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Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona mainos- ja konsulttiyritys Reddo Partners Oy:lle.
Opinnaytetyon tarkoitus on palvella selvityksend, jota toimeksiantaja voi kayttaa apuna
laatiessaan yhteisoviestinnan koulutuspakettia asiakasorganisaatioidensa viestinnan
kehittamista varten. Opinnaytetydlla pyritdan vastaamaan siihen, miten viestinnalla voidaan
tukea organisaation luovuutta ja tydhyvinvointia ja minkalaisia viestinnallisia haasteita pk-
yritykset kohtaavat. Opinnaytetyén teoreettisena viitekehyksena toimii viestinnan ja luovuuden
valinen vuorovaikutus.

Opinnaytetyon osana toteutettiin asiakaskysely, jonka avulla pyrittiin selvittdmaan miten tarkea-
na pk-yritykset pitavat viestintdd menestymisensa kannalta, mika on viestinnan tarkein tehtava
ja suurin haaste naissa organisaatioissa, seka miten tarkeana sisaista viestintaa pidetaan tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Kyselyn tuloksien perusteella viestinta mielletdan tarkeaksi tekijaksi pk-
yritysten menestymisen kannalta, mutta resursseja viestinnan tekemiseen ei tunnu olevan riitta-
vasti. Viestinnan tarkeimpien tehtavien osalta ulkoinen viestinta korostui vastauksissa, mutta
sisdista viestintaa pidettiin tydhyvinvoinnin kannalta tarkeana ja sen koettiin tukevan tyéhyvin-
vointia ndissa organisaatioissa paasaantdisesti hyvin.

Hyvalla ja tehokkaalla viestinnalla voidaan vaikuttaa tydilmapiiriin, tydn tehokkuuteen ja henki-
I6ston luovuuteen positiivisesti. Rakentava palaute, yksiléon arvostaminen ja luottamus ovat luo-
vuutta lisdavia tekijoita, joihin voidaan vaikuttaa viestinnalla. Viestinta vaatii suunnittelua ja re-
sursseja, jotta sen vaikutuksia paastaan kayttamaan tehokkaasti organisaation ja sen sidos-
ryhmien hyvaksi. Operatiivisella ja strategisella viestinnan suunnittelulla voidaan selkeyttaa
viestinnan tehtavia ja tavoitteita, seka kehittda toimintatapoja. Viestinta ja luovuus ovat organi-
saation menestystekijoita, joihin tulisi panostaa aikaa, rahaa ja ammattilaisia.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd on toteutettu toimeksiantona rovaniemelaiselle mainos- ja konsult-
tiyritys Reddo Partners Oy:lle. Reddo Partners Oy tarjoaa raataldityja asiantuntijapalve-
luita yrityksille ja organisaatioille muun muassa markkinoinnin, myynnin ja sosiaalisen
median saralla. Koulutus, konsultointi ja graafinen suunnittelu ovat yrityksen ydinosaa-
mista ja yritys auttaa asiakkaitaan myds sisalléntuotannossa, palvelumuotoilussa, in-
novaatioiden kaupallistamisen haasteissa, seka tuotekehityksessa. Yritys on perustettu
vuonna 2008 ja tyollistda 6 ihmista. Reddo Partners Oy toimii koko Suomen alueella ja
on ELY-keskusten valtakunnallinen puitekumppani pk-yritysten kehittamispalveluissa.
(Reddo Partners Oy 2014.)

Opinnaytetydni tarkoitus on palvella selvityksena, jonka avulla Reddo Partners Oy pys-
tyy kokoamaan asiakastarpeita vastaavan yhteiséviestinnan koulutuspaketin ja kehittaa
sen avulla asiakasorganisaatioidensa viestintda. Tarkastelen opinnaytetydssani vies-
tinnan tarkeimpia tehtavia ja hyotyja organisaatiossa, seka selvitan mallia tehokkaasta
viestinnasta, jolla voidaan parantaa liiketoimintaa, asiakaspalvelua ja tydhyvinvointia.
Samalla viestinta voi toimia kimmokkeena luovalle ajattelulle ja toimintatavoille. Opin-
naytetyoni esittelee erilaisia keinoja viestinnan hyddyntamiseen tarkastelemalla luo-
vuuden ja viestinnan valista vuorovaikutusta ja siitd syntyvia synergiaetuja. Samalla
pureudutaan siihen, mita luovuus ylipaataan on. Toteutin opinnaytetydni osana asia-
kaskyselyn, jolla pyrin selvittdmaan muun muassa minkalaisia viestinnallisia haasteita
Reddo Partners Oy:n potentiaaliset asiakkaat kohtaavat, miten tarkeana sisainen vies-
tintd koetaan tydhyvinvoinnin kannalta ja minkalaisista viestinnan koulutuksista organi-

saatiot ovat kiinnostuneita.

Opinnaytetydllani pyrin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

* Minkalaisia viestinnallisia haasteita pk-yritykset kohtaavat?

* Miten viestinnalla voidaan tukea organisaation luovuutta ja tydhyvinvointia?

Opinnaytetydni teoreettisena viitekehyksena toimii viestinnan ja luovuuden valinen vuo-
rovaikutus. Petro Poutanen (2010) on tutkinut viestinnan ja luovuuden valista vuorovai-
kutusta kompleksisuusteorian nakdkulmasta. Hanen tutkimuksensa kautta organisaati-
on luovuus voidaan ndhda osana organisaatioviestinnan tutkimusta. Amabilen (1996)

mukaan hyva ja tehokas viestinta vaikuttaa organisaation tydilmapiiriin positiivisesti.
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limapiirilla ja organisaatiokulttuurilla on puolestaan todettu olevan vaikutuksia siihen,
missa maarin organisaatio kykenee tukemaan henkiléstdnsa luovuutta ja innovatiivi-
suutta (Amabile 1996, 1166). Viestintaa voidaan pitaa keskeisena prosessina organi-
saatioiden menestymisen kannalta, silla kommunikaation kautta tydntekijat oppivat,
mita heiltd odotetaan ja miten he ovat onnistuneet tyéssaan (Orpen 1997). Hyva vies-
tinta luo hyvinvointia tydyhteisdssa ja sen avulla voidaan tukea organisaation uudistu-

mista ja menestysta (Juholin 2013, 175, 180).
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2 HYVAA VIESTINTAA, HYVAA TYOTA

Communication makes the world go round. It facilitates human connec-
tions, and allows us to learn, grow and progress. It's not just about speak-
ing or reading, but understanding what is being said — and in some cases
what is not being said. Communication is the most important skill any
leader can possess. We have certainly relied on it to drive the success of
the Virgin story. (Branson 2015.)
Kaikki on viestintaa ja viestintaa on kaikkialla. Kaikkein yksinkertaisimmillaan viestin-
nalla tarkoitetaan sanomien tai tietojen vaihdantaa (Wiio 1994, 13). Viestintad on moni-
naisuudessaan kuitenkin paljon muutakin. Itse viestintd-sana tulee venajan sanasta
vest, joka tarkoittaa sanomaa, tietoa, huhua tai uutista (Meri 2002). Viestinta on keino
tai keinoja saada haluttu viesti lapi, keino muuttaa tunnelmaa, saada aikaan tunnetiloja
ja vaikuttaa tekemiseen. Viestinta voi myds johtaa vaarinymmarryksiin. Se on keino
erottua massasta ja keino havita massaan. Viestinnalla on mahdollisuus jasentaa ja
selkiyttaa tietoa, sekd monimutkaistaa asioita. Kaikki ilmaisu voidaan mielestani maari-
tella jollakin tasolla viestinnaksi. Halutaan kertoa jotakin tai olla kertomatta. Viestinnalla
on laajempaakin merkitysta kuin vain tiedon lahettaminen, silld se muun muassa vah-
vistaa yhteisdllisyytta ja kulttuuria ja luo edellytyksia tyolle ja parantaa tai huonontaa
tydilmapiiria (Juholin 2013, 23). Viestinta voidaan nahda informaation siirtona, merki-
tysten tuottamisena ja yhteisyyden tuottamisena. James Carey edustaa viestinnan yh-
teisyytta korostavaa rituaalista nakékulmaa ja katsoi viestintaa kulttuurisesta nakdkul-
masta. Claude Shannon ja Warren Weaver puolestaan ovat siirtomallin, eli lineaarisen
mallin, kehittajat. Siirtomallissa viesti siirtyy kanvaa pitkin lahettajaltd vastaanottajalle.
Shannonin ja Weaverin malli on yksisuuntainen malli. (Karvonen 2002.) Juholin (2013)
kiteyttda organisaatioviestinnan seuraavasti: ellei ole viestintaa, ei ole organisaatioita-
kaan (2013, 23). Himasen (2010) mukaan maailma toimii verkostomaisesti ja menestys
riippuu paljolti vuorovaikutuksen tasosta (Himanen 2010, 144). Nain ollen viestinnasta
puhuttaessa ei puhuta pelkkien sanojen ja viestien vaihdannasta vaan paljon suurem-

masta ja tarkedmmasta kokonaisuudesta.

2.1 Yksinkertaisesti monimutkainen viestinta
Viestinnan kautta olemme seka viestinviegjia etta vastaanottajia, vaikuttajia ja vaikutuk-

sen kohteena. Olemme viestinnan tuottajia, jakajia, etsijoitd, muokkaajia ja tulkitsijoita.

Nykypaivan sosiaalisen median kaytén myo6ta voimme olla myds tiedon ja viestien vaa-
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rinkayttajia, seka suuria onnistujia, vaikuttajia ja viihdyttajia. Juholinin (2013) mukaan
viestintd on monimutkainen ilmid, jonka vaikutuksia ei ole helppo ennustaa. Viestit voi-
daan tulkita eri tavoin, ja kun viestitdan muuten kuin kasvokkain, tulkinnat voivat erota
suurestikin siitd, mika on ollut viestinlahettajan alkuperainen tarkoitus. Tama ongelma
korostuu sosiaalisessa mediassa ja tekee viestinnasta entista arvaamattomampaa.
Tilanteiden korjaamiseksi vaaditaan nopeaa reagointia, jotta esimerkiksi vaarat tiedot
saadaan oikaistua ja mahdolliset virheet mydnnettya ja korjattua. (Juholin 2013, 22—
23))

Yksinkertaisesti ajateltuna viestinta on tydyhteisoétaito, johon kuuluu oman tyén kannal-
ta oleellisen tiedon seuranta ja vaihdanta. Kommunikointi on ihmiselle lajityypillinen
ominaisuus, mutta viestintda ja sen onnistumista on vaikea ennakoida. (Juholin 2013,
44,194, 195.) Sanojen ja danenpainon liséksi, eleet, iimeet, silmiin katsominen ja ke-
honkieli, eli nonverbaalit tekijat vaikuttavat myoés siihen, minkalaisia merkityksia vies-
timme saa ja miten viestin vastaanottaja sanoihimme suhtautuu. N&in ollen ihminen
sanojen takana vaikuttaa monelta osin viestiin ja asiaan. Suurin osa, jopa 60 prosent-
tia, kommunikoinnista tapahtuu nonverbaalin viestinnan kautta ja vaikuttaa suuresti
siihen, mita viestitdan verbaalisesti (Radford 1999.) Puhujan asennot, puheen vauhti,
tauot, kosketukset ja jopa tuoksutkin vaikuttavat kaikki siihen, miten viestimme tulkitaan
(Page 2004). Elehtiminen ja ilmeily ovat vanhimpia inhimillisen viestinnan muodoista.
Sanaton viestinta toimii erityisesti tunteiden ja asennoitumisen tasolla. Kohtaamisten
alussa sanattomalla viestinnalla on suuri painoarvo. Viestinnan jatkuessa ihmisten
huomio kiinnittyy enemman sanalliseen viestintaan. Yleensa merkitykset syntyvat kie-

len ja nonverbaalisen viestinnan yhteisvaikutuksena. (Karvonen 2002.)

Viestimme paljon muutenkin kuin kasvokkain, jolloin mahdollisuudet viestien erilaisiin
tulkintoihin kasvavat ja voivat aiheuttaa vaarinymmarryksien kautta ongelmia tyéyhtei-
sodssa. Viestintad voi myds merkita eri ihmisille eri asioita ja tdten hankaloittaa arjen
tydskentelya. Jotta voidaan keskittya viestimaan mutkattomasti ja tydskentelemaan
tehokkaasti, tulisi maaritella yhteinen nakemys siita, mita viestintd omassa organisaati-
ossa ylipaataan on, mita se sisaltaa ja miten se hoidetaan kaytanndssa. Viestinnan
maarittelyt taytyy pitdd harmoniassa sen kanssa, mita organisaatio todellisuudessa on
ja mihin se pyrkii. Strategialla ja suunnitelmilla ei ole merkitysta, elleivat ne johda konk-
reettisiin tekoihin. (Juholin 2013, 243.)
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2.2 Viestintd omassa organisaatiossa

Tarkein Iahtdékohta viestinnan maarittelylle on se, mihin viestintdd omassa organisaati-
ossa ylipaataan tarvitaan. Kaytannossa tama tarkoittaa, ettd maaritellaan ja eritellaan
viestinnan tehtavat, jotta viestintda voidaan suunnitella, toteuttaa ja arvioida. (Juholin
2013, 50-51.) On hyva pohtia, minkalainen ajattelu viestintaa ohjaa, mitka ovat kaik-
kein tarkeimmat tehtavat, minkalaisia sidosryhmia organisaatio palvelee ja mihin vies-
tinnalla ylipaataan pyritdan vaikuttamaan. Liséksi on hyva miettia, mika on viestinta-
ammattilaisten rooli organisaatiossa. Paivittaisviestinnan voidaan olettaa toimivan, kun
ihmisten ty6t sujuvat ilman ongelmia ja kukaan ei raportoi tiedonkulun ongelmista. Yksi
tarkeimmista asioista on muistaa, etta jokaisella organisaation jasenelld on vastuu pai-

vittdisviestinnan toimivuudesta. (Juholin 2013, 144-145.)

Viestintaa taytyy toteuttaa suunnitellusti ja sen vaikutusta tulisi myds mitata. Viestinnan
vaikuttavuuden lopullinen mittari on se, missa maarin viestintad on auttanut koko organi-
saation tuloksen saavuttamisessa. Mittareilla arvioidaan viestinnan tuloksellisuutta ja
voidaan tunnistaa kehittamistarpeita. (Juholin 2013, 136.) Viestinnalla voidaan vaikut-
taa koko organisaation tulokseen muun muassa tyén tehokkuuden kautta (Kayworth &
Leidner 1999).

Tyon tehokkuus lisdantyy, kun viestinta ja kommunikaatio kehittyvat. Tahan paastaan
helpommin, jos organisaation tai tiimin jasenet tuntevat toisensa hyvin. (Kayworth &
Leidner 1999.) Vahvoissa keskinaisissa suhteissa kommunikaatio on tutkimuksen mu-
kaan aktiivista, mutta lyhytta. Tavcarin, Zavbin, Verlinden ja Duhovnikin (2005) mukaan
tallaisissa suhteissa viestit ovat yksinkertaisia, suoria ja lyhyempia kuin henkilgilla, joi-
den valinen suhde on heikompi. Tehokkaan viestinnan kannalta on myés erittain tarke-
aa, etta viestin lahettaja saa heti viestin lahetettydan vahvistuksen, etté vastaanottaja
on tulkinnut viestin oikein. Kirjoitettaessa viestia tama tarkoittaa, etta l1ahettaja saa vas-
tauksen, etta viestin tarkoitus on saavutettu. Keskustelussa vahvistus ilmaistaan luon-
nollisesti usein ilmeilld. (Tavcar ym. 2005.) Tutkimuksen mukaan viestinta tiimin jasen-
ten valilla tehostuu myos, kun tiimi kehittda yhteisen sanaston kayttdonsa (Kayworth &
Leidner 1999). Tehokas ja toimiva tydskentely edellyttad myos luottamuksen kehitty-
mista tiimin jasenten valille ja juuri viestinnalla tata luottamusta voidaan rakentaa (Tav-
car ym. 2005). Johdon halutessa herattaa luottamusta alaisissaan, on syyta pitada huol-

ta rehellisesta ja avoimesta viestinnasta ja alaisten riittdvasta tiedonsaannista. Luotta-
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mus ansaitaan, ja “sokerikuorrutettu” informaatio ei palvele tata tarkoitusta pidemman
paalle. Nain ollen myds ikavista asioista olisi syyta kertoa niin kuin ne ovat. (Castaldo
2007.)

Organisaatioiden kannalta elintarkeita tahoja ovat sidosryhmat, kuten asiakkaat, henki-
I6kunta, jalleenmyyjat, yhteistydkumppanit ja omistajat. liman hyvia sidosryhmasuhteita
yritys ei todennakdisesti menesty. Avainasemassa sidosryhmasuhteissa on viestinta,
joka on parhaassa tapauksessa hedelmallista vuorovaikutusta molempiin suuntiin.
(Stranding 2014.) Juholinin (2013) mukaan sidosryhma on vaihdantasuhteessa yhtei-
sdon, eli sijoittaa panoksia ja odottaa yhteisdn tyydyttavan sen tarpeita ja vastaavan
odotuksiin. Tyypillisia panoksia ovat tyd, raha ja osaaminen. (Juholin 2013, 52.) Nain
ollen kyseessa ovat yrityksen kannalta kriittiset tekijat. Raataloidyilla viesteilla ja oikeilla
kanavilla on suuri merkitys onnistuneessa sidosryhmaviestinnassa. Luonnollisesti myos
avoimuus, viestien ajankohtaisuus ja kysymyksiin nopeasti vastaaminen ovat tarkeita
tekijoita. Sidosryhmien mielikuviin vaikuttavat yrityksen oma viestinta, henkilén omat
kokemukset ja muiden ihmisten jakamat kokemukset. Selvittamalla eri sidosryhmien
tyytyvaisyytta viestintdan voidaan keskinaista vuoropuhelua ja yhteistydn laatua paasta

kehittdmaan antoisalla tavalla, josta kaikki voivat hyétya. (Stranding 2014.)

2.3 Viestinnan merkitys tyéhyvinvoinnille

Organisaatioiden tarkein voimavara ovat ihmiset. Tarkeintd on ihmisten osaaminen ja
ammattitaito; tiedot, taidot, valmiudet, asenteet ja etiikka. Nama kaikki heijastuvat ta-
paan viestia. (Juholin, 2013, 118-119.) Viestintda voidaan pitda tydyhteisdén verenkier-
tona ja hengityksena, silla sen avulla voidaan tukea tydskentelya, tydhyvinvointia, seka
organisaation uudistumista ja menestysta. Sisdinen viestinta ja tiedotus voidaankin
kiteyttaa tydyhteisdviestinnaksi. (Juholin 2013, 175, 180.) Hyva tydyhteisdviestinta on
osallistavaa, vuorovaikutteista, avointa ja palautteen sallivaa, seka motivoivaa ja kan-
nustavaa (Tyo6turvallisuuskeskus 2009). Hyva viestinta luo hyvinvointia tydyhteiséssa,
silla hyva ja tehokas viestinta vaikuttaa organisaation tydilmapiiriin positiivisesti (Amabi-
le 1996, 1166). Kommunikaation yksi merkitys onkin kommuunio, eli yhteisyyden luo-

minen (Karvonen 2002).

Viestintada voidaan pitaa keskeisena prosessina organisaatioiden menestymisen tai

epaonnistumisen kannalta, silla kommunikaation kautta tydntekijat oppivat, mita heilta
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odotetaan, miten tehda tydnsa ja mitd muut ovat heidan tyéstdan mielta. Informaation
valittyminen ja vastaanotto ovat niin tarkeassa roolissa organisaatioiden toiminnassa,
etta tehokas viestinta voidaan liittaa tydntekijdéiden kokemiin positiivisiin asenteisiin ja

mielikuviin ty6tdan kohtaan (Orpen 1997, Schulerin 1995 mukaan).

Edistdakseen tydhyvinvointia organisaatioiden olisi syyta tarjota tydntekijéilleen mah-
dollisimman paljon tietoa. Tama tarkoittaa, ettd muuttuvista tekijoista ja tulevaisuuden
nakemyksista kerrotaan ajoissa ja ennakoiden, jotta kaikilla on mahdollisuus valmistau-
tua etukateen tulevaan. Tydhyvinvointiin liittyvan viestinnan tulisi myds kannustaa vuo-
ropuheluun ja olla tehokasta ja avointa, jotta huhut eivat paase vallalle. Tietamattomyys
saattaa myds lamauttaa henkildstéa ja vaikuttaa taten tydén tehokkuuteen negatiivisesti.
Avoin ja vuoropuheluun perustuva tydyhteisdviestinta lisda tydssa viihtymista ja tyon
iloa, seka vahvistaa yksil6a etta yhteiséa. Hyvalla viestinnalla voidaan siis vaikuttaa
tybilmapiiriin ja tydhyvinvointiin ja ndiden kautta sairauspoissaoloihin ja henkiléston

pysyvyyteen organisaatiossa. (Tyoéturvallisuuskeskus 2009.)

Tunnelma on yhteinen tunnetila, joka syntyy ihmisten valisen tekemisen ja vuorovaiku-
tuksen tuloksena. Tunnelman muodostamiseen osallistuvat kaikki yhteison jasenet ja
silla on suuri vaikutus viihtymiseen, tydn tekemiseen, innostukseen ja luovuuteenkin.
Hyvan tunnelman vallitessa ty6t sujuvat ja tuloksiakin syntyy. Painostava tunnelma ja
huono ilmapiiri puolestaan vievat tydnilon ja innon, jolloin tulostakaan ei synny ja voi
seurata entistdkin huonompi tunnelma. Painostavuutta vahvistaa, jos asiaa ei kasitella
puhumalla. (Juholin 2003, 185.) limapiiri viittaa kaytantojen ja kaytdsmallien ilmenty-
maan, jotka juontavat juurensa olettamuksista, merkityksista ja uskomuksista, ja muo-
dostavat nain kulttuurin (Martin 2002).

Johtaminen ja esimiesty® osataan nahda jo viestintana, ja yritysten ja organisaatioiden
menestyksen ja hyvan vuorovaikutuksen suhde tunnustetaan, mutta vaikka tyéhyvin-
vointiin panostetaan nykyaan paljonkin, viestinnan rooli on panostuksissa viela vahai-
nen. Hyvalla tydnantajamaineella houkutellaan tyontekijoita, tydurat kestavat pidem-
paan ja téihin tullaan mielelladn. Nama kaikki ovat asioita, joihin voidaan vaikuttaa ar-
vostavalla ja vastuullisella dialogilla. Sanat tekevat tunnelman, luovat avoimuuden il-
mapiirin ja rakentavat luottamusta, seka kertovat arvostuksesta. (Juholin 2003, 191.)
Tybmaailmassa olisi osoitettava samoja arvoja, joita haluamme muussakin eldmas-

samme ja yhteiskunnassamme puolustaa (Himanen 2010, 160).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Nana Grahn



12

Tyobhyvinvointia kasiteltdessa, on syyta huomioida, etta epavirallisen, vapaamuotoisen
viestinnan merkitys kasvaa organisaatioissa sitd mukaa, kun asiat monimutkaistuvat.
Talldin pelkka faktainformointi ei valttamatta enaa riita, vaan tarvitaan mahdollisuutta
pohtia asioita yhdessa. Nain paastaan esittdmaan kysymyksia ja ajatuksia, joita ei
mahdollisesti uskalleta esittaa virallisilla foorumeilla. Ihmisilla on tunteet tydpaikoillakin
ja se on syyta ottaa huomioon viestinnassa, silla juuri viestinnalla naihin tunteisiin pys-
tytdan vaikuttamaan. Yhdessa pohtiminen saattaa myos lisata arvostuksen tunnetta,
kun asianosaiset kokevat, ettd heidan ajatuksiaan halutaan kuunnella. (Koskela, Kos-
kinen & Lankinen 2007, 111.)

Koskela, Koskinen ja Lankinen (2007) kirjoittavat, etta viestinnan avulla pystytaan vai-
kuttamaan tydyhteisdjen yhteisollisyyden tunteeseen, mutta erilaissa toimintaymparis-
tdissa tama voi olla haasteellista viestinnan vaikean ennustettavuuden takia. Organi-
saatioiden jasenet ovat yha yksildllisempia ja valmiina uusiin haasteisiin muodostamal-
la verkostoja niiden kanssa, jotka jakavat samat intressit heidan kanssaan. Konsensus-
ta ei heiddn mukaansa kannata pitaa valttamatta paamaarana. Koskelan, Koskisen ja
Lankisen (2007) mukaan eri ndkdkannat ja moniaanisyys palvelevat niin tydntekijdéiden
kuin tydyhteiséjenkin uudistumista paremmin kuin kompromissit. Itse koen, ettd moni-
aaninen ja eri nakdkulmia hyvaksyva tydymparistd voi parantaa avoimuutta, mutta voi
mydés johtaa konflikteihin. Oman kokemukseni mukaan kompromisseihin pyrkimys voi
olla organisaatiossa pyrkimys kohdella inmisia tasapuolisesti ja nain ollen olla keino

hyvinvoinnin edistamiseksi ja konfliktien valttamiseksi.
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3 LUOVUUDEN TUKEMINEN VIESTINNAN AVULLA

Luovuutta pidetaan tarkeana ja tavoittelemisen arvoisena asiana, eika syytta. Saate-
taan kuitenkin myds ajatella, etta jos luovuudesta puhutaan tarpeeksi paljon, se vain
ilmestyy. (Rehn 2009, 30.) Luovuus on yksi keskeisimmista talouden osista, jokaisen
sosiaalisen jarjestelman valttdmatdn osa ja osa ihmisen ajattelua ja luonnetta (Rehn
2009, 31). Inminen on motivoitunut ja kokee tekemisensa palkitsevaksi, kun hanella on
luovasti intohimoinen suhde siihen, mita han tekee. Talloin tekeminen koetaan itselle
kiinnostavaksi ja merkitykselliseksi, silla silloin paastaan kayttamaan omaa ainutlaatuis-
ta potentiaalia tdydemmin, eli toteuttamaan itsedan. Itsensa ylittdminen on yksi palkit-
sevimpia inhimillisia ilmi6ita. Kun ihminen kokee, etta toiminta on hanelle merkityksel-
listd, han tuntee olevansa enemman elossa kuin muutoin ja talléin han saa myoés
enemman aikaan. (Himanen 2010, 149—-150.) Himasen (2010) mukaan luovuutta edis-
taa kaytannossa eniten suuremman vapauden antaminen ihmisille. Tama koetaan

myds aikuisen ihmisen arvostuksena ja luottamuksena. (Himanen 2010, 153—154.)

3.1 Luovuuden maarittely ja vaatimukset

Luovuus on henkinen prosessi, jonka tuloksena syntyy uusia ideoita tai konsepteja.
Tiedeyhteis6 kayttaa luovuuden synonyymina myds poikkeavaa ajattelua. (Koskela ym.
2007, 186.) Luovuuteen kuuluu tavanomaisten ajattelutapojen kyseenalaistaminen ja
toiminen osaamisen aarirajoilla. Innovaatio puolestaan voidaan maaritella luovan idean
onnistuneeksi toteutukseksi. (West 2000, 460.) Luovuutta on idean saaminen ja inno-
vointia idean kehittely jossakin sosiaalisessa yhteydessa, seka sen kayttdéonotto orga-

nisaatiossa (Poutanen 2010, 28).

Simon Majaron (1992) mukaan luovuus on ajatteluprosessi, joka auttaa tuottamaan
ideoita, ja luova organisaatio on organisaatio, jossa johto kiinnittdd huomiota ilmapiiriin,
uudistusten johtamiseen, ideoiden arviointiprosessiin, motivaatioon, viestintaprosessei-
hin, seka idealdhteiden kehittdmiseen ja luovaan suunnitteluun. (Majaro 1992.) Luo-
vuus ei ole henkinen ominaisuus, joten sen voidaan sanoa kuuluvan kaikille ja kaikkia
ihmisia voidaan pitda enemman tai vahemman luovina. Luovaa kulttuuria puolestaan

voidaan pitda asenteena ja ajattelutapana. (Poutanen 2015.)
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Alf Rehnin (2009) mukaan luovuus on aina mukanamme ja tulee parhaiten esille, kun
taytyy keksia keinoja selvitéd hengissa. Rehn nostaa esille, ettd luovuustyé ei ole pel-
kastdan mahdollisuuksien tutkimista, vaan myés mahdottomuuksien ja tuhon tutkimis-
ta. Nain ollen luovuudessa on aina muutosta ja muutoksessa tapahtuu yhteispelia luo-
van ja tuhoavan valilla. Toisin sanoen jotain taytyy joskus tuhota, jotta saadaan uutta
tilalle. Luovuus ei siis ole pelkkaa hyvaa ja mukavaa, vaan se voi olla hyvinkin epamiel-
Iyttdvaa. Monissa organisaatioissa saatetaan ajatella luovuuden tuovan aina jotakin
hyvaa mukanaan ilman, ettéd mietitddn mita luovuus oikeasti vaatii ja mihin se voi joh-
taa. Uusi idea voi johtaa innovaatioon, innovaatio voi johtaa kustannussaastoéihin ja
uusiin tuotteisiin ja ndma puolestaan voivat tarkoittaa organisaatiomuutosta ja irtisano-
misia. (Rehn 2009, 32-35.)

Rehn (2009) kirjoittaa, etta luovuus ja siina kehittyminen vaativat paljon ty6ta ja haas-
teita ja han vertaakin prosessia huippujuoksijan kehittymiseen: kehittyyko juoksija, jos
han juoksee vain silloin kun se tuntuu hanesta hyvalta. Toisin sanoen luova potentiaali
jaa saavuttamatta, jos puuhastellaan vain mukavien asioiden parissa. Luovuus ja li-
sainnovaatiot tuntuvat olevan haluttavia kaikkien mielesta ja samoin luovuutta pidetaan
hallittavana ja sisasiistind. Rehnin mielestad tdma ei kuvaa luovuuden todellista luonnet-
ta. (Rehn 2009, 39.)

Luovuus saa energiansa erilaisuudesta ja se on Rehnin (2009) mukaan tavallisen vaih-
toehto, joka rikkoo normaalin rajat. Luovuus syntyy moninaisuudesta ja moninaisuus
tarvitsee ihmisia, jotka eivat ole yhta luovia kuin muut. Nama ihmiset luovat kitkaa ja
tuottavaa vastusta organisaatiossa, jotta luovuudesta saadaan kaikki irti. Luovuus ei
valttamatta synny aivoissa, vaan useampien aivojen valilla yhteistyéssa. (Rehn 2009,
101, 120.) Tahan kiteytyy mielestani erinomaisesti ajatus erilaisten ihmisten, erilaisen
osaamisen ja erilaisten nakdkulmien hyddyntamisesté ja kokonaisuuden hioutumisesta

yhdeksi timantiksi.

Pekka Himanen (2010) kirjoittaa, etta jokaista ihmista tulisi pitda arvokkaana yksiléna,
eika tasalaatuisen massan osana. Hanen mukaansa luovien yksiléiden lisaksi tarvitaan
my®&s sopivia rakenteita, organisaatioita ja kulttuuria, eli ihmistenvalisyytta. Luovalla
toiminnalla voidaan ajatella olevan verkosto- ja ryhméaluonne ja ideaalitapauksessa
yksilén luovuus kohtaa hedelmalliselld tavalla ryhman dynamiikan. Himasen teoria luo-
vuuden keskusten synnysta sisaltda kolme paatasoa, joiden tulisi olla kunnossa ja vuo-

rovaikutuksessa keskenaan: 1) riittdva maara luovia osaajia, mika edellyttaa korkeata-
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soista koulutusjarjestelmaa, 2) tuottaja-managerirakenteita, joiden avulla ideat muute-
taan kaytannén menestykseksi ja 3) luovuuden kulttuuri, joka kannustaa ihmisia toteut-

tamaan luovaa potentiaaliaan. (Himanen 2010, 12, 76, 80.)

Theresa Amabilen (2006) mukaan yksilon luovuus muodostuu kolmesta osatekijasta:
taidoista, luovan ajattelun kyvyista ja motivaatiosta. Naihin tekijoihin voidaan vaikuttaa
tyopaikan kaytantdjen ja edellytyksien kautta. Luontaista motivaatiota voidaan ajatella
sisaiseksi paloksi, joka ajaa paljon luovempiin ongelmanratkaisuihin kuin, mita esimer-
kiksi rahalla palkitsemisella voidaan saavuttaa. Juuri tdhan motivaatioon pystytaan vai-
kuttamaan valittdmasti tydpaikan ympariston kautta. Myés Amabile kirjoittaa tiimien
monimuotoisuuden puolesta, jos halutaan edesauttaa luovien ideoiden syntymista.
Nakokulmien erilaisuus ja ihmisten erilaiset taustat pitavat sisallaan erilaista alyllista
padomaa, joka tarkoittaa tydn puolesta erilaista asiantuntemusta ja erilaisia, luovia ajat-
telutapoja, jotka paasevat yhdistymaan tiimeissa ja syttymaan hyodyllisilla tavoilla.
(Amabile 2006.)

Luovuudella on suuri merkitys elamaamme ihan kaytannon tasolla, kun miettii esimer-
kiksi arkea helpottavia keksint6ja. Organisaatioissa ja eri alojen opetuksessa tulisi ym-
martaa luovuuden merkitys tulosten kannalta (Himanen 2010, 119-120.) Omaa luo-
vuuttaan voi ja tulisikin kehittaa jatkuvasti. Kehittdmista voi toteuttaa hyvin yksinkertai-
sin keinoin: Alf Rehnin (2009, 138) ohjeen mukaan tdma toteutuu pitamalla huolta, etta
omaksuu joka paiva jotain uutta ja odottamatonta, rajoittamatta millaan tavalla sita,
mistd uuden tiedon hankkii. Uteliaisuus, jatkuva halu oppia ja haastaa itseaan, ja en-
nakkoluulottomuus ja avoimuus, seka ylipaataan kiinnostus uusia asioita kohtaan voi-
vat oman kokemukseni mukaan olla asioita, joiden avulla pystyy ravistelemaan itsedan
irti rutiineistaan ja ennen kaikkea pois mukavuusalueeltaan. On hyva muistaa, etta jo-
kainen on enemman tai vahemman luova, vaikka luovuutemme voikin olla hyvin erilais-
ta ja ilmeta eri asioiden parissa. Luovuuden erilaisuus ei tee luovuudesta kuitenkaan eri
arvoista. lhminen voi kehittya l1ahes saralla kuin saralla, jos vain itse haluaa, mutta ke-
hittyminen voi vaatia suuria ja ikavaltakin tuntuvia ponnistuksia ennen kuin saavutam-
me todellisen potentiaalimme. Mukavuudenhalu ei ole este ainoastaan fyysista suori-

tuskykya kehitettdessa.
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3.2 Organisaation viestinta luovan ajattelun tukijana

Hyva ja tehokas viestinta vaikuttaa organisaation ty6ilmapiiriin positiivisesti, ja
ilmapiirilld ja organisaatiokulttuurilla on puolestaan todettu olevan vaikutuksia siihen,
missa maarin organisaatio kykenee tukemaan henkiléstdonsa luovuutta ja
innovatiivisuutta (Amabile 1996, 1166). My0Os viestinnan maaran on todettu vaikuttavan
luovuuteen; liiallinen ja lilan vahainen kommunikaation maara vahentavat luovuutta.
Nain ollen tulisi I6ytaa optimaalinen maara viestintaa, jotta saavutettaisiin haluttu

luovuuden taso. (Tavcar ym. 2005, 559, Leenders el al. 2003 mukaan.)

Viestintada voidaan pitda voimana, jolla ihmiset ja tiimit toimivat ja kehittavat luovuuttaan
(Tavcar ym. 2005, 559, Leenders el al. 2003 mukaan). Viestintadihmiset voivat omalta
osaltaan tehda paljonkin luovuuden kulttuurin edistdmiseksi organisaatioissa. Viestijat
voivat omalla esimerkilldan opettaa ja kannustaa muita kunnioittamaan ideointia, silla
luovuuden pahimpana uhkana voidaan pitda ideoiden alasampumista. Monia ideoita
tyrmataan helposti antamatta niille mahdollisuutta ja niitd testaamatta. Ideoiden
alasampuijia kutsutaan paholaisen asianajajiksi ja naita henkil6ita pidetaan

organisaatioissa suurimpina innovaatioiden tappajina. (Kelley & Littman 2006.)

Viestintaihmisten toimesta luovuutta voidaan valaa henkil6st66n esimerkiksi
organisaation ulkopuolisten puhujien kautta, tai rakentamalla alusta, jossa voidaan
jakaa hyvia esimerkkeja ja menestystarinoita. Luovuudelle voidaan luoda otollisia
puitteita myos fyysisten tilojen muodossa ja antamalla aikaa luovuudelle (Poutanen
2015). Viestinnan ammattilaisten avulla voidaan myds aktivoida sisaista verkottumista
ja tiedonvaihtoa ylipaataan, jolloin tuetaan uusien ideoiden syntymista. Viestinnan
avulla voidaan tukea innovaatioiden omaksumista ja kayttéonottoa organisaatioissa ja
niiden sidosryhmissa. Toisin sanoen on suuri merkitys, miten innovaatioista viestitaan.
(Poutanen 2013.)

Nykypaivana ihmiset eivat valttdamatta sitoudu tydyhteisdon tai tyétehtavaan niin kuin
ennen, eika perehdyttdmisessakaan ole keskeista integroida uutta tydntekijaa tydyhtei-
sdn aikaisempiin toimintamalleihin, vaan keskittya siihen miten saadaan uuden tyénte-
kijan ajatukset ja ideat tydyhteisdn kayttoon. (Koskela ym. 2007, 111.) Perehdytykses-
sa tiedon saatavuus ja |6ydettavyys on ensisijaisen tarkead. Useimmiten perehdytyk-

seen ei ole tarpeeksi aikaa ja uusi tyontekija joutuu itse opettelemaan, mista asiat 16y-
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tyvat ja kenen puoleen tulee kdantya missakin asiassa. Tahan tilanteeseen apuna voisi
toimia sosiaalinen intranet, josta olisi nahtavilla aiheeseen liittyvia keskusteluja ja nain
aiemmin kysytyista asioista I6ytyisi mahdollisesti apu. Lisaksi I0ytyisi tieto henkildsta tai
henkildista, jotka voisivat auttaa tilanteessa. Samaan tapaan ihmisten osaamista pys-
tyttaisiin sailyttdmaan organisaatiossa tietylta osin, vaikka osaaja itse vaihtaisikin ty6-
paikkaa. TyOsta ja osaamisesta jaisi jalkia sosiaaliseen intranetiin pitkin matkaa ilman,
etta saatavilla olisivat vain téiden lopputulokset. Nain myds hiljainen tieto saataisiin

hyédynnettyd paremmin. (Olander 2013.)

Sosiaalinen intranet voisi olla myés yksi keino ideoiden ja hyvien kaytantéjen jakami-
seen koko organisaation tietoon. Henkilostd paasisi itse vaikuttamaan kehitysideoihin
ilman, ettd ne annetaan ylhaalta pain, joten niihin voitaisiin olla myés valmiimpia sitou-
tumaan. Lisaksi ideoilla olisi myds mahdollisuus jalostua sosiaalisen intranetin avulla ja
ylipaataan se tarjoaisi mahdollisuuden jakaa ideoita, joita ei muuten valttamatta jaettai-
si. Nain voitaisiin kannustaa ihmisia kokeilukulttuuriin, jossa siirrytdan nopeasti testaa-
maan ideoita sen sijaan, etta suunnitellaan suunnittelemisen peraan. Kokeilemalla
saadaan tieto, mika oikeasti toimii ja mika ei. Kun suunnittelukulttuurista halutaan siir-
tya kokeilukulttuuriin, taytyy siirtyd ulos neuvotteluhuoneista suunnitelmien aarelta ko-
keilemaan ideoita nopeasti ja pienella budjetilla. Vasta kokeilut synnyttavat lopullisen
toimintamallin, eivat suunnitelmat. Taysin uutta ei voi pelkdstdan suunnitella, vaan se
taytyy luoda kokeilemalla. Tarkeda on nostaa ideoiden laatua ja laskea kokeilukynnys-

ta, seka kysya suoraan niilta tahoilta, joita asiat eniten koskevat. (Olander 2013.)

3.3 Organisaatiokulttuurin vaikutus luovuuteen

Organisaatioiden voidaan ajatella tekevan luovuus kaytanndssa "todeksi” ja vaikutta-
van sitd kautta meihin kaikkiin. Innovatiivisten tuotteiden ja palveluiden kautta organi-
saatiot tayttavat asiakkaiden tarpeita, luovat tyépaikkoja, myétavaikuttavat talouteen ja
parantavat elamanlaatua. Luovuutta pidetdankin nykyisin hyvin keskeisena tekijana
yhteiskuntien kehityksen kannalta, silld organisaatioiden luovuus vaikuttaa olennaisesti

ihmisiin ja ymparistéon, jossa elamme. (McLean 2005.)

Organisaatiokulttuurissa, kuten missa tahansa kulttuurissa, on kysymys olettamuksista,
merkityksista ja uskomuksista, jotka elavat pinnan alla nakymattémissa suurimman

osan aikaa, mutta vaikuttavat nakyvaan tekemiseen (Martin 2002). Organisaatiokulttuu-
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rilla on todettu olevan vaikutuksia siihen, missa maarin organisaatio kykenee tukemaan
henkiléstdénsa luovuutta ja innovatiivisuutta. Luovuutta lisdavia kulttuurisia tekijoita ovat
muun muassa rakentava palaute, luovan tyén tukeminen, ideointimenetelmien kehitta-
minen, ideoiden vapaa lilkkkuvuus, tietoisuus yhteisista tavoitteista, yksilon arvostami-

nen, tydn haastavuus ja luottamus. (Amabile 1996, 1166.)

Luovuus on ilmid, joka esitelldan usein yksilétasolla. Muuttujat, kuten persoonallisuus,
motivaatio ja asiantuntemus yhdistyvat luovuuteen yksilétasolla. Ymparistotekijat, kuten
ryhma, organisaation tasot, organisaatiokulttuuri ja ilmapiiri vaikuttavat edelld mainittui-
hin muuttujiin ja siten yksilon kayttaytymiseen. (McLean 2005.) Organisaatiotutkijat
ovatkin esitténeet, ettd yritykset voivat tehokkaasti kannustaa tyéntekij6itdan luovuu-
teen ja lisata heidan motivaatiotaan tydympariston kautta. Tydmparisto toimii valittajan
roolissa organisaation antaman tuen ja tyéntekijéiden luovuuden valilla. (Tsai, Horng,
Liu & Hu 2015, Amabile ja Conti 1999 mukaan.) Tutkimuksen (Tsai ym. 2015) mukaan
sosiaalinen ilmapiiri on tarkedmmassa roolissa organisaation suorituskyvyssa kuin itse
fyysinen ymparisto, ja tydpaikan ilmapiirin kautta voidaan vaikuttaa tyontekijéiden luo-
vaan kaytékseen (Tsai ym. 2015, Hon, 2013 & Wang et al., 2014 mukaan).

Pekka Aulan (1999) mukaan organisaatio on kaoottinen jarjestelma, joka tasapainoilee
jarjestyksen ja kaaoksen valilla. Hanen mukaansa liika kaaos tarkoittaa epajarjestysta
ja tehottomuutta ja liika tasapaino puolestaan jahmettda organisaation. Tehokas orga-
nisaatio on tdman mukaan kaaoksen partaalla, jossain kahden aaripaan valilla. Myos
Koskela, Koskinen ja Lankinen (2007) kirjoittavat, ettd yhteiset arvot ja yhtenainen toi-
mintakulttuuri jarruttavat ideointia. Epayhtenainen organisaatiokulttuuri ja arvojen mo-
ninaisuus puolestaan johtavat heidan mukaansa innovaatioihin ja dynaamiseen toimin-
taan. Jos ajatellaan, etta luovuus puhkeaa kukkaan vasta ihmisen epamukavuusalueel-
la, voi ajatus sujuvasta, jokapaivaisesta tydn teosta tuntua hiukan haasteelliselta. Mutta
juuri haasteet arjessa voivat olla niita tekij6ita, jotka hiovat ajatuksia hyviksi ideoiksi ja
jopa innovaatioiksi. Itse koen, etta ilmapiirilla ja avoimuudella on tdssa ehdottomasti
suurin ja tarkein rooli ja se miten niista viestitdan. Toisin sanoen annetaan henkildstdlle
vapaus ajatella toisin tai jopa ajatella toisin ajattelemisesta kokonaan toisin, kuten Alf
Rehn (2009, 50) asian ilmaisee.
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4 KYSELYTUTKIMUS VIESTINNAN HAASTEISTA

4.1 Kyselyn tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetydn toimeksiantajan, Reddo Partners Oy:n, suunnitelmana on tarjota
jatkossa yhteisdviestinnan koulutusta asiakkailleen, ja tdman opinnaytetydn tarkoitus
on palvella yrityksen tulevaa yhteiséviestinnan koulutuspaketin laatimista. Toteutin
opinnadytetydn osana kyselytutkimuksen organisaatioviestinnan haasteista ja vaikutuk-
sista. Asiakaskyselylla pyrittiin selvittdmaan asioita, joista olisi hyotya yhteisdviestinnan

koulutuspaketin suunnittelussa.

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten tarkeaksi tekijaksi viestinta mielletaan
kohderyhman organisaatioissa menestymisen kannalta, mika on viestinnan tarkein
tehtava naissa organisaatioissa ja minkalaisia viestinnallisia haasteita lappilaiset pk-
yritykset kohtaavat arjessaan. Lisaksi kysyttiin, mika on viestinnan tdman hetkinen tila
naissa organisaatioissa ja miten tarkeaksi sisainen viestinta koetaan tydhyvinvoinnin
kannalta, seka miten hyvin sisdinen viestinta vastaajien mielesta tukee tyéhyvinvointia
heidan organisaatioissaan. Asiakaskyselyssa kysyttiin myds, ovatko vastaajat kayneet
viestinnan koulutuksissa ja minkalaisista viestinnan koulutuksista he ovat mahdollisesti
kiinnostuneita. Asiakaskyselyn kohderyhmana oli Reddo Partners Oy:n markkinointire-
kisterin pk-yritykset Lapin alueella. Kyselyn vastaukset kasiteltiin anonyymisti ja luotta-

muksellisesti. Kyselylomakkeeseen voi tutustua liitteessa 1.

4.2 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Tutkimusmenetelmana kaytettiin sahkoista kyselytutkimusta. Kyselylomake toteutettiin
Google Forms -tydkalulla. Kyselyn kohderyhma muodostui lappilaisista pk-yrityksista ja
sahkopostiosoitteet saatiin Reddo Partners Oy:n markkinointirekisterista. Kysely lahet-
tiin aikavalilla 24.-28.2.2016 kaikille Reddo Partners Oy:n markkinointirekisterissa ole-
ville pk-yrityksille. Muistutusviesti ja uusi osallistumiskehoitus lahettiin koko kohderyh-
malle uudestaan 10.3.2016. Viestit Iahettiin noin 100 kappaleen lahestyslistalle kerral-
laan. Vastauksia saatiin 16.3.2016 mennessa yhteensa 19 kappaletta. Alhaiseen vas-
tausmaaraan on voinut vaikuttaa se, etta Lapin hiihtolomaviikko, viikko 10, osui juuri

kyselyn vastausajankohtaan. Toisaalta myds kohderyhman yritysten pieni koko ja hen-
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kildmaaran vahyys on voinut vaikuttaa siihen, ettei mahdollisuuksia ole |6ytynyt vas-
taamiseen. Helmi—-maaliskuussa Lapin kevathanget vetavat myés matkailijoita, joten on
syyta olettaa, ettd kohderyhman pienilla matkailuyrityksilla on ollut kadet taynna yrityk-
sensa pyorittamissa, eika kyselytutkimus organisaation viestinnan haasteista ja vaiku-
tuksista ehka ole ollut paallimmainen asia arjen tekemisissa. Kysely toteutettiin Google
Forms -tyOkalulla, eli lomakkeen Iahetys tapahtui gmail-osoitteesta. Myds talla on voi-
nut olla vaikutusta siihen miten hyvin lahetys on ylipaataan tavoittanut inmisten ty6-
sahkoposteja, jotka voivat olla usein hyvinkin suojattuja tietyista sahkopostiosoitteista

tulevilta posteilta

4.3 Kyselyn tulokset

Kyselytutkimus sisalsi yhteensa 24 kysymysta, joista alkuosan kysymykset koskivat
viestintaa ja sen vaikutuksia. Kasittelen tadssa osiossa viestintaan liittyvien kysymyksien

tulokset.

Kyselytutkimuksessa kysyttiin ensimmaiseksi, miten tarkeaksi tekijaksi viestinta koe-
taan organisaation menestymisen kannalta. Vastausvaihtoehto tuli valita Likertin as-
teikolta, eli valilta 1-5: 1=ei lainkaan tarkea, 2=ei kovin tarkea, 3=jonkin verran tarkea,
4=tarkea, 5=erittain tarkea. Kysymykseen saatiin 19 vastausta. Kuusi vastaajaa piti
viestintaa erittain tarkeana yrityksen menestymisen kannalta ja kahdeksan vastaajaa
piti sita tarkeana. Jonkin verran tarkeana sita piti nelja vastanneista ja yksi ei lainkaan

tarkeana.
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Ei lainkaan tarkea: 1 1 53 %
2 0 0%

3 4 211%

4 8 421%

Erittdin tarked: 5 6 316 %

Kuvio 1. Miten tarkeaksi tekijaksi koette viestinnan organisaationne menestymisen
kannalta?

Seuraavaksi kysyttiin avoimella kysymyksella, mika on viestinnan tarkein tehtava yri-
tyksessa. Tahan kysymykseen saatiin 16 vastausta. Yleisimmat vastaukset olivat asia-
kashankinta ja markkinointi. Eras vastaajista kirjoitti, ettéd "Kaikki perustuu viestintaan”
ja eras, etta “Sisadisen viestinnan hoitaminen on tarkea osa tyénantajan imagon kannal-
ta. Kun asioista kerrotaan avoimesti, kokevat tyontekijat olevansa samassa veneessa
firman kanssa. Turhat huhut jdavat pois.” Vastauksissa mainittiin myds, etta tarkein
tehtava on pitada henkildstd ja muut sidosryhmat informoituina ja ajan tasalla, seka vies-
tia yrityksen arvoista ja osaamisesta sidosryhmille. Vastaajista suurin osa nosti esiin
ensisijaisesti ulkoisen viestinnan tarkeyden ja vain muutama painotti sisdisen viestin-

nan merkitysta.

Kolmantena kysymyksena vastaajia pyydettiin arvioimaan viestinnan tamanhetkista
tilaa organisaatiossa asteikolla 1-5. Tahan kysymykseen saatiin 19 vastausta, joista 10
vastaajaa valitsi vaihtoehdon 3, eli “ei kovin hyva” ja 9 kappaletta “hyva”. Kukaan vas-

taajista ei kuvaillut viestinnan tamanhetkisen tilan olevan erittain hyva.
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Erittdin huono: 1 0 0%
2 0 0%

3 10 526%

4 9 474 %

Erittain hyva: 5 0 0 %

Kuvio 2. Miten arvioisitte viestinnan tdmanhetkista tilaa organisaatiossanne?

Neljantena kysymyksena kysyttiin avoimella kysymyksella, mika on viestinnan suurin
haaste organisaatiossa. Tahan kysymykseen saatiin 14 vastausta. Suurimmassa osas-
sa vastauksia mainittiin pula resursseista: puute rahasta ja ajasta. Vastauksissa mainit-
tiin my&s huono viestintakulttuuri ja se, etta asioita ei jaeta. Haasteina mainittiin myos
huono vastuunkanto ja se, ettei kokonaisvastuu viestinnasta ole selked, seka viestin-

nan merkityksen osin vahainen ymmartaminen osana yrityksen menestysta.

Seuraavassa kysymyksessa vastaaijilta tiedusteltiin myds, miten tarkeana he pitavat
organisaation sisaista viestintda tydhyvinvoinnin kannalta asteikolla 1-5. Tahan kysy-
mykseen saatiin 19 vastausta. Kahdeksan vastanneista piti sisaista viestintaa erittain
tarkeana tydéhyvinvoinnin kannalta, viisi vastanneista tarkeana ja kaksi jonkin verran
tarkeana. Kolme vastanneista ei pitanyt sisaista viestintaa lainkaan tarkeana tyéhyvin-

voinnin kannalta ja yksi vastanneista ei pitanyt sité kovin tarkeana.
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Ei lainkaan tarkea: 1 3 158 %
2 1 5.3 %

3 2 105%

4 5 263%

Erittdin tarkea: 5 8 42.1 %

Kuvio 3. Miten tarkeana pidatte organisaationne sisaista viestintaa tydéhyvinvoinnin
kannalta?

Kuudentena kysymyksena kysyttiin, miten hyvin siséinen viestinta vastaajien mielesta
tukee tydhyvinvointia heidan organisaatiossaan. Suurin osa vastasi, ettd paasaantoi-

sesti hyvin. Tahan kysymykseen saatiin 13 vastausta.

Kyselyssa tiedusteltiin myds ovatko vastaajat kayneet viestinnan koulutuksissa. Tahan
kysymykseen saatiin 19 vastausta. 12 vastaajista ei ollut kdynyt viestinnan koulutuksis-
sa, kuusi oli kdynyt ja yksi ei osannut sanoa. Kysyttadessa millaisista viestinnan koulu-
tuksista vastaajat olisivat kiinnostuneita, 10 vastaajaa vastasi, ettei heilla ole tarvetta
viestintakoulutukselle talla hetkellda. Kolme vastaajaa oli kiinnostunut séhkdisten viestin-
tavalineiden koulutuksesta, yksi sisdisen viestinnan kehittdmisen koulutuksesta ja viisi
vastaajaa oli kiinnostunut ulkoisen viestinnan kehittdmisesta. Kysymykseen vastasi 19
henkilda. Vastaaijilta kysyttiin myds paljonko heidan yrityksensa kayttavat arviolta vuo-
dessa rahaa koulutukseen ja kouluttautumiseen. 11 vastaajaa ilmoitti organisaationsa
kayttadvan rahaa koulutukseen ja kouluttautumiseen vuodessa alle 1000 euroa. Tahan

kysymykseen saatiin 18 vastausta.

Kyselyn alhaisen vastausprosentin vuoksi tuloksista ei voi tehda kovin yleisia johtopaa-
toksia, mutta niiden avulla saa jonkinlaisen kuvan viestinnan taman hetkisesta tilasta
lappilaisissa pk-yrityksissa. Viestinta mielletdan tarkeaksi tekijaksi yrityksen menesty-
misen kannalta, mutta resursseja viestinnan tekemiseen ei tunnu olevan tarpeeksi.

Kohderyhmalta kysyttaessa, mika on viestinnan suurin haaste organisaatioissa, esiin
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nousivat resurssit: rahan ja ajan puute. Kysyttadessa mika on viestinnan tarkein tehtava
naissa organisaatioissa suurin osa vastaajista mainitsi asiakashankinnan ja markki-
noinnin, eli ulkoisen viestinnan. Viestinnan tarkeyden vuoksi on syyta toivoa, etta vies-
tintdan olisi jatkossa mahdollista panostaa nykyistd enemman resursseja mahdollisim-
man monessa organisaatiossa. Yritykset tarvitsevat asiakkaita pysyakseen hengissa ja
viestinnan avulla on mahdollista auttaa asiakkaat 16ytdmaan yrityksien luokse. Toimi-
akseen hyvin yritykset tarvitsevat myds tyontekijoita, jotka viihtyvat tydssaan ja halua-
vat tehda tydénsa mahdollisimman hyvin. Nain ollen ulkoisen viestinnan lisdksi on syyta
muistaa sisaisen viestinnan tarkeys tydhyvinvoinnin, hyvan ilmapiirin ja tydén tehokkuu-

den kannalta.
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5 JOHTOPAATOKSET

Ellei ole viestintaa, ei ole organisaatioitakaan (Juholin 2013, 23). Tahan ajatukseen
kiteytyy mielestani viestinnan tarkeys. Viestinta ei ole pelkkaa tiedon valittamista, vaan
sen avulla pystytaan vaikuttamaan moniin asioihin tydyhteisdssa. Itse kuvailisin viestin-
taa sen tarkeyden vuoksi organisaation menestys- tai menetystekijaksi. Viestinnan
avulla saadaan ihmiset viihtymaan tdissa tai haaveilemaan uudesta tydnantajasta.
Viestinnan avulla my6s saadaan ihmiset pistdmaan parastaan ja ylittdmaan itsensa tai
suoriutumaan sielta, missa aita on matalin. Hyvan tydilmapiirin kautta pystytadan vaikut-
tamaan tydn tehokkuuteen ja mielekkyyteen ja samalla vaikuttamaan koko organisaati-

on tulokseen (Kayworth & Leidner 1999).

On organisaation johdosta kiinni, halutaanko viestinnan merkitys ymmartaa tyéhyvin-
voinnin, tydinnon ja sitd kautta luovuudenkin kannalta. Tydyhteisén todellinen kulttuuri
eivat ole paperille kirjoitetut sanat, vaan viesti, jonka johtaja persoonansa kautta lahet-
taa paivittain. Arvostus toisia kohtaan ilmenee pienissakin sanoissa ja teoissa, joissa
johtaja toimii suhteessa muihin tyéntekijéihin. Miten johtaja tunnustaa alaistensa joka-
paivaisia onnistumisia, mitd han sanoo siivoojalle tai miten han huomioi kahvia tuovan
henkilén. Johtajan oma esimerkki iimaisee todellisen tyokulttuurin ja tata mallia muut
ihmiset seuraavat. (Himanen 2010, 153.) Johtajien tapa viestia vaikuttaa inmisten moti-
vaatioon ja sitoutumiseen, luovuuteen ja mielikuviin omasta tyéyhteisésta (Juholin
2013, 198).

Tyo6paikat mielletdan usein liian hektisiksi ja lilan sosiaalisiksi paikoiksi luovaan ajatte-
luun, mutta ne saattavat olla juuri oikeita ymparistdja rohkaisemaan ja haastamaan
innovointiin (West 2000). Organisaatioiden voi kuitenkin olla vaikeaa "heittaytya luovuu-
teen”, vaikka haluja olisikin. Yleisesti ottaen luovuutta nujerretaan organisaatioissa
enemman kuin kannustetaan, eika tama valttamatta johdu siita, etteikd johto arvostaisi
uusia ja kayttokelpoisia ideoita. Eika valttamatta siitdkaan, etta johdolla olisi jotakin
luovuutta vastaan. Painvastoin. Luovuutta saattavat kuitenkin heikentaa tahattomasti
valttamattdman lilkketoiminnan kontrollointi ja tuottavuusvaatimukset. (Amabile 2006.)
Myo6s puutteet ja ongelmat viestinndssa nakyvat siind miten téissa jaksetaan ja viihdy-

tadan ja kuinka luovia pystytaan olemaan.
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Opinnaytetydni pyrkii vastaamaan kysymykseen miten viestinnalla voidaan tukea luo-
vuutta ja tydhyvinvointia. Aiempien tutkimusten mukaan hyva ja tehokas viestinta vai-
kuttaa organisaation tydilmapiiriin positiivisesti ja ilmapiirilld ja organisaatiokulttuurilla
on puolestaan todettu olevan vaikutuksia siihen, missa maarin organisaatio kykenee
tukemaan henkiléstdénsa luovuutta ja innovatiivisuutta. Muun muassa rakentava palau-
te, luovan tydn tukeminen, yksilén arvostaminen ja luottamus ovat luovuutta lisdavia

tekijoita. (Amabile 1996, 1166.) Naihin kaikkiin tekijéihin voidaan vaikuttaa viestinnalla.

Opinnaytetydni pyrkii myds vastaamaan kysymykseen, minkalaisia viestinnallisia haas-
teita pk-yritykset kohtaavat arjessaan. Tata varten toteutin kyselytutkimuksen organi-
saatioviestinnan haasteista ja vaikutuksista Lapin alueen pk-yrityksille. Yrityksilta kysyt-
tiin, mika on viestinnan suurin haaste heidan organisaatioissaan, ja suurin osa vastasi,
ettd puute rahasta ja ajasta. Kysyttdessa mika on viestinnan tarkein tehtava naissa
organisaatioissa suurin osa vastaajista mainitsi asiakashankinnan ja markkinoinnin.
Huomionarvoista on, etta ulkoinen viestintad korostui avoimissa kysymyksissa tydyhtei-
sdviestintdd enemman, joskin sisaista viestintaa pidettiin tydhyvinvoinnin kannalta tar-
keana. Kyselytutkimuksen vastausprosentti jai valitettavan alhaiseksi, joten tuloksista ei
voi tehda yleisia johtopaatoksia. Tuloksien avulla pystyy kuitenkin hahmottamaan vies-
tinnan taman hetkista tilaa lappilaisissa pk-yrityksissa. Kysely lahetettiin 941 Lapin alu-
eella toimivan pk-yrityksen sahkopostiosoitteeseen, mutta vastauksia saatiin vain 19

kappaletta.

Tehokas viestinta voidaan mieltda organisaation moottoriksi. Tama moottori toimii par-
haiten, kun suunnitteluun ndhdaan vaivaa ja viestintdan on varattu tarpeeksi resursse-
ja. Viestinnan tehtavien erittely edesauttaa suunnittelua, toteuttamista ja arviointia (Ju-
holin 2013, 50-51). Ratkaiseva apu organisaation viestinnan kehittdmiseen voi l6ytya
viestintdsuunnitelmaan tai viestintastrategiaan panostamisesta. Viestintdsuunnitelman
tekeminen on viestinnan suunnittelua operatiivisella tasolla ja viestinnan strateginen
suunnitteu perustuu liiketoimintastrategiaan (Juholin 2013, 93.) Viestintasuunnitelmaan
on hyva maarittda kohderyhmat, eli mita tahoja viestinnalla halutaan tavoittaa ja milla
keinoin, seka paljonko resursseja on ylipaataan kaytettavissa (Juholin 2013, 92-94).
Kaytettavissa olevat resurssit voi olla hyva budjetoida eri toimenpiteille, jotta pystytaan
arvioimaan mahdollisimman realistisesti mihin kaikkeen resurssit riittdvat. Hyédynnet-
tavat markkinointikanavat voi jaotella esimerkiksi oman median ja ostetun median alle.

Huomionarvoista on, ettd oma media, kuten internetsivut, sdhképostimarkkinointi ja
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sosiaalinen media, voivat vaatia yllattdvan paljon resursseja, vaikka itse tyokalut nai-
den hyoédyntadmiseen ovatkin vaivattomia kayttaa. Viestintdsuunnitelmaan olisi myo6s
hyva maarittaa viestinnan tavoitteet ja arvioida eri toimenpiteiden jalkeen, missa ollaan
onnistuttu ja missa ei. Viestinnan vaikuttavuuden lopullinen mittari on se, missa maarin
viestinta on auttanut koko organisaation tuloksen saavuttamisessa (Juholin 2013,
93,136).

Organisaatioiden kannalta elintarkeita tahoja ovat sidosryhmat, kuten asiakkaat, henki-
I6kunta, jalleenmyyjat, yhteistydkumppanit ja omistajat. Avainasemassa sidosryh-
masuhteissa on viestinta, joka on parhaassa tapauksessa hedelmallistd vuorovaikutus-
ta molempiin suuntiin. (Stranding 2014.) Monet viestinnan ongelmakohdista voivat rat-
keta, jos sidosryhmilta selvitetdan, mika heidan mielestdan toimii viestinnassa, mika ei
ja miten he toivoisivat viestintda kehitettdvan. Nain sidosryhmien suuntaan viestitdan
myds arvostuksesta ja luottamuksesta, seka voidaan saada hyvia ideoita liiketoiminnan
kehittdmiseksi. Tehokkaan viestinnan kannalta on myds tarkeaa selvittaa, miten eri
sidosryhmat tavoitetaan parhaiten. Kommunikaation ja viestinnan kehittyessa, myos

tyon tehokkuus lisdantyy (Kayworth & Leidner 1999).

Kaikki viestivat ja, vaikka kaikki eivat ole viestinnan osaaijia, viestintda voi ja kannattaa-
kin kehittda |api organisaation, silla jokaisella organisaation jasenella on vastuu paivit-
taisviestinnan toimivuudesta (Juholin 2013, 144—145). Pienilla sanoilla ja teoilla voi-
daan saada suurta aikaan ja siksi viestinnan vaikutusmahdollisuuksia tulisi pyrkia kayt-
tamaan tehokkaasti organisaation ja sen sidosryhmien hyvaksi. Viestinta ja luovuus
ovat menestystekijoita, joita tulisi vaalia ja, joihin tulisi panostaa aikaa, rahaa ja ammat-

tilaisia. Oikea asenne ja sanat ovat tehokas tyékalupakki.
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Liite 1

Liite 1. Kyselylomake

Kyselytutkimus organisaatioviestinnan haasteista ja vaikutuksista 21.3.2016 10.07

Kyselytutkimus organisaatioviestinnan haasteista
ja vaikutuksista

Tama kysely on osa Turun ammattikorkeakoulun media-alan opinnaytety6ta, jossa selvitetaan
minkalaisia haasteita pk-yritykset kohtaavat viestinnassaan. Samalla pyritaan selvittdamaan miten
sisdinen viestinta vaikuttaa tydhyvinvointiin organisaatioissa. Kyselyn vastaukset kasitellaan
taysin anonyymisti ja luottamuksellisesti. Yhteystietonsa jattaneiden vastaajien kesken arvotaan
250 euron arvosta konsultointia liiketoiminnan kehittdmiseksi. Kyselyn lahettdmisessa on kaytetty
Reddo Partners Oy:n markkinointirekisteria. Vastausaikaa kyselyyn on 16.3.2016 saakka. Kiitos
avustanne ja ajastanne!

Viestinnan haasteet ja vaikutus tyohyvinvointiin pk-
yrityksissa

1. 1. Miten tarkeéksi tekijaksi koette viestinndn organisaationne menestymisen kannalta?
1=ei lainkaan tarked, 2=ei kovin tarked, 3=jonkin verran tarkea, 4=tiarkea, 5=erittdin
tarkea.

Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan tarkea Erittain tarkea

2. 2. Mika on viestinnan tarkein tehtava yrityksessanne?

3. 3. Miten arvioisitte viestinndn timénhetkista tilaa organisaatiossanne? 1=erittdin
huono, 2=huono, 3=ei kovin hyva , 4=hyva, 5=erittain hyva.
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain huono Erittain hyva
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4. 4. Mika on viestinnan suurin haaste organisaatiossanne?

5. 5. Miten tarkedna pidatte organisaationne siséista viestintdaa tyéhyvinvoinnin kannalta?
1=ei lainkaan tarked, 2=ei kovin tarked, 3=jonkin verran tarkea, 4=tarkea, 5=erittain
téarkea.

Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan tarkea Erittain tarkea

6. 6. Miten hyvin sisdinen viestintd mielestanne tukee ty6hyvinvointia
organisaatiossanne?

7. 7. Oletteko kdyneet viestinnén koulutuksissa?
Merkitse vain yksi soikio.
Kylla
Ei

En osaa sanoa

8. 8. Millaisista viestinndn koulutuksista olisitte kiinnostuneita? Voitte valita useamman
vaihtoehdon.

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.
Sisaisen viestinnan kehittdminen
Johdon viestinnan kehittdminen
Ulkoisen viestinnan kehittdaminen

Séhkoiset viestintavalineet (sdhkdposti, uutiskirjeet, sosiaalisen median tydkalut, whats
app ym.)
Meilla ei ole talla hetkelld tarvetta viestintdkoulutukselle

Muu:
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9. 9. Mistda muista koulutuksista olisitte kiinnostuneita? Valitkaa yksi tai useampi

vaihtoehto.
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

Myynti ja markkinointi
Tuotekehitys

Hinnoittelu

Palvelumuotoilu

Innovaatioiden kaupallistaminen
Sosiaalinen media

Digitalisaatio

10. 10. Koskeeko tarvitsemanne koulutus yhtéa henkil6d, osastoa vai koko yritysta?

Merkitse vain yksi soikio.
Yhté henkil6a
Osastoa
Koko yritysta
Muu:

11. 11. Paljonko yrityksenne kayttda arviolta vuodessa rahaa koulutukseen ja

kouluttautumiseen?
Merkitse vain yksi soikio.

Alle 1000 euroa
1000-5000 euroa
5000-10 000 euroa
yli 10 000 euroa

12. 12. Onko mainos- ja konsulttiyritys Reddo Partners Oy teille entuudestaan tuttu?

Reddo.fi
Merkitse vain yksi soikio.

Kylla
Ei Siirry kysymykseen 14.

13. 13. Missa maarin seuraavat luonnehdinnat vastaavat mielikuvaanne Reddo Partners
Oy:sta? 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mielta, 3=ei samaa eika eri mielt,

4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mielta.
Merkitse vain yksi soikio rivid kohden.

1 2 3 4 5

Ammattitaitoinen
Luotettava
Edellakavija

Hyva hinta-laatusuhde
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14. 14. Tunnetteko valtakunnalliset yritysten kehittamispalvelut?
www.yritystenkehittamispalvelut.fi

Merkitse vain yksi soikio.

Kylla
En

15. 15. Oletteko kayttineet naita palveluja?
Merkitse vain yksi soikio.

Kylla
En

En osaa sanoa

16. 16. Jos ette ole, niin osaatteko sanoa miksi?

17. 17. Yhteystietonsa jattaneiden kesken arvotaan 1,5 tunnin kestoinen ja 250 euron
arvoinen Reddo-kehittdmiskonsultointi. Haluatteko osallistua arvontaan?

Merkitse vain yksi soikio.
Kylla kiitos
Ei kiitos
18. 18. Organisaation nimi
19. 19. Yhteyshenkilon nimi

20. 20. Sahkopostiosoite

21. 21. Puhelinnumero
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22. 22. Saako teille lahettaa lisdtietoa Reddo Partners Oy:n koulutuksista?
Merkitse vain yksi soikio.

Kylla
Ei

23. 23. Haluan, etta Reddo Partners Oy:n henkilokunta ottaa minuun yhteytta.
Merkitse vain yksi soikio.

Kylla kiitos
Ei kiitos

24. 24. Mista aiheesta olisitte kiinnostunut
saamaan lisdtietoja?

KITOS!

Kyselyn lahettdmisessa on kaytetty Reddo Partners Oy:n markkinointirekisteria. Kysely on
toteutettu osana Turun ammattikorkeakoulun media-alan opinnaytety6ta. Lammin kiitos ajastanne!

g Google Forms
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