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1. Johdanto

Tyontekijalahettilyys (engl. employee advocacy) on yrityksen keino kan-
nustaa tyontekijaa toimimaan tydnantajansa brandin sanansaattajana ja
aktivoida hanen verkostojaan. Se on suosittelua, jossa branditarinat kulke-
vat digitaalisessa ymparistdssa ihmiselta toiselle.

e

Tyontekijalahettilyydelle on monta maaritelmaa, joita kaikkia yhdistaa
tyontekijan digitaalinen ldasndolo. Termilla tarkoitetaan seka tyontekijan
oman verkoston rakentamista digitaalisessa maailmassa ettda omien sisal-
tojen luomista ja jakamista. Lisdksi se tarkoittaa tyontekijoiden kannus-
tamista digitaaliseen lasndoloon ja yrityksen sitd kautta saamaa ilmaista
nakyvyytta.

Sosiaalinen media mahdollistaa entistd laajemman ammatillisen verkos-
ton luomisen ja aiempaa henkilokohtaisemman tavan kommunikoida.
Tyontekijalahettiladana toimiminen voi olla oman blogin kirjoittamista,
asiantuntija-artikkelien julkaisua tai vaikka oman alan uutisten jakamista
Twitterissa. Ennen kaikkea se on keino nostaa omaa arvoaan tyémarkki-
noilla. Verkottuminen ja uuden oppiminen oman alan asiantuntijoilta on
helpompaa kuin koskaan aikaisemmin. Maantieteelliset rajatkaan eivat
enaa rajoita verkostoitumista ja oman asiantuntijuuden vahvistamista.

Tyontekijan oman verkoston aktivoiminen hyddyttdaa myods tyénantajaa.
Tyontekijoiden verkostojen laajuus on monessa yrityksessa moninkertai-
nen tydnantajan omien kanavien seuraajamaariin verrattuna. Tydntekijat
luovat jakelukanavana merkittavan mahdollisuuden, jota tulee palvella
sisallGilla, jotka luovat lisdarvoa tyontekijalle itselleen. Oikein aktivoituna
tyontekijalahettilyys palvelee siis niin tydnantajaa kuin tydntekijaakin.

Tyontekijan nakokulmasta tyontekijalahettiladna toimiminen voi olla am-

mattiblogin pitamistd, aktiivista LinkedlInin tai Twitterin hyddyntamista

tai yksinkertaisesti yrityksen avoimen tyopaikan jakamista Facebookissa. Vastaus IAB Finlandin tyéntekijéléhetti-
LinkedInissa tyontekija voi liittyd oman ammattikunnan ryhmiin ja osal-  lyyskyselyyn 2016

listua keskusteluun, kirjoittaa ammatillisia julkaisuja tai esimerkiksi jakaa

oman tydnantajan uutisia. Tarkeintd on, etta tyontekijat hyddyntavat niita

kanavia, jotka ndkevat itselleen sopivina ja jakavat niita sisalt6ja, jotka hyo-

dyttavat hanta itseaan.

Viestit ihmiseltd ihmiselle toimivat paremmin kuin viestit brandilta ihmiselle. Oikeaan, aitoon henkil66n luo-
tetaan enemman kuin yritykseen, vaikka viesti olisi sama. Yksi tyontekijalahettilyyden avaimista onkin juu-
ri se, etta tyontekijat antavat yrityksen brandille kasvot ja toimivat ndin etulinjassa brandin viestinviejina.
Yrityksen viesti valittyy ihmiselta ihmiselle ja viestitaan juuri kohderyhmalle sopivalla tavalla.

2. Tyontekijalahettilyyden hyodyt ja tehokkuus

IAB Finlandin vuonna 2016 teettamassa kyselyssa kysyttiin tyontekijalahettilyyden hyddyista. Vastaajista suu-
rin osa oli sitd mieltd, etta siitd on eniten hyotya yrityksen brandille: se vahvistaa positiivisesti mielikuvaa
brandista luoden siita samalla houkuttelevamman. Tydntekijoilta 1ahtdisin oleva viestinta koetaan uskotta-
vammaksi kuin yrityksen perinteinen viestintd, ja tydasioistaan innostuneet tyontekijat toimivat positiivisina
brandimielikuvan edistdjind paremmin kuin mitkdadan mainoskampanjat.

Brandimielikuvan edistamisen lisaksi kyselyyn vastaajat kokivat tyontekijalahettilyysviestinnan tehokkuuden
hyvaksi. Ihmiset kohtaavat paivittdin kasvavan maaran viesteja, ja viestijat joutuvat kdyttamaan yha enem-
man resursseja saadakseen sanomansa perille. Siksi tyontekijalahettilaat ovat tarkedssa roolissa, silla usein
he levittavat yrityksen arvomaailmaa ja viesteja asiakkaille, yhteistydkumppaneille, kilpailijoille, mahdollisille
tyontekijoille ja muille tahoille tehokkaammin ja luontevammin kuin yritys itse. Tyotekijalahettildiden tekema
viestinta on yritykselle my&s kustannustehokasta.

Aktiivinen tyontekijalahettilyys voi tuoda hydtya myos tyontekijdlle itselleen. Monet profiloituvat tietyn
alan asiantuntijoiksi jakaessaan aktiivisesti tydnantajansa viestid ja ottaessaan kantaa aiheesta kdyvaan
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keskusteluun. Tydntekijalahettilds koetaan usein positiivisena henkiléna,
silld 1ahes aina hanen viestinsa yrityksesta ovat positiivisia, tsemppaavia ja
viestivat uskoa yrityksen tekemiseen ja tulevaisuuteen.

Ylpeys omasta tyostd ja tydnantajasta, sitoutuminen, tydilmapiirin para-
neminen ja yrityksen henkildityminen koettiin niin ikdan tyontekijalahetti-
lyydesta saataviksi hyodyiksi. Kyselyn vastauksista kavi selkedsti ilmi, etta
[ahettilyys koettiin erittdin positiivisena ja suositeltavana toimintana.

e

3. Jakamisen esteet

IAB:n tekemadssa kyselyssa etsittiin vastauksia myos siihen, mitka tekijat
estavat tai hidastavat tyontekijalahettilyytta yrityksissa. Yleisimpana te-
kijana nousi esiin someosaamisen puute ja sen myota tuleva pelko siita,
mitd saa jakaa ja miten. Someujous on viela yleista yrityksissa.

Vastaajat kaipasivat lisda ohjeistusta ja organisaation yhteisia pelisaanto-
ja tyontekijalahettilyyteen. Yritysjohdon toivottiin oppivan ymmartamaan
sosiaalisen median merkitys liiketoiminnalle. Sopivan ja laadukkaan si-
sallén puute, lilan mainosmaiset sisallot seka yrityksen brandimielikuvan
heikkous koettiin my6s jakamisen esteeksi.

Esteeksi nousi niin ikdan tyontekijéiden |6yha sitoutuminen tyénantajayri-

tyksiinsa. Tydssa ei valttamatta viihdytty ja koettiin, ettd ei haluta jakaa yri-
tyksenasioitataiarvojataieikoettu tarpeeksiammattiylpeytta. Vastauksissa

viitattiin my0s yritysten yt-neuvotteluihin, joiden takia ei haluttu sitou-

tua yritykseen, joka ei valttamatta hetken kuluttua ole enda tyonantaja.

Vastaus IAB Finlandin tyéntekijéléhetti-

Mita voidaan tehda tyontekijalahettilyyn kehittamiseksi? Yhteisten pe- lyyskyselyyn 2016
liadntdjen luomisella koko organisaatiolle, selkedlld ohjeistuksella siita

mitd ja miten saadaan jakaa seka johdon sitouttamisella sometoimenpi-

teisiin paastdan jo iso askel eteenpadin. Lisdksi henkilostd kannattaa ottaa

kiintedmmin mukaan sisdlldntuotantoon sekd antaa koko henkildstolle

mahdollisuus jakamiseen. Taman lisaksi vaaditaan usein koko organisaa-

tiokulttuurin tuulettamista.

4. Erikokoisten yritysten tyontekijalahettilyys

Organisaatio voi tehda tyontekijalahettilyyttd ja hyodyntaa sen valtaisaa potentiaalia yrityksen kokoon tai
toimialaan katsomatta. Yhden hengen yrityksessa yrittdja itse voi itse toimia tydntekijalahettilaana, samoin
globaali organisaatio. Tarkeintd on |6ytaa tai luoda itselle sopivat ja kiinnostavat jaettavat sisdll6t, sosiaalisen
median kanavat, joissa itse viihtyy ja mielellaan viettaa aikaa, seka ne kohderyhmat, joiden kanssa keskustelu
sujuu saumattomasti. Tyontekijalahettilyysohjelmassa suuri budjetti ei ratkaise mitdan, silla toiminta lahtee
tyontekijasta, hanen kiinnostuksen kohteistaan ja tarpeistaan. Myds tydympariston luottamus, hyvinvointi
ja tydtehtavien mielekkyys vaikuttavat siihen, miten tarkedksi ja houkuttelevaksi tyontekija kokee ohjelman.

Tyontekijalahettilyysohjelma ja yrityksen sosiaalisen median hyoédyntaminen kulkevat kasi kddessa. Jos yritys
ei ole sosiaalisessa mediassa, niin ohjelman kayttéonotto ei ole silla hetkelld paras ratkaisu.

Pienissa ja keskisuurissa, alle 250 henkil6a tyollistavissa yrityksissa ohjelman vetovastuu voi hyvin kuulua
henkiléstéhallinnolle, markkinoinnille, viestinndlle tai niista kootulle tydryhmalle. PK-yrityksille vastaukset
seuraaviin kysymyksiin helpottavat alkuun pddsya: mita sisaltéa henkiléstomme meista voi jakaa ja missa
kanavissa jaot tapahtuvat? Lisdksi olisi hyva suunnitella henkildston osallistamista osaksi sosiaalisten median
kanavien sisdllontuotantoa, ja kysya henkilostdon kiinnostusta esimerkiksi yritysblogin tekstien kirjoittami-
seen.

Suuret yritykset voivat hyddyntaa tyontekijalahettilyytta monin eri tavoin. Esimerkiksi globaalin, monessa
maassa toimivan organisaation tydntekijat voisivat tehda julkaisuja kotimaansa juhlapdivista ja niiden vietos-
ta tai vaikkapa jakaa maan kulttuuriin ominaisesti liittyvia asioita.
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5. Tyontekijoiden kannustaminen mukaan

Tyokulttuuri ja me-henki ei rakennu johdon, markkinoinnin tai HR:n toimenpiteistd, vaan sitd muokataan joka
paiva tyontekijoiden ja koko organisaation toimesta. Jokainen blogijako on branditeko, samoin tydntekijan
ja asiakkaan kasvokkain kohtaaminen. Koko organisaatio vaikuttaa siihen, millaisena sidosryhmat, media ja
ymparistd organisaation kokevat ja nakevat. Tyontekijalahettildadn jakamissa sisalldissa heijastuvat parhaim-
millaan organisaatiokulttuuri ja yhteiset arvot. Selkedt ohjeistukset, riittava perehdytys seka palautteen anta-
minen ovat tarkeitd osa-alueita, mutta lisaksi organisaation tulisi kannustaa tydntekijoita.

Tyontekijalahettilyyden ja motivaation valinen suhde on kiinnostava. Tydntekijat motivoituvat eri asioista,
myds tyontekijalahettildind. Yksi saattaa motivoitua julkisesta tunnustuksesta, toinen ammatillisen nakyvyy-
den kasvattamisesta, kolmas jostain ihan muusta. Kannustaminen onkin yksi tarkeimpia elementteja.

On tarkeaa, etta tydntekijalahettilyysohjelmaa suunniteltaessa projektin vastuuhenkil6lla on ymmarrys siita,
miten tydntekijoiden tarpeet rakentuvat eri tekijoista, ja se on aina yksilollista titteliin tai rooliin katsomatta.
Huomioimalla yksil6lliset tarpeet, mahdollistamalla avoimen keskustelun ja ohjelmaa koskevan palautteen
vastuuhenkil6lla on hyvat mahdollisuudet luoda ohjelma organisaatiokulttuurin nakoéiseksi. Tyontekijan sisai-
sen motivaation, kuten ty6ssa kehittymisen ja kasvamisen, ajurina tyontekijalahettilyys tarjoaa merkittavan
tuen kasvattaa myos mielipidejohtajuutta verkostoissa. Mielipidejohtajuuden kasvattaminen puolestaan li-
sda sidosryhmien, asiakkaiden ja ymparistdon kiinnostusta organisaatiota kohtaan. Ulkoinen motivaatio syn-
tyy ohjelman kannusteista, tunnustuksista ja ulkopuolisista huomionosoituksista. Motivaatio edellyttaa tyon-
antajalta halua taata tyontekijdlle mieluinen tydymparisto. Tyontekijalta puolestaan vaaditaan herkkyytta
tunnistaa omat vahvuudet, [6ytaa kipina ja ilo tydntekoa kohtaan ja sitoutua mukaan viemaan organisaation
brandilupausta omille verkostoilleen.

Tyontekijalahettilyysohjelman pelillisyys on kiinnostava elementti uusien teknologioiden vuoksi. Eri peleista
tunnetut ominaisuudet, kuten pisteet, saavutukset ja tunnustukset kannustavat tyontekijalahettilasta jaka-
maan sisaltdja omille verkostoilleen. Sanansaattajana toimiminen on tarttuvaa - kun nostetaan esiin hyvia
esimerkkeja, annetaan positiivista palautetta ja kannustetaan tyontekij6ita, niin saadaan lisaa vakea innos-
tettua mukaan.

Vaikka tyontekijoille onkin tarpeen laatia ohjeet sosiaalisessa mediassa ja kriisitilanteissa toimimiseen, on
tarkeda tehda ohjeista kannustavat ja positiiviset. Ndin ei karkoteta potentiaalisia tyontekijalahettildita en-
nen kuin he pdasevat edes kunnolla vauhtiin. Tarkat “dla tee ndin” -ohjeet saavat takuulla aikaan enemman-
kin pelokkaan kuin innostavan reaktion. TyOnantajan tulee luottaa tyontekijdlahettildisiinsa, antaa heidan
kokeilla ja mahdollisesti oppia virheistadan. Hedelmallisintd on luoda kannustavaa ilmapiirid, jossa arimmatkin
uskaltavat lahtea mukaan eivatka pelkda epdonnistua.

6. Tavoitteiden asettaminen ja onnistumisen mittaaminen

Miten tyontekijdlahettilyysohjelman onnistumista mitataan? Aluksi on hyva miettid, mita halutaan saada ai-
kaan ja miten muutoksen voi todeta tapahtuneen. Jos esimerkiksi halutaan parantaa tydénantajamielikuvaa
tai omien ihmisten viihtyvyytta talossa, onko olemassa mittari, josta onnistumisen ndkee ja voiko sen kytkea
ohjelmaan? Verkon erilaisia mittareita on suhteellisen helppo seurata, mutta osoittavatko ne aidosti ohjel-
man hyotyja, jos asteikkoa ei vield ole olemassa? Tavoitteiden miettiminen ohjelman aluksi on tarkeda, vaikka
niiden |0ytaminen ei olisikaan yksiselitteista.

Muutamia mahdollisia tavoitteita ja mittareita:

e tyontekijalahettildiden maara tai osuus henkilostosta
lahettildiden tilien maara tietyn palvelun sisalla tai ndiden tilien aktiivi-

suus

e tietyn hashtagin kdytén maara

e jonkun usein linkitetyn sivuston kavijamaaran kehitys \L
e tyonantajamielikuvan kehittyminen —F
e toivottujen tydnhakijoiden maara :
e tyontekijoiden viihtyvyyden tai yhteishengen kehitys -
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Kenelld on vastuu tyontekijalahettilyysohjelman onnistumi-

sesta?
Yritysten HR-, viestintd- ja markkinointiosastot tekevat yhda enemman \L
yhteistyota keskendaan. Markkinoinnin perinteiset toimenkuvat, kuten P

brandin rakentaminen ja sen kehittdminen, nojaavat usein myds HR:n toi- A |
menkuvaan varsinkin tyénantajabrandiin liittyen. Kiinnostava tydyhteiso

rakentuu systemaattisesta ja jatkuvasta viestinndstd, maineesta, palveluis-

ta tai tuotteista ja erottuvuudesta suhteessa kilpailijoihin seka tarkeimpa-

nad, ihmisista brandin takana. Tyontekijdlahettilyysohjelmassa markkinoin-

ti, viestintd ja HR tekevat yhteistyota, ja siksi kaikilla yksikoilla on vastuu

ohjelman onnistumisesta.

Tavoitteiden asettaminen tydntekijalahettilyysohjelmalle on onnistumi-
sen kannalta elintarkeda. HR:lle esimerkiksi uusien tydhakemusten maara,
tunnettuus ja maine tyonantajana antavat hyvan indikaattorin lahettilyy-
den vaikutuksista. Tyontekijoiden jakamat tyopaikkailmoitukset toimivat
todennakoisesti paremmin kuin markkinoinnin tekema hieno rekrytointi-
kampanja. Rekrytointimarkkinointi onkin siksi osa ohjelmaa ja sen tavoit-
teita. Rekrytoimalla tulevia tydntekijalahettilditda yhtion nakyvyys ja tun-
nettuus kasvavat. Perinteisen CV:n ja tydhakemuksen lisdaksi tydnantajien
kannattaisi arvioida my0s rekrytoitavien henkildiden kiinnostusta jakaa
tyonantajaansa koskevaa sisdltda ja luoda vuoropuhelua eri sidosryhmien
kanssa esimerkiksi tuotelanseerauksista, kampanjoista, yhtion mainoksista
tai vaikkapa koulutuspaivista.

Tyontekijalahettilyys antaa viestinndlle ja markkinoinnille tukea vieda
yrityksen arvolupausta eteenpdin ja tuottaa ymmarrysta siitd, millaisena
tyontekijat kokevat tyénantajansa. Sisdinen maine on mittarina kiinnosta-
va, silla se kertoo esimerkiksi tydhyvinvoinnista ja tydviihtyvyydesta ehka
enemman kuin moni muu asia. Viihtyisdssa tyoymparistossa tyontekijat
ovat kiinnostuneita kertomaan verkostoilleen asioita ja hehkuttavat tyon-
antajan uusista palveluinnovaatioista, kampanjoista ja sisdisista palave-
reista.

Markkinointi, viestinta ja HR kantavat yhdessa projektijohdon kanssa vastuun siitd, ettd oikeat edellytykset
tyontekijalahettilyysohjelmalle ovat olemassa: henkiloston kouluttamiseen, palautekeskusteluihin, tydkalu-
jen ja ohjelmien oppimiseen ja oman, henkilokohtaisen viestintataitojen ja -keinojen lapikdymiseen on oltava
olemassa tarvittavat resurssit. Puolivakisin ei synny tuloksia, vaan kaiken pohjana on tarve, selkedt toiminta-
mallit, prosessit ja halu [ahtea kehittamaan yrityksen toimintaa.

7. Osaamisen kehittaminen

Millaista osaamista tarvitaan?

Sisdisen viestinnan rooli korostuu tyontekijalahettilyysohjelmaa suunniteltaessa. Oppimateriaalit, koulutus
seka jatkuva tuki varmistavat, etta tyontekijoilla on valmiudet osallistua ohjelmaan. Selkeat ohjeistukset ja
materiaalit auttavat tyontekijaa omaksumaan lahettiladna toimimisen mahdollisuudet henkilékohtaisella ja
ammatillisella tasolla. Ohjeistuksen laatimisessa on hyva huomioida se, mita yrityksen puolesta saa ja ei saa
julkaista, mutta myos mahdolliset toimialakohtaiset lainsadadanndlliset seikat.

Jotta henkild voi toimia sosiaalisessa mediassa siten, etta han vapaaehtoisesti edustaa tydnantajaansa silloin
kuin haluaa, hanelld pitda olla ainakin seuraaviin asioihin liittyvaa osaamista:

kanavien tekninen osaaminen

yleistd ymmarrysta netin ja sosiaalisen median keskustelukulttuurista
oman yrityksen sosiaalisen median ohjeistus

oman toimialan tuntemus verkossa
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Kanavien tekniseen osaamiseen liittyvat yksinkertaiset oman tilin ja omien
julkaisujen hallintaan liittyvat asiat. On osattava muokata omaa profiilia,
jotta sinne voi kertoa tydpaikastaan sen mita haluaa. Omien asetusten

muokkaaminen on oleellista turvallisuuden ja mielenrauhan takia, silla
useissa palveluissa voi esimerkiksi saataa sita, milloin ja minkalaisia ilmoi- L
tuksia palvelu lahettdaa sahkopostiin. Julkaisemiseen liittyvat kdaytannon B

asiat ovat toki tarkeitd, jotta tyontekija osaisi julkaista kuvia, tekstia, vide-
oita, aanta ja linkkeja siten, ettd julkaisut ovat eri kanaviin sopivia. On myds
tarkeda osata tarvittaessa poistaa omat julkaisunsa sekda kommunikoida
toisten palvelun kayttdjien kanssa. Tiedonhaku palveluista on oleellinen
taito, jotta voi seurata haluamiaan keskusteluita ja aiheita. Nama kaikki
taidot olisi hyva osata seka mobiililaitteella etta tietokoneella.

Kokeakseen olonsa mukavaksi sosiaalisen median palveluiden parissa on
hyva ymmartaa yleisesti netin ja sosiaalisen median keskustelukulttuuria.
On hyva tunnistaa huumori, erilaiset meemit seka tietaa jonkin verran
siitd, miten tietyn sivuston luotettavuutta voi arvioida. Olisi hyva osata
tunnistaa piilomainontaa seka hashtagien vaarinkdyttoa, jotta niitd osaa
valttaa. Tarkedaa on myds tietda jonkin verran erilaisten sosiaalisen medi-
an kohujen muodostumisesta, trollauksesta, nettikiusaamisesta ja muista
internetin lieveilmiodista seka siitd, mitd kannattaa tehda, jos niita joutuu
kohtaamaan itse.

Yrityksen sosiaalisen median ohjeistuksen perusteella tyontekija tietavat

minkdlaiseen toimintaan yrityksessa kannustetaan ja miten se toteutetaan

kdytanndssa. Jos ohjeissa esimerkiksi todetaan, etta on tarkeda osallistua

tietyn alan keskusteluun, pitda osata I6ytaa eri kanavista ne paikat ja hash-

tagit, joissa keskustelua kdydaan, ja tunnistaa vaikutusvaltaiset keskusteli-

jat muiden seasta.

Vastaus IAB Finlandin tyéntekijéléhetti-

Oman toimialan tuntemus verkossa liittyy siihen, etta jokaisella tyonteki- lyyskyselyyn 2016
jalla olisi hyva olla tiedossa oman alansa parhaat uutissivustot seka vai-

kuttajat, joita kannattaa seurata. Viestintdavastuullinen voisi esimerkiksi

rakentaa jonkinlaisen aloituslistan tallaisista tileistd (kuten OP-ryhman
yhteisdvalmentaja Petteri Parkkisenniemen kokoama #aloituspakka-

us) Twitteriin ja Facebookiin, jotta jokaisen ei tarvitse etsia kaikkea itse.

Toimialan uutisiin ja tarkeisiin keskusteluihin paasy auttaa nostamaan kes-

kusteluun olennaisia asioita ja auttaa tyontekijaa pysymadan ajan tasalla

alan kehityksesta.

Ohjelman vetdjan on tarkedda ymmartaa hyvin oman yrityksen toimintaa ja olla verkostoitunut laajasti yrityk-
sen sisdlla. Hanen pitaa pystya puhumaan eri toimintojen kielta ja mielelldan tuntea hyvin oma toimiala ja
asiakkaiden ongelmat. Hanella tulee olla kyky myyda ideoita sisdisesti ja kouluttaa itse tyontekijalahettilaita
- toisin sanoen kyseessa on mielelldan hyvin talon tunteva monialainen henkild, joka on aidosti kiinnostunut
sosiaalisen median hyddyntamisesta.

Osaamisen kehittaminen kouluttamalla

Sosiaalisen median perehdytysta seka valineiden teknista osaamista on helppo kehittda koulutuksilla. Naita
kannattaa joko tehda itse tai teettdaa ulkopuolisilla kouluttajilla, mutta ennen kaikkea miettia koulutuskoko-
naisuuksia tavoitteiden kautta. Saattaa olla, ettad kaikille ei kannata kdyda lapi yleiskatsausta, vaan menna
suoraan tavoitteellisempaan toimintaan, kun joku toinen taas saattaa kaivata tukea kadesta pitden.

Kateva tapa selvittaa koulutettavan ryhman [dhtétaso on tehda etukateiskysely, jossa kysytddan, minkalai-
nen kuva tyontekijoilla on sosiaalisesta mediasta ja mika on heidan taitotasonsa. Yksittdisten koulutusten
tarjoamisen lisdksi on suositeltavaa, ettad tyontekijalahettildilla on tarvittaessa padsy saamaan tukea muulta
ryhmalta tai ohjelman vetdjalta. Monet yritykset jarjestavat sadanndllisesti klinikoita tai sisdisia koulutuksia
aiheeseen liittyen eri teemoilla. Ndin ihmiset saavat sadanndllista tukea omaan tekemalla oppimiseen.
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8. Varautuminen kriisitilanteisiin

Sosiaalisellamediallaon merkittava rooliyrityksenkriisitilanteissa—niiden

syntymisessa, levidmisessa ja niihin reagoimisessa. Tyontekijalahettilaat \L/
toimivat enimmakseen sosiaalisessa mediassa, joten heidat on tarkeaa -
opettaa toimimaan oikein tilanteessa, jossa organisaatio on joutunut \

huonoon valoon. Kriisitilanteena voidaan pitda tapahtumaa, joka uhkaa
yrityksen mainetta, asiakkaita, henkilokuntaa tai muuta yritykseen liitty-
vaa padomaa. TyOntekijalahettiladt kohtaavat todenndkdisimmin tilan-
teen, jossa uhan alla on yrityksen maine.

Kriisitilanteet syntyvat usein yllattden. Ennakkoon laadittu suunnitelma
kriisitilanteen varalle onkin hyva olla olemassa, vaikka taydellista ohjeistus-
ta on ldhes mahdotonta luoda. On hyva tuoda tyontekijalahettildille avoi-
mesti esille, etta kriisitilanteet ovat mahdollisia, joillain yrityksilla jopa to-
denndkdisid. Vaikka kaiken kattavia toimintaohjeita kriisitilanteiden varalle
on hankala antaa, on yrityksen hyva luoda prosessi, joka auttaa tyonteki-
jalahettildita kriisin sattuessa. Yksinkertaisimmillaan tama prosessi antaa
tyontekijalahettilaalle esimerkiksi luvan olla yhteydessa tiettyyn henkil6on,
joka auttaa epdvarmassa tilanteessa viestimisessa.

Kriisin hetkelld kannattaa arvioida, kuinka suuresta kriisitilanteesta todelli-
suudessa on kysymys: kuka on osallisena, kuinka monta ihmista on osallise-
na, jatkuuko keskustelu, odotetaanko yritykselta reagointia, onko kyseessa
selkea provokaatio ja niin edelleen. Joskus kdy niin, etta kriisi laantuu ajan
myo6td, toisinaan nopeastikin, aivan itsestdadn. Jos ndin ei kdy, niin usein
noyra asenne ja anteeksipyyntd tarvittaessa ratkaisevat tilanteen. Mita
enemman yritykselld on tyontekijalahettildita, jotka rakentavat yrityksen
positiivista tydnantajakuvaa, sita suuremmalla todenndkdisyydellda mah-
dolliset kriisit hukkuvat positiivisten viestien ja mielikuvien sekaan.

Tyontekijalahettildiden ohjeistaminen kriisitilanteiden varalle

Taydellisia, jokaiseen kriisiin sopivia toimintaohjeita on mahdoton laatia. Tydntekijalahettildille voi kuitenkin
laatia yleisen tason ohjeet, johon voi sisdllyttaa organisaatiosta riippuen esimerkiksi seuraavia kohtia:

e Selvitd, mista kriisitilanteessa on kyse. Jos osallistut keskusteluun, varmista, etta tiedat asiaan liittyvat fak-
tat.

Ole kohtelias ja esita mielipiteesi rakentavasti perustellen.

Al4 provosoidu. Harkitse pieni hetki ennen kuin julkaiset.

Reagoi, jos sinua puhutellaan. Taysin asiattomuuksiin voi olla vastaamatta.

Mieti, miten julkaisusi vaikuttaa yleisén mielikuvaan tydnantajastasi.

Jos olet epdvarma, miten toimia, pyyda apua viestinndsta tai muulta sovitulta taholta organisaatiossasi.

On hyva seurata, mita yrityksesta puhutaan sosiaalisessa mediassa, jotta mahdolliset kriisit havaitaan hyvissa
ajoin. Tahan tarkoitukseen on olemassa erilaisia tyokaluja, jotka |6ytavat osumia sosiaalisen median keskus-
teluista. Jos yritystasi uhkaa poikkeuksellisen laaja median tai suuren yleisén huomion kiinnittava some-kriisi,
voi olla hyva valjastaa tyontekijat juuri tahan kyseiseen tilanteeseen raataloidyilla ohjeilla. Tyontekijoille voi
tehda esimerkiksi lyhyen selonteon siitd, mistd kohu on saanut alkunsa ja miten aiheesta olisi toivottavaa
keskustella.

9. Jarjestelmat ja sisallon kuratointi

Erds varteenotettava keino saada yrityksen tydntekijdlahettilyysohjelma kayntiin on ottaa kaytt6on lahetti-
l[astoimintaa tukeva jarjestelma. Sen tarkoituksena on tehda yrityksen sisdltdjen jakaminen helpoksi tydnte-
kijoille ja saada heita mahdollisimman paljon mukaan. Sisaltéjen valikointi eli kuratointi on keskitetty muu-
tamalle padkayttdjalle, jotka toimivat sovitun strategian mukaisesti. Nain sisallot sdilyvat brandinmukaisina
ja tasalaatuisina, ja estetddn mainosmaisten sisdltdjen liiallinen korostuminen. Jarjestelma tekee sisaltojen
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jakamisen helpoksi, koska tyontekijan ei tarvitse etsia sisaltoja organisaation eri kanavista ja medioista, vaan
ne tarjotaan hanelle valmiiksi kuratoituna.

Jarjestelmia kayttamalla tyontekijalahettilas voi jakaa haluamansa sisallon parilla klikkauksella sosiaalisessa
mediassa, esimerkiksi Twitterissa, Facebookissa ja LinkedInissa. Toisaalta on erittdin suositeltavaa, ettd han
jakaa vain sellaisia sisdltoja, joiden takana itse seisoo, seka tehostaa jakoa omakohtaisella kommentilla. Osa
jarjestelmistda mahdollistaa myos sisdisen viestinnan kayttajien valilla. Padkayttdjat voivat painottaa tiettyja
erityisen tarkeita sisaltoja sisaisilla viesteilld ja nostoilla. Kaikki jarjestelmat toimivat sekd desk topina etta
mobiilisovelluksena. Tydkalut voidaan upottaa yrityksen intranetin uutisvirtaan ja saada nain lisda huomio-
arvoa ja jakoja. Esimerkkind tyontekijalahettilyysjarjestelmasta toimii suomalainen Smarp, joka on toiminut
tyontekijalahettilyystyokalujen edelldkavijana viimeisen parin vuoden aikana. Muita jarjestelmia ovat muun
muassa Hootsuite ja LinkedIn Elevate.

Smarp

Smarp eroaa joistain kilpailijoista siten, etta jarjestelman ominaisuuksiin kuuluvat perusominaisuuksien li-
saksi myos pelillistdminen ja palkitseminen. Jarjestelman etusivun seurannassa eli Smarp Leaderboardilla voi
seurata omaa ja kollegoiden aktiivisuutta. Kayttdjat keraadvat pisteita jaoista, jakojen klikkimaarista, postaus-
ten ehdottamisesta seka kollegoiden varvaamisestd mukaan. Pisteytyksessa ei ole ennalta sovittuja rajoja,
vaan yritys voi itse paattaa, mista erityisesti haluaa palkita: halutaanko esimerkiksi saada jakoihin mukaan or-
ganisaation ulkopuolisia, mutta toimialaan liittyvia sisalt6ja ja palkitaanko kayttdjat ndiden sisaltdjen ehdot-
tamisesta, vai onko tarkeinta jakojen maara mahdollisimman monessa mediassa? Palkitsemisen mahdollinen
negatiivinen kaantopuoli on se, ettd sisdltdja jaetaan kritiikitta eteenpdin ja ilman henkil6kohtaista viestia
spammaten vain palkintojen toivossa. Tahan on kuitenkin mahdollista puuttua seuraamalla jarjestelman ana-
lytiikasta kayttdjien jakojen maaraa seka tavoittavuutta ja niiden aikaansaamia reaktioita jakajan verkostoissa.
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http://smarp.com
https://hootsuite.com/products/amplify
https://hootsuite.com/products/amplify
https://business.linkedin.com/elevate
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