saaneet kutsuja kouluilta tulla kertomaan rautatietur-
vallisuudesta tai omasta ammatistaan oppilaille. Oppilaitosyhteistyosta on tarkoitus
tehda tarkat peliséannét ja materiaalipaketti matkakumppaneille, joita he voivat hyddyn-
tdd jatkossa. Oppilaitosvierailuissa on mietittdva, mik& kohderyhma on oikea. Itse néki-
sin, etté on panostettava niihin oppilaitoksiin ja ik&ryhmiin, joista on saatavissa potenti-
aalisia tyontekijoita yritykseen. Lisaksi on mietittdvd myos muita yhteistydn muotoja. Op-
pilaitosyhteistyon koordinointi on HR-yksikdn vastuulla, johon kuitenkin myos itse osal-
listun. VR Group osallistui tutkimuksen aikavélilla kolmeen rekrytointitapahtumaan. Tilai-
suuksissa hyédynnettiin matkakumppaneita esittelijoing, ja he olivat mukana kertomassa
opiskelijoille yrityksen eri ammateista ja esitteleméasséa kesatyopaikkoja. Rekrytointita-
pahtumat ovat osa oppilaitosyhteisty6ta, joten tdmankin tiimoilta on ollut matkakumppa-

neille kuitenkin jotain tarjottavaa.

VR Groupin paakonttori muuttaa uusiin tiloihin ja muutto koskee useita satoja henkil6ita
eri liiketoiminnoista ja yksikdista. Muutos on iso, koska siirtyminen historiallisesta raken-
nuksesta uusiin moderneihin tiloihin muuttaa yrityksen toiminta- ja tydskentelytapoja ja
my6s toimintakulttuuria. Tilat tulevat olemaan monitoimitilaa, joka on iso muutos nykyi-
seen verrattuna, silla nykyisesséa paakonttorissa tydskennellaan pitkalti huoneissa, joissa
on muutamia henkil6itd. Osa matkakumppaneista, noin 15 henkil6d, toimii pdékonttorin
muuttoprojektissa mukana ns. muutosagentteina. Matkakumppanien tehtavana on olla

kertomassa, tukemassa ja viestimassa muuttoon liittyvistd asioista. He jalkauttavat uusia
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toimintatapoja ja pelisdanttja. Verkosto kokoontuu kuukausittain ja on osa matkakump-
paniverkoston toimintaa. Yksi toiminnan mittareista on matkakumppanien hyddyntami-
nen sisaisissd kampanjoissa ja kampanjoiden onnistuminen. Paakonttorin muutto on
hyva esimerkiksi projektista, johon matkakumppanit oli helppo yhdistdd mukaan, vaikka
muutto ei koko yrityksen henkilokuntaa koskekaan. Uskon, etté tulevaisuudessa erilaisia

projekteja tulee varmasti lisdd, mihin matkakumppaneita tarvitaan.

VR Group osallistui pro gradu -tutkimukseen, jota tehddan Helsingin yliopiston viestinnan
oppiaineeseen, valtiotieteelliseen tiedekuntaan. Tutkimuksessa tyontekijalahettilyytta la-
hestytdan promootioviestinnan kautta ja tavoitteena on I0ytaé erilaisia motiiveja tyonte-
kijalahettilyyteen. Tutkimuksessa haastateltin muutamia VR Groupin matkakumppa-
neita. Kyselin Yammerissa halukkaita haastateltaviksi graduun. Mielestani tama oli hieno
juttu, ettd sana yrityksen tyontekijalahettilaista on kiirinyt eteenpain, ja paatin hyddyntaa

my6s taman mahdollisuuden.

Matkakumppani-ohjelman seurattavia sisaisid mittareita on l&hettilAsryhman aktiivisuus
omassa Yammer-ryhméassa sekd matkakumppanien aktiivisuus Yammerissa ylipd&nsa.
Matkakumppanien Yammer-ryhmassa keskustelua kaydaan suhteellisen aktiivisesti.
Keskustelua voi kdyda tydasioista ja matkakumppanuuteen liittyvistd asioista, mutta
my6s muista aiheista ryhméasséa voi vapaasti keskustella, kuten matkakumppanit nain
tekevatkin. Valitettavasti Yammerin analytiikka ei anna toistaiseksi mahdollisuutta selvit-
taa eri ryhmien aktiivisuustasoa ja vertailulukuja toisiin Yammer-ryhmiin. Talla hetkella
tama tieto olisi saatavissa vain manuaalisesti. Kuitenkin Yammerin analytiikasta on saa-
tavissa aktiivisimmat kayttajat ja kahdenkymmenen aktiivisimman kayttajan joukosta I0y-
tyy viisi matkakumppania. Kayttgjista rajasin pois viestintdd tyokseen tekevéat henkilot,

silla heidéan tydnkuvaansa kuuluu viestid asioista aktiivisesti myds Yammerissa.

Toiminnan nakyvyyden mittareita ovat myds sosiaalisesta mediasta saatava analytiikka.
Tutkimuksen aikavalilla tein seurantaa julkaisujen mééarasta matkakumppani-ohjelmaan
littyvilla aihetunnisteilla. Matkakumppani-ohjelman myo6ta vakiinnutin kayttéon ohjelman
aihetunnisteet (#matkakumppani, #vrduuni, #meiddnmatka), joita matkakumppanit
omissa julkaisuissaan kayttavat kertoessaan tyopaivistdan. Nain matkakumppanien toi-
mintaa saadaan entistd enemman ndkyvaksi seka sisaisesti etta ulkoisesti ja seuranta
on helpompaa. Tyontekijalahettilasohjelman seurannassa hyddynnan Tweetdeckia ja

Meltwaterin tytkalua.
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Toukokuun 2017 alusta helmikuun 2017 loppuun mennessa matkakumppani-ohjelman
aihetunnisteilla tehtiin noin 500 twiittausta ja 1 000 Instagram-julkaisua. Aihetunnistetta
#meidanmatka ei ole otettu aktiivisesti kayttoon ja kyseisella aihetunnisteella [0ytyy vain
muutama oma julkaisu. Aihetunnisteella 16ytyy useita ulkopuolisten julkaisuja, etenkin
Instagramissa. N&en, ettd aihetunnisteesta luopuminen on jarkevaa, ja ohjelma jatkaa

kahdella aihetunnisteella.

Tuloksista on nahtavissa Twitterin kayton osalta matkakumppanien alkuinnostus (kuvio
28). Touko- ja kesakuussa aihetunnisteiden twiittimaarat olivat korkeampia, silla touko-
kuussa 2016 oli verkoston kickoff-tilaisuus ja kesédkuussa sosiaalisen median kanavien
valmennukset matkakumppaneille. Naissa tilaisuuksissa aktivoitiin aihetunnisteiden
kayttoa. Lisdksi seuraava piikki on syyskuussa, jolloin myés oli verkoston tapaaminen.
Keséaika on luonnollisesti hiljaisempaa, koska ihmiset lomailevat eika tydasiat ole talldin
ensimmaisend mielessa. Loppuvuosi on ollut hiljaisempaa, mutta toiminta ja aihetunnis-
teiden kayttd on kuitenkin vakiintunut. Aihetunnisteen #vrduuni kaytté on noususuun-

nassa.

Matkakumppanien twiitit
(toukokuu 2016-helmikuu 2017)

¥ =B =0 =

- "'

kesa heina elo Syys loka marras  joulu tammi helmi

w— #matkakumppani === #yrduuni === #meiddnmatka ~e=smsYhteensa

Kuvio 28. Twiittim&&arat matkakumppaniohjelman aihetunnisteilla.

On hyva muistaa, ettd omasta tydsta ja asiantuntijuudesta kerrotaan myds ilman aihe-
tunnisteita tai kaytetaan yrityksessa muita kaytdssa olevia aihetunnisteita. Maininnat ei-
vat kerro siis koko totuutta verkoston toiminnasta, mutta on suuntaa antava aktiivisuuden
mittari. Ohjelman mitattavuutta ja seurantaa helpottaa, jos aihetunnisteet ovat sellaiset,
jotka viittaavat juuri kyseiseen toimintaan tai yritykseen, silla aihetunnisteita voi vapaasti
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kayttaa kuka tahansa. Omien jakojen maara voi olla huonosti |0ydettavissa, jos aihetun-
niste on kovin yleisluontoinen, kuten esimerkiksi aihetunniste #meidanmatka on. Silta

osin #matkakumppani ja #vrduuni ovat hyvia valintoja ohjelman tunnisteiksi.

Matkakumppaneiden keskuudessa Instagram on selkeasti suosituin kanava. Helmikuun
loppuun mennesséa ohjelman aihetunnisteilla on tehty iso méara julkaisua, noin 1 000
kappaletta (kuvio 29). Valitettavasti kiireen keskella en ehtinyt seurantaa tehda kuukau-
sittain, mutta seuranta onnistuu kylla jalkikateenkin, mutta ei kuukausitasolla, koska In-
stagramissa seuranta onnistuu kumulatiivisesti. Julkaisut nousevat matkakumppanien
omilta tileilta ja tahan tarkoitukseen ei ole ostettu erillista seurantajarjestelméaé. Jatkossa
seuranta tapahtuu kuukausittain, jotta julkaisujen maaré on tiedossa tarkemmin myo6s
kuukausitasolla. Kuten kuviosta 29 on nahtavissa, julkaisujen maara on huikeassa nou-

sussa.

Matkakumppanien Instagram-julkaisut
(toukokuu 2016-helmikuu 2017)

Marraskuu Helmikuu

e #matkakumppani === #yrduuni/vrduunissa === i#meiddnmatka e==Yhteensa

Kuvio 29. Instagram-julkaisut matkakumppaniohjelman aihetunnisteilla.

Matkakumppanit haluavat jakaa kuvia tyOpaivistddn, ja Instagram antaa siihen oivan
mahdollisuuden, koska kanava on kuvapainotteinen. Seuraavassa kuviossa 30 on esi-

merkkeja matkakumppanien julkaisuista Instagramissa aihetunnisteella #vrduuni.
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Kuvio 30. Esimerkkejd matkakumppanien Instagram-julkaisuista #vrduuni -aihetunnisteella.

Pidin tarkeana koota ulkoisen sosiaalisen median kanavien julkaisut yhteen paikkaan,
josta ulkopuoliset pystyvat seuraamaan, mita VR:lI tapahtuu, mutta yhta tarkeana pidin
myo6s sitd, ettd matkakumppanit itse pystyvat seuraamaan jakoja yhdesta paikasta.
Luonnollisin paikka julkaisuille 16ytyi konsernin nettisivuilta tydpaikkaosiosta, jonne myos
talon ulkopuoliset menevat hakemaan tietoa konsernin avoimista typaikoista tai hakies-
saan lisatietoja yrityksestéa tyonantajana. VR:laisten eli matkakumppanien arkea voi seu-
rata osoitteessa www.vrgroup.fi/rekry. Kuviossa 31 on nahtavissa esimerkkeja konsernin

nettisivuille nostetuista matkakumppanien julkaisuista, joita he ovat ohjelman aihetunnis-

teilla tehneet Twitteriin ja Instagramiin.
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isyys | VR Group ynityksena Uutishuone | Tydpaikat =~ Yhteystiedot
kEeNita £ JatklUvasD tapoja TIE Lenda Loita ja palvella asl akka alfiie, ke a € MalkUs1a L
digitaalisia palveluja seké tavaralilkennettsd tehokkaammaksi. Ratainfran suunnittelussa hyédynnamme

tietomallinnusta ja alan vusinta teknologiaa. Investoimme myés ihmisiin, koska haluamme VR:ldisten

menestyvan ja voivan hyvin tydssaan.

Tutustu VR:ldisiin

Seuraa matkakumppaneita ja tiedat, mité VR:lld tapahtuu. Matkakumppanit ovat eri tehtdvisss
VR:lgisid, ja he jakavat kanssasi mielenkiintoisimmat hetket tydpaivistasn,

Seuraa somessa #Fvrduuni, #matkakumppani, #meiddnmatka

Tutustu VR:laisiin

www.vrgroup.fi/rekry

S

Kuvio 31. Esimerkkejad matkakumppanien Twitter- ja Instagram-julkaisuista (VR Group 2017).

Uusimmat julkaisut nakyvat sivustolla ensimmaisend, ja sivustolle nousevat jaot seka
Instagramista etta Twitteristd. Postaukset nousevat matkakumppanien omilta tileiltd. Ku-
villa on mielestani tarkea rooli mielikuvien luomisessa, joten Instagram oli ehdottomasti
saatava mukaan nostoihin. Selkeasti tallaiselle toiminnalle on ollut tarvetta, ja matka-
kumppanit haluavat jakaa tietoa tydpaivistadn seka viestien etta kuvien valityksella.

Yksi matkakumppani-ohjelman toiminnan mittari on mediaosumat "tdissa VR:II&” -tyyp-
pisisté jutuista, yleinen mediasavy ja mediabarometri. Tutkimuksen aikavalilla media tart-
tui muutamiin matkakumppaneiden jakoihin. Nostan tdhan muutaman esimerkin, jotka
olivat huomioarvoltaan hyvin mediassa esilla. Eras matkakumppanina toimiva veturin-
kuljettaja kuvasi ajatuksia herattavan videon ja jakoi sen sosiaalisessa mediassa. lltalehti
tarttui videoon ja uutisoi siitd nakyvasti. Veturin ohjaamosta kuvatulla videolla nakyy,
kuinka matkustajajuna kiitdd aseman ohi 200 kilometrin tuntivauhtia. Asemalaiturilla is-
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tuu kaksi tyttda jalkojaan raiteiden paalla heiluttaen. Veturinkuljettajan ndkdkulmasta kat-
sottuna tyttdjen istumapaikka on hyvin vaarallinen ja néin ei tulisi tehda. (Video: Veturin-
kuljettaja huolestui nuorten temppuilusta asemalaitureilla - "Kasittamatonta kaytosta"
2016.) Sama veturinkuljettaja oli mukana myos rataturvallisuuskampanjassa, jonka teki-
vat yhteistydssa Liikennevirasto, Trafi, VR Group, Aseman Lapset ry ja Nuorisotyo rai-
teilla -hanke. Kampanjan tarkoituksena on lopettaa junaradalla tapahtuvien vaarallisten
selfie-kuvien ottaminen. Veturinkuljettaja esiintyi kampanjavideolla ja antoi haastatteluja
valtakunnallisiin medioihin kuljettajan ndkdkulmasta aiheeseen liittyen. Kampanja nousi

mediaan ndkyvasti alkuvuonna 2017.

Vuoden 2016 mediaraportin mukaan VR on Suomen seuratuimpia yrityksia mediassa.
Negatiiviset uutiset jaavat parhaiten mieleen, mutta kokonaisuutena julkisuus on varsin
neutraalia. Yritys saa vuosittain noin 9 000 mediaosumaa valtakunnallisessa ja maakun-
nallisessa mediassa. Noin kolme-neljasosa siitd on neutraalia. Loppu neljannes jakautuu
aika tasan negatiivisen ja positiivisen julkisuuden kesken. (Heijari 2017.) Valitettavasti
kielteiset mediaosumat luovat tietynlaista tydnantajamielikuvaa. Yrityksen maineeseen
ja samalla myds tydnantajamielikuvaan vaikuttavat esimerkiksi junaliikenteen tdsmalli-
Syys ja uutisten sédvy mediassa. Tata mittaria on kehitettdva edelleen ja mietittdva, miten
poimia mediaseurannasta juuri matkakumppani-ohjelmaan liittyvat jutut. VR Group saa
suomalaisyhtioksi poikkeuksellisen paljon nakyvyyttd mediassa, joten tdméa on mieles-
tani hyva juttu myoés tyontekijalahettilasohjelmamme tiimoilta, silla monet yritykset eivat

saa nakyvyytta ponnisteluista huolimatta.

Matkakumppanit voivat jakaa sisalttja Smarp-jarjestelman kautta omiin sosiaalisen me-
dian kanaviinsa tai ottaa sielta vinkkeja jaettaviksi aiheiksi. Talla hetkella Smarpin kayt-
tajia VR:Ila on satakunta ja heista aktiiveja on noin 40. Smarpin hyvid ominaisuuksista
ovat muun muassa jarjestelman helppokayttoisyys ja hyva, selkea analytiikka, joka toimii
myds matkakumppaniohjelman yhtena mittarina (jaot, tykkaykset, peitto). Kaikki Smarpin
kayttajat voivat ehdottaa jaettavia aiheita, joka onkin yksi Smarpin hyva ominaisuus. N&ain
saamme myos matkakumppaneita osallistettua ehdottamaan aiheita jaettavaksi sisal-
|0ksi ja nain lisattya myos jaettavan sisallon maaraa. Smarpin analytiikan mukaan VR:n
jakama sisalté on laadullisesti hyvaa ja toimii hyvin. VR:n jakama sisaltd aukeaa noin 2
kertaa paremmin kuin Smarpin keskivertoasiakkaan sisalto. Myos reaktioissa (tykkayk-
set, kommentit, uudelleenjaot) VR on kaikissa verkostoissa keskiarvojen ylapuolella,

mutta vahan maltillisemmin. Facebookiin materiaalia jaetaan vahiten, mutta sieltakin on
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havaittavissa, ettd VR-aiheinen sisaltd kiinnostaa, vaikka Facebook on verkostona kai-
kista henkilokohtaisin. (Vatjus-Anttila 2017.) Aktiivinen sisallon tuottaminen Smarpiin on
vastuutettu yhteisomanagereille, ja sisallon tuottaminen voisi talla hetkella olla mielestani
aktiivisempaa, jotta Smarp tuo oikeanlaisen hyddyn verrattuna sen kustannuksiin. Sisal-
t6a tarvitaan jatkossa enemman, jotta Smarpia kaytettaisiin nykyistd enemman jakami-
seen ja vastaavasti sinne saataisiin lisad my0ds aktiivisia kayttajia. Vaikka Smarpista on
saatavilla hyva analytiikka, nd&makaan luvut eivat kerro koko totuutta verkoston aktiivi-
suudesta, koska kaikkea ei jaeta Smarpin kautta, vaan sielta voi myds kayda ottamassa
vinkkeja jaettavaksi sisélloksi. Lisdksi osa ei kdyta Smarpia lainkaan jakamiseen, koska
kokevat viestien l&ahtevan samankaltaisina ja materiaali tulee aina jakoon kaikille yhta
aikaa. Yleensd Smarpissa oleva sisalt6 jaetaankin heti, kun se sinne laitetaan. Smarpin
kayttajia on vielda maarallisesti hyvin vahan. Mikali sisdllon lukumaard saadaan
Smarpissa kasvuun, luultavasti my6s tulokset paranisivat entisestaan. Tarkoituksena on

kasvattaa Smarpin kayttajamaaraa vuoden 2017 aikana.

Havainnointi eli matkakumppanien toiminnan seuraaminen oli hyvin avartavaa ja antoi
paljon tietoa verkoston aktiivisuudesta ja nakymisesta. Tietoa voi hyddyntaéd jatkossa
myo6s toiminnan suunnittelussa. Havainnoinnin tulokset ja analytiikan olen dokumentoi-
tunut erilliseen koottuun tiedostoon, johon on tarvittaessa helppo palata seurannan tii-

moilta.

8 Kehittamistehtavan arviointi ja johtopaatokset

8.1 Kehittamistehtavan arviointi

Tassa luvussa arvioin kehittamistehtavani onnistumista ja tarkastelen, saatiinko tutki-
musongelmaan ratkaisu. Tutkimusongelman kiteytin seuraavasti: Millaisella tydntekija-
lahettilasohjelmalla voidaan sitouttaa tyontekijalahettildat osaksi tydnantajamielikuvan

kehittamistyota ja miten kehitetdan tyontekijalahettilasverkoston toimintaa?

Lahtokohta tyontekijalahettilasverkoston kokoamiselle ja toiminnan kehittdmiselle oli VR
Groupin huono tyonantajamielikuva, ja millaisella tyontekijalahettilasohjelmalla ja ver-
koston toiminnalla tdhan voidaan vaikuttaa. Tutkimusongelmaani lahestyin seuraavien

kysymysten avulla:
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Kokevatko tyontekijdlahettilaat parantavansa yrityksen tyonantajamielikuvaa
omalla toiminnallaan ja miten?

Onko tyontekijalahettilasohjelmalla mahdollista saada nékyvia tuloksia aikaan?
Milla tavalla tyontekijalahettilastoimintaa tulisi kehittdd, jotta se motivoisi, liséisi
tyontekijoiden sitoutumista tyénantajaan seka toisi toivottuja tuloksia tyonantaja-

mielikuvan parantamiseksi?

Opinnaytetyoni tavoitteena oli kynnistaa tyontekijalahettilasohjelma VR Groupissa ja
saada verkoston toiminnasta johdettua ja suunnitelmallista toimintaa, joka tukee tyénan-
tajakuvan parantumista. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittédd, millaisella tyontekijalahet-
tildsohjelmalla voidaan sitouttaa tyontekijalahettilaat osaksi VR Groupin tydnantajamieli-
kuvan kehittamisty6ta ja miten kehittda tyontekijalahettilasverkoston toimintaa. Liséksi
tavoitteena oli tutkia, saako tyontekijalahettilastoiminnalla nékyvia tuloksia aikaan, mika
tyontekijalahettilaitéa motivoi ja sitouttaa verkoston toimintaan. Ohjelman on tarkoitus olla
nakyva ja tuloksia on pystyttava myos mittaamaan. Verkoston toiminnasta on tarkoitus
tulla suunniteltua, johdettua ja aktiivista toimintaa. Tyonantajakuvan kehittamisen tii-
moilta on tarkeaa, etta positiiviset ulostulot lisdantyvat tydntekijalahettilaiden avulla. Li-
saksi yhteistyon lisddminen eri likketoimintojen ja yksikoiden valilla sekd verkostoitumi-
nen olivat toiminnan tavoitteena. Pidemmalla tahtaimelld tyontekijalahettilastoiminnan

tavoitteena on lisatéd nakyvyytta ja kiinnostavuutta VR Groupia kohtaan tydnantajana.

Mielestani tutkimuksen tavoitteet tulivat saavutettua hyvin ja tutkimusongelmaan saatiin
mya@s ratkaisu. Olennainen osa opinnaytetyota oli koota tyontekijalahettilasverkosto ja
verkoston toiminnan kaynnistaminen. Tama onnistui suunnitelmien mukaan ja verkosto
on nyt koottu ja toiminta k&ynnistynyt. Verkoston toiminta on lahtenyt lupaavasti kayn-
tiin ja ohjelmaa voidaan tulosten perusteella pitaa sellaisena, joka sitouttaa tyéntekijala-
hettilaat osaksi tyonantajamielikuvan kehittamisty6ta, etenekin aktiivien osalta. Mukana
toiminnassa on 100 matkakumppania, joka on mielestani hyva maara aloitella tallaista
toimintaa. Monet yritykset ovat aloittaneet pienemmalla joukolla, joka on helpommin
hallittavissa ja aktivoitavissa. Suurta maaraa tarkeampaa on mielestani saada mukaan

lahteneet aktiiviseen toimintaan ja tuottamaan laadukasta sisaltoa.

Tyontekijalahettilyydesta VR Groupissa tuli suunniteltua ja johdettua toimintaa. Lahetti-
lasverkosto toimii aktiivisesti ja ndkyvasti, silla tuloksiakin on jo ndhtavissa ja saata-
vissa. Ohjelman aihetunnisteet on otettu hyvin kayttdon, ja alku on lahtenyt lupaavasti

kayntiin. Matkakumppanien julkaisut ovat positiivisia talosta ulospain ja sisdisesti he
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nostavat esille eri asioita muun muassa Yammerissa. Kaikki matkakumppanit ovat kir-
jautuneet Yammeriin ja useita matkakumppaneita toimii aktiivisempien Yammer-kaytta-
jien joukossa. Tutkimuksen avulla selvitin tydntekijalahettilaiden tyytyvaisyyden ohjel-
maan ja heidan kokemuksensa omaan toimintaansa vaikuttaa yrityksen tyénantajamie-
likuvaan. Tulokset ovat rohkaisevia, ohjelma sai hyvan arvosanan ja matkakumppanit
kokivat vaikuttavansa tyonantajamielikuvaan positiivisella tavalla antamalla yritykselle
kasvot. Mukana on joukko aktiiveja, jotka vievat ohjelmaa eteenpadin ja innostavat muita
toiminnallaan ja saavutuksillaan. On kuitenkin muistettava, etta l&hettilaita toimii eri roo-
leissa ja on luonnollista, etta aktiivisuus vaihtelee henkilosta riippuen ja myds elamanti-
lanteet saattavat vaikuttaa aktiivisuuteen. Paasaantodisesti matkakumppanit ovat sitou-
tuneet tybnantajaansa ja tata myotd ymmartaneet [ahettilastoiminnan hyoddyt seka yri-
tykselle etté itselle. Liséksi tutkimuksen avulla sain matkakumppaneilta ideoita ohjel-
man ja toiminnan kehittamiseksi, joita hyddynnan jatkosuunnittelussa. Toimintaa kehi-
tettdessa on hyddynnettavd matkakumppanien mukaanotto verkoston toiminnan suun-
nitteluun ja tarjottava heille ajankohtaista tietoa ja uusia asioita aktiivisuuden sailytta-

miseksi ja nostamiseksi.

Tekemani tutkimus tyontekijalahettilyydestd antoi vastauksia tutkimuskysymyksiin. Mat-
kakumppanit kokivat parantavansa yrityksen tyénantajamielikuvaa omalla toiminnallaan.
Tyontekijalahettilaiden motivaatio ja sitoutuminen pysyvat yll&, kun heille tarjotaan en-
simmaisten joukossa uutta tietoa, heita kannustetaan ja onnistumisia nostetaan esiin.
Heitd motivoi ja sitouttaa oman asiantuntijuuden kasvattaminen ohjelman avulla, oman
osaamisen sekd ymmarryksen kasvaminen, verkostoituminen seka talon sisélla etta ul-

kopuolella sek& kehittyminen omassa tydssa.

Tyontekijalahettilasohjelman pidemmaén ajan tavoitteena on parantaa VR Groupin tyon-
antajamielikuvaa. Naita tuloksia on hankala arvioida, koska toiminta on pitkajanteista ja
tuloksia on nahtavissd mahdollisesti vasta pitk&n ajan kuluttua. Tydntekijalahettilastoi-
minnan osuutta tydnantajakuvan parantumisessa on vaikea mitata, koska se on isossa
kokonaisuudessa vain yksi pala, jolla tydnantajamielikuvaa pyritdan parantamaan. Tyon-
antajamielikuvan rakentaminen on pitk&janteista ty6té ja vaatii paljon muitakin toimenpi-
teitd kuin pelkdn tyontekijalahettilastoiminnan. Tyontekijaldhettilasohjelma on kuitenkin
yksi osa tata tarke&a kehitystyoté ja kuten olen jo maininnut, alku on lahtenyt lupaavasti
kayntiin ja my06s tuloksia on jo ndhtavissa. Vaikuttavuus on hankalammin mitattavissa,

mutta pitkajanteisen tyon avulla mielesténi tamakin on myds mahdollista.
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Kun verkoston toiminta vakiintuu entisestdén ja matkakumppaneita saadaan enemman
nakyviin, verkostoon on myo6s helppo saada liséda ihmisia, kuten tutkimuksen jalkeisena
aikana kiinnostus on ollut jo selvasti havaittavissa. Verkosto on ollut toiminnassa vasta
vajaan vuoden, joka on liilan lyhyt aika toteamaan ohjelman avulla saadut hy6dyt tyon-
antajamielikuvan parantumisessa. VR Groupissa tyonantajamielikuvan parantamiseksi
tehd&an paljon muutakin ty6ta, joten tulokset tulevaisuudessa ovat monen eri palasen
yhteissumma. Liséksi mielikuvaan vaikuttaa myds yrityksen muu toiminta tai ulkopuoli-
nenkin taho, joka voi vaikuttaa mielikuvaan joko positiivisesta tai negatiivisesti. Yritysten
tulisi kuitenkin ymmartadd oman henkilostonsé viestinnallinen arvo, he ovat arvokkaita
viestinviejia ja yrityskuvan parantajia, kun he ovat sitoutuneita omaan tyéhonsa, tuntevat
vaikuttavansa ja toimivat suosittelijoina vapaaehtoisesti. (Riikonen ym. 2003, 8.) Yksi
toiminnan mittari on T-median tuottama tyonantajakuvatutkimus ja tutkimukseen osallis-

tuminen paatetaan vuosittain.

Tutkimuksesta oli hyotya seka yritykselle etta tutkimuksen tekijélle. VR Group on yksi
muutamien muiden yritysten joukossa, joka on kaynnistanyt aktiivisen lahettilasverkos-
ton toiminnan, joka nakyy myads yrityksen ulkopuolella. Kun verkoston toiminnan kayn-
nistymista suunniteltiin, ei l0ytynyt montaakaan yritysta, joilla tllainen suunnitelmallinen
toiminta olisi ollut jo kdytdssa. Yritys hyttyy verkostoituneista ja motivoituneista tyonte-
kijoistd, jotka kertovat yrityksessd tapahtuvista hyvistd ja mielenkiintoisista asioista
omille verkostoillensa ja ovat luomassa myés talon sisalla avoimempaa keskustelukult-
tuuria. Tallaisia tyontekijoita yritysten tulisi hyddyntdd enemman, koska he ovat arvok-
kaita yritykselle sitoutumisensa ja oman tyon ylpeyden tunteen johdosta. Tutkimuksen
tekija on oppinut paljon projektin monimuotoisuudesta, verkostoitumisesta ja jatkuvasta
kehittamisesta. On ollut hienoa huomata matkakumppaneiden innostuneisuus, sitoutu-
neisuus ja ylpeys omaa ammattiaan kohtaan. Lisdksi innostuminen tarttuu ja tuo tyéhén
lisdd motivaatiota kehittdd toimintaa edelleen. Myds tulokset kannustavat jatkamaan
eteenpdain. Projektina tyontekijaldhettilasohjelma on ollut mielenkiintoinen ja siind on ol-
lut monia eri ulottuvuuksia ja viestintdkanavien kayttda. Verkostoitumista on tapahtunut
matkakumppaneilla mutta myés tutkimuksen tekijalla puolin ja toisin. On ollut hienoa
paasta tutustumaan ihmisiin eri puolilla taloa, joita ei valttamatta muussa yhteydessa olisi

tullut tavattuakaan.

Henkilosto tulisi nahda yrityksen maineen kannalta tarkeimpana sidosryhmana. Tyénan-
taja hyotyy aktiivisista matkakumppaneista, kuten aikaisemmin jo mainitsin. Tyontekija-

lahettilaista voi nimittain tulla yrityksen mielipidejohtajia. Mielipidejohtajilla on 1ahes aina
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enemman seuraajia kuin heidan edustamallaan yrityksella, silld ihmiset ovat kiinnostu-
neempia toisista ihmisistd enemman kuin kasvottomista yrityksista. (Kurvinen & Sipila
2014, 18.) Tyontekijalahettilas kasvattaa omaa asiantuntijuuttaan ja tuo esille omaa
osaamistaan. Tyontekijalahettiladn kannattaa kasvattaa verkostojaan, joista han var-
masti myos tulevaisuudessa saattaa hyotyd hakiessaan esimerkiksi uusia tyotehtavia

talon ulkopuolelta.

Projektin onnistumisen arviointi on aina jossain maarin mielipidekysymys. Yleisesti ot-
taen olen hyvin tyytyvainen verkoston toimintaan. Verkoston kaynnistaminen on vaatinut
ison tyopanoksen. Kehittamistehtavani on onnistunut, koska verkosto on koottu, toiminta
kaynnistetty, verkosto koulutettu eri kanavien kayttéon seké verkosto on myds aktivoitu-
nut. Tutkimuksen tulokset ovat positiivisia ja kannustavat kehittdm&an toimintaa edel-

leen.

Ohjelman mittarit ovat mielestani tdsséa vaiheessa hyvat ja useampiin mittareihin on ana-
Iytiikka jo saatavilla. Ohjelman kiinnostavuus oli selvitettavissa ohjelmaan ilmoittautunei-
den maaralla. Lahettildiden aktiivisuus Yammerissa on selvilla ja useita matkakumppa-
neita kuuluukin aktiivisempien kayttgjien joukkoon. Yammerista ei kuitenkaan ole viela
helposti saatavilla eri ryhmien aktiivisuustasoa verrattuna toisiin ryhmiin. Toivottavasti
téllainen mahdollisuus Yammeriin on viela tuloillaan I&hiaikoina. Mielestani kyselytutki-
mus on erinomainen mittari, jolla saadaan tietoa verkoston toiminnan hyodyllisyydesta
ja matkakumppanien mielipiteisté. Kyselytutkimus on hyva toteuttaa jatkossa vuosittain,
jotta toiminnasta saadaan hyvia vertailutietoja edellisvuosiin verrattuna. Lahettildiden
hyédyntaminen erilaisissa kampanjoissa ja tapahtumissa on télla hetkella alkuvai-
heessa, mutta heidat on jo otettu mukaan muutamiin projekteihin, muun muassa paa-
konttorin muuttoon liittyvaéan toimintaan. Matkakumppani-ohjelman vuosittainen suunni-
telma on olemassa, jonka avulla on helppo seurata suunniteltuja ja toteutuneita toimen-

piteita.

Ulkoisten mittareiden osalta julkaisujen maarat ovat saatavilla ja seurantaa teenkin Twit-
terin ja Instagramin osalta, jotka ovat ohjelman suosituimmat kanavat. Kuten aikaisem-
min jo mainitsin, Smarpin osalta analytiikka on erinomaista, joskin kayttajamaarat pitaisi
saada suuremmiksi. Tyontekijal&hettilaiden verkostojen koko on olennainen mittari ja t&-
han vaaditaan lisda aikaa ja resursseja. Tata mittaria pidan kuitenkin toiminnan seuraa-

misen kannalta valttamattoémana ja tAman avulla voidaan myoés seurata jatkossa verkos-
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tojen kokojen kasvua. Tahan aionkin paneutua vuoden 2017 aikana. T-median ty6nan-
tajakuvatutkimus on myds yksi toiminnan mittari. Paatds tutkimukseen osallistumisesta
tehd&éan kuitenkin vuosittain ja vastuu on HR-yksikolla. Mediaosumia seurataan aktiivi-
sesti, mutta tyontekijalahettilAsohjelman tiimoilta mittaria on viela tarkennettava, kuinka

voimme tata hyddyntda ohjelmassa. Tahan paneudun myés vuoden 2017 syksylla.

8.2 Tutkimuksen validiteetti, reliabiliteetti ja verifiointi

Validiteetti ilmaisee sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelmé mittaa
juuri sita tutkittavan ilmién ominaisuutta, mita on tarkoituskin mitata. Validiteetti varmis-
tetaan kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelméd, oikeaa mittaria ja mittaamalla oikeita
asioita. (Kananen 2014, 126.) Kirjallisuuden avulla voidaan lisata tutkimuksen luotetta-

vuutta ja lisdksi sen avulla saadaan tukea omille ratkaisuille (Kananen 2009, 74).

Oikea tutkimusmenetelma, oikeat mittarit ja oikeiden asioiden mittaaminen varmistavat
tutkimuksen validiteetin. Kehittamistehtavani tutkimusmenetelmat valikoituivat siten,
milla parhaiten saisin vastauksia ja ratkaisuja tutkimusongelmaan. Kyselytutkimuksen
avulla sain vastauksia tutkimusongelmaan, teemahaastattelujen tavoite oli syventaa tie-
tamystad, miksi tyontekijalahettilyyteen on paatetty yrityksessa lahted ja miksi sita kan-
nattaa tehda yrityksen nadkokulmasta. Toimintatutkimukseen liittyy aina havainnointi tie-
donkeruumenetelméané (Kananen 2009, 25). Opinnaytetyon tarked osa oli matkakump-
panien toiminnan seuraaminen kymmenen kuukauden ajan ja toiminnan tulokset talla
aikavalilla ja niiden suhteuttaminen tutkimusongelmaan, saako toiminnalla nékyvia tulok-
sia aikaan. Kyselyn ja haastattelujen kysymykset harkitsin huolella ja valitsin mukaan
sellaiset kysymykset, jotka tutkimuksen kannalta olivat olennaiset. Tyontekijalahettilyy-
den mittarit ovat sellaisia, joista tuloksia on mahdollista saada, ja ne mittaavat ohjelman

kannalta olennaisia asioita.

Tyobn teoreettinen viitekehys tukee tutkimusta ja antaa syventéavaa lisatietoa aiheeseen
littyen ja mihin tyontekijalahettilyys pohjautuu. Opinndytetydni teoriaosuudessa kasitte-
len sisdista ja ulkoista ty0nantajakuvaa ja sen rakentumista, mitd se tarkoittaa ja millai-
nen merkitys yrityksen maineella on siihen. Lahestyn aihetta my6s motivaation nakokul-
masta ja tutkin, mik& motivoi tyontekijalahettilasta ja mita hyoétyja tyontekijalahettilas ko-

kee saavansa toiminnasta itselleen. Muutoksen johtaminen on tarkeda, kun luodaan
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uutta toimintatapaa, joten viitekehyksessa kasittelen myds tata aihetta. Uuden toiminta-
mallin kayttéonotto vaatii jatkuvaa suunnittelua, toteuttamista ja kehittdmista ja kehitta-
mistehtavassani hyddynnankin jatkuvan kehittdmisen kehéan mallia. Kehittamistehtévani
tukena kaytin lahdekirjallisuutta ja pyrin perustelemaan asiat mahdollisuuksien mukaan

suhteellisen uutta lahdemateriaalia hy6dyntaen.

Reliabiliteetti tarkoittaa mittausten pysyvyytta eli sita, ettd toistettaessa tutkimus saadaan
samat tulokset (Kananen 2014, 128). Toteutin tutkimuksen verkkokyselyna matkakump-
paneille ja kysely oli ensimmainen laatuaan. Tarkoitus on tehda kyselysta jatkuvaa, jotta
toimintaa voidaan jatkossa seurata ja verrata vuosittain. Mittarit pysyvat samana, mutta
toki toimintaa kehitettidessa, mittareita voi tulla lisda. Toimintatutkimuksen osalta voidaan
sanoa, ettd jos tutkimuksen validiteetti on kunnossa, ei reliabiliteettiin tarvitse juurikaan
puuttua, silla validiteetti yleensa takaa reliabiliteetin. Jos mittari on validi, on sen reliabili-

teetti myos kunnossa. (Kananen 2014, 128.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Toimintatutkimuksessa tiedon
keruutavat ja analyysi on kerrottava tarkasti ja perustelut ovat tarkeitd. Tutkimukseni on
luotettava, koska toimintatutkimus on suunniteltu tarkasti, aineisto on huolellisesti ke-
ratty, analysoitu sekd dokumentoitu. Tutkimus eteni johdonmukaisesti ja suunnitelmalli-
sesti. Verkoston toiminnan kaynnistdminen taytyi suunnitella tarkasti ja vuosisuunnitelma
on olemassa, johon toteutuneita toimenpiteitéd voi verrata. Verkoston toimenpiteisté olen
dokumentoinut tarvittavat materiaalit yrityksen intranetiin, josta ne ovat l6ydettavissa ja
materiaaleihin voi tarvittaessa palata. Myds valmennusten ja tapaamisten materiaalit

ovat tallessa ja jaettu avoimesti yrityksen intranetiin.

Kyselytutkimus lahetettiin kaikille matkakumppaneille ja tavoitteena on tehda tutkimuk-
sesta jatkuvaa vuosittain, jolloin vertailtavuus on ndhtdvissa toiminnan suunnasta. Ky-
sely tehtiin Questback-tytkalulla. Ohjelmasta saatavan raportin olen dokumentoinut ex-
cel-muodossa, jossa matkakumppanien vastaukset ovat tallessa siind muodossa kuin
he ovat kyselyyn vastanneet. N&in tutkimustuloksiin oli tarvittaessa helppo palata uudes-

taan.

Teemahaastattelujen osalta olen kertonut tarkasti tutkimuksen ajankohdat, niihin kayte-
tyn ajan ja haastattelupaikan. Teemahaastattelut tehtiin juuri niille henkil6ille, joilla on

oikeaa tietoa tutkimuksen aiheesta. Haastattelujen aikana tein muistiinpanoja, ja ne on
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dokumentoitu word-muotoon, jonka pohjalta tein haastattelujen analyysin. Raportissa on

kaytetty lainauksia naista haastatteluista.

Matkakumppaniohjelmaan on maaritelty tietyt mittarit, joilla seuraan toimintaa. Toiminta
kaynnistyi vasta viime vuoden aikana ja seurantaa on tehty koko verkoston toiminnan
ajalta ja seuranta jatkuu. Mittareiden avulla saadaan tuloksia toiminnan aktiivisuudesta.
Matkakumppaneille on alusta asti kerrottu toiminnan mittaamisesta ja he ymmartavat,
ettd tyontekijalahettilastoiminta on avointa ja nakyvaa. Havainnoinnin paapaino oli seu-
rata matkakumppaneiden toiminnan aktiivisuutta eri kanavissa, ja néin ollen se ei hairin-
nyt heidan toimintaa. Havainnointi perustuu asetettuihin mittareihin ja saatavaa analy-
tiikkaa tallennan ohjelman tiimoilta erilliseen dokumenttiin, joista tiedot on saatavissa tar-
vittaessa. Lisdksi Yammer-julkaisut jAavéat talteen yrityksen intranetiin ja matkakumppa-
nien sosiaalisen median tileiltd nousevat julkaisut ovat avoimia ja koostettu yhteen paik-

kaan VR Groupin nettisivuille.

Verifiointi eli todentaminen on menettely, jolla varmistetaan, etté tuote tms. vastaa alku-
perdisia suunnitteluvaatimuksia. Tutkimustulosten luotettavuuden arvioinnin lahtékoh-
tana on riittavan tarkka dokumentaatio (Kananen 2014, 134). Tulkinnat nousevat aineis-
tosta. Kehittdmistehtavani tutkimuksen vaiheet olivat selkeét, tarkkaan suunnitellut ja eri
vaiheet etenivat suunnitelmien mukaisesti. Toimenpiteet olivat mukana matkakumppa-

niohjelman vuosisuunnitelmassa, josta tilannetta ja toteutumaa voi seurata.

Tutkimuksessa kaytin useampaa tutkimusmenetelmaa tukemaan toiminnan kehitta-
mista. Useamman tutkimusmenetelman kayttamisesta kaytetaan nimitysta triangulaatio
(Hirsjarvi ym. 2007, 228). Triangulaatio parantaa osaltaan tutkimuksen luotettavuutta.
Liséksi kyselytutkimuksissa myds vastausprosentti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta.
Jos prosentti jA& alhaiseksi, tulokset ovat suuntaa antavia. Organisaation sisaisissa tut-
kimuksissa vastausprosentti 50-60 on hyva, joten oman tutkimukseni osalta kyselyn

vastausprosenttia voidaan pitdd hyvana.

Kyselytutkimuksessa matkakumppanit arvioivat ohjelmaa, omaa toimintaansa ja vaikut-
tavuuttaan tyontekijlahettilddnd, valmennusten onnistumista seké yrityskulttuuria toi-

minnan mahdollistajana. Talla tavalla saatiin matkakumppanien arvio oman toiminnan
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vaikuttavuudesta ja yleisarvosana ohjelman toteutumiselle, koetaanko toiminta hyddyl-
liseksi ja onnistuneeksi. Liséksi kahden teemahaastattelun avulla selvitin tydntekijalahet-
tilyyden tarkeyden yritykselle. Toisaalta tutkimus olisi voitu suorittaa myds pelkk&na tee-
mahaastatteluna, jolloin mukaan olisi valikoitunut joitakin matkakumppaneita haastatel-
tavaksi. Toiminnan arvioinnin ja kehittdmisen kannalta oli kuitenkin jarkevAmp&aa selvit-
tdd mahdollisimman monen matkakumppanin ajatukset ja mielipiteet ohjelmaan liittyen,
joten kysely oli tAssa tapauksessa toimivampi ratkaisu. Liséksi kehittamistehtavan kan-
nalta halusin mygs tehda havainnointijakson, mita tuloksia verkoston toiminnalla saatiin
aikaan tietylla ajanjaksolla.

Toimintatutkimuksen tavoitteena on aina muutos. Kohteena on yleensa tyontekijoéihin liit-
tyvat toimenpiteet, joilla pyritddn parantamaan kohteeksi valitun ilmion tilaa. (Kananen
2014, 117.) Toimintatavan muutos on tapahtunut, silld yrityksessa ei ole aikaisemmin
ollut tyontekijalahettilaiden verkostoa, jota koordinoidusti ohjataan ja annetaan valmiuk-
sia vuoropuheluun. Toki yrityksen henkilostdd on sosiaalisessa mediassa ja Yammerissa
toiminut aikaisemminkin, mutta erillistd yhtenaista johdettua verkoston toimintaa ei ole
ollut. Verkoston toiminta on vakiintunut ja yhteisten aihetunnisteiden kaytto lisdantynyt.
Osa matkakumppaneista toimii juuri tyontekijalahettilyyden ajatuksen mukaisesti ja hei-
dan toiminnastaan hyotyy yrityskin. Nama matkakumppanit parantavat omalla toiminnal-
laan tyonantajakuvaa. Tyotad on kuitenkin vield tehtédva, jotta toiminta saadaan entista

nakyvammaksi ja verkostojen kokoa kasvatettua.

8.3 lItsearviointi

Mielestani opinndytetydni aihe on erittéin ajankohtainen. Kirjallisuusléhteita koskien ni-
menomaan tyontekijalahettilyyttd on melko vahén saatavilla. LAhdekirjallisuutta kylla 16y-
tyy paljon, kun aihetta tutkii eri nakokulmista ja sitd, mihin aihe kytkeytyy. Kehittamisteh-
tavaa oli mielenkiintoista tehda ja tutkia, silla ohjelman kehittdminen kuuluu toimenku-

vaani ja on olennainen osa tydtehtaviani.

Opinnaytetydstani on hyotya seka itselle etta yritykselle. Mielestéani matkakumppaniver-
kostossa on mahtavia ihmisid mukana ja heidan innostuneisuus on jotain aivan upeaa.
Yrityksen on syystékin oltava ylpea ndista sitoutuneista tyontekijoista, jotka vapaaehtoi-

sesti kertovat asioista, mitd yrityksessa heidan tyopaiviensa aikana tapahtuu. Liséksi itse
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olen tehnyt suuren tydn verkoston kokoamisessa ja toiminnan kaynnistamisessa. Paa-
osassa ovat kuitenkin itse matkakumppanit, jotka sisallon tuottavat. Tutkimuksen avulla
sain hyvid ehdotuksia kehittaa toimintaa edelleen matkakumppanien haluamalla tavalla.
Opinnaytetyoni avulla perehdyin aiheeseen paljon syvemmin kuin ilman opiskeluja olisin

tehnyt.

Tein selkean rajauksen, mité opinnaytetyoni sisaltad, jotta tyd pysyy hyvin kasassa ja
aikataulussa. Opiskelujen alkuvaiheessa opinndytetydn aihetta oli hieman vaikea keksia
ja hahmotella, mutta tydtehtavien muuttuessa aihe 10ytyi melko helposti. Liséksi aiheen
rajaus oli suhteellisen selkeaa itselle ja tyota oli helppo lahtea edistamaan. Tyotehtavieni
muuttumisen myota tydtehtavid on tullut lisda ja aikataulut eivat anna endd myaoten ke-
hittda tatd toimintaa niin paljon kuin haluaisin. Tamé tuo haasteita sille, etta verkoston
toiminta pysyy aktiivisena ja matkakumppaneille tarjotaan tietyn valein jotain uutta ohjel-

man tiimoilta.

Mielestani tutkimuksen ajankohta oli oikea, koska oli tarkead, etta verkoston toiminta ol
ollut kdynnissa jo jonkin aikaa, ja matkakumppaneille ehtinyt muodostua kasitys verkos-
tosta noin seitseman kuukauden aikana. Talla aikavalilla my6s he itse olivat jo halutes-
saan pystyneet aktivoitumaan toimintaan. Opinnaytetydn myo6té projekti on nyt hyvin do-
kumentoitu ja kattaa hyvin vaiheet, mita téllaisen verkoston toiminnan kaynnistyminen

pitaé sisallddn ja mita toiminnassa on hyva huomioida.

Haaste opinnaytetytn tekemisessé oli aika, silla vaikka tyontekijaléhettilasohjelman ke-
hittdminen kuuluu toimenkuvaani, aika ei tuntunut riittdvan raportin tekemiseen erilaisten
kiireiden vuoksi. Tyoni valmistuminen venahti hieman ajateltua pidemmaélle. Hyva asia
on kuitenkin juuri se, ettd verkoston toiminta kuuluu ty6tehtaviini ja opinnéytetyoni auttoi
miettimaan asioita vield hieman syvallisemmin ja aikatauluttamaan toimintaa suhteelli-

sen jarkevasti.

Muita haasteita tai epavarmuutta koin siind, saanko tarpeeksi vastauksia kyselytutkimuk-
seeni. Kyselyitd tuntuu tana péaivané olevan melko paljon ja usein kyselyt jatetdan no-
teeraamatta ajan puutteen takia tai aihe ei muutoin innosta vastaamaan. Vastausaktiivi-
suuden nostamiseksi kaytinkin heratteena pienta palkintoa, jonka sai vastattuaan kyse-
lyyn ja jatettyddn nimen kyselyn yhteyteen. Kyselyyn vastattiin kuitenkin nimettémana ja

jatetyt nimet eivat olleet yhteyksissa vastauksiin. N&in halusin varmistaa, etta vastaajat
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vastaavat totuudenmukaisesti. Liséksi kaikkien vastanneiden kesken arvottiin viela muu-
tama isompi palkinto. Vastausaktiivisuuteen olin loppujen lopuksi tyytyvéainen ja vastaus-

prosenttia voikin pitda hyvana organisaation sisaisissa tutkimuksissa, koska se oli yli 50.

Kaiken kaikkiaan tyon tekeminen sujui suhteellisen hyvin ja tukea olen saanut
kohdeyrityksestd aina tarvittaessa. Yhteistyd sujui hyvin ja tutkimustuloksiin sek&
verkoston toiminnan tuloksiin voi yritys olla my6s tyytyvainen. Hyva pohjaty6 toiminnan
jatkuvuudelle on nyt tehty, silla hyddynnén tutkimuksen tulokset vuoden 2017 toiminnan
suunnittelussa. Tutkimuskyselysta on tarkoitus tehda jatkuvaa vuosittain ja siitd tulee

yksi toiminnan mittari ja seurantavaline.

9 Kehitysehdotukset ja jatkotoimenpiteet

Tassa luvussa kasittelen keskeisimmat kehitys- ja jatkotoimenpiteet tyontekijalahetti-
lasohjelmaan liittyen. Kasittelen tutkimuksessa esiin nousseita asioita, mutta myos niita,
jotka toiminnan edetessa on tullut eteen. Pyrin ketterén kehittdAmisen kehan malliin, joka
edellyttdd jatkuvaa toiminnan suunnittelua, toteutusta, arviointia ja vakiinnuttamista. Vai-

heita tehd&an koko ajan yhta aikaa.

Tybnantajamielikuvan kehittdminen on pitkdjanteisté tyoté ja toiminnan kehittdmista on
jatkettava kokonaisvaltaisesti. Haasteellista toiminnassa on ollut aktivoida tiettyja mat-
kakumppaneita. Mielestani viestintd voi antaa sparrausta ja konsultointia matkakumppa-
neille tiettyyn pisteeseen asti, mutta aktiivinen toiminta lahtee kuitenkin henkilsté itses-
tdan. Matkakumppanien kannustamiseen on kiinnitettdva huomiota ja mietittdva keinoja
aktiivien palkitsemiseen kuitenkin niin, ettd matkakumppaneita nostetaan monipuolisesti
esille, ei vain muutamia henkil6itd. Matkakumppani-verkosto olisi hyva kayda lapi, silla
mielestani on tarke&a, ettd mukana ovat oikeasti ne henkildt, jotka haluavat toimia aktii-
visesti. On ymmarrettavad, ettd toiminnan tasoja on erilaisia ja matkakumppanit haluavat
toimia eri rooleissa, mutta jos toimintaa halutaan vieda seuraavalle tasolle, verkosto on

kaytava lapi.

Matkakumppaniverkostossa on mukana eri ammattiryhmid, joka saattaa himmentaa yh-
teisen tavoitteen loytymista. Joka tapauksessa tavoitteiden ja matkakumppanin roolin
kirkastaminen on taméan vuoden tehtavissa. Ohjelmassa tulee olla tietty painopiste, johon

vuosittain on jarkevaa keskittyd. Ohjelman tulee kehittya ja sita on toteutettava suunni-
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telman mukaisesti. Mielestani on tarkeaa, etta mukana on edustus mahdollisimman mo-
nesta ammattirynmasta ja talla tavalla saadaan eri toimintoja yrityksesta nakyviin. Jokai-
nen tyontekija on yhtd arvokas ja oman tydnsa asiantuntija. Esimiesten informointi on
tehtava, ja teen heille uuden infopaketin matkakumppanuudesta ja pelisddnnoistd alku-
syksyyn mennessa. Mukaan l&hteneiden matkakumppaneiden esimiehet informoin viela

erikseen, jotta tieto varmasti saavuttaa oikeat henkil6t.

Ohjelman pitada jatkua suunniteltuna ja johdettuna toimintana. Mukana on vield paljon
passiivisia matkakumppaneita, joten heiddn osuuttaan mietittdva, miten heidat saisi ak-
tivoitua vai ovatko he mukana vain nimellisesti. Onko kyseessa se, etté he eivat uskalla
toimia ndkyvasti vai onko takana muita henkildkohtaisia asioita, jotka vaikuttavat toimin-
takykyyn. Joka tapauksessa toiset tarvitsevat enemman ohjausta kuin toiset. Taustalla
saattaa olla myos pelkoa epdonnistumisesta. Matkakumppanitoiminnassa on mukana
laajasti eri ammattiryhmié ja henkildt sijoittuvat ympéari Suomea. Porukka on suhteellisen
iso ja kaikkia ei saa osallistettua toimintaan ja verkoston tapaamisiin. Mygs sitoutuminen
on toisilla suurempaa kuin toisilla. Mietin myds vaihtoehtoa, etté jos matkakumppanitoi-
mintaan on l&htenyt mukaan, voisi edellyttdd osallistumista vuoden aikana ainakin yh-
teen verkoston tapaamiseen ja jollain tavalla aktiiviseen toimintaan. Toki tdma ottaa re-
sursseja ja tydaikaa enemman. On my6s huomioitava, etta matkakumppanuutta tehdaan
oman paatoimisen tyon lisaksi. Omat tyotehtavat menevat matkakumppanuuden edelle
ja verkoston tapaamisiin osallistutaan, jos tyotehtavéat antavat myoten. Viestintd voi an-
taa sparrausta ja konsultointia tiettyyn pisteeseen asti ja kannustaa, mutta loppujen lo-

puksi aktiivisuus on jokaisesta matkakumppanista itsestaan kiinni.

Resurssit matkakumppanitoimintaan ovat talla hetkella rajatut. Haluaisin, etta lilketoimin-
tojen sitoutuminen omien matkakumppaneiden seurantaan olisi vahvempaa. Yhteiso-
managerien olisi aktivoiduttava tuottamaan enemman sisdltvd Smarpiin jaettavaksi
oman liiketoiminnan/yksikon osalta. Ohjelman veto vaatii aktiivista yllapitoa, muuten ver-
koston toiminta hiipuu. Toimintaa on helpompi pitda aktiivisena, kun on enemman teki-
joita. On tarkasteltava kriittisesti, olisiko tilanteessa jarkeva kayttaa ulkopuolista yhteis-
tyokumppania esimerkiksi ideointiin ja suunnitteluun. Matkakumppaneita pystyisi hy6-
dyntdmaan enemmankin sisdisissd kampanjoissa tai vaikkapa markkinointitapahtu-
missa. Haasteena kuitenkin on, ettd matkakumppanien toiminta pitéisi sisdistdéa myos
liketoiminnoissa ja hyddyntaa heita, silla erilaiset tapahtumat ovat likketoimintojen omalla

vastuulla, ja he paattavat myos osallistujat tilaisuuksiinsa.
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Matkakumppanien toiminnan aktiivisuutta voidaan mitata eri mittareilla, mutta tyéntekija-
lahettildiden osuutta koko tyénantajakuvan parantamisessa on vaikea arvioida ja mitata.
Toiminnan juurruttaminen organisaatioon ei ole nopea prosessi, silla kyseessa on iso
organisaatio, mutta toiminta on kuitenkin I&ahtenyt lupaavasti kayntiin ja muutoksia ha-
vaittavissa matkakumppaniverkoston toiminnassa. Mittareihin, mitattavuuteen seké seu-
rantaan on panostettava jatkossa ja niitd kehittdva edelleen, jotta toiminnan kannalta on
kaikkein tarkein tieto saatavilla. Tulokset on saatettava matkakumppanien ja yritysjoh-

dolle n&htaville ja seurannan on oltava jatkuvaa.

Haasteelliseksi verkoston toiminnassa olen kokenut selvittdd matkakumppanien sosiaa-
lisen median kanavat. Jalkikateen ajateltuna tdma olisi tullut tehda ilmoittautumisen yh-
teydessd, mutta toki matkakumppanit ovat ottaneet uusia kanavia kaytt6onsa ohjelman
my6ta. Ohjelman kaynnistyttya yritin aktivoida matkakumppanit lisaéamaan erilliseen mat-
kakumppanigalleriaan esittelyn itsestdén seka ilmoittamaan kaytossa olevat sosiaalisen
median kanavat, jotta heitd olisi helpompi I0ytéda eri kanavista ja saada selville heidén
verkostojensa koko. TAma ei kuitenkaan valitettavasti onnistunut, silla vain aktiivisimmat
kavivat tiedot lisaamassa. Tama olisi kuitenkin toiminnan kannalta tarkeda, koska on
olennaista tietdd matkakumppanien verkostojen koot, jotta verkostojen kasvua voi seu-
rata jatkossa. Tama kartoitus on vuoden 2017 toimenpidelistalla. Toiminnan seuraami-
sessa ei ole vain tarkeaa julkaisujen maara, vaan myads se, miten jaot jatkossa saavat
huomiota ja kiinnostusta ja kuinka laajalle verkostoille viestit [&htevat. Yksi oikea julkaisu

voi saada ison huomioarvon, kun sisaltod ja nakékulma on valittu oikein.

Ohjelman tiimoilta minun on liséattéava viestintda ja matkakumppaneille saatava lisaa na-
kyvyyttd. My6s talon sisdlla on hyva, ettd matkakumppaniverkoston olemassaolo tiede-
tdan ja se, mita he oikein tekevét. Matkakumppaneista on tehtava juttuja, pidettava heita
esilla yrityksen intranetissa ja Yammerissa lahes kuukausittain ja nostettava esiin onnis-
tumisia. Viestinnassa hyddynnan myads henkildstélehtea ja lehden sahkoisia artikkeleita.
Konsernin nettisivuille on tulossa myds tyontekijaesittelyt, joissa hyddynnamme matka-
kumppaneita. Linkit mahdollisiin matkakumppanien omiin blogikirjoituksiin ja someka-
naviin tulevat esittelyjen yhteyteen. Kun nakyvyyttéa on, muutkin tyontekijat voivat innos-
tua matkakumppanuudesta ja liittyd verkostoon tai kayttaméaéan ohjelman aihetunnisteita,
vaikka sindnsé ei matkakumppaniverkostoon lahtisikdan. Taman olen tutkimuksen jalki-
mainingeissa huomannut, etta aihetunnisteita on ottanut kayttoon esimerkiksi jotkut kon-

dukt6orit ja veturinkuljettajat, jotka eivét ole kuitenkaan ilmoittautuneet matkakumppani-
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verkostoon. Tallaiset henkil6t aion kontaktoida ja kutsua mukaan toimintaan. Liséksi on-
nistumisia ja tuloksia on nostettava aktiivisesti esiin sekd matkakumppaneille mutta
my6s muille yrityksen tyontekijoille. Matkakumppanit ovat omalta osaltaan paranta-
massa myos sisaistd tyonantajakuvaa. Kuten Berthon & kumppanit (2005) mainitsevat,
ettd vasta kun henkilosto viihtyy tydssdan ja kokee sen mielekkaéksi, voi tdmén jalkeen

alkaa rakentaa ulkoista tyonantajakuvaa.

Matkakumppanien oma Yammer-ryhma on ldytanyt viestintdkanavana paikkansa, mutta
ryhmaa on edelleenkin pidettava aktiivisena. Tarkoituksena on, etta jatkossa laitan kuu-
kausittain Yammer-ryhma&an seurantaa, tietoa hyvista julkaisuista ja onnistumisista. Tata

on kuitenkin vield pohdittava, kuinka olisi jarkeva toteuttaa ja resursoida.

VR Groupissa sosiaalisen median pelisdannot tai nykyiselta termiltddn somevaltuutus
ovat uusiutumassa. Valtuutuksen hyva jalkauttaminen on omiaan lisddméaan avoimuutta

ja luottamusta ja tama liittyy olennaisesti myos matkakumppani-verkoston toimintaan.

Tyontekijalahettilyyteen liittyy |&heisesti myds yrityskulttuuri, ja sen muutos on jo isompi
asia muutettavaksi. TAma ei ole tyontekijaléahettildiden tehtava, vaan he voivat omalta
osaltaan olla edesauttamassa tallaisen kulttuurin syntymista. Tuloksia saadaan aikaan
vain, kun tydkalut ja uudet tyotavat liittyvat osaksi yrityksen arkea. Clay Shirkyn mukaan
"Vallankumous ei tapahdu, kun otetaan kaytt6on uusi valine. Vallankumous tapahtuu,
kun ihmiset muuttavat kayttaytymistaan” (Soininen & Wasenius & Leponiemi 2010, 13).
Yksittaiset ihmiset kykenevét tekemaan melko huikeita asioita. Osallistuminen on henki-
I6kohtaista, ja kuten jo aikaisemmin mainitsin, tyontekijalahettilyys ei toimi pakotettuna.
Kun uusia tyontekijalahettilaitéa kartoitetaan yrityksesta, kannatta etsia yhteisosta ne in-
nokkaat ja rohkaista heitd lahtemaan mukaan. Nain olisi my6s tarkoitus edetd matka-

kumppaniverkoston osalta.

Olen hyddyntanyt tekeméani tutkimuksen tuloksia vuoden 2017 toiminnan suunnittelussa.
Verkostojen tapaamisten maaréa on koettu hyvaksi ja tapaamisia pidetddn myods tana
vuonna kaksi kappaletta, toinen kevaalla ja toinen syksylla. Lisdksi Skype-palaverit on
sovittu pidettavéksi nelja kertaa vuodessa. Matkakumppanit saavat tdnd vuonna joitakin
valmennuksia, muun muassa toivottua Linkedin-koulutusta kevaalla ja todennédkoisesti
myo6s valokuvaus- ja blogivalmennusta syksymmalla. Smarp-koulutus on myos kesan
alkupuolella seka tarvittaessa uusien matkakumppanien my6té syksylla. Lisaksi tarkoi-

tuksena on jarjestaa joitakin sosiaalisen median -klinikoita, joihin matkakumppanit voivat
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halutessaan osallistua ja saada tarkempaa opastusta sosiaalisen median kanavien kayt-

toon.

Paakonttorin muutossa mukana olevan matkakumppaniverkoston toiminta jatkuu erilli-
sen suunnitelman mukaisesti. Muutto uusiin tiloihin tapahtuu ensi vuoden aikana, joten

taman erillisverkoston toiminta tulee tiivistymaan syksylla.

Tutkimuksen tarkeimpéna kehityskohteena nousi oppilaitosyhteistydn kehittaminen mat-
kakumppani-ohjelmaan sopivaksi. Oppilaitosyhteistydn osalta on tehtava tarkempi kar-
toitus ja painopiste on oltava korkeakouluopiskelijoissa. Opiskelijat ovat avainasemassa,
kun yritys hakee uutta tyévoimaa. Oppilaitosyhteistydn edistiminen on osaltani hieman
hankalaa, koska paavastuu on HR-yksikdssé koordinoida t&ta toimintaa. Lisaksi liiketoi-
minnot luovat itse oppilaitosyhteistyon pelisaanténséa, koska liikketoiminnoilla on hyvin eri-
laiset tarpeet rekrytoinneissa. Pelisaantdjen luominen tapahtuu hivenen liian hitaasti,
mutta osaltani HR-yksikdn kanssa pystymme edistamaan muita oppilaitosyhteistyhén
littyvid asioita, muun muassa ekskursioiden jarjestdmista loppuvuoden aikana tietyille
opiskelijaryhmille ja messuille osallistumista. Naissa tapahtumissa hyédynnamme eh-
dottomasti matkakumppaneita. Oppilaitosyhteistydn kehittdminen tapahtuu erillisen

suunnitelman mukaisesti ja paavastuu asiasta on HR-yksikoll&.

Matkakumppaneita on toiminnassa mukana noin 100. Porukasta on lahtenyt joitakin pois
esimerkiksi tydpaikan vaihdosten vuoksi, mutta mukaan on saatu myds uusia matka-
kumppaneita, vaikka aktiivista hakua ei ole tehty. Tarkoituksena on syksyn aikana hakea

uusia matkakumppaneita kohdennetulla haulla.

Smarpin kayttd on saatava nykyista aktiivisemmaksi, jotta sen hyotysuhde ja kustannuk-
set pysyvat jarkevalla tasolla. Smarpin sisdlldntuotantoa on aktivoitava ja sinne on saa-
tava materiaalia nykyistd enemman. Tassé korostuu jalleen yhteisémanagerin rooli ja
taman toiminnan koordinointi on mietittava. Smarpin osalta tavoitteen olen asettanut noin

neljaan kertaan viikossa, joka talla hetkella toteutuu satunnaisesti.

Liséksi haluaisin matkakumppanien julkaisujen tiimoilta enemman tietoa, millaisia vies-
teja on laitettu, miten ne kategorioituvat ja mika vaikuttavuus viesteilld on ollut. Olen
miettinyt, ettd tama voisi mahdollisesti olla jossain vaiheessa esimerkiksi viestinnan opis-
kelijan opinnaytety6. Tama hyodyttaisi seka opiskelijaa etta yritystd antamalla uutta ana-

Iytiikkaa verkoston toiminnasta.
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Opinnaytetydn tekeminen antoi erittéain hyvan pohjan suunnitella ja kehittdéa matkakump-
paniohjelmaa edelleen jatkuvan kehittamisen keh&mallin perustuen. Kuten olen jo mai-
ninnut, tehtavaa on paljon ja tydssa ollaan vasta alkutekijoissa. Hienoa on kuitenkin huo-

mata, ettd oikealla tiella olemme, ja verkoston toiminta on lahtenyt lupaavasti kayntiin.
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Matkakumppani-ohjelman ilmoittautumislomake

limoittaudu matkakumppaniksi

Kiinnostuksen kohde *

Mama kanavat ovat jo minulle tuttuja *

Mit3 cdotat matkakumppani-ohielmakta?

Puhelinnumera [ty@numere, jos on) ©

Sihkapasticsaite *

hesikkd ©

Toimipiste *

Tytehtava

Ezimies *

L.Ill-cuinen sosiaalinen media [Twitter, Facebook jne)
Siséiinen sosiaalinen media (Yammer)
Dsallisturninen tapahtumiin ja messuille

a mmer
EITwitter
Facel:l ook
Elnstagram
Periscupe
Linl-c:edIn

E‘rmarpshere
ul-cu muu ulkoinen kanava

| Logistiikks
| |
| |

‘ Kirjoita nimi tai sahkopostiosoite...
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Kyselytutkimus matkakumppaneille

Matkakumppanit

* Liiketoimintayksikko / yhtio

. - .
Matkustajaliikenne, kaukoliikenne
Matkustajaliikenne, lahiliikenne

~
Avecra

. . .
Pohjolan Liikenne

. -~
Logistiikka

~
Infra

a Junaliikenndinti

. .

Kunnossapito
~

Konsernipalvelut

* Kun hait mukaan matkakumppaniksi, tiesitkd mista on kyse?

Kylla

~
En

* Onko toiminta ollut sellaista, mita odotit?

Kylla

Ei, mita odotit?

* Miksi lahdit mukaan?
Mielenkiinnosta
Haluan kertoa yrityksessa tapahtuvista asioista

Haluan verkostoitua
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En tiennyt, mihin ryhdyn

Jokin muu syy, mik&a?

* Tiedatkd, mita sinulta odotetaan matkakumppanina? Ovatko tavoitteet

selkeat?
Kylla

En osaa sanoa

En, johtuen syysta ett&

* Miten olet hyotynyt itse matkakumppanina toimimisesta?
Asiantuntijuuteni on kasvanut

Olen kasvattanut omaa verkostoani ja tutustunut uusiin ihmisiin
Tietoni on lisddntynyt konsernin eri toiminnoista

Olen kasvattanut aktiivisuuttani Yammerissa

Olen ollut mukana uusissa tapahtumissa

Olen osallistunut yhteisiin tapaamisiin ja valmennuksiin

[ R N N A R B

En ole hydtynyt

B Muuten, miten‘?|

Uskotko hyotyvasi matkakumppanina olemisesta tulevaisuudessa?

Kylla, miten’?|

En, miksi?|

Uskotko, etta verkoston toiminnalla saadaan tuloksia aikaan?

Kyll&, miIIaisia?|

En, miksi ei?|
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Mita odotat matkakumppanuudelta ensi vuonna ja jatkossa?

R _»I_I

Mik& on onnistunut mielestasi hyvin Matkakumppani-ohjelmassa?

R _»I_I

Miten kehittaisit Matkakumppani-ohjelmaa? Mita voisimme tehda toisin?
R _»I_I

* Onko saamasi ohjaus ollut riittavaa?

© Kylla

II:HEi

Millaista ohjausta toivoisit jatkossa?
=
-
4 I I 3

* Ovatko saamasi valmennukset ja koulutukset olleet riittavan kattavia?

o~

Kylla

II:HEi



En osaa sanoa

Liite 2

4 (7)

Mik&a valmennuksissa on ollut erityisen hyvaa tai huonoa? Mista valmennuk-

sesta olet hydtynyt eniten?

=
e of

* Millaista valmennusta ja koulutusta toivot jatkossa?

B Yammer-valmennusta

B Linkedin-valmennusta
B L.
Kirjoitusvalmennusta
-
valokuvausvalmennusta
-

Muuta, mita?

* Arvosana valmennukselle ja ohjaukselle

1 huono

¢* 2 melko huono
" 3 en osaa sanoa
" 4 melko hyva

" 5 tosi hyva

* Ovatko verkoston tapaamiset olleet mielestasi hyoddyllisia?

Kylla

.
Ei

* Mita toivot verkoston tapaamisten sisaltavan jatkossa?

" Ulkopuolisia vierailijoita

B Valmennusta
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Keskustelua

Tehtavia

B Muuta, mita?

* Kuinka paljon matkakumppanuus nakyy tyopéaivassasi tai vapaa-ajalla?

~

Paljon
a Melko paljon
a Melko véahan
a Vahan
~

Miten nakyy?

* Missa kanavissa toimit matkakumppanina?
Yammer

Twitter

Facebook

Instagram

Periscope

Linkedin

0 A R R R B

Vierailut kouluissa ja tapahtumissa

.

Joku muu

* Oletko aiemmin toiminut aktiivisesti sosiaalisessa mediassa?

Kylla

.
Ei

* Oletko ottanut Matkakumppani-ohjelman tiimoilta uusia kanavia kayt-
t66n?

~
En
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Kylla, mita?

* Oletko aktiivinen matkakumppani?

Kylla

En, miksi et?

Mik&a sinua motivoi toimimaan matkakumppanina?

=
e of

* Onko sinulla suunnitelmia, mita aiot tehda seuraavan kuukauden/puolen

vuoden aikana?
Kylla

- .
Ei

Toimin fiiliksen mukaan

Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, niin kertoisitko mita suunnitel-

=
e of

mia sinulla on?

* Millainen yrityskulttuuri ja ilmapiiri VR-konsernissa on toimia matkakump-

panina?
Avoin
Melko salliva

Melko kankea



Liite 2
7(7)

Ei kannustava

Mita yrityskulttuurissa pitaisi muuttaa, jotta matkakumppanilla olisi parem-

=
e of

* Anna arvosana Matkakumppani -ohjelmalle

X N0 R0 0RO ORD
W W V- - W

mat edellytykset toimia?

* Onko jotain muuta, mita haluaisit kertoa ohjelmaan liittyen?

=
e of

Kiitos vastauksistasi. Jos haluat saada yllatyspalkinnon, jatathan nimesi tdssa kohtaa. Nimea ei voi yhdistaa jattamiisi

vastauksiisi. Lisaksi kaikkien nimensé jattaneiden kesken arvotaan kolme isompaa yllatyspalkintoa.
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Teemahaastattelun kysymysrunko

8

9

Mik& on viestinndn/HR:n rooli tydnantajakuvan kehittamisessad? Miten tybnanta-
jakuvaa yrityksessa kehitetadn?

Miksi p&atettiin perustaa tyontekijalahettilaiden verkosto, miten tamén toimin-
nan koetaan parantavan VR:n tydnantajakuvaa? Mihin mielestasi tyontekijala-
hettilyydella pitaisi eniten vaikuttaa?

Miten koet, mik& osuus matkakumppaneilla on/tulee olemaan tydnantajakuvan
rakentamisessa? Onko verkosto tarpeeksi laaja ja aktiivinen?

Miten sitoutunut mielestasi tydnantaja on tyontekijalahettilastoimintaan? Mita
pitaisi kehittaa?

Mik& on paras keino sitouttaa tyontekijat tdh&n toimintaan?

Miten tyontekijalahettilyydesté saataisiin nakyvampéa toimintaa? Miten saadaan
tuloksia aikaan?

Pitadko mielestasi aktiivisia tyontekijalahettilaita palkita? Miten? Miten verkos-
ton toimintaa tulisi mitata? Miten verkoston toimintaa olisi jarkevaa seurata?

Onko mielestasi saatu jo tuloksia aikaan? Mita?

Mik& on tyontekijalahettilaan vastuu, mita héanelta voidaan odottaa?

10 Lahettilastoiminnan mahdollisuudet ja riskit yritykselle?

11 Muuta huomioitavaa?



