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Opinndytetyd rakennettiin opinndytetyon tekijin mielenkiinnosta sisdistd viestintdd,
start up -kulttuuria ja siind ilmenevéa yhteisollisyyttd kohtaan. Tarkempi suunta 16ytyi,
kun opinnidytetyon tekijd otti yhteyttd hyvinvointialojen start up -yritysten yhteisdon,
HealthHUBAIin, jossa kiinnostus kohtasi toimeksiantajan tarpeen. HealthHUB on nuori,
noin yhden vuoden ikdinen, yhteiso, joka tarjoaa jésenilleen tyoskentelytilan, tapahtu-
mia ja koulutusta. HealthHUBIilla toivottiin, ettd opinndytetydssa tutkittaisiin start up -
yritysten ja start up -yritysten yhteison sisdistd viestintda.

Teoriaosuudessa méaritellddn termit start up -yritys, yhteiso sekd tehokas sisdinen vies-
tintd ja perehdytddn erityisesti start up -yrityksen tehokkaaseen sisdiseen viestintdén.
Opinndytetyon toinen osa muodostuu HealthHUBIn start up -yrityksille tehdysta kysely-
tutkimuksesta. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, jossa oli kva-
litatiivisia osioita madrillisen tiedon rikastamiseksi. Lomakkeeseen vastasivat Health-
HUB-yhteison start up -yritysten johtavassa asemassa olevat tyontekijét.

Start up -yritysten sisdistd viestintdd ldhestyttiin viidestd eri ndkokulmasta: johtajuus,
padtoksenteko, henkildstohallinto, viestintdjdrjestelméd ja motivaatiotekijat. Tutkimuk-
sessa ilmeni, ettd vastaajat olivat keskiméarin tyytyvéisid yritysten sisdiseen viestintdén,
mutta yleinen tietoisuus sisdisen viestinndn vaikutustavoista oli heikkoa. Tutkituissa
start up -yrityksissd voidaan kiinnittdd enemmain huomiota vuorovaikutukseen yrityksen
vision, mission ja tavoitteiden ympdrilla, positiiviseen palautteenannon kulttuuriin seka
kdytossd oleviin viestinndn kanaviin. Start up -yritysten sisdiseen viestintdin liittyvid
teemoja voidaan kehittdd osallistavalla workshop-tapahtumalla, joka parantaa sisdisen
viestinndn suunnitelmallisuutta.

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd yhteison tilat, tapahtumat ja ilmapiiri vaikuttavat yhteison
jasenten sisdiseen viestintddn. HealthHUBIn start up -yrityksissd mielipiteet yhteisosti
olivat positiivisia, mutta yhteison sisdinen viestintd ei vaikuttanut start up -yrityksiin
kovin laajasti. Mahdollisuus syvempéén yhteistyohon voisi syntyé erisisdltoisistd tapah-
tumista, jalostamalla nykyisid tyotiloja tai tarkemmalla viestinnén kanavien kaytolla.
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This thesis was based on the author’s interest in internal communication, and in the
start-up scene and the start-up hubs. The topic became clearer when HealthHUB, the
hub for the field of well-being start-ups, was contacted and the interest encountered the
need. HealthHUB is a young start-up hub, which provides their members with work-
space, events and workshops. The goal of this thesis was to provide HealthHUB with
workshop material on the internal communication in start-ups and the hub.

The theoretical section defined widely the following concepts: effective internal com-
munication, start-up and hub. The second part of the thesis, the research, consisted of a
survey carried out as a quantitative study with qualitative questions to enrich the data.
The survey was targeted to the management of the start-ups in HealthHUB.

The internal communication of the start-ups was approached from five different per-
spectives: leadership, decision-making, human resources, communication system and
motivational factors. The respondents were satisfied with the internal communication in
the start-ups. However, the results suggested that the holistic view of the internal com-
munication was narrow. The start-ups should adopt more transparency when communi-
cating on the company vision, mission and goals, encourage the culture of positive
feedback and improve the existing communication channels.

The findings indicated that the start-up hub premises, events and atmosphere affect the
internal communication in the start-ups. All things considered, the majority of the par-
ticipants had positive opinions of HealthHUB but they felt that the internal communica-
tion in HealthHUB had no effect on the start-ups. Organizing various events, modifying
the existing premises and specifying the communication channels could deepen the co-
operation.

Key words: internal communication, effective internal communication, startup, startup
hub
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1 JOHDANTO

Kiinnostus sisdisen viestinndn maailmaan syntyi kaksi vuotta sitten oman tyoeldmépro-
jektin kautta, jossa olin alaisena. Johtaja ei kuitenkaan kokenut tiimin sisdistd viestintdi
tarkednd osana projektin etenemistd, mika aiheutti tiimin jésenissd alkuun himmennysta
ja myohemmin turhautumista. Tiimi ei saanut juurikaan informaatiota projektin etene-
misestd tai omasta tyonkuvastaan. Ndma yhdistettynd syntyi huono ty6ilmapiiri, alaisis-
sa stressid, turhautumista ja tyontekijat eivit tarjoutuneet mielellddn avuksi lisdtyohon.
Etukiteen ajatus tdstd projektista oli ollut innostava ja mukaansatempaava. Kuinka to-

dellisuus olikin niin erilainen?

Sisdisen viestinndn merkitys on tullut esille niin omien tydeldméikokemusten kuin eri-
laisten kirjoitusten ja tutkimusten kautta. Toimiva sisdinen viestintd nimitetddn tuotta-
van yrityksen elinehdoksi (Ruck & Welch 2012, 294; Tourish & Hargie 2009a, 10-15),
silld ei ole yritystd ilman ihmisid (Start up Commons 2016). Start up -yritysten sisdisen
viestinndn tutkijat Saini ja Plowman (2007 207, 223-225) korostavat, ettd juuri start up
-yritysten johdossa on puutteita tunnistaa ja ymmartdd tehokkaan sisdisen viestinndn

tuomat edut.

Start up -yritysten erilaisia yhteis6jd, kuten hubeja ja kithdyttdmoita, on ilmestynyt ym-
pari maapalloa. Yhteisoissd syntyy kanssakdymisti, verkostoja ja ilmapiiri, joita start up
-yritys vaatii menestydkseen. Start up -yritysten yhteisdille on ominaista innostus yri-
tyksen aloittamiseen ja sen aktiivinen kehitystyd paremmaksi syntyy ympérilld olevien
innostuksen, satunnaisen torméyttdmisen ja toisten tarjoaman pyyteettdmén avun seura-
uksena, mikd parantaa start up -yrityksen mahdollisuuksia menestyéd. (Graham 2011.)
Yhteiso laajentaa ndin pienen start up -yrityksen verkostoa ja lisdé tyontekijoiden péivit-

tdistd vuorovaikutusta.

Start up -yrityksissd osataan siis heikosti toteuttaa sisdisen viestinndn toimintatapoja,
minkd vuoksi opinndytetyohon on keritty tietoa ja tyokaluja start up -yrityksen sisdisen
viestinndn potentiaalin tunnistamiseksi ja sen toimintatapojen kehittdmiseksi. Se on teh-
ty yhteisty0ssd hyvinvointialojen start up -yritysten hubin, HealthHUBin, kanssa, jonka
tarpeisiin tuloksia ensisijaisesti sovelletaan. Ty6 on suunnattu lukijoille, jotka tarvitse-
vat apua start up -yrityksen perustamisessa ja kasvussa tai yhteisossd toimiville sekd

yleisesti aiheesta kiinnostuneille. Opinnédytety0 koostuu sisdisen viestinndn tarkeimmis-
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td teoksista, uusimmista artikkeleista, asiantuntijahaastattelusta MOW-yhteison johtajan

kanssa sekéd kyselytutkimuksesta, joiden avulla lukija saa tukea tyoeldmin ongelmiin.



2 TAUSTATEKIJAT

Opinndytetydssd pohditaan sisdisen viestinndn tehostamismahdollisuuksia start up -
yrityksissid, jotka toimivat start up -yritysten yhteisossd. Aiheeseen liittyvdd tietoa on
haettu kirjallisuudesta sekéd ajankohtaisista artikkeleista. Tamén liséksi opinndytetydssa
tutkitaan aihetta kyselytutkimuksen avulla, jolla kartoitetaan HealthHUB-yhteison start
up -yritysten johtajien mielipiteitd ja tuntemuksia aiheeseen liittyen. Teorian ja tutki-
muksen perusteella esitetdin ehdotuksia, kuinka sisdistd viestintdd olisi mahdollista 1dh-

ted kehittimaan.

Opinndytetyd pohjautuu seuraavaan tutkimuskysymykseen: Kuinka johtavassa asemas-
sa oleva voi tehostaa start up -yrityksen sisdistd viestintdd? Tutkimuskysymysté tarken-
netaan seuraavilla alakysymyksilla:

1. Minkélaista start up -yritysten sisdinen viestintd on tilla hetkella?

2. Kuinka start up -yritysten yhteisé vaikuttaa start up -yritysten sisdiseen viestin-

taan?

Alakysymykset ovat tarkentamassa kyselytutkimuksen teemoja. Niiden avulla pyritdin
avaamaan tutkimuskysymystid niin, ettd kysymykset koskettavat varmasti vastaajan

omaa tyOta.

Toteutettava tutkimus tehddén kokonaistutkimuksena, jossa pyritdén tutkimaan kaikkien
HealthHUB-yhteison start up -yritysten johtajien mielipiteet sisdisen viestinnidn toimi-
vuudesta. Start up -yritykset ovat osana yritysten toimintaa tukevaa kiithdyttimoa, Pir-
kanmaan sairaanhoitopiirin tiloissa toimivaa HealthHUB-yhteiséd. HealthHUB on
FinnMedi Oy:n yksikko, jossa tyoskentelee osa-aikaisesti Reijo Itkonen ja Niko Lonn,
jotka pyrkivit luomaan Pirkanmaan alueen hyvinvointialan start up -yrityksille innova-
titvisen toimitilan ja yhteisollistd toimintaa kuten koulutuksia, seminaareja ja muita ta-
pahtumia. HealthHUB on uusi, noin vuoden vanha, yhteisé ja vuonna 2016 HealthHU-
Bin tiloissa toimii jo 14 aktiivista start up -yritystd. (Lonn 2016.)

Tutkimus kohdistetaan HealthHUBIin yhteis66n kuuluvalle 14 start up -yritykselle. Tut-
kittavat yritykset ovat aktiivisia HealthHUB-yhteison hot desk -jdsenié, joilla on oikeus
pOytipaikkaan tydskentelytiloissa ja kulkuoikeudet. Vastineeksi tyotilan rajoittamatto-
masta kédytostd heiltd pyydetddn aktiivisuutta HealthHUB-yhteisossd. Aktiivisuus nékyy

tehokkaana HealthHUBIn tilojen hyddyntdmisend tyokayttoon, osallistumisena yhteisiin



9

tapahtumiin sekd niiden jarjestimisend. Hot desk -jdsenet saavat kiyttdd HealthHUBin
internetpohjaisia projektityokaluja toiminnan ohjaukseen ja viestintddn, joiden kidyttd on

toistaiseksi jadnyt vihaiseksi.

HealthHUB-yhteisdssd toimii hot desk -jdsenten liséksi start up -yritysten ryhma, hubi-
laiset, jotka harjoittavat toimintaansa HealthHUBin ulkopuolella, mutta kdyvit satun-
naisesti HealthHUBIin jérjestimissd tapahtumissa. Hubilaisiksi luokitellaan HealthHU-
Bissa 12 yritystd, jotka eivit kaytd aktiivisesti HealthHUBin palveluita. Tdmén lisdksi
HealthHUBAIlla on yli 300 seuraajaa, jotka ovat rekisterdityneet uutiskirjeen tilaajiksi
HealthHUBIin verkkosivuilla. Seuraajat, hubilaiset sekd hot desk -jdsenet saavat 5-6
kertaa vuodessa uutiskirjeen HealthHUBIlta, jossa informoidaan tulevista tapahtumista

sekd muista uutisista.
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3 MIKA ON START UP -YRITYS?

Tamin kappaleen tarkoitus on tarkastella ja mééaritelld opinndytetydssd kéytetty termi,
start up -yritys, jolle ei ole yleisesti hyvaksyttyd mééritelméa. Eri kirjoittajat, Blank ja
Dorf, Graham, Tenner sekd Eric Ries ovat kirjallisuuskatsauksen mukaan térkeimpien
start up -yritystutkijoiden joukossa. Tutkijat késittelevét termid eri tavoin, mutta mééri-

telmisté 10ytyy yhtenevéisyyksia.

Cambridgen sanakirjassa start up -yrityksen kerrotaan olevan pieni yritys, joka on juuri
aloittanut toimintansa. Seuraavat start up -alan uranuurtajat osoittavat sanakirjan méaéari-

telmén osittain vaaréksi ja tarkentavat siind kdytettyja monitulkintaisia termeja.

Blank ja Dorf (2012, xvii)' médrittelevit start up -yrityksen sen filapdisen yritysraken-
teen ja padmadran mukaan. Heiddn mielestddn start up on yritys, joka etsii jatkuvasti
kokeilemalla lopullista liitketoimintamalliaan, jotta siitd tulisi tuottava, toistettava ja
skaalautuva. Téssé teoriassa on oleellista, ettd start up -yrityksen litkeidea muuttuu lii-
ketoiminnan aloittamisen jidlkeen yrityksen ja erehdyksen kautta. (Blank & Dorf 2012,
xvii, 11, 12.) Tdémén teorian mukaan myds Uber ja Airbnb lasketaan start up -

yrityksiksi. Start up ei siis vilttdmattd ole pieni yritys.

Graham (2012) nimittd4 Blankin ja Dorfin (2012, xvii, 11, 12) tavoin yrityksen skaalau-
tuvuuden start up -yrityksen ominaisuudeksi. Grahamin (2012) mielesti start up on yri-
tys, joka on suunniteltu alusta lihtien kasvamaan nopeasti. Myds Tenner (2011)* tar-
kastelee start up -yritystd kasvun ndkokulmasta, mutta tarkentaa, etti start up -
yrityksessd kasvu suunnitellaan tehtdviksi lyhyen, noin 1-5 vuoden, ajanjakson aikana.
Héayrynen (2016) rajaa start up -yrityksen alle kuuden vuoden ikéiseksi yritykseksi. Ta-
mé tarkentaa Cambridgen sanakirjan méadritelmai start up -yrityksesté, joka onkin Ten-
nerin ja Hayrysen mukaan voinut olla olemassa jo jonkin aikaa eikd vilttamatté ole juuri

aloittanut toimintaansa.

' “A start up is a temporary organization in search of a scalable, repeatable, profitable business model”
(Blank & Dorf 2012, xvii).

? Daniel Tenner 2011 A start up is a business which has ambitions and plans to grow by large factor (10x
or more) over the next few (1-5) years” (Tenner 2011).
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Eric Riesin (2010)° mielesti start up -yrityksen arvoa ei méaritelld sen liikeidean, tekno-
logian tai tuotteiden kautta, vaan tyontekijéiden ja inhimillisen pddoman kautta. Ries
(2010) madrittelee start up -yrityksen ihmisten yhteenliittymdksi, jonka tarkoituksena on
tuottaa hyodykkeitd vaikeissa olosuhteissa. Yhdysvalloissa ja Euroopassa toimiva start
up -yritysten konsultointiin ja tutkimiseen keskittynyt yritys, Startup Commons (2016),
painottaa Eric Riesin (2010) tavoin start up -yrityksessd tydskentelevien ihmisten mer-
kitystd; muun muassa palkkaus, yrityskulttuurin luominen ja ty6tehtdvien koordinointi

ovat heididn mielestddn start up -yrityksen keskiossa.

3.1 Start up -yritysten ominaisuuksia

Start up -yritykset eroavat paljon toisistaan, mutta ne erottuvat myods muista yrityksista.

Start up -yritykset eroteltiin edelld olevissa miiritelmissi toisista yrityksistd muun mu-
assa sen tilapdisen rakenteen, liitkeidean, kasvutahdin, skaalautuvuuden, epdvarmojen
ympdéristotekijoiden sekd korkean inhimillisen pddoman kautta. Nama tekijat vaikuttavat

laajasti start up -yrityksen toimintaan.

3.1.1 Start up -yrityksen epivarmuus ja dynaamisuus

Start up -yrityksen toiminnassa on mukana suurempia riskejd kuin muiden yritysten
arjessa. Start up -yrityksen toimintaa ei olla tutkittu ja mallinnettu tarpeeksi, jotta start
up -yrityksen kohtaamiin tilanteisiin olisi olemassa valmiita toimintatapoja - epévar-
muus ja riski ovat mukana kaikessa start up -yrityksen toiminnassa. (Ries 2010.) Saini
ja Plowman (2007, 219) nimittidvét titd epdvarmuutta start up -yrityksen dynaamisuu-

deksi.

Start up -yrityksen toimintaa on kehitettdva jatkuvasti, silld muutos on jatkuvaa. Tami
muutos ndkyy edelld esitellyssd Bankin ja Dorfin start up -yrityksen maaritelmassa.
Muutospaineen edessd korostuvat yrityksen dynaamisuus, joustavuus, muutosherkkyys
sekd tyontekijoiltd vaadittava sopeutuminen ja yrittdjdasenne (Saini & Plowman 2007,

219, 221).

A startup is a human institution designed to deliver a new product or service under conditions of ex-
treme uncertainty” (Ries 2010).
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Dynaamisen ympériston aiheuttavat start up -yritykselle sen sisdiset ja ulkoiset olosuh-
teet. Ulkoisista tekijoistd esimerkkejd ovat rahoittajat ja rahoituksen saaminen, kulutta-
jien kiinnostus sekd yrityksen sijainti kuluttajiin ja muihin yrityksiin ndhden. Start up -
yrityksen sisdlld epdvarmuutta luovat muun muassa kasvupaineet, niukat resurssit, epa-
onnistunut rekrytointi ja henkilokemia sekd epéjarjestelmallinen tyontekotapa. (Fortune

2014; Ries 2010; Saini & Plowman 2007, 219, 221.)

Vaikka start up -yritys ei ole yhtd vakaa kuin muut yritykset, sielld ei olla ehditty myds-
kddn urautua. Start up -yrityksessé hierarkia on matala ja tyontekijét eivét kohtaa turhaa
byrokratiaa. TyoOntekijdt sanovat motivoituvansa muun muassa annetun autonomian
kautta, mitd ei koeta yhtd herkisti vakiintuneessa organisaatiossa. (Saini & Plowman
2007, 219.) Matala organisaatio on nykyaikainen tapa toimia, mitd yritetddn toteuttaa
laajasti erilaisissa uusissa ja vanhoissa yrityksissd (Koskela, Koskinen & Lankinen
2007, 98). Kulttuuri on tillaisessa matalassa organisaatiossa epévirallista, ja tunnelmaa
voidaan kuvata hauskaksi, energiseksi, yhteisolliseksi ja innokkaaksi (Saini & Plow-

man, 2007, 219).

3.1.2 Tyontekijit ovat start up -yrityksen voimavara

90 % start up -yrityksistd epdonnistuu. Yksi neljdsti epdonnistuu, koska start up -
yrityksessd tydskentelee epdsopivat tyontekijit. (Fortune 2014.) Start up -yrityksen
tyontekijélle asetetaan eri vaatimukset kuin muissa yrityksissd tydskentelevilld: heiltd
vaaditaan aggressiivisuutta, joustavuutta, myGtituntoa, energisyytté ja yrittdjdasennetta.
Tyontekijoiden mielestd start up -yrityksessd tyon tekeminen on sopivalla tavalla haas-
tavaa. (Saini & Plowman 2007, 219, 221.) Kortilla on kdintSpuolensa, silld start up -
yritys vaatii tyontekijaltaan pitkid pdivid ja omistautumista. Sekd tyontekijoilta ettd start
up -yritykseltd perddnkuulutetaan joustavuutta; kaikkien on joustettava, jotta muuttuvas-
sa ympdristossd pystytddn tyoskenteleméin proaktiivisesti. Arjessa joustaminen nikyy
muun muassa tydpdivan pituudessa, loma-ajoissa sekéd palkoissa. Kun joustoa tapahtuu
molempiin suuntiin, palkkioita ja lomia voidaan jakaa tyOntekijoille ansaitusti hyvin

tehdysta tyostd. (Saini & Plowman 2007, 221.)
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Start up -yrityksessd tyontekijoiden tittelit ja roolit saattavat kantaa samoja nimid, jotka
ovat tuttuja vakiintuneista yrityksistd. Toimitusjohtajan, markkinointipééllikén ja graa-
fikon tyonkuva eroaa kuitenkin huomattavasti riippuen siitd, onko hin tdissa start up -
yrityksessd vai vakiintuneessa organisaatiossa. (Blank & Dorf 2012, 13.) Tyonkuva on
start -up yrityksessd laajempi kuin muissa yrityksissé; kaikki on monessa mukana (Sy-
manowitz 2013, 43). Muutosherkédssa start up -yrityksessa ei pystytd rajaamaan tarkasti
tyontekijdn vastuualueita, silld tydnkuva on kompleksinen. Tyontekijilla onkin oltava
laajoja valtuuksia paattda yrityksen asioista. (Koskela, Koskinen & Lankinen 2007, 98.)
Tutkimuksessaan Saini ja Plowman (2007, 221) ovat sitd mieltd, ettd laaja tyonkuva
tarjoaa start up -yrityksessd tyontekijdlleen mahdollisuuksia tehdi erilaisia toitd ja oppia

uutta.
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4 YMPARISTO, VERKOSTOITUMINEN JA YHTEISO

Opinndytetyon tutkimuksen otanta muodostuu HealthHUBissa toimivista start up -
yrityksistd. Kaikki tutkimuksen yritykset ovat osana start up -yritysten yhteisod, jonka
vaikutusta yritysten sisdiseen viestintddn pyritddn tutkimaan téssd tydssd. Tama méérit-
telykappale on johdantona toiselle alakysymykselle, johon opinnédytetyOssd vastataan:

"Kuinka HealthHUB-yhteiso vaikuttaa start up -yritysten sisdiseen viestintddn?”

4.1 Start up -yritysten hub

Graham (2011) uskoo, ettd start up -henkisten ihmisten verkosto on avain otolliselle
ilmapiirille, jonka start up -yritys vaatii menestydkseen: innostus yrityksen aloittami-
seen, ja sen aktiivinen kehitysty0 paremmaksi syntyy ympdrilld olevien innostuksen,
satunnaisen tormdyttdmisen ja toisten tarjoaman pyyteettomén avun seurauksena. Gra-
ham (2011) arvelee, ettd kaikki ndmé asiat osuvat kohdalleen start up -yritysten yhtei-

sOssa eli hubissa.

Hubit on koettu merkitykselliseksi osaksi start up -yritysten menestystd ja niitd on il-
mestynyt ympéri maapalloa. Yksi johtavista start up -yritysten hubeista, Y Combinator,
sijaitsee Piilaaksossa. Y Combinator tarjoaa koulutusta, verkostoja ja rahoittaa start up -
yrityksid. Vaikka Y Combinator esitellddn 1dhinné rahoittajana ja koulutuksen tarjoaja-
na, Graham (2011), yksi Y Combinator kouluttajista, nimedd toiminnan tarkoitukseksi

start up -yhteison ja torméyttdmisen, ja ndiden kautta syntyvit verkostot.

4.2 Kaupallistettu yhteisopalvelu, MOW

Suomessa Sponda Oyj on kaupallistanut yhteiséllisen tyotilakonseptin helsinkildiseen
Mothership of Work -hubiin (MOW). Asiakaskunta on hyvin heterogeeninen - kaikki
asiakkaat yksityisyrittdjistd start up -yrityksiin ja kansainvilisten suurten yritysten Suo-
men konttoreihin toivovat arkeen yhteisollisyyttdi. MOW tarjoaa asiakkailleen yhteison,
joka auttaa yrityksid verkostoitumaan, antaa vertaistukea, motivoi ja innostaa. Start up -
yritysten hubien kaltaista yhteisollisyyttd etsitddn jo muillakin litke-eldmén osa-alueilla,

koska se on koettu toimivaksi tavaksi tehda tyotd. (Ruotsalainen 2016.)
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Ruotsalainen (2016) painottaa MOW:in tilojen rakennetta ja jérjestettdvien tapahtumien
merkitystd yhteisollisyyden, verkostoitumisen ja start up -tyyppisen tunnelman luomi-
seksi. Tyotilat ovat MOWilla mahdollisimman avoimia, mikd nédkyy lasiseinind ja yh-
teisind taukotiloina. Tdma helpottaa vuorovaikutusta yhteison sisdlla. MOWilla jarjeste-
tddn tdmén liséksi paljon tapahtumia seki jdsenten itsensd ettd MOW-yrityksen puoles-
ta. Tapahtumat l&htevit tyontekijoistd itsestddn, mikd parantaa yhteenkuuluvuuden tun-

netta. (Ruotsalainen 2016.)

4.3 HealthHUB on orgaaninen verkosto

Kaikki ithmisten vélinen kanssakdyminen ei ole verkostoitumista. Verkosto kattaa kaikki
yksilon syviét ja monimuotoiset ithmiskontaktit, jolloin ulkopuolelle jadvit monenlaiset
tavoitteettomat kohtaamiset. Verkostojen hyddyt kuvataan ammatillisina; niilld pyritdin
vahvistamaan ammatillista osaamista tai saavuttamaan esimerkiksi kehitystd, oppimista
tai saamaan lisédtietoa. Verkostoituminen on onnistunut, kun yksilé on luonut luotetta-
van ja pitkdaikaisen siteen toiseen henkiloon. (Hakanen, Heinonen & Sipild 2007, 23.)
Verkostoituminen ndhdaddn tarkednd, silld verkostoissa jaetaan kiinnostavaa ja hyodyl-
listd tietoa. Samalla alalla tyoskentelevit ihmiset tai ne, joilla on yhteisid mielenkiinnon
kohteita muodostavat kannattavia ja tuottavia verkostoja. (Juholin 2013, 2). HealthHU-
Bissa olevat yritykset ja niissd toimivat tyontekijit tyoskentelevit start up -kentélla hy-
vinvointialan parissa. Tamdn mukaan onkin mahdollista, ettd HealhHUBissa syntyy

kannattavaa torméytysté, yhteistyotd ja verkostoja.

Graham (2011) kuvaa Y Combinatorin olevan yhteiso, joka helpottaa jasenten verkos-
toitumista. Artikkeleissa titd start up -yritysten yhteishenked kuvataankin sanalla ver-
kosto (Graham 2011). HealthHUB-yhteison start up -yrityksissd on vdhemmén kuin
kymmenen tyontekijdd, joten verkostomahdollisuuksia on rajoitetusti oman yrityksen
sisdlld. HealthHUB laajentaa start up -yritysten verkostoa, silld tyOpdivdn aikana on
mahdollista tavata enemman thmisid. Juholin (2013, 218) uskoo, ettd yhteiso ja sen tar-
joamat verkostot ovat nykypdivind tarked osa tehokasta tyontekoa. Verkostot méaéritel-

1adn radikaalisti vélttimattomyytend tyonteon onnistumiselle (Juholin 2013, 218).
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Kaikkialla on verkostoja. Ne jaetaan kolmeen eri ryhméén: keskitettyyn, hajautettuun ja
orgaaniseen verkkoon, riippuen siitd, miten niissd suhtaudutaan viestinti- ja ihmissuh-
deverkkoon. Keskitetylle verkolle on ominaista ylhddltd alaspédin suuntautuva yksisuun-
tainen viestintd. Se on vahvasti hierarkkinen ja tarvitsee vahvan johtohahmon, joka vas-
taa verkon toiminnasta. Hajautetulla verkolla ei ole varsinaista keskusta, mutta sielld
saattaa olla useita epdvirallisia viestinndn keskuksia. Vastuu on jaettu tietyille henkil6il-
le, jotka vastaavat viestinndn onnistumisesta. Hajautettu verkko onkin luova ja ketterd,
mutta samaan aikaan tavoitteiden asettaminen ja asioista sopiminen voi olla vaikeaa.

(Koskela ym. 2007, 99-102.)

HealthHUB-yhteis6 on orgaaninen verkko, joka syntyy jdsenldhtOisesti esimerkiksi
mielenkiinnon kohteiden ympdrille. Orgaaninen verkko rakentuu viestinnédn avulla, jon-
ka onnistuminen on verkossa kaikkien vastuulla. Orgaaninen verkko on sekd dynaami-
nen ettd kompleksinen, ja se aktivoituu ihmisten torméytyessd. Orgaanisen verkon tilat
rakennetaan vapaamuotoisiksi, jotta spontaanit ideat saadaan keréttyé talteen esimerkik-
si kahvihuoneessa olevalle flappitaululle. Verkolle on tyypillistd rakentaa itse itsedén ja

etsid puuttuvaa osaamista verkoston ulkopuolelta. (Koskela ym. 2007, 103.)

Orgaaniset verkostot syntyvit ilman ulkoista ohjausta (Juholin 2013, 218), mutta niiden
syntymistd voidaan edesauttaa tilaratkaisuilla sekd yhteisilld tapahtumilla. HealthHU-
Billa on mahdollisuus vaikuttaa seké virallisten ettd epdvirallisten tilojen seké tapahtu-
mien laatuun, mitkd onnistuessaan luovat yhteenkuuluvuuden tunnetta, edistavit vuoro-

vaikutusta sekd parantavat sitd. (Koskela ym. 2007, 92, 102.)

4.4 Yhteison merkitys

Jokainen kuuluu tiedostamattaan monenlaisiin ryhmiin ja yhteiséihin. Termit verkosto
ja yhteisd muistuttavat toisiaan ja menevit usein sekaisin. Toisin kuin verkostoja, yhtei-
sO rajataan alueellisesti. Koskela, Koskinen ja Lankinen (2007, 92) méérittelevit yhtei-
son alueellisesti rajatuksi ryhmaéksi, jonka jisenilld on keskenédén tiivis vuorovaikutus ja
suhteellisen voimakas yhteenkuuluvuuden tunne. Yhteiso tarjoaa jésenilleen uusia ide-
oita, organisoitumisen muotoja sekd ndkokulmia (Koskela ym. 2007, 7, 9, 92), mika

perustuu yhteisén viestinnédn ja vuorovaikutuksen toimivuudelle (Ruck & Welch 2012,
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301). Jotta yhteison hyvid puolia voidaan hyddyntdd, on tiedostettava yhteison ja sen

viestinndn merkitys yritykselle sekd itselleen tyontekijéana (Koskela ym. 2007, 9).

Parhaimmillaan yhteis6 rikastuttaa sithen kuuluvia yrityksié tarjoamalla tietoa, turvalli-
suuden tunnetta, vastuun jakamista sekd mahdollisuuksia samaistua. Téllaiselle yhtei-
sOlle on saksassa sana "Gemeinschaft”, joka tarkoittaa tiivistd yhteisod. Jasenet kokevat
sen arvokkaaksi, ja sille on paikka jokaisen jdsenen arjessa. Gemeinschaft-yhteisolle on
tyypillistd, ettd sielld jarjestetddn toistuvia tapahtumia ja siithen kuuluu suhteellisen vé-

hin ihmisii. (Koskela ym. 2007, 92.)

Pahimmillaan yhteiso tarjoaa jésenilleen ainoastaan ennakkoluuloja sekd muutosvastai-
suutta. Sananlasku: Joukossa tyhmyys tiivistyy” kertoo, kuinka yhteison mahdollisen
pddoman voi muuttaa suureksi taakaksi, jossa toimii kaavoihinsa kangistunut, sisdédn-
pdin kddntynyt kuppikunta. Saksaksi tillaista yhteis6d nimitetddn “Gesellschaft”. Ge-
sellschaft-yhteisd perustuu usein sopimuksiin, ja sen jdsenet voivat kuulua yhteisoon
tuntematta yhteenkuuluvuutta. Yhteiso saattaa tdssd merkityksessddn olla ainoastaan
viline jonkin pddméirdn saavuttamiseksi. Suurin riski Gesellschaft-yhteislle on suh-

teellisen pienessd yhteisossé. (Koskela ym. 2007, 85-86, 92.)
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5 VIESTINTA

1940-luvulla viestintd madriteltiin yksinkertaiseksi prosessiksi, jossa tieto siirtyy valitti-
jéltd vastaanottajalle (Shannon & Weaver 1949, 34). Vasta 1970-luvulla viestintdajatte-
luun tuli muutos, jolloin Cornelissenin mukaan erindiset sidosryhmét alkoivat vaatia
enemmaén informaatiota yritykseltd. Yritysviestintddn tuli tdimdn aikakauden vaatimuk-
sesta varikds ulkoinen viestintd, ja sisdisessd viestinndssd alettiin ndhdé, eritelld ja to-
teuttaa muun muassa kriisi-, henkilost6- ja muutosviestintdd. Nykypdividnd viestintd
ndhdédédn tirkednd osana toimivan yrityksen jokapdividistd toimintaa. Yritysten johdossa
el valttdimattd kuitenkaan ymmaérretd, mitd viestintd pitdd sisdllddn tai priorisoidaan
muut yrityksen toiminnot tirkedmmiksi. (Cornelissen 2011, 3—4.) Cornelissenin lisdksi
suomalainen viestinnin professori Aberg (2006, 83) huomauttaa, etti monet johtotehti-
vissd toimivat henkilot ndkevit viestinndn nykypdiviané edelleen ainoastaan informaati-

on prosessimaisena toimittamisena.

Nykyéddn viestintd madritelladn ithmisten vililla tapahtuvaksi vuorovaikutukseksi. Vuo-
rovaikutukseen tarvitaan vihintdén kaksi thmisté, jotka muodostavat yhdessa viestinndn
osapuolet: 1dhettdja ja vastaanottaja. Saman vuorovaikutustilanteen aikana roolit vaihte-
levat useaan kertaan. IThmiset viestivédt keskendin verbaalisesti ja nonverbaalisesti. Na-
mé viestit muodostavat kokonaisviestin sanallisen puheen tai kirjoituksen ja sanattomi-
en ilmeiden, eleiden ja asentojen muodossa. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,

11-12.)

> oOQ
vy OQO

KUVA 2. Mukaillen ”Viestinnin malli” (Aberg 2006, 86)
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Viestin ldhettdjilla on jokin ajatus, joka on hidnen mielestdédn vélitettdva vastaanottajal-
le. Kuvassa 2 esitetiddn, kuinka ajatuksesta on ensiksi tehtdvd sanoma, joka vilitetddn
vastaanottajalle valittuja kanavia pitkin. Vastaanottaja tekee sanomasta tulkinnan, mutta
el tule saamaan ldhettdjén alkuperiistd ideaa itselleen. Viestinnélld on vuorovaikutuksen
lisdksi aina tavoite: viestin vastaanottajassa pyritddn saamaan halutunlainen reaktio.
Viestinnén toivotaan aiheuttavan vastaanottajassa toimintaa tai ajattelun muutoksia vai-
kuttamalla timin tietoihin, mielipiteisiin, arvoihin ja asenteisiin. (Aberg 2006, 21, 83,

85-86, 90.)

5.1 Sisidinen viestintia

Tyopaikalla ollaan harvoin yksin — on siis pakko viestid. Sisdistd viestintdd voi havaita
muun muassa virallisissa kokouksissa, vilitettynd sdhkopostitse tai epavirallisesti kah-
vihuoneessa. Aberg (2006, 96) kuvailee sitd yrityksen strategiseksi voimavaraksi, jota
voi suunnitella, valvoa ja ohjata. Siihen liittyy kiintedsti yrityksen johtamistyd, silld
onnistuakseen sisdinen viestintd vaatii johdon paneutumista ja sitoutumista (Korhonen
& Rajala 2011, 83). Myds Ruck ja Welch (2012, 294) yhtyvit Abergin, Korhosen ja
Rajalan ajatuksiin ja méérittdvét johtamistyon tirkedksi osaksi sisdisen viestinnén voi-
mavarojen hyddyntdmisti, joka vaatii jatkuvaa ideointia, suunnittelua ja kehittdmistyota

(Ruck & Welch 2012, 294).

Sisdinen viestintd tarkoittaa kaikkea tydyhteison tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Se
madritellddn informaation ja ajatusten vaihdoksi organisaation siséllad. (Bovée ja Thill
2000, 7.) Sisdinen viestintd koettiin useissa yrityksissd Smithin (2004, 14) tutkimukses-
sa helpoksi tehtdviksi, jonka voi antaa kenelle vain yrityksen tyontekijoistd. Tdma voi
olla kohtalokas arviointivirhe, joka johtaa yrityksen epdonnistumisiin ja toiminnan tason
laskemiseen (Smith 2008, 14). Smith (2008, 4) uskookin, ettei yrityseldméassd osata
hyodyntdéd sisdisen viestinndn potentiaalia, vaikka sen toiminta-ajatus ja hyodyt ovat
tulleet kirjoista tutuiksi jo 1980-luvulla, jolloin esimerkiksi Tompkins ja suomalainen
Aberg puhuivat sisdisesti viestinniisti merkitykselliseni osana liiketoimintaa (Tomp-

kins 1987; Aberg 1989).
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5.2 Tehokas sisdinen viestintia

Termit sisdinen viestintd ja tehokas sisdinen viestintd sekoittuvat kirjallisuudessa. Osa
kirjoittajista olettaa, ettd kaikki sisdinen viestintd viittaa tehokkaaseen sisdiseen viestin-
tddn. Bovée ja Thill (2000, 4) miirittelevit erikseen tehokkaan sisdisen viestinnén toi-
minnaksi, jolla saavutetaan yhteisymmarrysté, viestin vastaanottajan toimintaa tai uusia
ajattelutapoja. Tamai on lihelld Abergin (2006, 83) méiiritelmii sanalle viestinti. Méri-
telmén mukaan viestinnélld tavoitellaan aina jotain pddmadrdd. Tassd opinndytetydssd
termit madritellddn samoin kuin Kallan (2005, 303-302) tutkimuksessa: sisdinen vies-
tintd on yksisuuntaista informaation 1dhettdmisté tai vuorovaikutteista viestintdé, jolloin
muutosta vastaanottajassa ei tapahdu. Tehokas sisdinen viestintd tarkoittaa tavoitteellista
vuorovaikutteista, vastaanottajaan vaikuttavaa, toimintaa, jolloin saavutetaan yhteis-

ymmarrysté, toimintaa tai uusia ajattelutapoja.

Tehokas sisdinen viestintd on elinehto menestyville yritykselle (Ruck & Welch 2012,
294). Viestinndn vaikutukset on mahdollista ndhdd suoraan yrityksen toiminnassa ja
tuloksessa. Sisdisen viestinndn tehostamiseen kannattaa laittaa resursseja, silld onnistu-
essaan se antaa yritykselle paljon. (Cornelissen 2011, 4.) Tehokas sisdinen viestinté vai-
kuttaa yrityksen tuottavuuteen yksilon motivaation, innostamisen ja sitoutumisen, tehos-
tuneen tiimityon, asiakastyytyvidisyyden sekd muutoshalukkuuden kautta (Kitchen &
Daly 2002, 50; Korhonen & Rajala 2011, 84; Ruck & Welch 2012, 294; Sprague &
Brocco 2002, 33, 38; Welch & Jackson 2007, 177).

5.3 Tehokas sisidinen viestinti sdfstii start up -yrityksen resursseja

Start up -yritykset ovat kaikki erilaisia, ja niissd kohdataan sisdisen viestinnin eri haas-
teita. Kappaleessa 3: ”Mikd on start up -yritys?” 16ydettiin kirjallisuudesta start up -
yrityksen tyypilliseksi ominaisuudeksi ja haasteeksi resurssipula (Ries 2010). Start up -
yritykselld on rajallisemmat resurssit kuin vakiintuneemmissa organisaatioissa. Varsin-
kaan resurssipulasta kirsiviin start up -yrityksen ei ole Ahlgrenin (2013, 29) mukaan
kannattavaa kokeilla kaikkia uusia toimintatapoja ennen perehtymistd ja vahvaa uskoa

kokeilun toimivuudesta.
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Start up -yritykselld on kdytossdédn rajallisesti resursseja sisdisen viestinnidn kehittdmi-
seen ja tehostamiseen. Sisdisen viestinndn kehitystyd voi kuitenkin olla suuri ajan ja
kustannusten sdéstdja (Korhonen & Rajala 2011, 191). Kun sisdinen viestintd on tavoit-
teellista ja sen tehokkuutta lisdtdén, voidaan sééstynyttd aikaa ja rahaa kayttdd muun
litketoiminnan ylldpitdmiseen ja kehittdmiseen, jolloin viestinnén tehokkuuden vaiku-
tukset kertaantuvat. Saadaan aikaan enemmaén tuloksia pienemmalla madralla resursseja
ja samalla pystytddn poistamaan turhia pééllekkiisid toimintoja. (Korhonen & Rajala

2011, 191.)
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6 START UP -YRITYSTEN TEHOKAS SISAINEN VIESTINTA

Saini ja Plowman (2007, 203-232) tutkivat start up -yrityksié ja kehittivédt teorian, joka
kuvaa start up -yrityksen tehokkaasti toimivaa sisdistd viestintdd. Tutkimuksensa perus-
teella he nimittivét kuusi tarkeintd tekijdd kasvavien start up -yritysten sisdisen viestin-
nidn tehostamisen ja sen ylldpitdmisen kannalta: johtajuus, organisaatiorakenne ja -
kulttuuri, péédtoksenteko, henkildstohallinto, viestintdjdrjestelmd ja motivaatiotekijat
(Saini & Plowman 2007, 224-229). Tassa kappaleessa ldhestytdén start up -yritysten
tehokasta sisdistd viestintdd samojen muuttujien kautta, mitd Saini ja Plowman pitivit
tutkimuksessaan tirkeind. Samalla pohditaan, miten start up -yritysten yhteiso vaikuttaa

tutkittaviin muuttujiin.

Sainin ja Plowmanin (2007) tutkimus on toteutettu kasvavissa start up -yrityksissd, joi-
den henkildstoméérd on suurempi kuin tdmén tutkimuksen yrityksissd. On mainitsemi-
sen arvoista, ettd Sainin ja Plowmanin tutkimuksen otantaan kuuluvat start up -yritykset
ovat aloittaneet pienind ja kasvu pienestd nykyiseen kokoon nédkyy tutkijoiden tekemis-
sd haastatteluissa. Sainin ja Plowmanin tutkimusta kéytetdédn tdssd tutkimuksessa, koska

start up -yrityksen ominaisuus on kasvun tavoittelu ja jatkuva muutos.

Kuvassa 3 esitetddn, kuinka Sainin ja Plowmanin (2007, 225-228) mukaan start up -
yrityksen tehokkaaseen sisdiseen viestintddn vaikuttavat:

1. Johtajuus (leadership)

2. Paitoksenteko (decision-making)

3. Henkil6stohallinto (human resources)

4. Viestintdjdrjestelma (internal public relations, communication models)

5. Motivaatiotekijit (motivational factors)
Naitd tekijoitd ohjaavat yrityksen ympéristotekijét, organisaatiorakenne seké -kulttuuri,

joiden todettiin olevan avainasemassa erottelemassa start up -yritystd muista yrityksista.
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Organisaatio-
rakenne

Organisaatio-
kulttuuri

KUVA 3. Mukaillen ”Revised internal communication model” (Saini & Plowman 2007,

225)

6.1 Toimintaympéristo, organisaatiorakenne ja organisaatiokulttuuri

vaikuttavina tekijoina

Toimintaympdristolld tarkoitetaan kaikkia niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat yritykseen
sen ulkopuolelta. Toimintaympéristd6 muodostuu muun muassa erilaisista poliittisista,
taloudellisista, sosiaalisista sekd teknologisista tekijoistd. (Laamanen, Mamensky, Kivi-

lahti, Kosonen, Laine, & Lindell 2005, 66.)

Toimintaympéristd on jatkuvassa vuorovaikutuksessa yrityksen kanssa. Se tarjoaa yri-
tyksille alituisesti muuttuvan tyoskentelyalustan, jonka tarjoamiin haasteisiin yrityksen
on vastattava. (Harisalo 2008, 223.) Toisin kuin Saini ja Plowman (kuva 3), Harisalo
ehdottaa vaikutusvéyldn olevan kaksisuuntainen. Toimintaympdriston muutokset vai-
kuttavat yritykseen, jonka pitdi olla jatkuvassa muutosvalmiudessa. Samalla yritys vai-
kuttaa ympéristoonsd kasvamalla ja muokkaamalla itse ymparistod. Varsinkin nuoret ja

kasvavat yritykset ovat innokkaita levittimddn ymparilleen hyvéksi koettua organisaa-
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tiokulttuuria (Kérkkéinen 2005, 29), mik4 viittaa start up -yritysten taipumukseen pyr-

kid muuttamaan toimintaympéristodan.

Toimintaympérist0 asettaa vaatimuksia varsinkin start up -yrityksille, joilla toiminta ei
ole vield vakiintunutta. Start up -yrityksen toimintaymparisté edellyttdd vaativuudellaan
paljon yrityksen sisdiseltd viestinnéltd. Martola ja Santala (1997, 103) nostavat onnistu-
neen muutoksen tydkaluksi yrityksen viestintdvalmiudet. Tdméa asettaa paineita myos
yrityksen johtamistyolle (Martola & Santala 1997, 103). Ympériston muutoksiin tulee

olla valmistautunut, jotta niissi osataan toimia.

Yrityksen organisaatiorakenne kertoo yrityksen johtamisesta, vuorovaikutuksesta, roo-
leista sekd ndiden suhteesta (Laamanen ym. 2005, 112; Lainema 2008). Start up -
yrityksen organisaatiorakenteelle on tyypillistd matala hierarkia sekd laajat tyonkuvat.
Rakennetta kuvataan tilapdiseksi, silld litketoimintamalli on jatkuvan kokeilun ja kehit-
tdmisen alaisena. Organisaatiorakenne laittaakin raamit kaikelle yritystoiminnalle: se on
tarkedd yritysstrategian toteutuksessa, mikd vaikuttaa muun muassa tavoitteiden asetta-

miseen (Laamanen ym. 2005, 112) sekd pédédtoksentekoon (Lainema 2008).

Téaydellisinkdén organisaatiorakenne ei korvaa hedelmaéllisti organisaatiokulttuuria,
jolla pystytddn vaikuttamaan syvemmin tyotekijoiden motivaatioon sekd tyopaikan ar-
voihin, normeihin ja sdéntoihin. (Harisalo 2008, 266-268). Saini ja Plowman (2007,
223-224) mainitsevat organisaatiokulttuurin tarkeimmiksi kulmakiviksi organisaatiora-
kenteen, viestintdjérjestelmin sekd niitd ylldpitdvén ja kehittdvidn johtamistyylin. Kult-
tuuri syntyy siis yrityksen arjen toimintatavoista (Aberg 2006, 52). Organisaatiokulttuu-
r1 on osittain ndkymétonta ja tiedostamatonta, mutta se nakyy yrityksessd muun muassa
kayttdytymisend, vuorovaikutuksena, vaatetuksena, ilmauksina ja toistuvina tapahtumi-

na (Harisalo 2008, 266-268).

Redding (Redding 1972, Tourish & Hargie 2009b, 31 mukaan) on miéritellyt viisi tir-
keintd tekijdd positiivisen yrityskulttuurin syntymisen kannalta:
1. kannustus (supportiveness)
2. osallistava pédédtoksenteko (participative decision making)
3. luottamus, itseluottamus ja uskottavuus (trust, confidence, credibility)
4. avoimuus ja vilpittdmyys (openness, candour)
5

suorituskykyyn liittyvét tavoitteet (high performance goals).
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Naiden viiden Reddingin rakennuspalasen kehittiminen vaatii tiedon oikeanlaista jaka-
mista. TyOyhteiso kaipaa tietoa tyohon liittyvistd aiheista sekd strategisesta ettd opera-
tionaalisesta nikokulmasta, muiden henkilokohtaisesta elamistd sekd viestintijirjestel-

mén, joka tukee yrityksen viestintdd. (Tourish & Hargie 2009b, 31.)

HealthHUB-yhteis6lla on oma vaikutuksensa start up -yritysten organisaatiorakentee-
seen sekd -kulttuuriin. Start up -yrityksen organisaatiorakenne muuttuu yhteison myota
(Koskela ym. 2007, 7, 9, 92), silld yhteiso tarjoaa laajan valikoiman asiantuntijuutta,
vastuun jakamista, apua sekd ideoita yli yritysrajojen (Ruotsalainen 2016). Start up -
yrityksen organisaatiokulttuuria kuvataan usein epaviralliseksi, ja tunnelmaa hauskaksi,
energiseksi, yhteisolliseksi ja innokkaaksi (Saini & Plowman, 2007, 219). Yhteisolld on
mahdollisuus tuoda kulttuuriin muun muassa motivoiva tydymparistd, vertaistukea,
lisdenergiaa ja innostusta, joita pienikokoisella yritykselld ei vélttiméttd ole tarjota

(Ruotsalainen 2016).

6.1.1 Palaute kertoo yrityskulttuurista

Palaute on vuorovaikutusta (Aberg 2000, 33), jonka avulla viestiji saa tietii vastaanot-
tajan reaktion lihettimiinsi sanomaan (Aberg 2006, 83). Kun vuorovaikutus saa aikaan
muutoksia ajattelussa tai toiminnassa tai parantaa yhteisymmarrystd, puhutaan tehok-
kaasta viestinndstd. Palaute tehostaakin viestintdd, mutta samalla my6s muuta toimintaa,
kun pystytddn poistamaan epdedullisia toimintatapoja (Ahonen & Lohtaja-Ahonen

2011, 25).

Kannustava palautteenannon kulttuuri on osa kannattavaa yrityskulttuuria (Ahonen &
Lohtaja-Ahonen 2011, 25). Palautteen antamisella on suuri rooli tyontekijoiden moti-
voinnissa ja tavoitteiden asettamisessa (Harisalo 2008, 111; Smith 2008, 4). Sen avulla
tiedetddn tehddidnko asioita oikein ja asetetaanko sopivia tavoitteita. Muiden antama
palaute kertoo kiinnostuksesta muita tydyhteisdssd olevia kohtaan, mikd innostaa ja
antaa merkityksen tyon tekijélle. Kannustava palautekulttuuri lisda tydyhteison keskeis-
td luottamusta, mikd puolestaan lisdd halua antaa ja vastaanottaa palautetta. Kannusta-
van palautekulttuurin luominen on edullinen tapa vaikuttaa yrityksen ilmapiiriin nopeas-

ti ja edullisesti. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 6-10, 16, 25, 29.)
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6.2 Johtajuuden merkitys start up -yrityksessi

Yrityksessd harjoitettu johtamistoiminta méadrittelee suurilta osin, millaiseksi yrityksen
sisdinen viestintd muotoutuu. Saini ja Plowman véittdvit, ettd suurin osa start up -
yritysten johtajista ei tunnista sisdisen viestinndn tarvetta kasvavassa start up -
yrityksessd, vaikka sisdisen viestinndn merkitystd tulisi pohtia jo yrityksen perustamis-
vaiheessa. Start up -yrityksen tehokkaan sisdisen viestinndn takaamiseksi johtajan on
hyvé keskittyd viestintdstrategiaan, jonka osana on toimiva viestintijirjestelmad. Tama
helpottaa kasvavan yrityksen viestintdtarpeiden tunnistamista ja ennakointia. (Saini &

Plowman 2007, 207, 223-225.)

Start up -yritykselld on tyontekijoissd kiinni suuri henkinen pddoma. Hyvé johtaja saa
tyontekijoissddn aikaan tehokkuutta, tuloksia ja tyohyvinvointia. Johtajalla on taipumus
epdonnistua, jos johtaminen jii vain yhden ihmisen harteille. Yhteisen padmééréan etsi-
minen auttaa johtajan taakan jakamista koko tydyhteisolle. (Juuti 2011, 154, 164.) Joh-
tajan tarkoitus onkin valita oikea tiimi, jota hdn osaa innostaa, inspiroida ja motivoida
parempaan suoritukseen (Saini & Plowman 2007, 220). Viestinnidn avulla saadaan yh-

distettyd tyontekijét tekemaddn toitd yhteisen paddmairin eteen (Baldoni 2004, 21).

6.2.1 Johtaja viestijini

Johtajan viestinnin tavoitteena on tavoittaa kuulija ja viestilld saada aikaan luottamusta,
motivaatiota ja sitoutumista. Onnistuneella johtamisviestinndlld saadaan tehokkuutta
tyontekoon lisddntyneen yhteisymmaérryksen ja kehittyneen esimiehen ja alaisen vilisen
suhteen ansiosta. Tehokas johtamisviestintd koostuu neljdsta avaintekijista: tyontekijoi-

den informointi, sitouttaminen, innostaminen ja osallistaminen. (Baldoni 2004, 20, 22.)

Tehokas johtaja informoi tyontekijoita riittdvéasti, jotta tyonteko onnistuu vaikeuksitta.
Informointi kattaa yrityksen strategiasta, visiosta, missiosta ja tavoitteista puhumisen.
Johtaja ei kuitenkaan vain kerro asioita vaan pyrkii sitouttamaan tyontekijoitd. Sitoutu-
akseen alaiset haluavat tulla kuulluiksi, jolloin he kokevat arvostusta: heidin tyOstdén

ollaan kiinnostuneita. (Baldoni 2004, 22.) Tyontekijoiden innostaminen onnistuu tyypil-
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lisesti start up -yrityksen johtajalta, joka Sainin ja Plowmanin (2007, 220) mukaan jakaa
herkésti innostusta ympérilleen karismansa kautta. Osallistava johtaja ottaa alaiset mu-
kaan pddtoksentekoon ja antaa kaikille mahdollisuuden ymmartia yrityksen strategiaa ja

tavoitteita (Baldoni 2004, 22).

Johtajilla on tapana viestid tyontekijoille, kun on viestittdvd negatiivisia asioita yrityk-
sen tilasta. Johtajan viestinnén tulisi olla sddnnéllistd niin hyvistd kuin huonoistakin
asioista. Néin toteutettuna viestintd on luonnollista ja saavutetaan yhteishenki, jolloin
huonojen uutisten tullen halutaan vetda yhtd koyttd. (Smith 2008, 3.) Baldoni (2004, 23)
nimedd ongelmakohdaksi liian vihdisen ajan, jota johtajat kdyttdvét johtamisviestintdan.
Baldonin (2004, 23) mielestd nimetyt avaintekijat eivit valttaméittd ole vaikeita toteut-

taa, mutta ne vaativat johtajalta sddnndnmukaisuutta ja aikaa.

6.2.2 Sisidinen viestinti vision, mission ja tavoitteiden tukena

Visiolla tarkoitetaan tavoitetilaa, johon yritys pyrkii pidsemiin tulevaisuudessa (Aberg
2000, 77). Silld kuvataan yrityksen olemassaolon tarkoitusta. Visio kokoaa ihmiset yh-
teen toteuttamaan yhteistd pddmidrdd sitoutuneesti ja médrdtietoisesti (Harisalo 2008,
193, 241). Visio on yhtd aikaa kauempana haamottdva paratiisisaari sekd laivan kurssin
pitdva sekstantti. Start up -yritysten johtajilta odotetaan selkedmpéé visiota kuin vakiin-
tuneemman yrityksen johtajalta. Hanen toivotaan viestivin siitd sddnnollisesti, jolloin

hén varmistaa yrityksen yhteisen suunnan. (Saini & Plowman, 2007, 220, 226.)

Missio eli toimintatapa kertoo, kuinka vision luo pééstdan (Harisalo 2008, 241). Sitd
voisi kuvata laivan miehiston raakana voimana, suurina purjeina ja ruorina. Johtajan
kannattaakin viitata viestinndssddn visioon ja missioon, jotka ovat tyontekijéiden mie-
lestd valmiiksi innostavia ja kiinnostavia. Viesteille on télld tavoin helpompi antaa tar-

koitus. (Baldoni 2004, 24; D’ Aprix 2011, 265.)

Tavoitteita asetetaan niiden motivoivien, kehittdvien ja uudistavien piirteiden vuoksi.
Naiilld ominaisuuksilla saadaan aikaan Harisalon mallin mukaisesti vaikuttava ja teho-
kas organisaatio. (Harisalo 2008, 111.) Tavoitteiden asettaminen tehdddn yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa (Harisalo 2008, 110; Aberg 2006, 151). Niiden tulisi olla yksiselittei-

sesti mitattavia ja niiden toteuttamiselle annetaan aikaraja. Niitd jaetaan usein pienem-
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piin vilitavoitteisiin jakamaan suurilta tuntuvia urakoita. (Aberg 2006, 151.) Tavoitteen
on oltava tarpeeksi haastava, jotta se motivoi ja saavutettaessa tavoitteen se antaa onnis-
tumisen tunteita. Jotta oikea tavoitetaso 10ydetédén, jatkuva vuoropuhelu yrityksen sisilld
on valttiméatontd. (Harisalo 2008, 111.) Toimivan vuorovaikutuksen varmistamiseksi
yrityksessd tulisi olla toimiva palautekulttuuri, mikd vahvistaa mahdollisuutta paista

asetettuihin tavoitteisiin (Aberg 2006, 73).

6.2.3 Muutosjohtajan viestinta

Muutos on arkipdivdd: se on valttimétonta ja jatkuvaa (Kitchen & Daly 2002, 47). Muu-
tos voi tapahtua yrityksen sisilld, tai se voi koskettaa yrityksen ulkopuolista toimin-
taympéristod, kuten toimialaa, sidosryhmié tai sisdistd rakennetta (Juholin 2013, 388).
Joka tapauksessa, yrityksissé tulisi oppia luotaamaan muutoksen ensimmaisid merkkeja.
Niihin tarttuminen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa helpottaa muutoksen ldpivien-
tid yrityksessi (Aberg 2006, 141,) koska muutos koskettaa aina lopulta yrityksen sijaan
yksittdistd thmistd (Juholin 2013, 388).

Muutoksen ldpivieminen vaatii sen tarpeen ja tarkoituksen vuorovaikutteista viestimista.
Viestinndssd on hyvd painottaa muutoksen vilttdmattomyyttd organisaatiolle, jolloin
tyontekijdt kokevat sen lopulta hyddyllisend ja turvallisena vaihtoehtona. Tydntekijat
tarvitsevat johtajalta:

* informatiivisen ja perustellun syyn muutokselle

* pitkdjinteisyyttd ja hienovaraisuutta

* ajantasaista tietoa muutoksen edetessi

* tietoa omasta roolistaan muutoksen keskelld

* mahdollisuuden tulla kuulluiksi kasvotusten

¢ tilaisuuden kysymyksille ja vastauksille

mahdollisuuden esittdd ideoita ja kritiikkia.

Ongelman niissé viestintdtilanteissa aiheuttavat johtajan epéselvit ja ristiriitaiset viestit.
Jos ei saada aikaan késitystd muutoksen syistéd ja sen oikeudenmukaisuudesta, ei synny
sitoutumista, vaan ldhinnd epdluottamusta ja hdmmennystd. (Juholin 2013, 381, 391,

393, 395, 398-399.)
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Yrityksen organisaatiokulttuurin muovaaminen avoimeksi muutoksille helpottaa muu-
tosprosessin ldpivientid. Toimivassa kulttuurissa korostuvat avoimuus ja yhteistyo (Tyo-
turvallisuuskeskus 2007, 35) seki esimies-alaissuhteen merkitys (Aberg 2006, 57). Yri-
tyskulttuurin luominen yrityksessd muutoksia tukevaksi on kannattavaa varsinkin start

up -yrityksessd, jossa muutos on yritysrakenteessa.

Vastuu muutosprosessista on johtajalla. Kérkkéinen (2005, 13) painottaa tyontekijoiden
vastuuta omasta muuntumiskyvystddn, joka on tarpeellinen alaistaito nykypdivana.
Muuntumiskykyinen tyontekija nikee muutoksen mahdollisuutena. Hénelle on tyypillis-
td oppia virheistddn ja voimaantua, kun toiselle on ominaista ottaa uhrin asema. Omaa
muuntumiskykyé on mahdollista kehittdd vahvistamalla itsessddn muuntumiskyvyn seit-
semad tekijad: kekselidisyys ja ongelmanratkaisutaito, optimismi, seikkailunhalu, innos-
tuneisuus ja energisyys, sopeutumiskyky, itseluottamus ja epdvarmuuden sietokyky.
(Kvist & Kilpid 2006, 145-147.) Start up -yrityksen tyontekijdltd vaaditaan paljon, ja
muutoskyky olisi hyvé lisd dynaamisessa ympdaristossd tydskenteleville tyontekijélle.
Huonosti muutosta sietdva tyontekijd tuntee muutostilanteessa herkisti pelkoa ja avut-
tomuuden tunteita, mikd aiheuttaa tyOstd johtuvaa stressid, ahdistuneisuutta, masentu-

neisuutta ja uupumusta (Kvist & Kilpid 2006, 146—155).

6.3 Start up -yrityksessi kiytetyt liihestymistavat paéitoksentekoon

Péétoksenteko on prosessi, joka pitdd sisdllddn ongelman havaitsemisen, ratkaisuvaih-
toehtojen etsimisen, niiden vertailun, strategian ja sen taytintéonpanon sekd seurannan
(Aberg 2006, 66). Osallistava piitoksenteko prosessin kaikissa vaiheissa sitouttaa tyon-
tekijoitd, joita paatokset koskevat, mikd luo hyvaa yrityskulttuuria sekd ilmapiirid (Red-
ding 1972, Tourish & Hargie 2009b, 31 mukaan). Osallistavuus tarjoaa kaikille mahdol-
lisuuden ymmartdd, mitd yrityksessd tapahtuu. Tdmén pitdisi kannustaa johtajaa otta-

maan tyontekijoitd mukaan paatoksentekoon (Baldoni 2004, 22).

Péitoksenteko on joustavaa ja nopeaa pienessi start up -yrityksessd (Saini & Plowman,
2007, 220). Start up -yritykselle on ominaista, ettd tyontekijoilld on laajoja autonomisia
oikeuksia tehdd omaa tyotddn koskettavia pddtoksid. Organisaatiorakenteessa tyypilli-
nen matala hierarkia nopeuttaa myos osaltaan paatoksentekoprosessia. Smith (2008, 10)

korostaa, ettd suuremmat paatokset tulisi tehdd yhdessd. Tamin toteuttaminen pienem-
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massd start up -yrityksessd on helpompaa kuin suuressa organisaatiossa. Yhteisistd asi-
oista yhdessd paattimaélld rakennetaan luottamusta ja viltetdén turha jupina toisten sel-

kien takana (Smith 2008, 10).

Sujuvan piditoksenteon kannalta ja autonomian varmistamiseksi on oleellista, ettd yri-
tyksessd madritelldén tarkkaan tavoitetaso, johon pédétoksilld ja muutoksilla pyritdadn. Eri
vaihtoehtoja voi olla jopa mahdoton vertailla, jos vaihtoehtoja punnitaan kdyttamalla eri
mittareita. Paddtoksenteossa ei tulisikaan tdhditd tidydellisyyteen, vaan optimaaliseen ja

riittiviin tasoon. (Aberg 2006, 66—67.)

6.4 Henkilostojohtaminen

Tyontekijoistd ja heiddn hyvinvoinnistaan tulee muistaa huolehtia. Kuvassa 3 oleva
”HR”-nuoli kuvaa start up -yritykseen palkattujen tyontekijoiden pysyvyyttd tai vaihtu-
vuuden aiheuttamaa kohinaa start up -yrityksessd. On tirkedd palkata oikeat henkil6t, ja
pitdd pitdd tuottavat tyontekijat osana yrityksen tulevaisuutta. Nopea kasvu on start up -
yritykselle tyypillistd, mikd korostaa oikeanlaisen tydvoiman palkkaamisen tirkeytta.
Oikein palkkaamalla luodaan mahdollisuutta kestdvdin yritysmalliin, jolloin mahdollis-

tetaan yritystoiminnan jatkuminen. (Saini & Plowman, 2007, 222.)

Henkilostojohtamisen tavoite on varmistaa, ettd tyontekijdt ovat oikeassa paikassa ja
tekevit oikeita asioita. Vuoden tyopaikka 2015 ja 2016, Vincit, ndyttdd esimerkkid mas-
siivisissa toimenpiteissd, joita he ovat valmiita tekeméddn, jotta he varmistuvat, ettd rek-
rytoidut tyontekijdt ovat oikeassa paikassa. He asettavat tyontekijoilleen tyytyvidisyysta-
kuun. Vincit maksaa tyontekijdlle erorahan, jos uusi tyontekiji eroaa tehtiavastdin koe-

ajalla, sillda my0s virherekrytointeja tapahtuu. (Partio 2015, 10.)

tulisi olla kunnossa kasvavalla start up -yritykselld (Saini & Plowman, 2007, 222). Rek-
rytointi on tydldstd ja kallista, joten timénhetkiset tyontekijat kannattaa sitouttaa tyo-
paikkaansa mahdollisimman hyvin. Sitoutumisen ansiosta tyontekiji kokee olevansa osa
tyOyhteisod, jolloin hédn ei vaihda tydpaikkaa yhtd suurella todennédkoisyydelld kuin il-

man téllaisia tunteita. (Sprague & Brocco 2002, 34.)



31

Tyontekijoiden sitoutumista helpottaakseen johtajan tulee varmistaa, ettd uudet mutta
my06s vanhat tyontekijét pitdvat sen hetkisestd tyonkuvastaan. Tdma vaatii jatkuvaa kes-
kustelua ja tyonkuvan paivittdimistd. Keskusteluiden tarkoitus on 16ytdd tyontekijoitd
miellyttidvid uusia tyonkuvia tai korjailla vanhaa. Kirjassa ehdotetaan my®ds, ettd tyonte-
kijdt saisivat itsendisesti tuunata” omaa tyotddn omanndkoiseksi. (Draivi 2015, 73, 80,

203.)

6.5 Viestintijirjestelmi

Viestintdjarjestelmad on sisdisen viestinndn suunniteltu kokonaisuus, joka muodostuu
kilytetyistid kanavista, viestinniin jérjestelyisti ja sdfinndistd (Juholin 2016; Aberg 2000,
96). Suunnitelmallisen viestintdjdrjestelmin rinnalla sisdistd viestintid on tukemassa

spontaani ja epavirallinen viestintd (Juholin 2016).

Kun yrityksen viestintdjédrjestelmai perustetaan, on tirkedd huomioida yrityksen koko ja
resurssit, jotka méritteleviit yrityksen tarpeisiin sopivan jirjestelmin (Ahlgren 2013,
29). Jos mahdollista, viestintdjdrjestelmén luonnetta olisi hyvé pohtia yrityksen alkuvai-
heessa. Alussa arkeen sulautettu ja tarkoin mietitty viestintdjdrjestelmi muokkaa yritys-
kulttuuria, luo vakaan pohjan yrityksen kasvulle (Saini & Plowman 2007, 224) ja mah-
dollistaa yrityksen tavoitteiden saavuttamisen (Aberg 2006, 96).

Sisdisen viestinndn kanavilla viitataan viestin kulkemiseen ldhettdjdltd vastaanottajalle
esimerkiksi kasvokkain tydtoverilta toiselle, uutiskirjeen, sihkopostin, info- tai tiedotus-
tilaisuuksien vilitykselld (Korhonen & Rajala 2011, 84). Saman viestin vélittdmiseen
kdytetddn usein eri kanavia rinnakkain, jolloin kanavat tukevat toisiaan. Arjessa voidaan
esimerkiksi ensin ldhettdd sdhkoposti, jonka jilkeen soitetaan sdhkopostin vastaanotta-

jalle ja tarkistetaan, onko hénelld aiheeseen liittyvid kysymyksid. (Stephens 2007, 502.)

Yrityksissd on omia viestinndn sddntojd. Osa sddnndistd on avoimesti sovittuja, mutta
osa on tyOyhteisdssd olevaa hiljaista tietoa. Sddnnot koskevat viestintdsuhteita, sanomi-
en sallittua ja toivottua sisdltod sekd viestinndn jdrjestelyitd, jotka ovat yrityksessd kéyt-
toonotettuja viestinniin tapoja. (Aberg 2006, 52.) Nimi siinnot ilmenevit yrityskulttuu-
rissa muun muassa ulospéin nékyvina kadytostapoina ja tottumuksina. Niitd voi olla kui-

tenkin hankala tulkita, silld ulospdin voidaan pyrkid ndyttimididn unelmia tai toiveita,
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jotka eivdt kerro todenmukaista tarinaa tyontekijdn tai yrityksen nykytilasta (Schein

1987, 32-33).

6.5.1 Sisaisen viestinnin kanavat

Sisdinen viestintd voidaan jakaa kdytettyjen kanavien mukaan suoraan ja vilitettyyn
viestintddn. Suora viestintd on vuorovaikutusta muiden osapuolten kanssa ilman viesti-
mid. Téllaisia kanavia on tyopaikoilla esimerkiksi

* tydtila

e taukotila

* ahaa-aukio eli kohtaamispaikka

* kokoukset

* tyOkaverit

* tietoiskut.

(Juholin 2013, 213; Aberg 2006, 91.)
Viilitettyd viestintdd on viestintd, jossa kdytetddn erilaisia viestimid ja apuvilineitd kuten

tiedotteita, ilmoitustauluja, verkkoviestintdd, sdhkopostia, pikaviestimid ja puhelinta

(Juholin 2013, 213).

Verkkoviestimien miiri on ollut jatkuvassa kasvussa. Abergin mielesti (2006, 12) vies-
tinndn perusajatus ei ole siitd huolimatta muuttunut, silld verkkoviestintddn verrattavia
muita viestimid on aina ollut olemassa. Verkkoviestimiksi voidaan rajata muun muassa

* videokonferenssi

* pikaviestimet (Slack, WhatsApp, sisdinen Facebook)

e sdhkoposti

* intranet

Verkko foorumina helpottaa yhteyden pitdmistd, mutta juuri tavoitettavuuden vuoksi
tyontekijoiden yksityisyys heikentyy verkkoviestinnin myoti. (Aberg 2006, 12—13, 78.)
Saini ja Plowman erottavat verkkoviestinndn muista viestinndn kanavista sen reaaliai-
kaisuudella; start up -yritykselle on tirkedd pystyd viestimddn ja reagoimaan nopeasti

dynaamisessa ympadristossd (Saini & Plowman 2007, 225).
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6.5.2 Tehokkaat sisiisen viestinnan kanavat

Kun arvioidaan viestinndn tehokkuutta, puhutaan vaikutustehosta ja resurssitehosta.
Molemmissa tehokkuuden mittareissa mitataan tuloksen syntymisté eri tekijoiden kan-
nalta. Vaikutusteholla tarkoitetaan viestinnidlld saavutettujen tulosten suhdetta toivottui-
hin tuloksiin. Vaikuttavin kanava on suora, kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus (Juho-
lin 2013, 212,) miké tarkoittaa, ettd keskustelun vaikutusteho on korkea. Resurssiteholla
tarkoitetaan kdytettyjen resurssien suhdetta saavutettuun tulokseen. Resurssiteho on
hyvéd, kun pienelld vaivalla, kuten yhdelld sdhkopostilla, saadaan aikaiseksi toivottu
tulos. Tehokkaimpia kanavia voivat oikeassa tilanteessa kéytettynd olla sdhkoposti, il-

moitustaulu tai pikaviestin. (Aberg 2006, 160.)

Oikeat viestimet 10ytyvit viestintdtilanteen luonteen perusteella. Vaikutusteholtaan kor-
keita eli rikkaita viestimid on kaytettdva tilanteissa, joissa kdsiteltdvit asiat ovat monise-
litteisid, ne vaativat sitoutumista tai viestittiivit asiat ovat ikivii. (Aberg 2006, 160).
Viestintdtilanteen luonteen maéérittiminen voi kuitenkin olla hankalaa. Usein kanavia
kéytetddankin rinnakkain. Sisdisen viestinndn kanavat eivit valttdiméttd ole tehokkaimpia
yksinddn kdytettyind, vaan tehokkuus 16ytyy kanavista, joita kédytetdén oikein toistensa

kanssa rinnakkain (Walther & Parks 2002, 534).

Ruck ja Welch (2012, 294) muistuttavat, ettd oikean kanavan tai kanavien yhdistelmén
lisdksi on muistettava viestin sisdllon merkitys. Viestin kannalta on tirkedd muotoilla se
vastaanottajalle sopivaksi; sisdllon tdrkeimmaét elementit ovat ymmarrettivyys, kiinnos-

tavuus ja esillepano (Aberg 2006, 87).

Kun sisdistd viestintdd kehitetdén, kanavien moninaisuuden ja viestien madrin peldtddn
yrityksen sisdlld johtavan informaatiodhkyyn. Téltd valttydkseen tulee yrityksen kaytos-
sd olla sekd push- ettd pull-viestimid. Push-tekniikkaa kayttavissd kanavissa jaetaan vain
valttdmaton tieto ja pull-tekniikkaa kayttavistd kanavista on mahdollista etsid tarvittaes-
sa lisdtietoa; tietoa osataan kuitenkin etsid sovituista foorumeista. (Welch & Jackson

2007, 188.)

Verkkoviestintd on rikkonut ajan ja paikan rajat, mutta timan péivan ty6 edellyttdd yh-
teisollisyyttd (Koskela, Koskinen & Lankinen 2007, 8). Kaikkea vuorovaikutusta ei

voida hoitaa digitaalisesti, minkd vuoksi Juholin nostaakin tirkeimmaéksi sisdisen vies-
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tinndn kanavaksi fyysisen tydtilan. Tydétila voi olla myds verkossa; se voi muodostua
fyysisestd tilasta, verkkotilasta tai ndiden yhdistelméstd. Avotoimistossa vuorovaikutus
on luontaista, ja sitd on paljon, joten sen lisdksi tarvitaan muita tiloja syvilliseen poh-
dintaan ja ideointiin. Tydtilan sijaintiin ja muotoon kannattaa kiinnittdd huomiota. Hy-
vin suunniteltu tyodtila vihentdd muiden viestintikanavien kayttotarvetta. (Juholin 2013,

214-215, 218.)

Viestintdjarjestelmin liséksi tyotiloissa tapahtuu paljon satunnaista viestintii, joka pys-
tytddn mahdollistamaan suunnittelemalla tyotilat nditd satunnaisen viestinnin tarpeita
vastaaviksi. (Aberg 2006, 112.) Juholinin (2013, 214) mielesti yritykset samassa tilassa
rikastavat ja helpottavat toistensa viestintdd ja verkostoitumista entisestdén. Aiemmin
todettiin, ettd HealhHUBIn kaltainen orgaaninen verkko hyotyy vapaamuotoisista tilois-

ta ja tapahtumista.

6.6 Motivaatiotekijat

Motivaatiolla tarkoitetaan ithmisen halua tehdd (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 202).
Halu voi syntyd omista siséisistd tai ulkoisista tekijoistd: sisdinen motivaatio on 1dhtoi-
sin henkilon omasta arvomaailmasta ja kiinnostuksen kohteista, kun taas ulkoinen moti-
vaatio luodaan kayttdmélld passiiviseen ihmiseen palkkioita ja rangaistuksia (Martela &
Jarenko 2015, 26). Sisdinen ja ulkoinen motivaatio sekoittuvat arjessa ja ovat usein yhta
aikaa motivoimassa tyontekijdi. Start up -yrityksessd molemmat motivaattorit ovat tyy-
pillisesti vahvoja taustatekijoitd. TyOntekijoistd paistaa samaan aikaan palo omaan te-
kemiseen, mutta taustalla saattaa olla pelko tappiollisesta yritystoiminnasta. (Martela &
Jarenko 2015, 27-28). Start up -yrityksessd tyontekijoille on viestittdva sisdisen moti-
vaation rakentamiseksi, silld ulkoisia motivaattoreita ei ole yhtd paljon tarjota kuin va-

kiintuneemmissa yrityksissd (Saini Plowman 2007, 221).

Ty06yhteison motivaatio syntyy yksildiden motivoinnin kautta. Tyontekijin motivaation
kannalta on tirkedd viestid selkedsti jokaisen yksilon merkitys tyOyhteisolle ja lopputu-
lokselle. Yksi tarkeimpid kysymyksid, joihin jokaisen tyontekijdn tulee osata vastata, on
”Mikd on minun osani tdmdn yrityksen toiminnassa?”’ (Smith 2008, 4.) Start up -
yrityksen tyontekijoiden tyonkuva on tyypillisesti monisdikeinen ja jopa méirittelema-

ton (Saini & Plowman, 2007, 220). TyOpdivddn saattaa sisdltyd paljon erilaisia tehtévia,
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joten vastaus Smithin (2008, 4) esittimdin kysymykseen saattaa olla haastavampi ja
kompleksisempi. Yrityksestd riippumatta tyontekijat etsivét tekemaéllensé tyolle merki-

tyksid (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 10).

Yrityksen kulttuuri ja organisaatiorakenne voivat onnistuessaan edesauttaa yksilon mo-
tivaation syntymistd. Start up -yrityksissd vallitseva dynaaminen ymparisto ja yhteisol-
linen, energinen ja epdvirallinen kulttuuri motivoivat oikein rekrytoitua ithmistd teke-
méén ty6tddn hyvin. (Saini & Plowman, 2007, 119, 221, 227.) HealthHUB-yhteis6 on
osaltaan luomassa motivoivaa organisaatiokulttuuria ja -rakennetta. Pienikokoisella start
up -yritykselld e1 vélttimattd ole tarjota yhtéd kiinnostavaa ja innostavaa yrityskulttuuria
kuin suuremmalla yhteisolld, jossa on laajempi osaaja- ja asiantuntijavalikoima, sekéd
kulttuuri, joka voi tuoda tullessaan vertaistukea, lisdenergiaa ja innostusta (Ruotsalainen
2016).
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7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksena, joka ldhetetddn sdhkopostitse HealthHUBin
start up -yritysten yhteyshenkildille toimeksiantajan avustuksella. Kysely ldhetetdén 14
eri start up -yritykseen, joiden 23 yhteyshenkil6lle kysely vélitetdén. Vastauksia toivo-
taan 14 kappaletta; jokaisesta start up -yrityksestd yksi johtavassa asemassa olevalta
tyontekijéltd. Toteutettava tutkimus on kokonaistutkimus, jossa pyritddn tutkimaan
kaikki HealthHUB-yhteisossé toimivat start up -yritysten johtajat, koska otanta on suh-
teellisen pieni (< 100 henkil6d) (Heikkilda 2010, 33). Kokonaistutkimuksessa tutkitaan
vain tutkittavaa joukkoa, joten laajoja yleistyksid ei ole mahdollista myohemmin tehda.
Tutkimuksen tarkoitus onkin tutkia HealhHUBissa toimivia hot desk -yrityksid, niiden

sisdistd viestintdd ja yhteison vaikutusta siithen.

Téssd kappaleessa kisitellddn kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen teoriaa,
perustellaan tutkimusmetodologian valintaa ja esitellddn, kuinka lomakekysely toteutet-
tiin start up -yritysten yhteisossd, HealthHUBissa. Tutkimusaineiston kerddminen suori-

tetaan sekd kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia osioita sisdltdvilld kyselylomakkeella.

Metodologian valinta kumpuaa tutkimuksen aiheesta ja tutkimuskysymyksistd. Opin-
ndytetyon tutkimuskysymys: “Kuinka start up -yritysten sisdistd viestintdd voidaan te-
hostaa?” on runkona koko tyélle ja johdattaa kyselylomakkeen tulosten analysointia ja
tyon pohdintaa. Kyselylomakkeella pyritdédn vastaamaan tutkimuskysymyksen alaky-
symyksiin:

1. Minkéilaista start up -yritysten sisdinen viestintd on tdlld hetkella?

2. Kuinka start up -yritysten yhteisé vaikuttaa start up -yritysten sisdiseen viestin-

taan?

Vastaajalla on varmasti mielipide alakysymyksistd johdettaviin kysymyksiin huolimatta

siitd, onko sisdinen viestintd tutkittavalle tuttu kisite.

7.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen eli maaréllisen tai tilastollisen tutkimuksessa padolettamus on, ettéd tut-

kittava 1lmi6é on mitattavissa numeerisesti (Heikkila 2010, 16). Mairillisen tutkimuksen

tavoitteet ovat positivistisen suuntauksen mukaan asioiden ennustaminen, selittdminen
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ja kontrolloiminen. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset ovat parhaassa tapauksessa
yleistettdvid luonnonlakeja, jolloin vaaditaan suurta otoskokoa. (Tuomivaara 2005, 29.)
Madrilliselld tutkimuksella selvitetddn asioiden nykytilannetta, mutta se ei selitd, up-

poudu syville asioiden syihin eiké tarkoitusperiin (Heikkild 2010, 16).

Tutkimuksen tarkoitus on tarjota tietoa HealthHUB-yhteisolle sisdisen viestinndn nyky-
tilasta ja innostaa sielld tydskentelevid start up -yrittdjid aiheen pariin. Tadman vuoksi
tutkimuksessa halutaan selvittdd numeerisesti sisdisen viestinnin nykytila seka start up -
yrityksissd sekd start up -yritysten yhteisossd, HealthHUBissa. Selvinneen tilanteen pe-
rusteella pystytddn ehdottamaan kehityskohteita, kun peilataan saatua tulosta kirjalli-

suudesta saatuun teoriaan.

7.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus tavoittelee syvéllisempdd kuvailua ja asioiden
ymmartidmistd, se on hermeneuttista eli ymmartavaa tutkimusta. Toisin kuin maaralli-
sessd tutkimuksessa tutkimustulokset koskettavat tapauksia eikd niilld yleensd pyritd
selittdmdin suuria 1lmiditd. (Tuomivaara 2005, 29.) Toisinaan laadullisen tutkimuksen
tuloksista voidaan tehdd kuitenkin hyvinkin kokonaisvaltaisia analyyseja heuristiseen

savyyn (Hakala 2010, 21).

Tourish ja Hargie (2009b, 31) esittdvit, ettd yrityksissé sisdistd viestintdd mitataan liikaa
lahinnd taloudellisten eli kovien mittareiden avulla, jotka ovat tyypillisid kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa. Usein kajotaankin mittamaan mdiérallisesti esimerkiksi viestien
lukumaiidrdd, eikd péédstd tutkimaan viestien sisdltod, mikd olisi avainasemassa muun
muassa henkiloston kokemien yhteenkuuluvuuden tunteiden ja sitoutumisen kanssa
(Ruck & Welch 2012, 295). Kvantitatiivisten kysymysten lisdksi haluttiin valita jouk-

koon my0s laadullisia kysymyksid, jotta aineistoa saadaan rikastettua.

7.3 Metodologinen triangulaatio

Tutkimuksessa ei voida ohittaa sisdisen viestinndn aihepiirin syvempdd olemusta, jota ei

saada médralliselld tutkimuksella selville. Lomakkeeseen lisdtddn avoimia, laadullisia,
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kysymyksid, joilla saadaan menetelmén tarjoama syvempi ja laajempi késitys aiheesta.
Tourish ja Hargie (2009b, 33) suosittelevat kiytettivin lomakekyselyissd avoimia ky-
symyksid my0s sen vuoksi, ettéd tutkija ei méadrittele lopputulosta etukdteen, joten ratkai-

su parantaa my0s tutkimuksen luotettavuutta.

Metodologinen triangulaatio eli tutkimusmetodien yhteiskdyttd samassa tutkimuksessa
tarkoittaa samojen asioiden kysymistd tutkimuksessa sekd kvantitatiiviselle tutkimuksel-
le tyypillisin suljetuin kysymyksin ettd kvalitatiivisessa tutkimuksessa kdytetyin avoi-
min kysymyksin (Tuomi & Sarajarvi 2013, 145). Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen me-
todologian yhdistdmistd perustellaan silld, ettd tutkimusmenetelmat ovat vastakkaisia,
jolloin ne tdydentdvit toisiaan (Tuomivaara 2005, 40). Metodien yhteiskdytostd on
my0s kritiikkid, jonka mukaan kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen eivét ole toisiaan tdy-
dentdvid tutkimussuuntauksia, silld niissd mitataan tiysin eri ilmiditid. Puolestapuhujien
mielestd kaikki kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen vastakkainasettelu on kui-

tenkin turhaa ja niitd voidaan hyvin yhdistéé toisiinsa. (Tuomi & Sarajéarvi 2013, 65.)
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8 TUTKIMUSTULOKSET

HealthHUB-yhteisossd toimii 14 aktiivista hot desk -paikan lunastanutta start up -
yritystd. HealthHUB on kiinnostunut ndiden aktiivisten yritysten sisdisen viestinnin
tilasta sekd yhteison vaikutuksesta sithen. Kyselytutkimus (liite 1) l&hetettiin toimek-
siantajan vilitykselld sdhkopostitse 23 HealthHUB-yhteis66n kuuluvalle start up -
yrityksen edustajalle. Vastauksia saatiin takaisin 12 kappaletta, joten lomakkeita palau-

tui takaisin noin 52 prosenttia.

Tutkimuksessa haluttiin tutkia johtajien ajatuksia ja mielipiteitd sisdisen viestinnin ny-
kytilasta start up -yrityksessd ja sen ympérdiviassi HealthHUB-yhteiséssd, joten vasta-
ukset jaoteltiin vastaajan tyonkuvan mukaan, jota kysyttiin kysymyksessd 4. Vastaajista
suodatettiin mukaan tutkimukseen ainoastaan ne, jotka olivat valinneet kohdan a. joh-
taminen olevan osa heididn tyonkuvaansa. Nditd vastauksia saatiin 10 kappaletta, joista
kaikki ovat eri yritysten edustajilta. 14:sta start up -yrityksen johtajasta 10 vastasi kyse-

lyyn, jolloin vastausprosentiksi saadaan noin 71 %.

8.1 Kyselyn onnistuminen

Kaikki alueet huomioiden kysely oli onnistunut, ja se pyrittiin pitiméén joka vaiheessa
luotettavana, objektiivisena ja johdonmukaisena. Se vastasikin hyvin annettuihin kysy-
myksiin, jotka kartoittivat suuren méérédn aineistoa tutkimuskysymyksiin liittyen. Koin,
ettd onnistumisen kannalta tidrkeintd oli tutustua aiheeseen ennen aineiston kerddamisen
aloittamista, minkd Valli (2010, 104) oli nimittdnyt onnistumisen kannalta tdrkeimmaksi
tekijéksi, jotta aineisto pystytddn kerddméin johdonmukaisesti. Kysymyksisséd arvioitiin
kirjallisuuskatsauksessa nousseita teemoja: sisdisen viestinnin toimintatapoja seké tyo-
paikalla koettuja tunteita. Kyselyssd pureuduttiin start up -yritysten ja HealthHUBin

tdmédnhetkiseen sisdisen viestinnén tilanteeseen ja ndiden kahden vuorovaikutukseen.

Kyselytutkimuksen aineisto keréttiin oikeilta henkil6ilts, silld aihe on ldsnd heidédn jo-
kaisessa arkipdivissddn. Kyselylomake oli kattava ja asioita pyrittiin kysyméén useasta
eri ndkokulmasta. Lomake olisi ollut liian pitkd, jos olisi vaadittu suuremmalta ithmis-

joukolta vastauksia, mutta tietylle ryhmélle suunnattuna tutkimuksen kysymykset olivat
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onnistuneita. Lomakkeen luontivaiheessa kiytettiin Vallin (2010, 106—107) ohjetta kor-
keintaan 20 minuutin vastausajasta, jonka jialkeen motivoituneimmankin vastaajan kiin-

nostus vahenee.

Validi tutkimus syntyy tarkalla suunnittelulla ja toteutuksella. Tutkimuksessa kéytettiin
kyselylomakkeen testausta verrokkiryhmélld, joka sai antaa vastausten lomassa ja jal-
keen sanallista ja kirjallista palautetta testitilanteesta. Testaus tehtiin suljetussa tilassa,
jotta palautteen antaminen oli helpompaa. Kyselyn vastausvaihtoehtoja muokattiin pa-
lautteen perusteella paremmin vastaajien mielipiteisiin sopiviksi. Todellinen kysely 14-
hetettiin vastaajille tdiméan jidlkeen korjattuna sdhkopostitse, joten tilanteet erosivat hie-
man toisistaan tutkimus- ja verrokkiryhmén kesken. Sdhkdinen internetkysely koetaan
monella tapaa myds hyvidksi tavaksi kerdtd tutkimusaineistoa, silld sithen on helppo
vastata, eikd se ole sitoutunut aikaan tai paikkaan, vaan vastaajat voivat antaa vastauk-

sensa heille sopivana ajankohtana (Valli 2010, 107).

Tutkittava oli tutkimustilanteessa yksin, minkd luomia ongelmia pyrittiin vélttimaan
kyselyn alkuun sijoitetulla ohjeella (liite 1). Ohjeessa kerrottiin lyhyesti tutkimuksen
tavoitteista, vastaajien tietosuojasta sekd annettiin tutkijan yhteystiedot. Kaikilta vaarin-
kaytoksiltd e1 voida valttyd pelkdlld ohjeistuksella, silld oikea tutkimustilanne ei ollut
suljettu. Parhaan mahdollisen luotettavuuden varmistamiseksi sahkopostilinkki ldhetet-
tiin kuitenkin ainoastaan tutkimusryhmaélle eikd ulkopuolisilla ollut padsyd lomakkee-

seen.

Vastausprosentiksi muodostui 71 %, mikd oli riittdvéd tdméantyyppiselle kokonaistutki-
mukselle. Vastausprosenttia nostettiin aineiston kerdysvaiheessa muistutussdhkoposteil-
la ja vierailemalla HealthHUB-yhteison tydtiloissa. Vastaajat vastasivat kaikkiin kvanti-
tatiivisiin kysymyksiin. Kvalitatiivisiin kysymyksiin vastasi keskimddrin 70 % vastan-
neista. Kyselylomakkeen pituuden vuoksi avoimia kysymyksid ei laitettu pakollisiksi,
jotta vastaaja voisi edetd lomakkeella, vaikkei haluaisikaan kirjoittaa vastauksia. Talla
varmistettiin, ettei vastaamista jitetd kesken, vaan aloittanut myds padsee lomakkeen
loppuun saakka. Tutkimus voitaisiin luokitella vastausprosentin ja saatujen vastausten

tason mukaan validiksi.

Tutkimuksen validius antaa hyvin pohjan perustelluille johtopédétoksille, mutta tuloksia

el voida kuitenkaan laajemmin yleistdd, silld kyseessd on kokonaistutkimus. Luotetta-
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vuus takaa kuitenkin mahdollisuuden tehdd kehitysehdotuksia ja arvioida start up -
yritysten ja HealthHUBin toimintaa aineiston pohjalta. Vaikkei laajempia yleistyksid
tissd tyossd tehdd, kysely saattaa antaa perspektiivid jonkun toisen yhteison, yrityksen

tai start up -yrityksen sisdisen viestinnin tutkimiseen.

8.2 Start up -yritys tutkimuksessa

OpinndytetyOsséd start up -yritys méériteltiin liikeideaansa tunnustelevaksi yritykseksi,
joka on alusta asti suunniteltu kasvamaan nopeasti. Start up -yrityksen litketoimintamal-
li on tdmén lisdksi skaalautuva ja sitd tunnustellaan herkésti muuttuvissa olosuhteissa.
Yritys on nuori, alle viisi vuotta vanha yritys, joka on rakentunut vahvasti sielld tyds-
kentelevien tyontekijoiden ympaérille. Kyselyssd ndistd ominaisuuksista kysyttiin suo-
raan ainoastaan yrityksen iké, ja vastauksia tarkastellaan kuviossa 1, mika osoittaa, ettd
kaikki tutkimukseen osallistuneet ovat tdissé start up -yrityksen kuvaukseen sopivassa

nuoressa yrityksessa.

b. 5-10 vuotta | 0,0 %

c. >10vuotta | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 1. Yrityksen ika

Avoimessa palautteessa vastaaja totesi, ettei kysely ole suunnattu tdysin start up -
yrityksille, silld tyypillisen yrityksen ikd on alle viisi vuotta. Ién lisdksi yrityksen start
up -statusta ei pystytty numeerisesti madrittdmaian kyselyn demografisessa osuudessa.
Start up -yrityksen ominaiset piirteet ndkyvét tdimén lisdksi kuitenkin kysymyksissa,
joissa testataan vastaajan henkilokohtaista riskin- ja muutoksensietokykyéd sekd muita
ominaisuuksia. Teoriaosuuden mukaan voidaan olettaa, ettd start up -yrityksissé esiintyy
suurempia henkisid pddomia ja enemman dynaamisuutta ympdristotekijoissd kuin va-

kiintuneissa yrityksissd, mika asettaa vaatimuksia start up -yrityksessé tyoskentelevélle.
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Kuvion 2 mukaan kaikki vastaajat tyOskentelevét start up -yrityksessd, jossa on alle
kymmenen tyontekijdd. Yritys-Suomi médrittelee alle kymmenen hengen yritykset mik-
royrityksiksi, joten tutkimuksessa olevat yritykset menevit pienimpien yritysten luok-
kaan. Néitd yrityksid ei ole koon puolesta sidottu Suomen laissa muun muassa Yhteis-
toimintalain (2007) piiriin, silld se koskee yrityksid, joissa on yli kaksikymmentd tyon-
tekijad. Sisdisen viestinndn ei titen tarvitse kohdata lakivelvoitteita, vaan sen tarve ldh-

tee yrityksestd itsestddn.

b. 5-10 - 20,0 %

c. >10 | 0,0%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

KUVIO 2. Tyontekijoiden lukumaira

Yrityksen koko on suuressa roolissa, kun valitaan yritykselle sisdisen viestinndn toimin-
tatapoja (Ahlgren 2013, 29). Pienessi mikroyrityksessi sisdinen viestinti on melko epi-
virallista. Kun yritys kasvaa, viestintd virallistuu kahvipdytdjutustelusta kokouksiin, ja
samalla vilitetyn viestinnin méiri kasvaa. (Aberg 2006, 57; Saini & Plowman 2007,
218.) Yrityksen kasvun myotd yrityksessd tulee enemmén vadrinkésityksid ja thmiskon-
takteja on vihemman. Kasvussa tulee huomioida yrityskulttuurin muuttuminen sisdisen

viestinndn jirjestelmén muuttumisen kautta (Saini & Plowman 2007, 225).

8.3 HealthHUB-yhteison vaikutus yritysten sisdiseen viestintiin

Kysymyksessd 14 selvitettiin vastaajien kokemuksia, miten he kokevat HealthHUB-
yhteison vaikuttavan start up -yritysten sisdiseen viestintddn. Vastaaja sai hypétd avoi-
men kysymyksen yli kyselylomakkeella, mutta sithen péétti vastata 70 % vastaajista. He
ovat yksimielisid siitd, ettd HealthHUB-yhteisoll4 ei ole minkéénlaista vaikutusta yritys-
ten sisdiseen vuorovaikutukseen tai viestintddn. Sen sijaan Ruotsalainen (2016) kuvasi
MOW-yhteison ja asiakasyritysten sisdistd viestintdd sanalla rinnakkaiselo; yhteiso toi-
mittaa paljon erilaista informaatiota arkipdiviisistd asioista asiakkaiden suuntaan, ja

nithin kohdistuvat toiveet liikkkuvat asiakkailta yhteisolle. Tamin lisdksi yritykset vies-
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tivit keskenddn esimerkiksi tydvoiman tarpeesta tai muista ongelmakohdista omassa

litketoiminnassa ja hakevat ndin apua.

Kysymyksessd 11: ”"Milld seuraavista sanoista kuvailisit HealthHUB-yhteis64?” méaéari-
teltiin HealthHUB-yhteison merkitys start up -yrityksille. Néin pyrittiin paétteleméédn
sisdisen viestinndn tasoa yhteison sisilld, ja toisten start up -yritysten merkitystéd viestit-
tdessd oman yrityksen sisdlld (kuvio 3). Vastaajat saivat merkata kaikki sanat, joita he
liittdvat HealthHUB-yhteisoon. Listassa oli sekd positiivis- ettd negatiivissdvytteisid

termejéd, joiden tarkoituksena on kertoa yhteison ja yritysten vélisestd suhteesta.

HealthHUB-yhteis6d kuvattiin osittain samoilla sanoilla, jotka ovat tyypillisia tiiviille,
Gemeinschaft-yhteisolle. Tiiviilld yhteisolld on paikka jokaisen jdsenen arjessa ja jise-
net auttavat toisiaan pyyteettomaisti sekd jakavat tietoa. Vastaajista 30 % wvalitsi sanat
“tarked minulle” ja idearikas” kuvaamaan HealthHUB-yhteis6d (kuvio 3). My6s kuvi-
ossa 4 osoitetaan, ettd 60 % on samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd, kun vastaajilta
kysytddn saavatko he muilta yrityksiltd runsaasti hyddyllisid ideoita. Loput 40 % vastaa-
jista on tdman vaittdman kanssa jokseenkin samaa mieltd. Vain 20 % vastaajista oli sitd
mieltd, ettd HealthHUB-yhteis6d voisi kuvailla termilld ”apu 1dhelld”. Gemeinschaft-
yhteisdssd jaetaan tdmén lisdksi usein vastuuta, yhteison jdsenet 10ytdvit toisistaan
mahdollisuuksia samaistua, turvallisuudentunnetta sekd jasenet jakavat keskendin vas-
tuita. Vastaajista 20 % kertoi HealthHUBin tarjoavan samaistumisenmahdollisuuksia,
yksi vastaajista kokee saavansa turvallisuuden tunnetta, ja kukaan ei koe, ettd Health-
HUB-yhteisosséd jaetaan vastuuta. Hyvintoimivaa Gemeinschaft-yhteis6d kuvaavat sanat

eivit siis saaneet yksimielistd kannatusta vastaajien kesken.



Idearikas

Yhteenkuuluvuus

Tiivis vuorovaikutus

Muutosvastaisuus

Vastuun jakaminen

Mahdollisuus samaistua

Tarkea minulle

Ennakkoluuloinen

Turvallinen

Apu lahella

Hauska

Innokas ja energinen

Perustuu sopimuksille

Vertaistuki

Motivoiva tydymparisto
Jokin muu, mika 10,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %

¥ Jokin muu, mik&? Avoin, vastaanottavainen

KUVIO 3. Millé sanoilla kuvailisit HealthHUB-yhteis64?

Taysin samaa mielta

Samaa mielta 50,0 %

Jokseenkin samaa mielta 40,0 %
Eri mieltd | 0,0 %
Taysin eri mieltd | 0,0 %
En osaa sanoa | 0,0 %

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

KUVIO 4. Saan runsaasti hyodyllisid ideoita muilta HealthHUB-yrityksilta
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90,0 %

100,0 %
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Teoriaosuudessa puhuttiin Gesellschaft-yhteisostd, joka kuluttaa enemmain kuin antaa.
Gesellschaft-yhteisd kuvattiin vilineend paddméérdn saavuttamiseksi. Téllainen yhteiso
perustuu usein sopimuksille, ja yhteisdssd ollaan ilman yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Vastaajista puolet valitsi yhteenkuuluvuuden kuvaamaan HealthHUB-yhteisod. Téama
kertoo siité, ettd HealthHUB on tarpeellinen ja toimiva yhteiso. Vastaajista 20 % valit-
sivat vaihtoehdon “’perustuu sopimuksille”. Kohta voi olla monitulkintainen, silld vas-
taajat kirjoittavat sopimuksen pééstikseen HealthHUBin hot desk -jdseniksi. Toisaalta
on mahdollista, ettd vastaajat tuntevat yhteison perustuvan allekirjoitetulle sopimuksel-

le, silld sopimuksessa pyydetdédn aktiivisuutta yhteisossd poytdpaikkaa vastaan.

Vastaajat vaikuttavat olevan melko tyytyviisid HealthHUBin tarjoamaan yhteisollisyy-
teen. Muutamat termit kerdsivdt vain vihédn tai eivdt lainkaan vastaajien kannatusta:
vain 20 % kuvaili avun olevan ldhelld, 10 % kertoi kokevansa turvallisuuden tunteita ja
kukaan vastaajista ei kokenut pystyvdnsd jakamaan vastuuta yhteisdssd (kuvio 3).
Avoimeen kysymykseen 16 vastanneet kertoivat hakeneensa tiloja HealthHUBIn tilojen
ulkopuolelta, jotta voidaan kédyda yksityisid keskusteluita suojassa muiden korvilta. On
hyvd muistaa, ettd viestinndssd ilmenee aina myos henkildkohtaisia tilanteita, joihin
tarvitaan yksityisyyttd. Onkin mahdollista, ettd avoimet vastaukset kertovat vain joistain
yksittdisistd tapahtumista. Kuvio 5 seuraa kuvion 3 tuloksia, silld puolet vastaajista on
sitd mieltd, ettd apua ei jaeta yhteisossd jakamalla tyontekijoitd toisten yritysten kanssa.
Avun ja vastuun jakaminen sekd turvallisuus ovat ominaisia toimivalle yhteisdlle, yri-
tyskulttuurille seké ilmapiirille. Haastattelussa MOWin tunnelmajohtajan kanssa selvisi,
kuinka MOW:issa ty0voimaa jaetaan jarjestelmaéllisesti siithen tarkoitetun applikaation
avulla (Ruotsalainen 2016). MOW on suurempi kuin HealthHUB, joten applikaatio ei
tarjoa tdhdn tarvittavaa ratkaisua, mutta tyGvoiman tarpeesta voisi esimerkiksi ilmoittaa

jonkin tietyn kanavan kautta.

Taysin samaa mieltd | 0,0 %
Samaa mielta I 10,0 %
Jokseenkin samaa mieltz [ 20,0 %
Eri mielts [ 40,0 %
Taysin eri mielts I 10,0 %
En osaa sanoa - 20,0 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 5. Start up -yritykset jakavat tyovoimaa HealthHUBissa
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Sanat, joilla Gemeinschaft- ja Gesellschaft-yhteisod kuvaillaan eivit tutkimuksen mu-
kaan tdysin sopineet vastaajien késityksiin HealthHUB-yhteisostd. Teoriaosuudessa
Ruotsalainen (2016) kuvailee yhteis6d toimivaksi, kun se tarjoaa jdsenilleen vertaistu-
kea, lisdenergiaa ja innostusta sekd motivoivan ty0ympdriston, mikd nidyttiisi olevan
lahelld HealthHUB-yhteison késityksid omasta yhteisostdan. Vastaajista 90 % valitsikin
vertaistuen kuvaamaan HealthHUB-yhteis64d. Samaan aikaan yli puolet vastaajista, 60
%, kuvailisi yhteiséd sanoilla innokas ja energinen. HealthHUB-yhteiso on tdmén lisdk-
si 40 %:lle vastaajista tyOympdristond motivoiva. HealthHUB-yhteiso osuu ldhelle
Ruotsalaisen (2016) kuvausta toimivista yhteisoistd. Toimivasta yhteisosta kertoo my®ds,
ettd kukaan vastaajista ei valinnut termejd ennakkoluuloinen tai muutosvastainen ku-
vaamaan HealthHUB-yhteiso4, ja listaa haluttiin tdydentdd termeilld avoin ja vastaanot-

tavainen.

Yhteison on helpompi tarjota toimivalle yhteisolle ominaisia asioita kuin pienikokoisen,
alle kymmenen tyOntekijdn start up -yrityksen. Start up -yritysten johtajista 40 % on
samaa mieltd tai tdysin samaa mieltd, ettd HealthHUB-yhteis6 parantaa suuresti start up
-yritysten omaa ilmapiirid (kuvio 6). Toiset 40 % on jokseenkin samaa mieltd vdittimén
kanssa. Tami kertoo teoriaosuudessakin kerrotusta verkostojen ja ilmapiirin merkityk-
sellisyydesté tyonteolle. HealthHUB-yhteiso tarjoaa laajemman yhteison, ja tyontekijét
tapaavat kenties enemmén muita thmisid tyopdivian aikana kuin ilman HealthHUB-

yhteisoa.

Taysin samaa mielta - 10,0 %

Samaa mielta _ 30,0 %
Jokseenkin samaa mielta _ 40,0 %

Eri mieltd | 0,0 %
Taysin eri mielta - 10,0 %
En osaa sanoa - 10,0 %

0,0% 20,0% 40,0% 60,0 % 80,0 % 100,0 %

KUVIO 6. HealthHUB-yhteiso parantaa yrityksemme ilmapiirid
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Taysin samaa mielts [ 70,0 %
Samaa mielta - 20,0 %
Jokseenkin samaa mielta [ 10,0 %
Eri mieltd | 0,0 %
Taysin eri mieltd | 0,0 %
En osaa sanoa | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

KUVIO 7. HealthHUB-yhteiso auttaa vastaajaa verkostoitumaan

8.3.1 Yhteison tyotilat viestinniin kanavana

HealthHUBIn tilat ovat melko avoimet ja vastaavat avotoimistoa, jossa on oma alue
tapahtumille. Avoimen tilan liséksi tiloissa on yksi varattavissa oleva neuvotteluhuone
sekd FinMedin toimisto, jossa myds HealthHUBin omat tyontekijét voivat tydskennelld.
Haastattelussa Ruotsalainen (2016) painotti MOWin tilojen avoimuutta ja avoimuuden
vaikutusta syntyville vuorovaikutukselle ja yhteisollisyydelle. Ruotsalainen (2016) ni-
mesi keittio-oleskelutilan tdrkeimmaksi tilaksi MOWissa. Se on tila, joka ei ndyté toi-
mistolta, vaan ihmiset menevét sinne mielellddn 10ytdméaan toisensa. HealthHUBista

puuttuu tidllainen keittio-oleskelutila, jossa saa ottaa rennosti tyOpéivén vélissa.

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd puolet vastaajista kokevat HealthHUB tarjoavan tarvitta-
vat tilat tyoskentelyyn (kuvio 7). Loput 50 % vastaajista on joutunut etsimédédn tyOosken-
telytilaa muualta, silld oikeanlaisia tiloja ei 10ydy HealthHUBista. Avoimissa vastauk-
sissa selvisi, ettd vastaajat ovat joutuneet etsimddn rauhallisia tiloja muualta. Tallaisiksi
tilanteiksi vastaajat nimesivét vaativat palaverit ja kokoukset, luottamukselliset keskus-
telut ja kehityskeskustelut sekd keskittymistd vaativat tyotehtavit. Tadmén lisdksi erds
vastaaja antoi yksittdisen maininnan puuttuvista valokuvaus- ja videointitiloista, jotka
16ytyvat kuitenkin tdlld hetkelld muualta. Kukaan vastaajista ei nimennyt puuttuvaa
keittiotd tai oleskelutilaa. Vaikka fyysisistd tdhdn tarkoitettua tilaa ei ole, se tarkoittaa
sitd, ettd taukoja ja epdvirallisia keskusteluja kdydédén jossain muualla timénhetkisissi

tiloissa.
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100,0 %
80,0 %
60,0 % 50,0 % 50,0 %
40,0 %

20,0 %

0,0 %

Kylla Ei

KUVIO 7. Tarjoaako HealthHUB tiloja kaikkiin start up -yrityksen tarpeisiin?

8.3.2 Tapahtumat yhdistivit start up -yrityksia

Ruotsalainen (2016) nimesi tapahtumat térkedksi kosketuspinnaksi asiakasyritysten ja
MOW-yhteison vililldi. MOW-yhteisosséd tapahtumia jarjestetddn sekd yhteison ettd ja-
senten toimesta. Tapahtumia on kahdenlaisia: osaamista ja litketoimintaa parantavaa
workshopeja ja toimintaa, joka ei liity milldén tavoin businekseen, koska on tdrkeaa,
ettd ihmiset voivat kohdata toisiaan jonkin muunkin kuin tyon ddrelld. Téllaiset lenk-

kisaunat, aamujoogat tai karaokeillat parantavat yhteisollisyyttd. (Ruotsalainen 2016.)

HealthHUB-yhteisossd kaikki vastaajat kokivat jérjestettdvit tapahtumat hyodyllisiksi
(kuvio 8). HealthHUBissa tapahtumia jérjestdvét yhteison jisenet sekd HealhHUBin
tyontekijét, Reijo Itkonen ja Niko Lonn. Tapahtumat ja niiden aiheet syntyvét Health-
HUB-yhteison tarpeista. Osa tapahtumista tukee suoraan liiketoimintaa ja esimerkiksi
kuukausittain jérjestettdvin HealthPUB-tapahtuman ensisijainen tavoite on verkostoi-
tuminen. Télld hetkelld HealthHUBin verkkosivuilta 16ytyvan tapahtumakalenterin mu-
kaan lokakuussa on kolme tapahtumaa liittyen esimerkiksi Tekes-rahoituksiin seké pal-

velumuotoiluun (10.10.2016 HealthHUB).
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Téysin samaa mielts MM 70,0 %
Samaa mielta _ 30,0 %

Jokseenkin samaa mieltd | 0,0 %
Eri mieltd | 0,0 %

Taysin eri mieltd | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

KUVIO 8. Vastaajat kokevat HealthHUB-yhteison tapahtumat hyddyllisiksi

8.4 Start up -yrityksen sisiiinen viestinta

Kuvion 9 tulokset kertovat vastaajien laajasta tyonkuvasta. Sen lisdksi, ettd kaikki vas-
taajat ovat valinneet tehtdvikseen johtaminen, kaikkien osaamisalueisiin kuuluu myos
asiantuntijuus ja yhdeksélld vastaajista kehitystyd. Vastaajat ovat kokeneet kaikki 13
etukéteen annetut vaihtoehdot omakseen, jonka lisdksi erds vastaaja on tdydentényt lis-

taa tyonkuvalla koulutus.

Tyonkuvan laajuuden lisdksi tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita vastauksesta e. sisii-
nen viestintd (kuvio 9). Start up -yrityksen johtavassa asemassa olevista tyontekijoistd
50 % kokee, ettd sisdinen viestintd on osa heiddn tyonkuvaansa, vaikka varmasti kaikki
yrityksen tyontekijat viestivit yrityksen sisédlld. Saini ja Plowman olivat sitd mieltd, ettei
suurimmassa osassa start up -yrityksid tunnisteta sisdisen viestinnin tarvetta (Johtajuu-
den merkitys start up -yrityksessd, sivu 29). Vastaus kertoo muun muassa siitd, etta ter-
mi sisdinen viestintd tunnistetaan heikosti start up -yritysten johdossa, vaikka itse tyo
olisikin tuttua. Tdmé on vaarallista varsinkin johtavassa portaassa oleville vastaajille,
silld onnistuakseen sisdinen viestintd vaatii tunnistamisen jélkeen vield strategista suun-
nittelua. Vain tunnistamalla viestien arvo sisdisen viestinndn avulla voidaan vaikuttaa

laajasti esimerkiksi tyontekijan luottamukseen, motivaatioon ja sitoutumisen tunteen

syntyyn.



a. Johtaminen

b.  Henkildstdhallinto
c. Markkinointiviestinta
d.  Myynti

e. Sisainen viestinta
f.  Talous

g. Kirjanpito

h.  Arkistointi ja toimistoty®
i T

j.  Grafiikka

k. Kehitys

[.  Asiantuntija

m. Asiakaspalvelu

n. Jokin muu, mika

0,0 %

50

D,0 %
30,0 %
60,0 %
60,0 %
50,0 %
60,0 %
10,0 %
40,0 %
70,0 %
40,0 %
90,0 %
D,0 %
70,0 %
10,0 %
20,0% 40,0% 60,0%

80,0 % 100,0 %

" Muu, mika? Koulutus

KUVIO 9. Start up -yritysten johtajien tyotehtavit

Vaikka vain 50 % vastaajista kokee viestivinsi yrityksen sisilld, viestinndn toimivuutta
pyrittiin selvittiméin tutkimuksessa myo6s muilla kysymyksilli. On mahdollista, etti
sisdisen viestinndn toimia tehdddn laajemmin, vaikka puolet vastaajista ei tunnistanut
termid tai kokenut sen kuuluvan osaksi heiddn tyonkuvaansa (kuvio 9). Toimivan siséi-
sen viestinndn hyvéksi puoleksi lasketaan yleenséd sen tuomat innostuksen ja sitoutumi-
sen tunteet (kuviot 10 ja 11). Kuvioissa 10 ja 11 osoitetaan, ettd vastaajista kaikki koke-
vat vahintddn melko usein innostuksen ja sitoutumisen tunteita tyopaikallaan, mikéa ker-

too viestinnin toimivuudesta.

Tyontekijoiden sitoutumista on osanaan parantamassa se, ettd kaikkien kanssaan kes-
kustellaan heidén tyonkuvasta. Tyontekijilla itsellddn saattaa nousta halu muokata tyon-
teon tapoja tapahtuneiden muutosten myo6td. Kuvio 12 osoittaa, kuinka paljon johtajat
keskustelevat tyontekijoiden kanssa ndiden tyonkuvasta ja sen sopivuudesta. Vastaajista

30 % ei ole osannut vastata lainkaan kysymykseen, mikd on enemmaén kuin muissa tut-
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kimuksen kysymyksissd. Vastaajat eivét antaneet muissa kysymyksissd nédin paljon ’en
osaa sanoa” -vastauksia. TAma saattaa tarkoittaa, ettd kysymys on aseteltu huonosti ja
sithen ei sen vuoksi olla osattu vastata. On my6s mahdollista, ettei start up -yrityksissi
tunnisteta, ettd keskustelua tyonkuvasta tulisi kdydd tasaisin viliajoin tyontekijoiden
kanssa. 20 % yritysten johtajista oli sitd mieltd, ettd tyonkuvista keskustellaan liian va-

hin, joten sille saattaisi olla tarvetta.

Usein r 70,0 %
Melko usein 30,0 %

Joskus | 0,0 %
Harvoin | 0,0 %
En koskaan | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

KUVIO 10. Vastaajien kokemat innostuksen tunteet

Melko usein 40,0 %

Joskus | 0,0 %
Harvoin | 0,0 %
En koskaan | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0 %

KUVIO 11. Vastaajien kokemat sitoutumisen tunteet

Liikaa
Riittavasti 40,0 %

En osaa sanoa 30,0 %

Liian vahan

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

KUVIO 12. Tyontekijéiden kanssa keskustellaan tyonkuvan sopivuudesta
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8.5 Palaute sisidisen viestinnin vilineena

Palautteella on suuri rooli, kun puhutaan sisdisen viestinndn tehostamisesta. Sitd lisdé-
malld palautteen antaja kertoo palautteen saajalle mielipiteen saadusta viestistid. Palaute
on vastaanottajan reaktio viestiin, joka osoittaa, ettd viesti on ollut tehokas, jos palaute
on halutunlainen (Aberg 2006, 83). Kyselyn mukaan johtavassa asemassa olevat vastaa-
jat saavat suurimmaksi osaksi riittdvésti palautetta (kuvio 13). Vastaajista 30 % kertoi

kuitenkin saavansa liikaa tai liian vidhén palautetta.

Ty6 koetaan merkitykselliseksi melkein samassa suhteessa kuin palautetta annetaan
kannustavasti: 80 % vastaajista koki tyonsd merkitykselliseksi usein tai melko usein,
kun taas 20 % koki merkityksellisyyden tunteita ty6tdén kohtaan vain joskus tai harvoin
(kuvio 14). Ahonen ja Lohtaja-Ahonen (2011, 6-10, 16, 25, 29) mielestd aktiivinen pa-
lautteen antaminen antaa yksiloille mielikuvan, ettd muut ty0yhteisossd ovat kiinnostu-
neita tdmdn tyostd ja aikaansaannoksista. My0s tdssd kyselysséd palautteen saaminen ja

merkityksellisyyden tunteet ndyttdisivét seuraavan toisiaan.

Likaa [ 10,0 %

Rittavasti [ 70,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

Liian vahan [ 20,0 %

0,0 % 20,0 %40,0 %60,0 %80,0 %100,0 %

KUVIO 13. Saan palautetta

Usein I 70,0 %
Melko usein B 10,0 %
Joskus B 10,0 %
Harvoin 8 10,0 %
En koskaan | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 14. Koen tyonteon merkitykselliseksi
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Vastaajista pieni osa oli kuitenkin sitd mieltd, ettd he eivit saa tarpeeksi palautetta tai
sitd annetaan heille litkaa. Osa kertoi kokevansa vain joskus tai harvoin tyonsd merki-
tykselliseksi. Kaikkien vastaajien mielesta start up -yrityksissd mahdollisuus palautteen
antamiselle on hyvé, silld he kertoivat voivansa antaa kriittistékin palautetta (kuvio 15).
Erids vastaajista koki saavansa liikaa palautetta, joten on mahdollista, ettd juuri kriittistd
palautetta annetaan hénelle liikaa tai huonolla tavalla. Tamin seké liian vdhdisen palaut-
teen ongelmaan vaikuttaa yrityskulttuuri, jota voidaan parantaa muun muassa kannus-
tamalla toisia sekd tyontekijoiden vilisen luottamuksen parantamisella (kuviot 16 ja 17)

(Reddingin 1972 , Tourish & Hargie 2009b, 31 mukaan).

100,0 %

100,0 %
80,0 %
60,0 %
40,0 %
20,0 %

0,0 %

0,0 %

Kylla Ei

KUVIO 15. Saan antaa kriittisti palautetta

Usein 50,0 %
Melko usein
Joskus
Harvoin
En koskaan

En osaa sanoa

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 16. Start up -yrityksessd kannustetaan toisia

Usein 30,0 %
40,0 %

30,0 %

Melko usein
Joskus
Harvoin

En koskaan

En osaa sanoa

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 17. Tunnen luottamusta yrityksen sisélla
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8.6 Sisdinen viestintijirjestelma

Kyselytutkimuksen kysymyksilld 8 ja 9 selvitettiin start up -yrityksen kdytdssd olevia
sisdisen viestinndn kanavia (kuvio 18 ja 19). Start up -yrityksissd viestitddn talla hetkel-
12 kdyttamalld suoraa viestintda: keskustelemalla kasvokkain sekd kokoustamalla (kuvio
18). Vilitetyistd viestimistd kaytossd ovat tdlld hetkelld sdhkoposti, pikaviestimet kuten
Slack, WhatsApp ja sisdinen Facebook sekd puhelut. Vilitetyistd viesteistd verkossa
kulkevat sdhkoposti sekd pikaviesti, joiden hyvéksi puoleksi lasketaan niiden tavoitta-

vuus viestijoiden paikasta riippumatta.

Kysymyksen 8 perusteella sdhkoposti on tdlld hetkelld suosituin viestinndn kanava, mi-
kd on resurssitehokas tapa viestid, ja kannattavaa, jos sama viesti pitdd vélittdd samansi-
séltdisend monelle eri henkilolle (kuvio 18). 80 % vastaajista kertoo kasvokkain keskus-
telun tyotilassa olevan yksi kdytetyimmistd viestinndn kanavista, mikéd on tehokas tapa
viestid ja vaikuttaa. Kasvokkain keskustelu on kaytdssd aktiivisesti, ja se koetaan my0s
tehokkaana tapana saada viesti vastaanottajalle omassa yrityksessé (kuvio 19). Vastauk-
set viittaavat sithen, ettd start up -yritysten tyontekijét tyoskentelevat melko 1dhelld toi-
siaan, silli viestintd kasvokkain on mahdollista. Tdméan lisdksi on oletettavaa, ettd
HealthHUBIin avoimet ty6tilat kannustavat kasvokkain viestintdén téiden lomassa. Kun

viestitddn tarpeeksi kasvokkain, tima vihentdd muiden kanavien kiyttoa.

Kuvio 18 osoittaa, ettd 20 % vastaajista valitsi kdyttdvinsd mieluummin jotain muuta
viestinndn kanavaa kuin tyd6tilaa viestissddn muille samassa yrityksessd tyoskenteleville.
Kasvokkain keskustelun lisdksi vaikutustehokkaita tapoja listalle ei nouse muita kuin
kokous, jonka erds vastaajista kertoi olevan hinelle yksi eniten kdytetyistd viestinnin
kanavista. Vaikutusteholtaan valituista seuraavaksi paras vaihtoehto, puhelin, saa 70 %
vastaajan kannatuksen. Jos viestintdd ei voida toteuttaa kasvokkain, viestinndn laatua
voidaan parantaa puhelimen sijaan esimerkiksi videopuhelulla, jossa viestinndn mo-
lemmat osapuolet saavat vilitettyd sanallisen viestin liséksi eleitd ja ilmeitd seki tar-
kemmin muita nonverbaaleja viestejd. Videopuhelulla viestin voisi saada nopeammin
vastaanottajalle oikeansisdltoisend ilman vaidrinymmarryksid, mikd saattaa olla pelkédn

danipuhelun ongelma.
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Sama ongelma on havaittu vastaajien keskuudessa, ja se tulee selkeimmin esiin avoi-
missa vastauksissa, kun vastaajia pyydettiin kertomaan, miten sisdisen viestinndn kana-
vien kiyttod voitaisiin yrityksessd parantaa. Vastaajat kertovat toivovansa kasvokkain
keskustelua lisda, silld tyoskentely on tilloin tehokkainta. Keskustelun lisddmiseksi on
ehdotettu muiden viestien vdhentdmistd, kdvelypalavereita ja samoissa tiloissa tyosken-
telyd yhdessd. Vastaajat kokevat nyt, ettd viestejd ldhetetddn lilan suuressa méérin eri
viestimid kéyttden ja viestit ovat liian pitkié sisdistettdviksi. Toisaalta viestimet mahdol-
listavat tyoskentelyn eri paikoissa, kun tilanne sitd vaatii. Pyrkimys olisi kuitenkin vé-
hentdd tarvetta ylimdiraisille, vélitetyille viesteille ja tydskennelld samassa tilassa. Vas-
tauksissa ilmeni my®ds, ettd kasvu asettaa haasteita sisdisen viestinnille, jolloin kanavien

merkitystd ja tehokkuutta tulee miettid sddnnollisesti uudelleen.

Kun vastaajia pyydettiin nimedmaéén tehokkaat viestinndn kanavat, he pystyivit nimeé-
mién vaikutusteholtaan parhaimmat kanavat: kasvokkain keskustelu ja kokous nousivat
kysymyksessd 19, kun vastauksia verrataan kysymyksen 18 vastauksiin (kuvio 19). Re-
surssitehokkaita kanavia listalta 16ytyy pikaviestimet sekd sdhkoposti, jotka molemmat
laskivat, kun verrataan yrityksissd eniten kéytettyjd kanavia. Start up -yritysten johtajat
tunnistavat tehokkaiksi kanaviksi vaikutusteholtaan hyvit kanavat, mutta resurssitehok-
kaita tapoja ei koeta yhtd tehokkaiksi. Tdméa voi johtua siité, ettd tutkittavat yritykset
ovat alle kymmenen tyontekijdn yrityksid, ja resurssitehokkaiden kanavien tehokkuus
on se, ettd niiden avulla saadaan monelle tyontekijdlle vélitettyd sama viesti yhtd aikaa
samansisaltoisend. 60 % vastaajista nimesi puhelimen tehokkaaksi tavaksi pitdéd yhteytta
tyotovereihin. Tdmé on tehokasta, jos viesti pitdd saada ajasta ja paikasta riippumatta
siirrettyd kattavasti yhdelle henkil6lle. Kasvokkain viestinté tai esimerkiksi videopuhe-

lut saattaisivat olla tehokkaampi ratkaisu kuin pelkédt ddanipuhelut.

Kysymyksessd 8 vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme viestinndn kanavaa, joita he
kayttdvit eniten viestiessd oman yrityksen sisélld (kuvio 18). Kukaan vastaajista ei va-
linnut seuraavia vaihtoehtoja: intranet, ilmoitustaulu, sihkdinen kalenteri, videokonfe-
renssi, tiedote, keskustelu taukotilassa tai sddnnolliset tapahtumat. Osa néistd vaihtoeh-
doista onkin suuremman yrityksen kanavia, joiden kdyttd saattaisi olla tehotonta alle
kymmenen tyontekijdn start up -yrityksessd. Kyselyn avoimessa kohdassa eréds vastaa-
jista kuitenkin ehdotti fyysisen ilmoitustaulun kiyttod tyotehtavien koordinointiin, mika

on nopea tapa informoida tyotehtéavisti tyopaikalla.



Keskustelu kasvokkain tyotilassa
Sahkoposti

Pikaviestimet (WhatsApp, Slack,
Kokous

limoitustaulu

Intranet

Sahkdinen kalenteri
Videokonferenssi (Skype)
Tiedote

Puhelu

Keskustelu taukotilassa
Saanndlliset tapahtumat

Jokin muu, mika

80,0 %
90,0 %

0,0 %
0,0 %

0,0 %
0,0 %
0,0 %
RN 70,0 %
0,0 %
0,0 %
0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 18. Start up -yrityksissd eniten kaytetyt sisdisen viestinnén kanavat

Keskustelu kasvokkain tyétilassa
Sahkoposti

Pikaviestimet (WhatsApp, Slack,
Kokous

limoitustaulu

Intranet

Séhkdinen kalenteri
Videokonferenssi (Skype)
Tiedote

Puhelu

Keskustelu taukotilassa
Saanndlliset tapahtumat

Jokin muu, mika

90,0 %

0,0 %
0,0 %
0,0 %
0,0 %
0,0 %

R 60,0 %

0,0 %

0,0 %
0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 19. Start up -yrityksissd tehokkaimmat siséisen viestinnén kanavat
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8.7 HealthHUBIn viestintijirjestelma

Kysymyksilld 13 ja 14 pyrittiin selvittiméddn HealthHUB-yhteison kadytdssa olevat vies-
tinndn kanavat. Vastausten mukaan HealthHUBissa viestitddn ilman viestimid kasvok-
kain keskustellen seké tyotilassa ettd taukotilassa, sddnnollisissd tapahtumissa ja koko-
uksissa. 30 % vastaajista mainitsi sddnndllisten tapahtumien olevan yksi tapa, jolla si-
sdistd viestintdd hoidetaan HealthHUB-yhteison sisdlld. Vilitettyd viestintdd tapahtuu
sahkdpostitse, pikaviestimien vilitykselld (Slack, WhatsApp, sisdinen Facebook) sekd

puhelimessa.

Yhteison sisdisessd viestinndssd on haasteena yhteison eri toimijat, jotka kéyttdvit
omassa toiminnassaan jo erilaisia viestinndn kanavia. Yhteison olisikin tdrkedd tunnus-
tella nditd jo kdytossd olevia kanavia ja pyrkid sulauttamaan niitd omaan toimintaansa.
MOWin sisdinen viestintd on suunniteltu niin, ettd valitut kanavat tavoittavat kaikki
yhteison jésenet. Kéytossd on kuukausittainen Kyldkokous-tapahtuma, maanantai-
aamuisin ldhetettdva uutiskirje, Motherboard-applikaatio, Slack sekd perinteisemmat

A4-kokoiset tiedotteet hississéd seké viikkokalenteri lasiseindssé. (Ruotsalainen 2016.)

Keskustelu tydtilassa oli 80 % mielestd yksi hyddynnetyimmistd viestinndn kanavista,
mutta vain 50 % vastaajista koki sen yhdeksi tehokkaimmista kanavista, kun viestitdin
HealthHUB-yhteison sisdlld (kuviot 20 ja 21). Tdhédn saattaa olla syynd se, etteivit
kaikki tyontekijit kdy tyotiloissa niin usein, ettd he saisivat viestin sitd kautta. Tdmén
vuoksi kasvokkain viestinndn lisdksi tulee kayttdd jotain toista kanavaa. Vastausmadarit
tippuivat samalla tavalla vastausvaihtoehdon “sddnnoélliset tapahtumat” -kohdalla, joka
lasketaan teoriassa tehokkaaksi tavaksi vilittdd kasvotusten viestejd monelle samaan
aikaan. Ehka oikeita ithmisid ei tavoiteta mydskddn tapahtumissa tai tapahtumia ei hyo-

dynnetd oikeiden viestien vilittdmiseen.

Vaikutusteholtaan suuret viestinndn kanavat: kasvokkain keskustelu tyotilassa ja sddn-
nolliset tapahtumat saivat vastaajilta vdhemmén kannatusta, kun kuviota 21 verrataan
kuvion 20 vastauksiin. Vastaajien mielestd kasvokkain keskustelut ja tapahtumat ovat
aktiivisessa kdytossd, mutta niitd ei koeta tehokkaiksi tavoiksi viestid. Yhden vastaajan
mielestd kokous on seké eniten kdytetty mutta myds tehokkain viestinnén tapa, kun véli-

tetddn viestejd yhteison sisdlld. Tapahtumista ja HealthHUBin toiminnasta saattaa puut-
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tua yksi sddnnollisesti jirjestettdva ja litketoimintaa edistidva tapahtuma, joka MOWissa
on kuukausittainen Kyldkokous. Kyldkokouksessa jdsenid informoidaan yhteisod kos-
kevista asioista, kidyddan ldpi ehdotuksia ja tehdddn yhdessd péétoksid. Ruotsalainen
koki, ettd yhteisé osaa tehdd paitokset paremmin sen sijaan, ettd joku tekee niitd yhtei-
sOn puolesta, minkd vuoksi on oleellista tarjota kaikille tdma tilaisuus. (Ruotsalainen

2016.)

Vastaajat olivat valinneet tehokkaiksi kanaviksi resurssitehokkaat sdhkdpostin sekd pi-
kaviestimet (kuvio 21). Vastausvaihtoehto sdhkdposti on sekéd eniten kéytettyjen ettd
tehokkaimpien viestinnidn kanavien joukossa. Pikaviestimet toisaalta néyttdisivit olevat
melko aktiivisessa kdytossd, mutta niitd ei koeta yhtd tehokkaina, kun viestitdén yhtei-
son sisédlld. Kukaan vastaajista ei kuitenkaan valinnut kdyttdvénsd tiedotetta tiedon
hankkimiseen HealhHUB-yhteisossd. HealthHUB ldhettdd kaikille yhteisen tiedotteen
muutaman kuukauden vélein sdhkdpostitse. Saattaa olla, ettei titd koettu tiedotteeksi,
silld se ei saanut lainkaan vastauksia, vaan pikemminkin sdhkopostitse tehtdvaksi vies-

tinnaksi.

MOWilla ldhetetdén joka maanantaiaamu jdsenille uutiskirje, jossa tiedotettavaa sekéd
jésenten omia viestejd, joita he haluavat jakaa. Tdimé on koettu tehokkaaksi tavaksi, kun
on seurattu sdhkopostilla vélitettdvin uutiskirjeen avausprosentteja. Sdhkopostin lisidksi
Slack, pikaviestin, on koettu hyddylliseksi MOW-yhteisosséd. Saattaa olla, ettei Healh-
HUBissa olla vield 16ydetty hyvdd pikaviestintd viestien vélittimiseen. Ruotsalaisen
ohje pikaviestimen valitsemiseen oli, ettd sen pitdisi olla jo valmiiksi kidytdssd monella
yhteison jdsenelld arkipdiviisessd tyonteossa. Slack on télld hetkella MOWissa kokeilu-
vaiheessa, mutta se on toiminut toistaiseksi hyvin, silld moni kéyttaa sitd tyossddn muu-

tenkin. (Ruotsalainen 2016.)
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Keskustelu kasvokkain tyotilassa 80,0 %

Sahkoposti 80,0 %

Pikaviestimet (WhatsApp, Slack,

Kokous

limoitustaulu | 0,0 %

Intranet | 0,0 %

Sahkoinen kalenteri | 0,0 %
Videokonferenssi (Skype) | 0,0 %
Tiedote | 0,0 %

Puhelu 20,0 %
Keskustelu taukotilassa
Saanndlliset tapahtumat 30,0 %

Jokin muu, mika

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 20. Vastaajien kolme eniten kéytettyd sisdisen viestinndn kanavaa, kun viesti-

tddn HealthHUB-yhteison sisdlla

Keskustelu kasvokkain tyotilassa
Sahkoposti 70,0 %

Pikaviestimet (WhatsApp, Slack,

Kokous

limoitustaulu | 0,0 %

Intranet | 0,0 %

Sahkoinen kalenteri | 0,0 %
Videokonferenssi (Skype) | 0,0 %
Tiedote | 0,0 %

Puhelu

30,0 %
Keskustelu taukotilassa 20,0 %
10,0 %

0,0 %

Saanndlliset tapahtumat

Jokin muu, mika

0,0 % 20,0% 40,0% 60,0 % 80,0 % 100,0 %

KUVIO 21. Vastaajien kolme tehokkainta sisdisen viestinndn kanavaa, kun viestitdin

HealthHUB-yhteison sisdlla
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8.8 Start up -yrityksen johtaja sisdisen viestinnin kehittijini

Johtamistyon todettiin teoriaosuudessa olevan oleellinen osa sisdisen viestinndn onnis-
tumista. Tutkimusosuudessa kuviossa 9 osoitettiin kuitenkin, ettd vain 50 % johtajista
kertoi tekevinsid sisdistd viestintdd tyOpdivdnsd aikana. Kuvioissa 21-27 pohditaan tar-
kemmin johtajan onnistumista sisdisen viestinnén eri osa-alueilla, jotka antavat positii-
vista kuvaa start up -yritysten sisdisen viestinnén tilasta. Kappaleen teemoina ovat tyon-

tekijoiden osallistaminen, informointi ja sitouttaminen.

Teoriaosuudessa mainittiin, ettd sisdinen viestintd liiketoiminnan osa-alueena kannattaa
tunnistaa, silld voin néin sitd pystytddn esimerkiksi jakamaan eri tyontekijoiden kesken.
Juuti (2011, 154, 164) huomautti sisdisen viestinndn suunnitelman ja toteutuksen epéa-
onnistumismahdollisuudesta, jos se jdtetddn tdysin johtajan vastuulle. Taakkaa pitdd
pystyé jakamaan suuremmalle ryhmélle ihmisid, jotta onnistuminen on helpompaa. Suu-
rin osa vastanneista johtajista ovat sitd mieltd, ettd heiddn ajatuksiaan kuunnellaan
yleensé ottaen riittdvésti yrityksen sisdlld (kuvio 21). Eréds vastaajista oli kuitenkin sitd
mieltd, ettd hianen ideansa ovat liian suuressa osassa ja voisi kaivata muilta apua. Té-
mansuuntaisia vastauksia on annettu vain yksi, mutta se ei tarkoita, etteiko se kertoisi
kehityskohdasta tidssd kyseisessd start up -yrityksessd. Tilanne voi tuntua erittdin ras-

kaalta yhden henkilon kannettavaksi, jolloin painotaakkaa pitdisi pystyd jakamaan.

Likaa [ 10,0 %
Riittavast [ 90,0 %
En osaa sanoa | 0,0 %
Liian vahan | 0,0 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 21. Ideani huomioidaan tydpaikalla

Osallistava paddtoksenteko parantaa yrityksen ilmapiirid (Redding 1972, Tourish & Har-
gie 2009b, 31 mukaan), koska se auttaa kaikkia oleman mukana yrityksen tirkeissé asi-

oissa. Kuvion 22 mukaan kaikki padsevit start up -yritysten johtajien mielestd mukaan
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yrityksen pédédtoksentekoon. Samaan aikaan muutama vastaajista oli sitd mieltd, ettd yri-
tyksessd kysytddn litkaa tai liian vdhén kaikkien mielipiteitd. Yleensd pienessa start up -
yrityksessd ei pitdisi olla tillaista ongelmaa, silld yrityksen paatoskoneisto ei ole vield
kerinnyt muotoutumaan kovin raskaaksi. Start up -yritykset tunnetaankin yleensa niiden

matalasta yritysrakenteesta, minké suuri osa vastaajista osoittaa pitdvén paikkansa.

Suurimmalla osalla pddtoksenteko on osallistavaa, mikd osaltaan edesauttaa yrityksessi
luottamuksen syntymistd ja lisdd yrityksen avoimuutta. Kuvioissa 17 ja 23, joissa on
mitattu luottamuksen ja avoimuuden madrdd yrityskontekstissa osoittavat samansuuntai-
sia tuloksia. Luottamusta kertoo kokevansa 70 % vastaajista usein tai melko usein, ja
avoimuutta 90 %, joten osallistaminen ja se, ettid asioita tehddén yhdessd vaikuttaisi

toimivan tutkittavissa start up -yrityksissé (kuviot 17 ja 23).

Likaa [ 10,0 %
Riittavasti [ 80,0 %
En osaa sanoa | 0,0 %
Liian vahan 8 10,0 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 22. Kaikki otetaan mukaan tyOpaikan péadtdksentekoon

Usein B 40,0 %
Melko usein N 50,0 %
Joskus B 10,0 %
Harvoin | 0,0 %
En koskaan | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 23. Yrityksessé koettu avoimuus

Yhteisen suunnan méadrittdmisen ja suunnan maaratietoisen pitdimisen kannalta on tarke-
aa keskustella joukolla yrityksen tilaa koskevista asioista. Johtaja on vastuussa ndiden
tilanteiden mahdollistamisesta. Kuvioissa 24-27 osoitetaan, kuinka tutkimuksen start up

-yrityksissd jaetaan tietoa tulevaisuuden mahdollisuuksista ja uhista, keskustellaan yri-
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tyksen visiosta, missiosta ja tavoitteista, toimintaympariston muutoksista seké taloudel-
lisesta tilanteesta. Tietoa pitdisi jakaa, mutta keskusteluja tulisi myods avata aiheiden
ympdrilld. Vastaajat kertovat, ettd he ovat melko tyytyviisid kysyttyihin asioihin ja tie-

toa jaetaan heiddn mielestdén riittdvasti.

Yksisuuntaista informointia esitellddn kuviossa 24. Suurin osa vastaajista olikin sitd
mieltd, ettd tietoa jaetaan riittdvasti liittyen tulevaisuuden mahdollisuuksiin ja uhkiin.
Yksittdinen vastaaja on kertonut, ettei hin osannut vastata kyseiseen kysymykseen, mi-
ki saattaa kertoa sisdisen viestinndn strategian puutteesta tai yksinkertaisesti vastaaja on

vahingossa valinnut vdarin vastauskentén.

Liikaa | 0,0 %

Riittavasti [ 90,0 %
En osaa sanoa . 10,0 %
Liian vahan | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 24. Tiedon jakaminen yrityksissé tulevaisuuden mahdollisuuksista ja uhista

Informoinnin liséksi yrityksessd kaivataan asioista keskustelua, ja tyontekijit tarvitsevat
tunnetta, ettd heitd kuunnellaan yritystd koskevissa asioissa. Kuviossa 25 vastaajista 30
% oli sitd mieltd, ettd start up -yrityksessd keskustellaan liian vdhédn yrityksen visiosta,
missiosta ja tavoitteista, jotka kuitenkin koskettavat kaikkia tyontekijoitd. Keskustelu on
yksi tapa muun muassa sitouttaa tyontekijoitd tyon tekemiseen. Talld hetkelld johtajat
kertoivat olevansa sitoutuneita tyon tekemiseen (kuvio 11), mutta tutkimus ei kerro
tyontekijéiden sitoutumisen tunteista. Sen sijaan toimintaympériston muutoksista ja
yrityksen taloudellisesta tilanteesta keskustellaan vastaajien mukaan riittdvésti (kuviot
26 ja 27). Taloudellisen tilanteen ja muutosten késittely on ndiden vastausten perusteella
start up -yrityksissd helppoa ja kaikki saavat seké kuulla etti kertoa omia mielipiteitddn

ndihin liittyvisté asioista.
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Liikaa | 0,0 %

Rittavasti - [ 70.0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

Liian vahan 30,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 25. Yrityksessé keskustellaan yrityksen visiosta, missiosta ja tavoitteista

Liikaa
Riittavasti 80,0 %

En osaa sanoa

Liian vahan

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 26. Keskustelu yrityksissd toimintaympériston muutoksista (rahoitus, toimitta-

jat, asiakkaat, toimiala)

Liikaa | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

Liian vahan | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 27. Keskustelu yrityksen taloudellisesta tilanteesta

8.8.1 Muutoksen johtaminen start up -yrityksessa

Start up -yrityksissd tapahtuu paljon muutoksia, mikd asettaa vaatimuksia start up -
yrityksissd tydskenteleville thmisille. Muutos koskettaa jokaista tydyhteisdssd tydsken-
televdd ihmistd: riippuen yksilon ominaisuuksista ja siitd, kuinka tilanne hoidetaan, ko-

kemus on joko positiivinen tai negatiivinen. Molemmista osa-alueista vastuu on johto-
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asemassa olevalla. Jo rekrytointivaiheessa tulee tunnistaa muutokselle herkét ithmiset,
jotka eivdt mahdollisesti sovi start up -yritykseen. Tdmén lisdksi muutos on prosessi,
joka tulee hoitaa asianmukaisesti niin, ettd kaikki kokevat olevansa informoituja ja tule-

vat mahdollisimman hyvin kuulluiksi kaikissa prosessin vaiheissa.

Muutoskykyinen ihminen tunnistetaan ominaisuuksista kuten kekselidisyys ja ongel-
manratkaisutaito, optimismi, seikkailunhalu, innostuneisuus ja energisyys, sopeutumis-
kyky, itseluottamus ja epavarmuuden sietokyky (Kvist & Kilpid 2006, 145—-147). Néistd
tissd tutkimuksessa mitattiin vastaajien optimismia seké seikkailunhalua (kuviot 28 ja
29). Vastaajista suurin osa kertoi olevansa optimistisia yhtd poikkeusta lukuun ottamatta
(kuvio 28), mikd asettaa hyvit 1dhtokohdat start up -yritysten muutoskyvylle. Vastates-
saan véitteeseen: ’Olen seikkailunhaluinen™ vastaajista puolet pédétyivit vastaamaan
neutraalimmin ja valitsemaan vaihtoehdon joskus (kuvio 29). Loput 50 % vastaajista

kertoivat kuitenkin olevansa seikkailunhaluisia usein tai melko usein.

Usein I 50,0 %
Melko usein N 40,0 %
Joskus B 10,0 %
Harvoin | 0,0 %
En koskaan | 0,0 %
En osaa sanoa | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 28. Olen optimistinen

Usein I 30,0 %
Melko usein [ 20,0 %
Joskus I 50,0 %
Harvoin | 0,0 %
En koskaan | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 29. Olen seikkailunhaluinen

Tyontekijd, jolla on huono muutoksensietokyky voidaan tunnistaa erilaisista negatiivi-

sista tunteista kuten tyostd johtuva stressi, ahdistuneisuus, masentuneisuus tai uupumus
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(Kvist & Kilpid 2006, 146—155). Naitd tunteita voi tuntea myods muissa tilanteissa, jotka
eivit liity tyopaikan muutoksiin, joten analysointi ei ole suoraviivaista. Tutkimuksessa

kysyttiin vastaajilta kaikkien neljén tunteen kokemuksia.

Kysymyksen 5 viite 11 “Kuinka usein koet stressid tydssdsi?” (kuvio 30) ei erottele
hyvii ja huonoa stressid toisistaan, mika vaikeuttaa vastausten laadun erottelua. Vastaa-
jista puolet kertoi kokevansa stressid tyOssddn usein tai melko usein. Loput sanoivat
stressid esiintyvén joskus tai harvoin. Ty0 koettiin tutkimuksen mukaan melko stressaa-
vaksi. Stressiin liittyva viite oli huonosti muotoiltu, ja taten siitd saaduista tuloksista ei

voida tehdi johtopadtoksid liittyen muutoksensietokykyyn.

Suurin osa vastaajista ei kokenut ty6hon liittyvdd ahdistuneisuutta koskaan tai vain har-
voin (kuvio 31). Vastaajista 30 % kertoi ahdistuneisuutta olevan silloin tilldin, ja yhdel-
13 sitéd esiintyy melko usein. Samoin pelkoa vastaajista 50 % koki harvoin tai ei koskaan
(kuvio 32). Loput kertoivat pelontunteita esiintyvan joskus tai melko usein. Suurin osa
vastaajista kertoi kokevansa uupumusta vain harvoin (kuvio 33). 20 % koki uupumusta
joskus ja loput 20 % melko usein. Vastausten perusteella suurin osa start up -yrityksissi
tyoskentelevistd johtajista sietdvédt hyvin muutoksia. Vastauksissa esiintyi muutamia,
joilla néitd negatiivisia tunteita oli enemmaén. Osalla oli hankaluutta muutoksen sietdmi-

sessd, minkd helpottamista késitellddn tydssa sivulla 32.

Teoriaosuuden mukaan muutoksen sietoa voidaan helpottaa muun muassa viestinnalla,
joka tarjoaa kaikille tydyhteison jdsenille mahdollisuuden tulla kuulluksi sekd informoi-
daan riittdvéasti tulevasta muutoksesta. Johtaja on vastuussa ndiden toimien toteuttami-
sesta, joten start up -yritysten johtajien, tutkimukseen vastaajien, tulisi olla mahdollises-

ti halukkaampia muutokselle kuin muut tyoyhteisdssd tydskentelevit.

Usein B 20,0 %
Melko usein [ 30,0 %
Joskus I 40,0 %
Harvoin B 10,0 %
En koskaan | 0,0 %

En osaa sanoa | 0,0 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 30. Koen stressid



Usein
Melko usein
Joskus
Harvoin

En koskaan

En osaa sanoa

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 31. Koen ahdistuneisuutta

Usein
Melko usein
Joskus
Harvoin

En koskaan

En osaa sanoa

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 32. Koen pelontunteita

Usein
Melko usein
Joskus
Harvoin 60,0 %

En koskaan

En osaa sanoa

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %

KUVIO 33. Koen uupumusta

66



67

9 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Kappaleessa pyritddn antamaan ehdotuksia start up -yrityksien sekd HealthHUB-
yhteison sisdisen viestinndn kehittdmiseksi. Kehitysehdotukset syntyivét kirjallisuuskat-
sauksen sekd tehdyn tutkimuksen perusteella. Opinndytetyon tavoitteena oli vastata tut-
kimuskysymykseen ja sen alakysymyksiin ja niin tarjota toimeksiantajalle, HealthHU-
Bille, tyokaluja yhteison sisdisen viestinndn tueksi sekd materiaalia start up -yritysten

oman sisdisen viestinndn herittelemiseksi ja innostamiseksi.

OpinndytetyoOssa tutkittiin sekd teoria- ettd tutkimusosuudessa sisdistd viestintdd, mika
on atheena jo erittdin tutkittu. Sen tehostaminen start up -yrityksissd ja start up -
yritysten yhteisoissd oli kuitenkin uudempien tutkimusaiheiden joukossa. Tastd tutki-
muksesta syntyikin kartoittava tutkimuskentén avaaja, joka mahdollistaa jatkotutkimuk-
set aitheeseen liittyen. Pelkdstddan HealthHUB-kontekstissa tutkimusta voitaisiin laajen-
taa esimerkiksi laadullisella tutkimuksella, joka antaisi rikkaampaa aineistoa aiheeseen
liittyen. Toinen mahdollisuus olisi kerété toiselta samantyyppiseltd hubilta kyselyaineis-
toa opinndytetyossd kdytetyn kyselytutkimuksen avulla (liite 1) ja vertailla saatuja tu-

loksia keskendan.

9.1 Start up -yritysten sisédisen viestinnin kehittiminen

Tehokas sisdinen viestintd on tirkedd jokaisessa yrityksessd, mutta varsinkin start up -
yrityksissd sen oikeanlainen sisdllyttiminen arkeen on vélttimétonta. Start up -yrityksen
ominaisuudet asettavat korkeita vaatimuksia kaikille start up -yrityksesséd tydskentele-
ville. Toteuttamalla tehokasta sisdistd viestintdd parannetaan yrityksessd yhteisymmaér-
rystd, sitoutumista, motivaatiota ja yhteishenked. Téastd saadaan palkkiona tyytyvéisid
tyontekijoitd ja parempia litketoiminnan tuloksia. Sisdisen viestinndn laiminlyonnilld
luodaan tyopaikoilla ainoastaan turhia negatiivisia tunteita ja tyopahoinvointia. Sisdisen
viestinndn onnistuminen vaatii johtajalta paneutumista, strategista suunnittelua ja tavoit-

teellista vuorovaikutteista toteuttamista.

Tutkimuksen mukaan start up -yritysten sisdinen viestintd on kohtalaisen hyvii, mika
mahdollistaa ja helpottaa positiivisten tunteiden kokemista tydpaikalla negatiivisten

sijaan. Jostain syysti start up -yritysten johtajat eivét kokeneet sisdisen viestinndn kuu-
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luvan heidén tyotehtaviinsd. Joko termi sisdinen viestintd oli vastaajille vieras tai vas-
taajat eivit toimi sen mukaisesti. Toimiva ja tehokas sisdinen viestintd tarjoaa yrityksel-
le monia hyvid puolia, mutta onnistuminen vaatii suunnittelua ja strategiaa, mitd voi-

daan parantaa esimerkiksi seuraavanlaisessa koulutustilaisuudessa.

Tiedon ja sisdiseen viestintddn liittyvén strategisen ymmartdmisen lisddmiseksi aiheen
ympdrilld voisi pitdd vuorovaikutteisen ja kdytdnnonldheisen HealthHUBin start up -
yrityksille “Intro sisdiseen viestintddn” -workshopin, joka tarjoaisi start up -yrityksille
ajatuksia ja uusia kokeilunarvoisia tydkaluja. Workshop on suunnattu ensisijaisesti start
up -yritysten johtajille, jotka vastaavat yrityksen sisdisestd viestinndstd. Aamupdivin
mittainen workshop voisi koostua seuraavasti:
8.00-8.15  Aamupalaa ja verkostoitumista
8.15-8.30  Alkusanat ja toisiin tutustuminen
8.30-8.45  Lyhyt intro sisdisen viestinnédn pariin

* Miti sisdinen viestintd on?

e Mitd hyotyjé tehokkaalla sisdiselld viestinndlld saavutetaan?
8.45-9.00  Keskustelu ryhmisséd: "Minkélaisia sisdisen viestinndn toimintatapoja mei-

dén yrityksessé toteutetaan?”’

9.00-9.45  Vuorovaikutteinen luento-osuus

* Johtajan vastuut informoida, sitouttaa, innostaa ja osallistaa

e Start up -yrityksen osallistavaa paitoksentekoa

* Henkildstdjohtaminen ja rekrytointi

* Miti kautta viesti kulkee tehokkaimmin?

* Henkildston motivointi viestinnalla
9.45-10.00 Tauko
10.00-11.00 3 x 20 min ryhmadriihet

* sisdisen viestinndn kanavat

* yrityksen vuorovaikutus vision, mission ja tavoitteiden ympérilla

* positiivisen palautteenannon kulttuuri
11.00-11.15 Yhteenveto
11.15-11.30 Lomake: ”Mitd aion tehdd parantaakseni yrityksen vuorovaikutusta?”

11.30-11.45 Check-out

Koulutustilaisuus alkaisi kaikkien saavuttua alkusanoilla ja lyhyelld avauskierroksella,

jossa kaikki osallistujat saavat kertoa nimensé ja miksi osallistuvat aamun workshopiin
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tai mitd toivovat siitd saavansa. Kello 8.30 workshopin pitdja kertoo lyhyesti ja kdytén-
nonldheisesti késiteltavistd aiheesta sekd sen merkityksestd tydyhteisolle. Taméin jal-
keen noin neljin hengen pienryhmissd pohditaan tarkemmin, mitd sisdinen viestintd
tarkoittaa juuri heidén yrityksessdin. Pienryhmissé esiintyneitd ajatuksia voi seuraavak-
si jakaa koko ryhmin kesken. Termin tunnistaminen ja sen avaaminen auttavat start up -
yritysten johtajia hahmottamaan sisdisen viestinnén arkiset esiintymismuodot. Kun ti-
lanteet tunnistetaan, jo olemassa olevia tilanteita aletaan arvostaa enemmén ja uusia

viestintétilanteita pystytddn luomaan tarpeen vaatiessa.

Yhteisen keskustelun jdlkeen workshopin vetdjd pitdd esityksen sisdisen viestinnén toi-
mintatavoista tai vaihtoehtoisesti voidaan kutsua paikalle vierailijaluennoitsija kuten
aiheeseen perehtynyt suomalainen tutkija Leif Aberg. Vierailijaluennoitsijalla saattaisi
olla parantava vaikutus samalla my6s workshopin osallistujamééraan. Teoriatutkimuk-
sessa nousi vahvana esille Sainin ja Plowmanin (2007) start up -yritysten sisdisen vies-
tinndn malli, jonka viisi osa-aluetta olisi hyva kdyda lapi otsikoilla:

1. Johtajan vastuut informoida, sitouttaa, innostaa ja osallistaa

2. Start up -yrityksen osallistavaa pddtoksentekoa

3. Henkilostdjohtaminen ja rekrytointi

4. Miti kautta viesti kulkee tehokkaimmin?

5. Sisdinen viestintd ja sen avulla motivointi
Kaikki aiheet koskettavat vahvasti johtavassa asemassa olevan tyokenttid. Naisté aiheis-
ta voidaan valita workshopin osallistujille sopivimmat esimerkiksi ilmoittautumislo-
makkeeseen upotetun kyselyn avulla. Ilmoittautuja saisi valita viidestd aiheesta kolme,
joihin tarvitaan apua ja ne koskettavat eniten omaa tydeldméa. Eniten 44nid saaneet

vaihtoehdot voidaan ottaa kisittelyyn workshopin luento-osuudessa.

Tauon jilkeen ryhmé jakaantuu kolmeen pienempddn ryhmidn, joissa jokaisessa kui-
tenkin korkeintaan viisi henkil6d, jotta jokainen saa kertoa ajatuksiaan seuraavista ai-
heista. Jokainen ryhma aloittaa tekeméin yhtd suurta ajatuskarttaa teemojen ympdrille:
”Sisdisen viestinndn kanavat”, ”Yrityksen vuorovaikutus vision, mission ja tavoitteiden
ympadrilla” ja ’Positiivisen palautteenannon kulttuuri”, joita seuraavat ryhmét sitten jat-
kavat. Yhtd aihetta ja siihen liittyvid teemoja pohditaan 20 minuuttia, jonka péétyttyd
ryhmai siirtyy seuraavan ajatuskartan pariin, johon edellinen ryhma on jo kerdnnyt aja-

tuksiaan. Ryhmariihen aiheet kumpuavat tehdysté kyselytutkimuksesta.
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Opinndytetyon teoria- ja tutkimusosuudessa selvisi, ettd tutkituissa start up -yrityksissa
kaytettavat sisdisen viestinndn kanavat eivét ole kaikista tehokkaimpia. Vastaajat koki-
vat myoOs itse kidyttdvdnsd arjessa tehottomia kanavia, ja nykyisissd toimintatavoissa
olisi kehitettdvaa. Toimivan viestintdjdrjestelmin luominen vaatii johtavassa asemassa
olevalta suunnittelua yhdessd kaikkien kanavia kdyttdvien kanssa ja uusien tapojen ko-
keilua ja juurruttamista tyOyhteison arkeen. Hyvid keskustelua heréttelevid kysymyksid
ovat: mitd sisdisen viestinndn kanavia yritykselld on nyt kadytdssd, miksi kdytettyihin

kanaviin on paddytty tai viestitddnko yrityksessa riittdvisti kasvokkain.

Vastaajat olivat antaneet tutkimuksessa osittain heikkoja arvosteluita vuorovaikutuksel-
le, jota on yrityksen vision, mission ja tavoitteiden ymparilld, vaikka juuri tilla keskus-
telulla kootaan ithmiset yhteen. Se on tehtdvd suunnitellusti yhdessd, jotta hyvit puolet
kuten tyontekijéiden sitoutuminen saadaan yrityksen kdyttoon. Osallistujat voisivat vi-
rittdd keskustelua esimerkiksi seuraavien kysymysten ympérille: minkélainen tilanne
voitaisiin teiddn yrityksessdnne jirjestdd yhteisen vision ja mission luomiseksi tai péi-
vittdmiseksi, kuka osallistuu tdhén tilaisuuteen, kuinka usein tavoitteista tulisi keskustel-
la koko yrityksen kesken tai mitd hyotya yritys saa kaikkien mielipiteistd yrityksen visi-

oon, missioon tai tavoitteisiin liittyen.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd osa start up -yritysten johtajista kokee saavansa palautetta
liian véhin tai litkaa. Kokemus liiallisesta palautteesta saattaa johtua positiivisen ja ne-
gatiivisen palautteen vairdstd suhteesta. Toimivalla palautteenannolla on suuri merkitys,
kun mietitddn sisdisen viestinndn tehokkuutta. Palaute kertoo viestintétilanteen onnis-
tumisesta, jota ilman tilannetta on hankala analysoida. Positiivisen palautteenannon
kulttuuri parantaa yrityskulttuuria, kielii luottamuksesta ja helpottaa kriittisen palautteen
antamista ja vastaanottamista. Ryhmissd voitaisiin miettid tdméanhetkistd palautteenan-
non kulttuuria, positiivisen palautteenannon arkitilanteita sekd kulttuurimuutoksen pa-

rantavaa vaikutusta.

Ryhmiriihen jilkeen asetutaan koko koulutusryhmin kesken pohtimaan ajatuskarttoihin
tulleita ajatuskuplia. Aiheesta keskusteltua kaikki voivat syventyd henkilokohtaiseen
lomakkeeseen, jossa pyydetddn kertomaan omista konkreettisista ideoista oman yrityk-
sen sisdisen viestinndn kehittdmiseksi, ja kuinka nditd ajatuksia voisi ldhted viemain

eteenpdin. Tdma voisi saada aikaan ajatusta arjesta opittujen asioiden kanssa. Kun aja-
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tukset tuntuvat mahdollisilta, niitd on helpompi toteuttaa kéytinnossd. Workshopin lo-

puksi kdydadn ldpi kaikkien viimeiset ajatukset tyOpajasta.

Workshop on tehokas ja edullinen tapa vilittda tietoa ja saada sisdisen viestinnin toi-
mintoja osaksi kaikkien osallistujien arkea. Start up -yrityksilld on tiukkaa erilaisista
resursseista, mutta ldhettdmalld yhden tyontekijédn koulutukseen voi tehostamalla vies-
tintdd poistaa paillekkéisyyksid ja saada sisdisen viestinndn etuja tyopaikalleen. Koulu-
tuksella varmistetaan myds, ettei yrityksissd ldhdetd kokeilemaan kaikenlaisia toiminta-

tapoja ennen tarkempaa pohdintaa.

9.2 HealthHUB-yhteison sisiinen viestinti osaksi jésenten sisdisti viestintia

Talla hetkelld HealthHUBissa olevissa start up -yrityksissd koetaan, ettei HealthHUBIin
sisdinen viestintd vaikuta millddn tavalla start up -yrityksiin. Sen sijaan MOW-
yhteisOssd suuri méédrd informaatiota litkkuu yhteisoltd jdsenille ja kanavat on auki
myo6s yrityksiltd yhteisolle suuntautuville ehdotuksille ja toiveille. Yhteisolld onkin
mahdollisuus olla entistd suuremmassa roolissa jdsenyritysten arjessa. Toimivaan yh-
teistyohon vaaditaan kulttuurimuutosta sekd start up -yrityksiltd oma-aloitteellisuutta,
jota johtavassa asemassa oleva on mukana luomassa. Start up -yrityksiin ja niissd kiyta-
véadn sisdiseen viestintddn vaikuttavat muun muassa yhteison ilmapiiri, tilat sekd tapah-
tumat. Samaan aikaan yhteiso syntyy yritysten aloitteesta, toimintatavoista ja kulttuuris-

ta.

Kyselyssd nousi esille, ettd HealthHUB-yhteisd koettiin suurilta osin start up -
yrityksissd positiivisena, mutta yllattavin harva koki yhteison turvallisena tai sellaisena,
jossa toisilta saa apua, jactaan tyovoimaa ja vastuita. Nama tekijit ovat tarkeitd start up
-hengen ja ilmapiirin kannalta ja ne olisivat hyvid arvoja, jotka voisivat nousta yhteises-
sd kanssakdymisessi esille. Niitd voidaan kuitenkin parantaa kehittdmalld yhteisollisyyt-
td, ilmapiirid ja vuorovaikutusta esimerkiksi tilojen tai tapahtumallisuuden kautta sekéa

valitsemalla oikeat viestinndn kanavat.

HealthHUBIn tarjoamat tyotilat koettiin hyviksi, mutta kiytdssa on liian vdhén rauhalli-
sia tiloja esimerkiksi kahdenkeskiselle luottamukselliselle keskustelulle. Tilojen avoi-

muutta tulee edelleen korostaa, mutta yritysten arkipdivédssd esiintyi tilanteita, joissa
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rauhallista tilaa olisi kaivattu enemmaén. Kokoukset, kehityskeskustelut tai keskittymista
vaativa ty0 mainittiin tilanteiksi, joissa yritykset ovat etsineet tiloja HealthHUBin ulko-
puolelta. MOWin tiloissa suuressa roolissa on keittio-oleskelutila, joka kerdd ihmisid
juttelemaan ja ajattelemaan yhdessa. Téti tilaa ei HealthHUBin tiloissa ole, mutta kyse-
ly ei viitannut tilan puuttumiseen. Voikin siis olla, ettd keskustelut kdydaan néin ollen

jossain toisessa tilassa.

HealthHUB-yhteison tapahtumat koettiin jdsenten kesken erittdin hyoddyllisiksi. MO-
Wissa tapahtumia on sekid liitketoiminnan kasvattamiseen ja kouluttautumiseen, mutta
myo6s suuri midrd tapahtumia verkostoitumiseen, yhteisollisyyden parantamiseen sekéd
hauskanpitoon. Yhteison jdsenten kanssa jérjestettava Kylédkokous on toimiva tilaisuus,
jossa MOW:in jdsenet saavat kuulla sen hetken asioista ja kertoa mielipiteitddn sekd teh-
da padtoksid. Start up -yrityksisséd osallistava pddtoksenteko sitouttaa, parantaa ilmapii-
rid ja rikastaa yrityskulttuuria. Téllainen kerran kuussa tai muuten rutiininomaisesti jir-
jestettdva tapahtuma voisi helpottaa HealthHUBIin tyontekijoiden omaa tyoti ja vastuuta

saataisiin jaettua my0s jdsenille, jotka voisivat sitd mielellddn myds ottaa.

MOWissa oli kdytossd puhtaasti hauskanpitoon ja yhteisollisyyden parantamiseen kes-
kittyneitd tapahtumia, joita jdrjestettiin viikoittain. HealthHUBissa asiaa ajaa saman-
tyyppinen, rento ja yhteisollinen, HealthPUB-tapahtuma. HealthHUBissa voisi kyselld
jasenten innokkuutta 1dhted mukaan jirjestiméén lisdd samantyyppistd toimintaa. MO-
Wissa oli kdytossd lenkkisaunaa, aamujoogaa, karaokeiltaa, erilaisia illanistujaisia seka
uusimpana jdsentenvilinen golfturnaus. Hauskuus ja yhteisollisyys ldhtee jdsenista it-
sestddn, joten parhaat ideat saadaan varmasti sitd kautta. Ideoinnin starttaamiseksi ter-
veys- ja hyvinvointialojen start up -yritysten ammattitaitoa on mahdollista kdyttdd hyo-
dyksi. Osa start up -yritysten tuotteista ja palveluista oli suunnattu kéyttéjille arkipaivin
parantamiseksi, joten niitd voidaan mahdollisesti kokeilla tydpdivan ulkopuolella. Jos
muiden jdsenten tuotteet ja palvelut ovat jo tuttuja, titd voidaan kdyttdd my0Os uusiin

jasenyrityksiin tutustumiseen.

HealthHUBissa on kédytossd uutiskirje, joka ldhtee kaikille hod desk -jdsenille, hubilai-
sille ja seuraajille noin joka toinen kuukausi. MOWissa on kdytdssd joka maanantai
sdahkdpostitse jasenille ldhetettdva uutiskirje, joka on koettu tehokkaaksi. HealthHUB on
MOW:ia pienempi, joten sihkodisen uutiskirjeen ei vilttdmattd ole tarvetta ldhted jasenil-

le nykyistd useammin. Sen sijaan pienemmaéssd yhteisOssd ndytettiin arvostavan enem-
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mén kasvokkain kdytidvad vuorovaikutusta, vaikka sitd ei koettu erityisen tehokkaaksi
tavaksi vilittdd viestejd. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus lisdd kuitenkin yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja on tirked kanava viestien vilittimiseksi. Kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus kaipaa muita kanavia avukseen. MOWissa on kdytossd sdhkoisistd vies-
timistd Slack ja perinteisemmistd kanavista A4-kokoiset tiedotteet sekd fyysinen ilmoi-

tustaulu, jossa on esimerkiksi tapahtumakalenteri.

Start up -yritykset ja niiden yhteisot ovat vahvassa vuorovaikutuksessa keskendan. Yh-
teison tilat, tapahtumat ja vuorovaikutus luovat toimintaympéariston, joka vaikuttaa vah-
vasti start up -yritysten toimintaan. Jotta toimintaympéristostd saadaan start up -
yrityksille positiivinen, se on luotava yritysten ehdoilla. HealthHUB-yhteis6 syntyy start
up -yrityksistd, joilla on omat toimintatapansa. Yhteisossd on kannattavaa omaksua sa-

moja toimintatapoja, joita jisenyrityksissd on jo kdytossa.

Seka start up -yritysten ettd yhteison sisdisessd viestinndssd on helppoa epdonnistua,
kuten johdannossa mainitussa tyoelamiprojektissa, jossa sisdinen viestintd ei toiminut ja
sen seuraukset ndkyivit selkeind. Kokemukseni pohjalta epdonnistuminen johtui 1dhinni
johtajan ja tyontekijoiden tietdmittomyydestd. Tiedon avulla voidaan tunnistaa ja to-
teuttaa hyviksi havaittuja toimintatapoja, mitd timéa opinndytetyo tarjosikin kirjoittajal-
leen. Téastd huolimatta professori Wiio, sisdisen viestinndn suomalainen uranuurtaja, on
jo vuonna 1976 kirjoittanut viestinndn lain, jolla kiusoitellaan parempaakin sisdisen
viestinndn osaajaa: ’Viestintd epdonnistuu aina, paitsi sattumalta.” (Helsingin yliopisto,

2008).
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake 1(12)

HealthHUB-yritysten sisaisen
viestinnan tutkimus

R
& “\,M\
b

1

Kysely on tehty Tampereen ammattikorkeakoulussa liiketalouden opinndytetydn

aineiston keraamiseksi. Opinnaytetydssa kartoitetaan start up -yritysten sisdista viestintaa ja
HealthHUB-yhteison vaikutusta. Vastaamalla kyselyyn saamme kehitettya muuten melko vahan
tutkittua start up -kenttaa ja voit voittaa kaksi Finnkinon leffalippua. Vastaamiseen kuluu 15-
20 minuuttia.

Sisdisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea tiedonkulkua ja vuorovaikutusta tyoyhteison
sisdlla.Sisdista viestintda tapahtuu esimerkiksi kasvotusten tydtilassa,

tekstimuodossa sahkopostina tai WhatsApp-keskusteluna. Se voi olla yksisuuntaista
informaation jakamista tai vuorovaikutteista muihin vaikuttamista.

Kun annat kyselyn alussa yrityksen nimen, pystyn analysointivaiheessa erittelemaan vastauksia
yrityskohtaisesti. Tama on tarpeellista, silla viestinnan tavat saattavat vaihdella eri yritysten
valilla. Yrityksiin viitataan myéhemmin opinnaytetydssa nimikkeilla kuten "Yitys 17, joten
vastauksia ei pystyta myéhemmin yhdistamaan.

Kaikki kyselyn aikana heranneet kysymykset voit esittaa kyselyn lopussa olevaan kenttaan tai
ottamalla yhteytta opinnaytetyon tekijaan:

Emmi Kuortti

emmi.kuortti@biz.tamk.fi

0400 620 820
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1. Yrityksen nimi, jossa
tyoskentelet”

2. Minka ikainen yritys on, jossa tyoskentelet? Valitse yksi seuraavista
vaihtoehdoista.”

O a. <5vuotta
O b. 5-10 vuotta
O ¢ >10 vuotta

3. Kuinka monta tyontekijaa on yrityksessa, jossa tyoskentelet?
Valitse yksi seuraavista vaihtoehdoista.”

O a. <5
O b. 5-10
O ¢ >10
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useita vastausvaihtoehtoja.”

3 a. Johtaminen

3 b. Henkilgstéhallinto

¢ Markkinointiviestinta

:] d.  Myynti

j e. Sisdinen viestinta

f. Talous

:] g. Kirjanpito

h.  Arkistointi ja toimistoty
:] o7

:]j. Grafiikka

j k. Kehitys

:] |, Asiantuntija

3 m. Asiakaspalvelu

:] n. Jokin muu, mika



5. Kuinka usein tunnet tai koet seuraavia asioita tyossasi? Vastaa
jokaiseen kohtaan valitsemalla yksi vaihtoehdoista.

1. Innostus *

2. Onnistuminen *

3. Luottamus *

4. Pelko*®

5. Sitoutuneisuus *

6. Ahdistus *

7.Tyon merkityksellisyys*

8. Kannustus *

9. Avoimuus”*

10. Seikkailunhalu *

11. Stressi *

12. Uupumus™

13. Optimismi *

En En
Melko Harvoi koskaa osaa
Usein usein Joskus n n  sanoa

o000 00®
O0000O0
O0000O0
O0000O0
o000 00®
O0000O0

OO0O000O0
OO0O000O0
o000 00

OO0O000O0
o000 00
OO0O00O00OO0
o000 00
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6. Vastaa jokaiseen kohtaan valitsemalla yksi vaihtoehdoista.

Liikaa Riittavasti

1. Yrityksessd jaetaan tietoa tulevaisuuden O
mahdollisuuksista ja uhista *

2. Yrityksessa keskustellaan havaituista
muutoksista toimintaymparistossa (rahoitus,
toimittajat, asiakkaat, toimiala) *

3. Yrityksessa keskustellaan yrityksen
tamanhetkisesta taloudellisesta tilanteesta *

4. Yrityksessd keskustellaan yrityksen visiosta,
missiosta ja tavoitteista

5. Minun ideat huomioidaan tyopaikalla*

6. Kaikki otetaan tyopaikalla mukaan
paatoksentekoon *

7. Tyénkuvan sopivuudesta keskustellan
kaikkien kanssa *

OO0O0O0O O O

8. Saan palautetta*

O

OO0O00 O 0 O

En osaa

sanoa

O0O000 OO OO0

7. Koetko voivasi antaa kriittista palautetta? Valitse toinen

vaihtoehdoista.”

OKyII'a
Oe
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Liian

vahan

e

OO0OO0O0 O 0 O
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8. Valitse vaihtoehdoista kolme viestinnan kanavaa, joita kaytat
eniten, kun viestit tydtovereillesi yrityksen sisalla?

Keskustelu kasvokkain tyétilassa

Sahkoposti

Pikaviestimet (WhatsApp, Slack, sisdinen Facebook-ryhma...,)
Kok ous

lImoitustaulu

Intranet

JO000000

Sahkdinen kalenteri

D Videokonferenssi (Skype)

D Tiedote
[:] Puhelu

D Keskustelu taukotilassa

D Saannolliset tapahtumat

C]Jokin muu, mika




84

7(12)

9. Valitse vaihtoehdoista kolme viestinnan kanavaa, joita kayttamalla
koet viestisi olevan tehokkain, kun viestit tydtovereillesi yrityksen
sisalla?

D Keskustelu kasvokkain tydtilassa

D Sahkoposti

D Pikaviestimet WhatsApp, Slack, sisdinen Facebook-ryhma...,)
[: Kokous

[:] [Imoitustaulu

C] Intranet

D Sahkdinen kalenteri

D Videokonferenssi (Skype)

D Tiedote
D Puhelu

D Keskustelu taukotilassa

D Saannolliset tapahtumat

DJokin muu, mika




10. Kerro, miten kehittaisit yrityksen sisaisen
viestinnan kanavia ja niiden kayttoa.
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11. Milla seuraavista sanoista kuvailisit
HealthHUB-yhteis6a? Voit valita useita vastausvaihtoehtoja.

D Idearikas
D Yhteenkuuluvuus

D Tiivis vuorovaikutus

C] Muutosvastaisuus

D Vastuun jakaminen

D Mahdollisuus samaistua

DTarkeé minulle
D Ennakkoluuloinen
DTurvallinen
DApu lahella
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O Hauska

D Innokas ja energinen

D Perustuu sopimuksille

D Vertaistuki

C] Motivoiva tyGymparisto

DJokin muu, mika

12. Valitse vaihtoehdoista kolme viestinnan kanavaa, joita kaytat
eniten, kun viestit tydtovereillesi HealthHUB-yhteison sisalla?

P

(___J Keskustelu kasvokkain tyctilassa
: Sahkoposti

___J Pikaviestimet (WhatsApp, Sladk, sisainen Facebook-ryhma...,)
___J Kokous

__J limoitustaulu

___JIntranet

__J Sahkdinen kalenteri

___J Videokonferenssi (Skype)

__JTiedote

___J Puhelu
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D Keskustelu taukotilassa

O Saanndlliset tapahtumat

OJokin muu, mika

13. Valitse vaihtoehdoista kolme viestinnan kanavaa, joita kayttamalla
koet viestisi olevan tehokkain, kun viestit tydtovereillesi HealthHUB-
yhteison sisalla?

D Keskustelu kasvokkain tydétilassa

[3 Sahkoposti

C] Pikaviestimet WhatsApp, Slack, sisdéinen Facebook-ryhma...,)
C] Kokous

D [Imoitustaulu

D Intranet

D Sahkdinen kalenteri

D Videokonferenssi (Skype)

D Tiedote
D Puhelu

D Keskustelu taukotilassa

D Saanndlliset tapahtumat

OJokin muu, mika
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14. Miten HealthHUB-yhteis0 vaikuttaa yrityksen
sisdiseen viestintaan?

15. Tarjoaako HealthHUB tarpeeksi tiloja kaikkiin
yrityksenne tarpeisiin? Valitse toinen vaihtoehdoista.

O Kyllé
Ok

16. Jos HealthHUB ei tarjoa tarpeeksi tiloja,
kuvaile tarvetta, johon olet joutunut etsimaan tiloja
HealthHUBIn ulkopuolelta?




89
12 (12)

17. Vastaa jokaiseen kohtaan valitsemalla yksi vaihtoehdoista.

Joksee
Taysin nkin Taysin  En
samaa Samaa samaa Eri eri  osaa

mielta mielta mielta mielta mielta sanoa

1. HealthHUB auttaa minua verkostoitumaan O O O O O O
ﬁygidi?:itQiI;UB-yhteisén tapahtumat ovat O O O O O O

ﬁhl-;;iailrtihéHUB-yhteisbparantaayrityksemme O O O O O O

4. Saan runsaasti hyodyllisia ideoita muilta O O O O O O

HealthHUB-yrityksilta

5. Jaamme HealthHUBissa tydvoimaa O O O O O O
6. HealthHUB tukee yrityksen liiketoimintaa O O O O O O

18. Vapaa sana. Kerro ajatuksia, joita kysely sinussa
heratti.

Kijoita myds yhteystietosi kenttaan, jos haluat osallistua leffalippujen
arvontaan. Arpaonnea!




