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1 JOHDANTO

Viimeisen vuosikymmenen aikana runsaasti sekd Suomessa ettd Euroopassa yleistyneet
start up- ja kasvuyritykset ovat nykydéin yksi tirkeistd talouden kasvun edistdjistd seka
tyollisyyden lisddjista. Start up -yrityksille ja kasvuyrityksille ei ole yhté selkedé
vakiintunutta maéritelméa, mutta joitakin toistuvia tunnuspiirteitd on l6ydettavissa.
Elinkeinoeldmin tutkimuslaitoksen (2016) mairitelmén mukaan start up -yritykset ovat
nuoria, pienid ja kasvuhaluisia yrityksié, joilla on myds hyvét edellytykset kasvuun. EU
(2018) on lisdnnyt madritelmién myds innovatiivisuuden, sekd tismentényt
kasvuhakuisuuden sekd henkil6ston, ettd myynnin osalta. OECD:n ja EU:n mééritelmén
mukaan yritys méadritelldén kasvuyritykseksi, jos sen lahtotyollisyys on vdhintdén 10
henked, ja seuraavan kolmen vuoden aikana sen keskimédrdinen tyollisyyden vuosikasvu
ylittdd 20 prosenttia (Ty0- ja elinkeinoministerioé 2020). Useimmiten kasvun kriteerind
kaytetddn henkiloston tai litkkevaihdon kasvua. Henkiloston kasvu on néisté kahdesta usein
merkittdvimpai. (Kiljunen & Rikama 2011.) Kasvuyritykset luovat huomattavasti uusia
tyopaikkoja (Ty6- ja elinkeinoministerio 2020), mika tekee kasvuyritysten tutkimuksesta

merkittdvad yhteiskunnallisesti.

Kasvuyritysten merkittdvimpid eroja muihin yrityksiin ovat liiketoiminnan luonne seka se,
miten yritystd johdetaan. Yrityksen johdolla tulee olla halu kasvattaa yrityksen
litketoimintaa ja yritykselld tulee olla liiketoiminnalliset edellytykset kasvuun. Yrityksen
toimintaymparistolla sekd saatavilla olevilla resursseilla on osuutensa yrityksen
kasvumahdollisuuksiin. (Laukkanen 2007, 31.) Start up- ja kasvuyritysten voimakas
kasvuhakuisuus tarkoittaa jatkuvaa muutosta, mikd ndkyy myos yrityksen rakenteissa ja
kaytanteissd. Start up- ja kasvuyritykset 1dhtevét usein tilanteesta, joissa tyontekijoitd on
korkeintaan muutama ja roolit saattavat olla hyvin joustavia. Yrityksen kasvaessa
henkildston ja toimintojen méiéra yrityksessé lisddntyy, mika luo véistimittd muutoksia

yrityksen viestintéédn ja vuorovaikutukseen.

Viestintd ja vuorovaikutus on merkittivissa roolissa, kun tarkastellaan kasvuyrityksen
menestymistd. Kasvuyritys eldd jatkuvassa muutoksessa ja muutoksen onnistumisen
edellytys on onnistunut viestinté ja vuorovaikutus. Kasvuyrityksistd on tehty tutkimuksia

enimmékseen kauppatieteellisestd ndkdkulmasta, kun taas kasvuyritysten viestinnésti



tutkimusta on melko niukasti. Tutkimukset, joita viestinnin tieteenalalla kasvuyrityksisté
on tehty, ovat keskittyneet esimerkiksi kasvuyrityksen tehokkaaseen vuorovaikutukseen
(ks. Sonia & Plowman 2007). Vaikka juuri kasvuyritysten viestintdd on tutkittu
niukanlaisesti, organisaatioiden viestinnin tutkimuksella on pitka historia ja sitd on tutkittu
useista eri ndkokulmista. Organisaatioiden viestinnin tutkimuksissa on kdytetty runsaasti
Giddensin (1984) esittelemii strukturaatioteoriaa. (Miller 2008.) Strukturaatioteoria antaa
hyvén ndkokulman organisaatioiden ja pienten ryhmien tutkimukseen, koska se kuvaa
laajasti rakenteiden asemaa seké yksilon toimijuutta rakenteistumisen prosessissa.
Esimerkiksi ryhmin péatoksenteko, ongelmanratkaisu, ryhméén identifioituminen tai
verkostoituminen ovat esimerkkejé organisaatioiden ilmidistd, joita on tutkittu
strukturaatioteorian ndkdkulmasta. (Corman 2008.) Téssa tutkielmassa strukturaatioteoriaa
kiytetddn kasvuyrityksen viestintdkadytinteiden muodostumisen ymmartdmiseen.
Kasvuyrityksen viestinnin tarkastelu strukturaatioteorian ndkokulmasta mahdollistaa

vuorovaikutuskdytdnteiden muodostumisen ja kehittymisen tarkastelun.

Tamaén tutkielman kohdeorganisaatio on Suomessa perustettu terveysteknologiayritys, joka
on ldhtenyt start up -yrityksestd litkkeelle, mutta méadrittelee nykyéén itsensé
kasvuyritykseksi. Yritys on kasvattanut litketoimintaansa ja henkildstddin onnistuneesti
viimeisen kymmenen vuoden aikana, miké on tarkoittanut jatkuvaa muutosta yrityksen
viestinndssd. Yrityksen viestintdkéytinteet ovat strukturaatioteorian mukaan havaittavia
toimintatapoja, jotka toistuvat ja jotka ovat yrityksen jésenille merkityksellisia.
Viestintdkaytéinteitd voivat olla esimerkiksi organisaation johtaminen tai tiedonhallinta,
joissa vdistdmattd tapahtuu muutoksia yrityksen kasvaessa. Tamén tutkielman tavoite on
ymmértdd viestintdkdytdnteiden muodostumista ja uudelleenmuodostumista

kasvuyrityksessa.



2 Kasvuyrityksen ominaispiirteet ja viestinta

Kasitteitd viestintd ja vuorovaikutus saatetaan usein kéyttdd synonyymeina, minka vuoksi
haluan tdsmentdd, mitd tarkoitan kasitteilla tdssa tutkielmassa. Tarkoitan
vuorovaikutuksella prosessia, jossa viahintddn kaksi vuorovaikutusosapuolta luo, vaihtaa,
jakaa ja neuvottelee paitsi késiteltdvadn asiaan liittyvid merkityksid, my0s itseensd tai
ympéristoon liittyvid merkityksid (Aira 2012, 20). Kéytén vuorovaikutuksen kisitteen
liséksi késitettd viestintd, jolla tarkoitan edellisen lisdksi kasvuyrityksessé tapahtuvaa
viestintdd, kuten tiedottamista. Vuorovaikutuksen ja viestinnén suhteen ymmarran niin,
ettd vuorovaikutus on aina viestintdd, mutta viestintd ei ole aina vuorovaikutusta. Kéytian
padosin tutkielmassa kasitettd viestinté, joka sisdltdd myds vuorovaikutuksen, mutta
kayttaessdni kisitettd vuorovaikutus, haluan alleviivata prosessia, jossa vihintddn kaksi

osapuolta kiyvit merkitysneuvottelua.

Vuorovaikutus on kasvuyrityksen perusprosessi, joka mahdollistaa, ettd organisaatiossa,
jossa on erilaisia henkilditd, toimintaa pystytddan koordinoimaan ja ihmiset pystyviét
tekeméén yhteisty6td. Vuorovaikutus mahdollistaa yrityksessé tapahtuvan koordinoinnin.
Vuorovaikutuksessa organisaation jasenet esimerkiksi médrittelevit tavoitteita,
maédrittelevit rooleja ja vastuualueita, koordinoivat toimintaansa, luovat tietoverkostoja
sekd kehittdvat kulttuuria ja organisaation ilmapiirid. (Ruben & Stewart 2006, 295-269.)
Viestintd on yhd enemmén muuttunut organisaatioissa ylhééltd-alas kulkevasta viestinnésté

monisuuntaiseksi, eli tietoa jaetaan vuorovaikutuksessa joka suuntaan (Bonsu 2019).

Kasvuyritysten viestintdd on tutkittu melko vdhidn, vaikkakin viestintdd organisaatioissa on
tutkittu runsaasti. Kasvuyrityksistd tehtyé tutkimusta on enemmén kauppatieteiden kuin
viestintdtieteiden puolella, joten viestintd ja vuorovaikutus ei ole ollut kyseisten
tutkimusten keskidssd. Kasvuyritysten viestintéé ja vuorovaikutusta on tutkittu 1&hinna
opinndytetoissa (ks. esim. Jukkala 2017 ja Laine 2018). Kuitenkin esimerkiksi Saini &
Plowman (2007) ovat tehneet tutkimuksen start up -yritysten tehokkaasta viestinnésti, joka
tukee yritysten kasvua. Tehokkaalla viestinnélld voidaan vihentdd jatkuvassa muutoksessa
olevan organisaation henkildston epdvarmuutta ja parantaa tuottavuutta. (Saini & Plowman

2007.)



Kasvuyrityksen kasvulle voidaan méiritelld neljd vaihetta: etsimisvaihe,
kdynnistymisvaihe, kasvuvaihe ja kypsyysvaihe. Jokaisessa vaiheessa on néhtdvilla tiettyja
ominaispiirteitd. Etsivdissd vaiheessa yrityksen viestintd on usein hyvin vapaamuotoista
horisontaalisesti, vertikaalisesti ja diagonaalisesti, ja yrityksessd haetaan parasta tapaa
toimia erityisesti lilketoiminnan osalta. Perustajien fokus on tuotteen tai palvelun
kehittdmisessd sen sijaan, ettd kehitettdisiin yritystd ja sen toimintatapoja. Vaikka
keskittyminen onkin juuri tuotteessa tai palvelussa, yrityksen perustajien tulisi huomioida
sisdinen viestintd jo perustaessaan yritystd. Esimerkiksi sisdistd viestintdéd tukevan
teknologian kiyttoonotto, nimetyt vastuuhenkil6t viestinnéssd sekd tarkkaan suunniteltu
viestintd auttavat yritystd myohemmin, kun se kasvaa. (Lindell 2007, 246-250; Saini &
Plowman 2007.)

Kdynnistymisvaihe on saavutettu yleensa siind tilanteessa, kun myyntikédyrédssé on nopeaa
nousua. Tdssé vaiheessa yrityksen toimintatavat ovat vakiintumattomia ja epdmuodollisia.
Yritysté johtaa téssd vaiheessa usein perustaja. (Lindell 2007, 246-250.) Alkuvaiheessa
organisaation tyontekijoilld on usein mahdollisuus keskustella johdon kanssa helposti ja
esimerkiksi mielipiteiden esittimiseen kannustetaan. (Dozier, Grunig & Grunig 1995
Sainin & Plowmanin 2007 mukaan.) Viestinté on siis edelleen spontaania ja
vapaamuotoista. Sadntdji ja ohjeita on véhénlaisesti, padtoksiad tehdddn nopeasti ja selkeét

toimintalinjaukset ja jdrjestelmédt puuttuvat. (Saini & Plowman 2007.)

Kasvuvaiheessa yrityksen kehittamistoimenpiteet siirtyvit tuotteesta siséisiin prosesseihin,
koska tuote on jo pitkille vakioitu. Tédssé vaiheessa yrityksen on alettava l0ytdméén
rutiineja, vakiintuneita tapoja toimia, jotka vakauttavat yrityksen arkea. (Lindell 2007,
246-250.) Yrityksen kasvaessa muodollinen viestintd korvaa spontaania viestintdd (Pfeffer
1982 Sainin ja Plowmanin 2007 mukaan) ja esimerkiksi kirjallisten raporttien tai
muistioiden miéra kasvaa sen sijaan, ettd asioita hoidetaan nopeasti kasvokkain tai
puhelimitse. Kasvuyrityksen henkilostd haluaa tietdd mihin suuntaan yritys on menossa ja
miten asetettuun padmaarddn paidstiin, jotta he ymmartivit mitd heiltd odotetaan. Jotta
tama onnistuisi, organisaatiossa tulee olla harkittua ja dynaamista viestintii, tehokasta
paitoksentekoa ja delegointia nopeasti muuttuvissa tilanteissa. (Saini & Plowman 2007.)
Mikdli viestinnéssd on puutteita, saattaa tyontekijoiden ja johdon vilinen avoimuus alkaa
heiketd (Jablin 1987 Sainin & Plowmanin 2007 mukaan.) Jatkuvat suunnanmuutokset

vihenevit ja yrityksen henkilOstostd saattaa 16ytyd henkil6itd, jotka kaipaavat selkedsti



vakaampaa arkea ja ammattimaisuutta. Tama tarkoittaa myos tarvetta johtamistyylin
muuttamiselle. (Lindell 2007, 246-250.) Kasvuyrityksen johtajien tulee siis olla tietoisia

yrityksen muutoksesta myds henkildston ndkdkulmasta.

Yrityksen kypsyysvaihe tarkoittaa usein jo vakaampaa toimintaymparistdd, jossa tarvitaan
tehokkuutta ja tehtdvépainotteisuutta. Prosesseja automatisoidaan, liikeideaa kehitetdén ja
yrityksen tiytyy sopeutua toimintaymparistoonsa. Yrityksessé toistuviin tilanteisiin
luodaan sddntdjd, viestintd kulkee virallisia kanavia pitkin ja pdatoksenteko siirtyy
johtoryhmélle. (Lindell 2007, 246-250.) Viestinti siis muuttuu vapaamuotoisesta
viestinndsti virallisemmaksi, kun yritys kasvaa. Tdmad muutos on usein tarpeen, kun
huomioidaan usein kasvuvaiheessa nousevat vaatimukset henkildston nédkdkulmasta

viestintda kohtaan.

Wiesenberg, Godulla, Tengler, Noelle, Kloss, Klein ja Eeckhout (2020) ovat tehneet
tuoreen tutkimuksen kasvuyritysten kohtaamista haasteista strategisessa viestinnissa.
Kirjallisuuskatsauksen ja haastattelujen perusteella he 16ysivét kahdeksan haastetta, joita
kasvuyritys kohtaa viestinndssid: strategisen viestinnén perussuunta, brandin luominen,
yrityksen imago, sidosryhmésuhteet, taloudellisten resurssien kohdentaminen,
omistajakeskeisyys, HR ja siséinen viestintd. Yritystd perustaessa ndiden tekijoiden

huomioonottaminen edistdd yrityksen menestysta.

Kasvuyrityksille on ominaista, ettd ne ovat jatkuvassa muutoksen tilassa (Fay & Larson
2016, 40). Muutos organisaatioissa voi olla suunniteltua tai suunnittelematonta.
Suunniteltuun muutokseen tarvitaan aina tietoista toimintaa ja sen tarkoituksena on jonkin
asian kehittdminen. Suunnitellulla muutoksella on usein myds jokin paddmaéra tai
tavoitetila. Vaikka muutos olisi suunniteltu, se harvoin kuitenkaan on suoraviivainen.
Suunnittelematon muutos organisaatiossa voi tapahtua myos tiedostamatta, jolloin muutos
voi olla niin eduksi kuin haitaksikin organisaatiolle. Muutos organisaatiossa voi tapahtua
sen esimerkiksi tehtdvissa, rakenteissa, kulttuurissa tai strategiassa. (Miller 2012,173-175;
Poole 2004, 4.) Kasvuyrityksessd muutosta tapahtuu jatkuvasti useilla osa-alueilla ja

muutokset tapahtuvat hyvin nopeasti, olivat ne sitten suunniteltuja tai suunnittelemattomia.

Muutosprosessissa saattaa ilmeté haasteita, mikéli yrityksen johto ei ole riittdvén sitoutunut

muutokseen tai he toimivat epdjohdonmukaisesti. Haasteita saattaa ilmetd myds silloin,



kun odotukset muutoksesta eivét tisméd organisaation jésenten vélilld. Muita haasteita
muutokselle saattaa tuoda epitarkoituksenmukainen osallistuminen prosessiin, heikko
viestintd ja vuorovaikutus, muutoksen epdselvé tarkoitus organisaatiossa tai
organisaatiossa ei ole selvyyttd kuka on vastuussa muutosprosessin lapiviemisestd. (Covin
& Kilmann 1990, Millerin 2012, 177 mukaan.) Kaikki edelld mainitut haasteisiin
yhdistettdvat asiat liittyvét viestintddn ja vuorovaikutukseen, mika tarkoittaa, ettd
viestinnén ja vuorovaikutuksen onnistumista seuraa my9ds onnistunut muutos. Viestinti ja
vuorovaikutus on merkittidvéssa roolissa muutosprosessin ldpiviennissi. Esimerkiksi
vastuuhenkildistéd tai muutoksen tavoitteesta ja pddmaédrastd viestiminen kaikille
organisaation jésenille kirkastaa kyseisid teemoja ja auttaa ymmartimaan muutosprosessia

paremmin.

Organisaation muutosta on tutkittu monesta eri ndkdkulmasta. Organisaation kehityksen
teorian (organization development theory) ndkokulmasta tyytyvéisyys
organisaatiomuutokseen on yhteydessd avoimeen vuorovaikutukseen ja viestintdin,
osallistuvaan johtamiseen, roolien selvyyteen sekd johtajan antamaan tukeen seké
ohjaukseen (Ballaro, Mazzi & Holland 2020). Muutos organisaatiossa voidaan ndhda
tapahtumasarjana, jolloin muutos tapahtuu organisaation rakenteessa ja/tai toiminnassa.
Kiytdnteiden muuttaminen tiettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi on jo itsessddn
muutosprosessi, koska siind litkutaan organisaation tilasta toiseen. (Zorn, 2010.)
Strukturaatioteoria ja sen merkittidvin prosessi, rakenteistuminen, auttaa ymmartimaan
muutosta (Fay & Larson 2016, 40), minka takia se on oivallinen teoreettinen viitekehys
myo0s kasvuyrityksen viestinnén tarkasteluun. Seuraavassa alaluvussa esittelen

strukturaatioteorian.



3 Strukturaatioteoria

Tamaén tutkielman teoreettinen viitekehys muodostuu strukturaatioteoriasta, josta myos
tutkielman keskeisin késite viestintdikdytinne nousee. Tdsséd luvussa esittelen
strukturaatioteoriaa ja sen keskeisimpié késitteitd. Anthony Giddensin (1984)
strukturaatioteorian keskiossd on rakenteistuminen. Rakenteistumisella tarkoitetaan
prosessia, jossa systeemin jdsenet luovat ja uudistavat systeemid rakenteiden eli sdéntojen
ja resurssien avulla (Poole, Seibold & McPhee 1996). Rakenteistuminen on dualistinen eli
kaksijakoinen prosessi, koska toisaalta jo olemassa olevat rakenteet (sddannot ja resurssit)
ohjaavat vuorovaikutusta ja toisaalta vuorovaikutuksessa luodaan uusia rakenteita seké
uudistetaan ja muokataan jo olemassa olevia (McPhee, Poole & Iverson 2014, 75-76).
Toisaalta prosessissa ei luoda ja uusinneta ainoastaan systeemié, vaan my0s rakenteita
(sddntdja ja resursseja). Rakenteet ovat siis rakenteistumisen prosessissa sekd viline, ettd
lopputulos, miké tarkoittaa rakenteiden olevan dualistisia. (Poole, Seibold & McPhee

1996.)

Rakenteet

Strukturaatioteorian ytimessd ovat siis rakenteet ja systeemit, sekd niiden vilinen ero.
Rakenteet ovat sddntojd ja resursseja, jotka ohjaavat toimijoita ja joihin toimijat nojaavat
vuorovaikutuksessa. (McPhee, Poole & Iverson 2014, 75-76.) Rakenteet kestévit aikaa ja
toistuvat paikasta riippumatta (Sias 2009, 53). Resurssit ovat miti tahansa materiaalista tai
ei-materiaalista, mik4 helpottaa toimintaa, kuten tieto, raha tai vilineet. Resursseja voi olla
myo0s esimerkiksi tyontekijan perhe tai tyontekijdn osaaminen. (Hoffman & Cowan 2010).
Kasvuyrityksesséd esimerkiksi viestintdjarjestelmét voivat olla sellaisia resursseja, joihin

toimijat eli yrityksen jdsenet nojaavat ja jotka ohjaavat viestintaa.

Saéntd on mika tahansa tapa tai rutiini, joka ohjaa kdyttadytymistd. (McPhee, Poole &
Iverson 2014, 75-77.) Sdann6t ovat ikddn kuin tiedostettuja ja tiedostamattomia kasityksié
siitd, miten yksilon tulee toimia tai miten organisaatiossa toimitaan (Hoffman & Cowan
2010; Valo & Mikkola 2019). Sdéannot ohjaavat vuorovaikutusta, mutta dualistisen
luonteensa takia sddnnot my6s muokkaantuvat ja niitd muokataan vuorovaikutuksessa

(Poole & McPhee 2005). Sdintdja voidaan muuttaa vuorovaikutuksessa vahvistamalla tai



heikentdmaélla niitd. Sdéntd6jen muuttaminen ldhtee siitd, ettd tullaan tietoiseksi olemassa
olevasta sddnnostd, koska sdéntdjd usein yllapidetdén tiedostamatta. S&dantdd muuttaessa
kayttaytymistd ldhdetdin muuttamaan tietoisesti ja ryhdytddn toimimaan olemassa olevaa
sadnt0d vastaan tai ryhdytdin ajamaan sisddn uutta kdyténnettd, joka hiljalleen muuttaa

sdantodd. (Valo & Mikkola 2019.)

Sadnnoilld on organisaatioissa usein pitkd historia, koska rakenteistuminen vie aikaa.
Organisaatiossa aiemmin toteutetut ja olemassa olleet sddnndt ennustavat sitd, millaiseksi
rakenteet tulevaisuudessa muodostuvat. (Valo & Mikkola 2019; Whitbred, Fonti, Steglich
& Contractor 2011.) Organisaatioon muodostuneet sddnnot ja resurssit paljastavat
organisaation arvoja (Hoffman & Cowan 2010). Kdyttaytymistd ohjaava sdanto voi liittyd
esimerkiksi sithen, miten ylitdiden tekemiseen suhtaudutaan tai miten siitd puhutaan, joka
taas voi kertoa yrityksen arvoista esimerkiksi tyontekijan hyvinvoinnin ndkdkulmasta.
Yksilon vuorovaikutuskdyttdytyminen taas paljastaa, miten yksilo on ymmaértanyt sidnnot
ja resurssit ja mitd hin pitié relevantteina (Hoffman & Cowan 2010). Saattaa siis olla, ettd
yksild on tietoinen tietystd yrityksen sdadnndstd, jota hdn ei kuitenkaan pidé relevanttina ja

jattad sen takia noudattamatta sdantoa.

Viestintikaytinteet

Viestintdkayténteet ovat vuorovaikutusosapuolille merkityksellisid toimintatapoja ja ne
voivat olla mité vain hyvin pienistd toimintatavoista suuriin kokonaisuuksiin, kuten
kysymyksen esittiminen, uuden tyokaverin perehdyttdminen tai organisaation johtaminen.
(Poole & McPhee 2005, 174.) Viestintdkdyténteet siis ilmenevit organisaatiossa
havaittavina tapoina, kuten esimerkiksi ryhmissé havaittavana “nokkimisjérjestyksend” tai
siind, miten pddtoksid tehdddn. Myos tiedonhallinta, vitsailu ja opettaminen ovat
esimerkkeji viestintidkdytanteistd, jotka ovat merkityksellisid systeemin eli organisaation
jasenille. (Poole, Seibold & McPhee 1996, 17-18; Poole 2013.) Tdmén tutkielman
tarkastelun kohteena siis on yrityksen jasenten merkityksellisiksi kokemat, havaittavat
toimintatavat seké niiden muodostuminen ja uudelleenmuodostuminen yrityksen

kasvaessa.



Kéytinteitd toteutetaan systeemeissa eli sosiaalisissa kokonaisuuksissa, kuten ryhmissi tai
organisaatioissa. Systeemi rakentuu kayténteidensd mukaisesti. Toisaalta systeemin
muodostuminen sekd sen jésenet toimijoina liittyvat kdyténteiden muodostumiseen. (Poole,
Seibold & McPhee 1996; Poole 2013.) Konteksti vaikuttaa kdytanteisiin, ja koska
kontekstit vaihtelevat, kiytdanteiden toteuttamiseen tarvitaan myos improvisointia (Poole &
McPhee 2005, 174). Kasvuyritys on oma kontekstinsa esimerkiksi jatkuvan kasvun ja
kasvun tuoman muutoksen takia, joten esimerkiksi pdédtoksenteon tai johtamisen kdyténteet

kaipaavat improvisointia dynaamisessa arjessa.

Rakenteet, eli sddnndt ja resurssit ovat merkittévid viestintdkdytdnteiden muodostumisessa
(Nordbick, Myers & McPhee 2017). Sddnnot ovat usein havaitsemattomia, mutta ne
tulevat nikyviksi viestintdkdytinteiden kautta (Valo & Mikkola 2019). S&ént6 voi olla
esimerkiksi havaittavissa argumentointitilanteissa, jossa argumentointi on tilanteessa
ilmeneva kdytinne. Se ilmenee sosiaalisena normina tai mikrointeraktionaalisena ohjeena
(microinteractional recipe) esimerkiksi puheenvuoron ottamisessa tai muissa
vuorovaikutuksessa havaittavissa teoissa, jotka liittyvit kiytanteind argumentointiin.
(Poole 2013, 608.) Viestintidkdytinteet siis voivat tehdd rakenteista, kuten sddnngista,

havaittavia.

Kulttuuriset erot tuovat helposti esille erilaisia kdyténteitd, koska eri kulttuureissa
toimitaan hyvin eri tavoin. Tilanteessa, jossa huomataan vahvasti eridvid kaytéanteitd,
toimijat tarvitsevat erityistd refleksiivisyyttd. Erilaisten kulttuurien kohdatessa huomataan
omat kéytinteet ja taustalla olevat sddnnot herkemmin ja niisti tullaan tietoiseksi samalla,
kun tunnistetaan toisesta kulttuurista tulevat erilaiset tavat toimia. Juuri ndma tilanteet
tekevit kiyttdytymisen ndkyvimmiksi, joka auttaa myods muutoksen ymmartdmisessi
tietoisuuden lisddntymisen kautta. (Fay & Larson 2016, 40.) Kasvuyrityksessi

kulttuurieroja voivat ilmetd esimerkiksi eri ikdryhmien vélilla.

Toimijuus

Rakenteita hyddyntdvid ihmisid kutsutaan toimijoiksi. Toimijat ovat keskeisessé osassa,
kun pyritddn ymmartdmain organisaatioita. Toimijoilla on oltava valtaa muutoksen
tekemiseen, joka tarkoittaa rakenteiden uudelleenmuokkausta. Heilld on oltava myds

tietoa, jotta he pystyvit kdyttdmaén valtaa tarkoituksenmukaisesti sekd normien mukaisesti
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rakenteiden uudelleenmuokkaamiseksi. (McPhee, Poole & Iverson 2014, 76-77.) Giddens
(1984) on tuonut esille toimijoiden tietoisuuden, jolla hén tarkoittaa, ettd toimijat
ymmaértavit omaa kiyttdytymistién, he tekevit kdyténteistd rutiineja seka kayttiytyvit
saantdjen mukaisesti (Fay & Larson 2016, 39). Toimijat voivat hyddyntéé tai “omia”
rakenteita vuorovaikutuksessa. Omiminen tarkoittaa, ettd yleinen sdénto tai resurssi
muokataan omaan kontekstiin sopivaksi. Toimijuudelle on rajoitteita, kuten jo olemassa
olevat rakenteet, muut toimijat sekd sosiaalissysteeminen kompleksisuus. Kompleksisuus
on seurausta sellaisesta toiminnasta, joka ei seuraa rutiineja tai toteuta sovittuja
suunnitelmia. (McPhee, Poole & Iverson 2014, 76-77.) Yksinkertaisuudessaan toimijat
ovat sellaisia organisaation jisenid, joilla on mahdollisuus toimia toisin kuin rakenteet
ohjaavat. Toimimalla toisin toimijat luovat uusia tai uusintavat olemassa olevia rakenteita.

Naiilld toimijoilla ndhdédén olevan valtaa rakenteiden muuttamiseen. (Corman 2008.)

Rakenteistumisen dualistisuudella viitataan toimijoiden ja rakenteiden véliseen suhteeseen.
Ihmiset toimivat pitkin aikaa tiettyjen tapojen mukaan, mutta samalla he luovat myds uusia
rakenteita. Rakenteet vaikuttavat my0s toimijoihin. Vuorovaikutusrakenteita luodaan
ihmisten toimijuuden kautta, samoin kuin toimijuus saattaa muuttua rakenteiden takia.
(Fay & Larson 2016, 38.) Muutokset rakenteissa ja kiytanteissd tapahtuu
vuorovaikutuksessa. Muutoksen tekeminen vaatii usein kuitenkin tietoista toimintaa ja
aktiivisia toimijoita. Toimijat toteuttavat sdéntojé tai resursseja eli rakenteita, mutta niitd
mukautetaan tietoisesti omaan kontekstiin sopivaksi. Rakennetta voidaan uusintaa ajan
saatossa vihitellen, mutta joskus muutos voi tapahtua myos radikaalisti. Toimijoilla on
oltava tietoa siitd, miten muutosta tehdddn. (McPhee, Poole & Iverson 2014, 76-77.) Tama
taustoittaa sitd, ettd kasvuyritykseen muodostuneita rakenteita pystytdéin muokkaamaan
vuorovaikutuksessa. Ajatellen kasvuyrityksessé jatkuvasti tapahtuvaa muutosta sen
kasvamisen myotd, toimijat ovat merkittdvéssd roolissa muutoksen ja kasvun
onnistuneessa eteenpiin viemisessd. Muutosprosessissa toimijoilla on keskeinen rooli
myos viestinndn suunnittelussa. Toimijoiden tulee esimerkiksi tehdd paédtoksii siitd, mité
viestitdén ja kenelle muutosprosessin aikana. Tyontekij6illd on muutoksen aikana monesti
huolia esimerkiksi suoriutumiseen ja sddntdihin liittyen, ja he saattavat kokea tdmén takia
epavarmuutta. (Miller, 179-180.) Onnistunut viestintd muutosprosessin aikana voi siis

vihentdd yksiloiden epavarmuutta.
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Strukturaatioteoria organisaation viestinnin tutkimuksessa

Organisaatioiden viestintdd on tutkittu strukturaatioteorian ndkdkulmasta jonkin verran.
Strukturaatioteoria sopii hyvin organisaation vuorovaikutuksen tarkasteluun (Hoffman &
Cowan 2010). Strukturaatioteorian nikokulmasta on tutkittu esimerkiksi ryhméviestinti,
joka oli ensimmaisié tutkimusalueita tdta teoriaa hyodyntien. (Poole 2013). Organisaatio
voidaan kisittdd ryhméni ja strukturaarioteoriaa onkin sovellettu paljon esimerkiksi
ryhmén péétoksenteossa (Pilny, Poole, Reichelmann & Klein 2017). Esimerkiksi Fay &
Kline (2011) tutkivat kollegoiden vélistd informaalia vuorovaikutusta etitydskentelyssi ja
Scott (2013) puolestaan on tehnyt tapaustutkimuksen globaalin virtuaalitiimin viestinndn
rakenteista, eli sdénndistd ja resursseista. Scott (2013) kéytti strukturaatioteoriaa
kehyksend, jonka avulla hén tutki, kuinka virtuaalitiimin jdsenet ovat vuorovaikutuksessa
niin, ettd se mahdollistaa tehokkaan tydskentelyn ja mikd merkitys rakenteilla on
virtuaalitiimin vuorovaikutuksen haasteiden seldttimisessd. Esimerkiksi jaetut arvot olivat
yksi merkittdvimmista resursseista. Koska kasvuyritys on organisaatio, strukturaatioteorian

voidaan nihdé soveltuvan hyvin teoreettiseksi viitekehykseksi tissa tutkielmassa.

Esiteltydni strukturaatioteorian eri sovellutuksia voidaan todeta, ettd strukturaatioteoriaa
pystyy soveltamaan perustellusti eri tutkimusaiheisiin organisaation viestinnissd. Nimé
tutkimukset osoittavat strukturaatioteorian monipuolisuuden organisaatioiden viestinnén
tutkimuksessa. Tarkastellessa vuorovaikutuksen merkitystd organisaation
rakenteistumisessa on merkityksellistd, kuinka sddntdjen ja resurssien kayttdminen
vahvistavat tai haastavat rakenteita. Aiempi tutkimus vahvistaa sdéntdjen ja resurssien
merkityksen myds viestintdkéytinteiden tarkastelussa. Tarkastellessa organisaation
viestinndn muodostumista strukturaatioteorian nikdkulmasta avainasemaan nousee
millaisia rakenteet ovat, sekd rakenteiden dualistisuus, eli miten toimijat ja rakenteet ovat
suhteessa toisiinsa. (Hoffman & Cowan 2010). Tdma antaa myds erinomaisen lahtdkohdan

kasvuyrityksen viestintdkéytinteiden tarkasteluun.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkimuksen tavoite

Tédmin maisterintutkielman tavoitteena on ymmaértad viestintdkdytdnteiden muodostumista
ja uudelleenmuodostumista kasvuyrityksessd. Kasvuyrityksen viestintda ldhestyn
haastattelemalla yhden kasvuyrityksen jdsenid ymmartadkseni heidén kisityksidan ja
kokemuksiaan siitd, miten viestintdkdytanteet ovat muodostuneet ja muodostuvat

kasvuyrityksessé. Tutkimustavoitteeseen pyrin seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1. Millaisia viestintdkdyténteitd kasvuyrityksessd on?

2. Miten viestintdkédytdnteet muodostuvat kasvuyrityksessi?

Tutkimuskysymysten avulla pyrin ymmartdméén, miten jatkuvasti kasvavassa ja
muutoksen keskelld olevassa organisaatiossa muodostuu tai muodostetaan
viestintdkdytinteitd, miten kasvuyrityksen ominaispiirteet kuten dynaamisuus nayttiytyvit
kaytanteiden rakentumisessa ja mitka viestintidkdytanteet koetaan merkittdvimpina.
Viestintdkaytéinteitd ovat esimerkiksi paatoksenteko, tiedonhallinta, johtaminen tai uuden
kollegan perehdyttiminen. On myds kiinnostavaa, millaisia ndkemyksid organisaatiossa on

viestinndn merkityksestd heidin toiminnalleen.

4.2 Tutkimusmenetelmé

Tédma tutkielma on laadullinen, koska laadullisella tutkimuksella tavoitellaan ymmaérrysti
erilaisista ilmidistd. (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Laadullista tutkimusta tehdessé keskitytdin
usein pieneen médrddn tapauksia, mutta niitd tutkitaan mahdollisimman tarkasti (Eskola &
Suoranta 2008). Tutkielmaa voi kuvailla my0s tapaustutkimukseksi, koska tarkastelun
kohteena on yksi kohdeorganisaatio. Tapaustutkimuksen tavoitteena on lisdtd ymmarrysti
ilmidstd tai kohteesta, joka voi olla esimerkiksi organisaatio tai tapahtumakulku (Laine,
Bamberg & Jokinen 2007). Téssé tutkielmassa keskityttiin yhteen kohdeorganisaatioon ja

sen viestintdkdytinteiden muodostumiseen.
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Tutkimusmenetelmi on teemahaastattelu. Teemahaastattelut vaihtelevat hyvinkin
avoimista haastatteluista jopa melko strukturoidusti eteneviin haastatteluihin.
Haastattelussa pyritddn 16ytdmaéin vastauksia asetettuun tutkimustavoitteeseen ja
teemahaastattelun teemat perustuvat yleensi tutkimuksen viitekehykseen. (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Teemahaastattelu on kuitenkin l&hempéni strukturoimatonta haastattelua
kuin strukturoitua, koska haastatteluissa toistuu samat teemat, mutta kysymysten muoto ja
jérjestys eivit valttdmaitta ole samat, eikéd haastateltaville anneta esimerkiksi
vastausvaihtoehtoja (Hirsjérvi & Hurme 2014, 47-48; Ruusuvuori & Tiittula 2005).
Teemahaastattelussa haastateltavien kanssa kasitellddn teemoja niin, ettd haastateltavat
padsevit kuvailemaan késityksidén ja kokemuksiaan (Eskola & Suoranta 2014, 86-88).
Haastatteluissa keskeiseksi nousee ihmisten tekemadt tulkinnat ja se, millaisia merkityksid
he antavat asioille. Menetelméd ymmaértad merkitysten rakentuvan vuorovaikutuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2014, 47-48.) Teemahaastattelu antaa haastattelutilanteessa
mahdollisuuden esittdd myo0s tarkentavia ja syventivid kysymyksid (Tuomi & Sarajérvi
2018). Toteutettavissa haastatteluissa jotkin teemat toistuvat, mutta esimerkiksi
vaihtelevien tyGtehtévien ja eri pituisten tydsuhteiden takia kaikkien haastateltavien kanssa
ei valttdmattd ole mahdollista keskustella kaikista teemoista. Aion antaa haastatteluissa
mahdollisuuden myos siihen, ettd haastatteluissa nousee sellaisia asioita ja ilmidité, joita en
ole itse etukéteen ajatellut. Tarkoitukseni on kuitenkin pyrkid ymmaértdmaén
viestintdkéytinteiden muodostumista, joten olen hyvin avoimena uusillekin nikemyksille

haastatteluissa. Haastattelun teemat 16ytyviit liitteistd (Liite 3).

Annoin haastateltaville yhdeksi tyovilineeksi haastatteluun aikajanan, johon he olisivat
halutessaan voineet tehdi merkint6jé sellaisista hetkisté, jotka liittyvit yrityksen
viestintddn tai kasvuun. Aikajanatekniikan tarkoituksena oli olla haastateltavien apuna
muistellessaan yrityksen kasvun vaiheita ja kokemuksiaan viestinnésti eri tilanteissa.
Kukaan haastateltavista ei kuitenkaan hyodyntanyt aikajanatekniikkaa haastattelun aikana,
vaan kukin muisteli muutoksia ja yrityksen historiaa mielessdén, koska he kokivat

muistelun helpommaksi ilman aikajanaa.
4.3 Kohdeorganisaatio ja aineistonkeruu

Tutkielman kohdeorganisaatio on suomalainen terveysteknologia-alan kasvuyritys.

Kohdeorganisaatiolla on kaksi toimipistettd Suomessa ja yksi Ruotsissa, joiden lisdksi
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organisaatiolla on lukuisia kumppaneita ympédri maailman. Yritys on alle 10 vuotta sitten
perustettu, ja se on kasvanut jatkuvasti niin henkiloméaéréltdan kuin liikevaihdoltaan.
Yrityksessd on kdyty yhdet yhteistoimintaneuvottelut, joiden seurauksena organisaatiossa
tapahtui muutoksia niin organisaatiokaaviossa kuin henkildstoméarassakin.
Haastatteluhetkelld yrityksessa oli yli 30 tyontekijdé. Yritys on moniammatillinen eli sielld
on eri ammattiryhmié toimistotehtdvisti tuotantoon. Organisaation nimi ja liikeidea on
anonymisoitu luottamuksellisuuden takia, jatkossa kdytén organisaatiosta kasitettd

organisaatio tai yritys.

Ensimmaéinen yhteydenotto oli yrityksen tyontekijille, jonka kanssa pidimme palaverin
teknologiavilitteisesti pian yhteydenoton jdlkeen. Palaverissa keskustelimme yrityksestd ja
sen historiasta, jotta sain mahdollisimman kattavan kasityksen yrityksesti tutkimuksen
toteutusta suunnitellessani. Ensimmaéisen palaverin jdlkeen yhteyshenkil6 kartoitti
yrityksen sisdisid viestintdkanavia hyodyntden mahdollisia haastateltavia tiettyjen
kriteerien mukaisesti (ks. Liite 1). Haastateltavien tuli olla mahdollisimman laajasti eri
tiimeistd ja eri tehtavistd, minké lisdksi toiveena oli jo useampi tyoskentelyvuosi
kyseisessa yrityksessd, jotta saisin riittivén laajan kuvan mahdollisista muutoksista
yrityksen viestintédkdytdnteissd. Yritys kuitenkin ehdotti, ettd myds tuoreemmilla
tyontekijoilld olisi ndkemyksid yrityksen viestintdkayténteiden muodostumisesta, minka
vuoksi myos kaksi tuoreempaa yrityksen jdsentd valittiin haastateltaviksi. Kun olin saanut
listan haastateltavista, otin kuhunkin yhteyttd sahkdpostitse, jossa kerroin tutkielman
tavoitteesta, toteutuksesta ja luottamuksellisuudesta, joiden liséksi ehdotin

haastatteluajankohtia (ks. Liite 2).

Tutkielmaa varten haastattelin 11 henkildd organisaation eri tasoilta eri tiimeisté ja eri
toimipisteistd. Haastattelut olivat yksilohaastatteluita ja kdvin jokaisen haastattelun
kasvokkain haastateltavan kanssa organisaation tiloissa neuvotteluhuoneissa. Haastattelut
kestivit tunnista puoleentoista tuntiin ja jokainen haastattelu dénitettiin. Haastattelujen
alussa kerroin tutkimustavoitteen, haastattelun luonteen ja kévin vield kertaalleen
luottamuksellisuuteen liittyvét asiat 14pi. Haastateltavat suhtautuivat tutkielmaan ja
haastatteluihin positiivisesti ja jopa innokkaasti, mink& seurauksena haastattelut etenivét

hyvin.
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4.4 Aineiston kasittely ja analyysi

Aloitin haastatteluaineiston kasittelyn litteroimalla haastattelut. Litteroin haastattelut
asiatarkasti niin, ettd jétin pois tiytesanat tai sellaiset keskusteluosuudet, jotka tunnistin jo
litterointivaiheessa olevan analyysin ulkopuolella. Litteroimatta jatin esimerkiksi
haastateltavan kuvailun lomamatkasta tai tyourasta. Litteroitua aineistoa haastatteluista tuli
yhteensé 124 sivua (fontti Arial, fonttikoko 11, rivivili 1). Aineistoesimerkeisté poistin
tunnistetiedot organisaation ja haastateltavien anonymiteetin turvaamiseksi. Téllaisia

tunnistetietoja oli esimerkiksi puheessa toistuvat maneerit, tyotehtavét ja nimet.

Analyysin tekemisessd mukailin laadullista siséllonanalyysia (esim. Schreier 2014) ja
Braunin & Clarken (2006) teemoittelua. Kiytin Braunin & Clarken (2006, 87-93)
kuvaamaa teemoittelun kuutta vaihetta ohjaamaan analyysissé: 1) aineistoon tutustuminen,
2) koodien médérittely, 3) teemojen etsiminen, 4) teemojen arviointi, 5) teemojen méérittely
ja nimedminen, 6) tulosten kirjoittaminen. Néiden kuuden vaiheen liséksi hyddynsin
analyysin toisessa vaiheessa koodien mairittelyn ohella koodauskehystd, joka antaa
sananmukaisesti kehyksen sille, mitd aineistosta etsitddn (Schreier 2014). Koodauskehys
on koodia laajempi kokonaisuus, joka liittyy jollain tapaa viestintdkéyténteiden
muodostumiseen. Koodina taas kiytin esimerkiksi resurssia, sdéntod, padtoksentekoa tai
johtamista. Analyysid tehdessé olin avoin aineistosta nouseville viestinnén ilmidille,
vaikka strukturaatioteoria ohjasi analyysid esimerkiksi siitd nousevien koodien (esim.
resurssit ja sadnnot) muodossa. Analyysiyksikko oli merkityskokonaisuus. Seuraavaksi

esittelen analyysin vaihe vaiheelta.

Lahdin analyysissé litkkeelle ensimmaiisen vaiheen mukaisesti etsiméllé aineistosta
toistuvia merkityksid ja huomionarvoisia ilmioitd (Braun & Clarke 2006, 86). Etsin
strukturaatioteoriaan pohjautuvia ilmiditd, jotka joko ovat viestintdkayténteitd tai jotka
ovat jollain tapaa merkityksellisid kdytinteiden muodostumisessa tai
uudelleenmuokkaantumisessa. Téllaisia ilmidité olivat esimerkiksi johtaminen ja
tiedonhallinta, kun taas merkityksellisid kdyténteiden muodostumisen taustalla olivat
rakenteet, kuten sdénnot ja resurssit. Analyysin tekeminen alkoi jo haastatteluvaiheessa,
jossa tein havaintoja usein toistuvista ilmidistd. Teemat ovat tiettyjé toistuvia piirteitd,
jotka nousevat esille haastatteluissa ja ovat yhteisid usealle haastateltavalle. Aineistosta

16ytyvit teemat ovat usein samoja kuin teemahaastattelun haastattelurungossa, mutta
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tamén lisdksi aineistosta 16ytyy todenndkdisesti muitakin teemoja. (Hirsjarvi & Hurme

2014, 173.) Haastatteluissa tunnistin esimerkiksi resurssivajeen toistuvana teemana.

Tutustuttuani aineistoon haastattelujen jdlkeen, siirryin ryhmitteleméén aineistoa sieltd
nousevien viestintdkéytinteiden tai viestintdkéytinteisiin liittyvien teemojen mukaisesti.
Jatkoin siis ensimmadisen vaiheen tutustumista syventymaélla lisdd aineistoon. Kiytin
edelleen koodeja, kuten rakenteita, kiytdnteitd, johtajuutta seké tiedonhallintaa,
tavoitteenani luoda koodina kéyttdmisténi yksittdisistd ilmidistd hiljalleen laajempia
kokonaisuuksia, eli teemoja. Koodien lisdksi minulla oli apunani koodauskehys:
viestintdkdytinteet tai niiden muodostumiseen liittyvit ilmiét. Kehys auttoi minua
aineiston teemoittelussa (Schreier 2014) niin, ettd pystyin varmistumaan siité, ettd [0ydan
aineistosta kaikki viestintdkayténteisiin liittyvét ilmiot. Teoria siis kulki jatkuvasti mukana
analyysissa, mutta kehyksen avulla pystyin tunnistamaan aineistosta myds sieltd nousevia
ilmiotd tutkimustehtdvani mukaisesti. Teemoiksi tdssd kohtaa nostin rakenteet eli sddnnot
ja resurssit, viestintdkdyténteet, organisaatiokulttuurin, johtajuuden, toimijuuden,

padtdksenteon, roolit ja vastuut, tiedonhallinnan ja organisaation ominaispiirteet.

Neljés ja viides vaihe, teemoittelun arviointi sekd teemojen méiérittely ja nimedminen,
kulkivat kési kddessd. Koska onnistuneeseen teemoitteluun vaaditaan teorian ja empirian
vuorovaikutusta (Eskola & Suoranta 2008), keskityin entistd vahvemmin myos sithen miti
strukturaatioteorialla on annettavana. Arvioin teemoja ja uudelleenjérjestin niité liittden
16ytdmidni teemoja yhteen, minké seurauksena aineistosta pystyi tunnistamaan kolme
paédteemaa: tiedonhallinta, johtajuus ja organisaatiokulttuurin muodostuminen. Néihin
kuhunkin teemaan nostin strukturaatioteorian mukaisesti toimijuuden seka rakenteet eli
saannot ja resurssit, joista muodostin tuloksiin paiteemoille alaluvut. Toisin sanoen kolme
padteemaa ovat kasvuyrityksen keskeisimmét viestintdkéytinteet, ja alaluvuilla vastataan
sithen, mitd ndiden kolmen kéyténteen muodostumisen ja uudelleenmuokkaantumisen

taustalla on.
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5 Tulokset

5.1 Tiedonhallinta kasvuyrityksessi

Aloitan tutkielman tulosten esittelyn tiedonhallinnasta, joka on yksi kasvuyrityksen
keskeisimmisté viestintidkdytanteistd. Tiedonhallintaa ohjaa rakenteet, eli sdédnnot ja
resurssit, jotka késittelen kummankin omana alalukunaan. Kolmantena alalukuna esittelen
toimijuuden tiedonhallinnassa, koska viestintdkdyténteen luomiseen, muokkaamiseen ja

uudelleenmuokkaamiseen tarvitaan aktiivisia toimijoita.
5.1.1 Tiedonhallinnan sainnot

Kasvuyrityksessé tunnistetaan tarve sddnnoille, jotka ohjaavat kdyttdytymista.
Haastateltavien mukaan sdédnnét sujuvoittavat ja ndin ollen myos tehostavat
vuorovaikutusta ja tyontekoa. Organisaatioon on muodostunut ja muodostettu joitain
sadantdjd sen kehittyessd, mutta sddntdjen laaja-alaiselle kehittdmiselle 14pi organisaation
on selva tarve. Sdintdjen muodostaminen on ollut tiedostamatonta tai niitd on luotu jo
todella suureksi kasvaneeseen tarpeeseen, mutta kokonaisvaltaisesti, ennakoivasti tai

kriittisen paatoksenteon mukaisesti muodostettuja sddntdjd organisaatiossa ei juurikaan ole.

Haastateltavat kuvasivat viestintda kasvuyrityksessi haastavaksi, koska strategia ja
tilanteet muuttuvat toisinaan hyvinkin nopeasti. Tiedottamiseen kaivataan
saanndnmukaisuutta. Organisaatiossa jatkuvasti tapahtuvat muutokset kaipaisivat
ajantasaista viestintdi, jotta organisaation jidsenet pysyisivat jatkuvasti mukana
kehityksessé. Erityisesti johtajien odotetaan ymmartidvan, mikd merkitys ajantasaisen
tiedon jakamisella on nopeatempoisessa yrityksessd. Tehdyistd paétoksistd ja muutoksista
pitdisi tulla perusteltua tietoa henkildstolle mahdollisimman pian erityisesti sellaisessa
tilanteessa, jossa aiemmin on saatu eridvad tietoa. Toisaalta haastatteluissa kavi ilmi, ettd
liika tiedottaminen nopeasti muuttuvassa litketoimintaymparistossa saa tyontekijoiden
pdén pydrille ja saattaa luoda kuvan jopa johtajien epdammattimaisuudesta. Seuraavassa
esimerkissd kuvataan muutostilanteissa tiedottamista:

HS5: Siité on ollut keskusteluakin, etté jos ylhaélla on tehty nopeita liikkeiti niin tieto siitd ei

ole saavuttanut niité, jotka sen niinku oikeesti tekee. Eli tiedonkulku timmdsissa

muutostilanteissa, niin siind on epdonnistuttu varmasti. Mut nyt kun se semmonen hyppiminen,
pomppiminen ja poukkoilu on vahentynyt, niin semmosen tiedottamisen tarve on pienentynyt.
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Viestinndn kehittdminen ja kdytédnteiden muodostaminen koetaan tarkeidksi aloittaa
mahdollisimman heti yritystd perustaessa. Haastateltavat tunnistavat, ettd
viestintdkéytinteiden luominen heti alussa on helpompaa, kuin niiden muokkaaminen
my6hemmin varsinkin silloin, jos muodostuneet kiytanteet eivét ole yritykselle toimivia.
Yrityksen viestintdén pitéisi tehdd suunnitelmaa tai luoda yhteisid toimintamalleja jo heti
yritystd perustettaessa. Viestinnin kehittimisen koetaan unohtuvan yrityksen arjessa
helposti, koska se ei ole tuottavaa tyotd. Viestinndn sujuvuudesta saatavat hyodyt kuitenkin
tunnistetaan ja heikon viestinndn ndhdédan saavan yrityksen toiminnan tehottomaksi. Erds
haastateltavista kuvasi viestinndn rytmitystd organisaatiossa, jolla hin tarkoitti, ettd olisi
hyvé suunnitella jo etukdteen mitd asioita viestitddn milldkin rytmilld nyt ja
tulevaisuudessa:

Heé: ... Ettd miké se rytmi on ja miten viestitdén, ettd mikd se communications rhytm siind

organisaatiossa on. Et siind ois jotkin valmiit puitteet olemassa jo. Sellasia yksinkertasia pienid

asioita, mutta kun lyddéén palapeli yhteen niin siind on... et sithen ois olemassa jo
jonkinlainen yhteinen malli miké siind toimii.

Kasvuyrityksen tiedonhallinnan kéyténteet muuttuvat yrityksen kasvaessa ja myo0s
vaatimukset tiedonhallintaa kohtaan muuttuvat. Kasvuyrityksen kasvaessa tiedonhallintaan
liittyvien sddntdjen tarve kasvaa, kun sekd henkiloston, ettd prosessien médrd kasvaa.
Kasvuyritys l4htee usein tilanteesta, jolloin yrityksessd on muutama henkild ja tiedon sekd
prosessien madrd on hallittavissa. Muutama henkild on toistensa kanssa aktiivisesti
vuorovaikutuksessa ja tiedonhallinta ei vaadi erityistd ponnistelua. Haastateltavien mukaan
tiedonhallinta on kasvuvaiheessa edelleen helpohkoa, kun henkildstdd on 5-10 henkil64.
Yrityksen henkilostomééran kasvaessa tiedon madrd lisdédntyy ja tarve yhteisille sddnnoille

tiedonhallintaan liittyen kasvaa.

Haastateltavat tunnistivat, ettd olemassa olevat sddnnot eivit tue organisaation viestintda
parhaalla tavalla, jolloin sen toimivuus jad pitkalti organisaation jisenten oman
viestintdosaamisen varaan. Haastateltavien mukaan joillakin on huomattavasti enemmén
taitoa viestid, kuten ymmartdd miti tietoa on tarpeellista jakaa tai miten viestejd on syyté
kohdentaa. Toisilla taas osaaminen vaatii kehittdmistd. Sen sijaan, ettd tiedonhallinnan
laadukkuus nojautuu yksildiden osaamiseen, olisi parempi, ettd organisaatiossa olisi
yhteisid sddntdji, jotka ohjaisivat koko organisaatiota viestiméddn yhtendisesti. Seuraavat

esimerkit kuvaavat haastateltavien késityksid yhteisten sdéntdjen muodostumisesta:
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Haastattelija: Onks vield jotain mité haluaisit kehittd4?

HO: No selkee ohjeistus siihen chattiin, et miks me kéytetdén sitd ja miten me halutaan sité
kéyttdd meiddn organisaatiossa. Ku sillon kun se tuli, niin moni kysyi etté onko tdhan mitién
ohjeita, niin kdytdnnossa ohje oli se, etti sieltd annettiin Google Chatin yleinen ohje
luettavaksi. Eli sillon sieltd annetaan koko kirjo mité sielld on, eikd oo annettu silleen
pureskeltuna, ettd me halutaan kiyttad sitd meidén organisaatiossa tilld tapaa. Nii sen takia se
ehkd vdhan onkin se, miksi sinne laitetaan véhén liian isolle jakelulle viestid ja sitten ihmiset
joutuu lukea niitd vaikkei tarvisi lukea. Et selkeempédi ohjeistusta.

H10: Ja samoin sit ndiden yhteisten sdéntdjen. .. niiden selkeyttdminen ja noudattaminen niin
ne on ihan hyvélla tasolla ja siind ollaan kehitytty. Mutta siind voitais olla véhén parempiakin.

Sdintdjen puuttuminen aiheuttaa esimerkiksi informaatiotulvaa seki informaatiokatkoksia.
Viestintdd on useissa eri kanavissa, joten kokonaisuuden hahmottaminen on haastavaa ja
tieto on levélladn. Joskus viestejd jdd useiden eri kanavien takia huomaamatta. Tietojen
16ytdminen jilkeen pdin koetaan myos haastavaksi, koska tiedon jakamiseen ei ole mitddn
yhteistd sddntdd, vaan tietoa jaetaan sekaisin useissa eri kanavissa. Selkeiden sdéntdjen
ndhdédan olevan yksi helpotus viestintidkayténteiden kehittimisessd. Seuraavassa
esimerkissd haastateltava kuvaa sééntdjen merkitysté viestintdkdyténteiden

muodostumisessa:

Haastattelija: Eli mitd se vaatisi, ettd kdyténteet tulisi jimptimmaksi?

H2: No tietenkin se vaatisi ensinnékin séddntdjen luomista, etté ne sdénnot olis! Ensinndkin ne
kertakaikkiaan viestittdis sellaisella tavalla, ettd ne tulis kaikkien eteen...

Erilaisten ty6tehtdvien takia henkildstd seuraa viestintdkanavia hyvin eri tavoin ja
henkildst6114 on myds hyvin erilaisia tydskentelyvilineitd. Kaikilla ei esimerkiksi ole
yrityksen puolesta puhelinta, jolloin saatetaan olla sellaisessa kasityksessi, ettd henkiloston
jdsentd ei voida velvoittaa lataamaan puhelimeensa sellaista sovellusta, jossa organisaation
jasenet viestivat. Téhén ei ole sovittu yhteistd sdéntod, kuinka toimitaan tai kuinka usein

tiettyjd kanavia tulisi seurata tai misté tietoa on mahdollista saada.

Sadntdjen puutteeseen on reagoitu rakentamalla organisaatioon yrityskulttuuriopas.
Yrityskulttuurioppaaseen on koottu sédéntdjé laajasti organisaation toiminnasta ja
viestinnéstd, painottaen erityisesti yrityksen tiedonhallinnan kéytinteita.
Yrityskulttuuriopas sekéd tiedonhallinnan kdytanteet ovat kuitenkin jéddneet péaivittimatta ja
sen myOtd my0s esimerkiksi Yrityskulttuurioppaan kayttd on vihentynyt. Seuraava

esimerkki kuvaa yrityskulttuurioppaan merkitystd organisaatiossa:
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H6: Se on kaikille yrityksen jésenille, ettd mitd odotetaan ja mitd tehddén ja miten viestitéddn

asioista ja timmosid peruspelisddntdja ollaan siihen lueteltu. Ja sitten kun joku tulee taloon

sisddn, niin kdydain se kuvio ldpi, ettd hén saa jonkinlaisen kuvan siitd miten tailld toimitaan

ja miten tietoa kulkee ja néin pois pdin.
Operatiiviseen toimintaan liittyvien sdéntdjen ndhddin olevan myds apuna viestinndn
sujuvuuden lisddamiseksi. Téllaisten sdéntdjen koetaan sujuvoittavan tyontekoa siksi, etti
ne ehkiisevit turhaa viestintd, kuten turhia kysymyksid. Kun téllaiset perustoimintoihin
liittyvit kysymykset jadvét pois, tydaikaa vapautuu muuhun. Seuraavassa esimerkissé
haastateltava kuvaa sdantdjen merkitystd tiedonhallinnassa:

H1: Tavallaan et joissain tilanteissa mulle asti tulee paljon kysymyksid, enemmén kun mika ois

tervettd, ettd se ois hienoo ettd ne sddnnot ois sit niin selkeet ettd kaikkee ei aina tarvis selvittda

multa. Ei se mitenkdén... emma usko et se tekee meidén toiminnasta tosi tehotonta ja ndin, mut

se vois olla paljon tehokkaampaa sitd kautta, ettd yhteiset pelisddnnot ja ndin. M ite koen

kaipaavani sitd, ettd ois yksi paikka missd ois sellaset 10 kdskyé, minne vois kirjoittaa mitka on

ne olennaiset jutut ja vois aina sanoa etté tsekkaa sieltd. KVG ohje etté kato tuolta noin, ja
sielld on ne sddannot mistéd katsotaan aina ensin et miten asiat tehdaén.

Esimerkissi tulee esille kasvuyrityksen henkildston jédsenen toive selkeille sdénndille, jotka
helpottaisivat paitsi hinen, myds muiden tiimin jasenten tyoskentelyd. Esimerkistd ilmenee
my0s se, ettd yhteisten pelisdéntojen sopimisen liséksi olisi tirkedd, ettd sidnnot
kirjattaisiin selkedsti, ettd tydyhteison jdsenet voisivat myos palata sddntdihin helposti ja

nopeasti.

5.1.2 Tiedonhallinnan resurssit

Tiedonhallinnan resursseja ovat kasvuyrityksen ominaisuudet, viestintéjérjestelmét ja
viestintdkanavat, yrityksen jasenten osaaminen, taloudelliset resurssit sekd aikaan liittyvit
resurssit. Esittelen seuraavaksi tiedonhallintaan liittyvét kasvuyrityksen resurssit aihealue

kerrallaan.

Kasvuyrityksen ominaisuudet

Resursseilla ndhddédn olevan merkitystd kasvuyrityksen viestintdkéytinteiden
muodostumisessa. Kasvuyritykselle ominaiset piirteet voidaan ndhdd myos resurssina,
joilla on oma merkityksensé viestintidkdytanteiden, kuten tiedonhallinnan
muodostumisessa. Haastateltavat toivat esille erityisesti resurssipuutteita, jotka luovat
haasteita viestintddn ja tiedonhallintaan. Keskeisimmait esille nostetut puutteet liittyivét
talouteen, jarjestelmiin, aikaan seké viestintdosaamiseen ulottuvuuksiin, tietoihin ja

taitoihin. Seuraava esimerkki kuvaa haastateltavan nikemysté resursseista:
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Heé6: Start upissahan aina on se haaste, ettd ollaan liian pienilld resursseilla koko ajan
litkkenteessa ja vdhan kaikki joutuu tekee monitoimityoté. -- Eli se resurssien riittimattomyys
on yks semmonen keskeinen seikka téssd, mika pitdé aina ottaa huomioon ja keksid
mahdollisimman tehokkaita, yksinkertaisia toimintamalleja, jotka toimii parhaiten.

Kasvuyrityksen tiedonhallinta muuttuu jatkuvasti yrityksen kasvaessa, ja kasvu tuo
mukanaan uudenlaisia tarpeita. Henkilostomééran kasvaminen, eri toimipisteiden
lisddntyminen, liiketoiminnan kasvu seké kansainvilistyminen tuovat mukanaan uusia
haasteita viestintddn ja vuorovaikutukseen organisaatiossa. Kasvuyrityksen ensimmaisten
vuosien kuvaillaan olevan viestinnén ja tiedonhallinnan osalta sujuvia. Haastateltavat
kertovat yrityksen ldhteneen tilanteesta, jossa kaikki tyontekijét (alle 5) olivat samassa
tilassa ja samassa kaupungissa. Viestinnén ja tiedonhallinnan kuvaillaan olevan téllaisessa
tilanteessa hyvin spontaania ja helppoa, kun asian voi vain “huikata” olan yli toiselle
henkildlle. Palaverit eivit juurikaan ole tarpeellisia, koska asioista voidaan keskustella

vapaamuotoisesti nopeastikin ja paédtoksid voi tehdd esimerkiksi matkalla lounaalle.

Haastateltavat kuvailivat tydskentelyn kasvuyrityksessd olevan hyvin nopeatempoista.
Nopeatempoisuus luo viestintdd ja vuorovaikutusta kohtaan tarpeen olla nopeasti
tavoitettavissa. Tdmain liséksi tietoa pitdd jakaa ajantasaisesti varmistuen siitd, ettd tieto
tavoittaa erityisesti kaikki ne, joiden tyohon asia jotenkin vaikuttaa. Mikali viestinndsté
joudutaan tinkiméan, esimerkiksi ajanpuutteen vuoksi, se saattaa aiheuttaa ikdén kuin
ketjureaktiona haasteita tyon suorittamiseen, koska tyontekijoilld ei ole ajantasaista tietoa.
Nopeasti vaihtuvien tilanteiden kuvaillaan aiheuttavan epavarmuutta ja kasvuyrityksen
koetaankin sopivan tietyn tyyppisille henkil6ille, jotka niin sanotusti kestévit hektisté ja
nopeasti muuttuvaa arkea. Kasvuyrityksessé tyoskenteleviltd vaaditaan yrittdjdhenkisyytta
ja joustavuutta, koska nopeastikin muuttuvat tilanteet saattavat aiheuttaa ylldttden
esimerkiksi pidempid tyopdivid. Tietynlainen luovuus on my6s avuksi, koska
kasvuyritykseen joudutaan luomaan paljon nollasta. Yrityksessd on esimerkiksi pohdittava,

mistd asioista on syytd viestid ja millaiset tiedonhallinnan kéyténteet luodaan.

Kasvuyritykselle ominaiseksi koetaan my0s litketoimintastrategian muuttuminen ja tarve
mukautua nopeastikin vaihtuviin tilanteisiin. Tdma luo haasteen strategian viestimisessi
henkildstolle. Epdselvyys strategiassa saa aikaan epdvarmuutta henkilostossa, ja
henkildstol1d on tietty tarve tietdd isot linjat, jotta he kykenevit tekeméén tyotédan

tavoitteen mukaisesti ja pystyviat muodostamaan strategiaa tukevia prosesseja. Vakaampi
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strategia kuitenkin saattaa vaatia, ettd yritys kasvaa hieman, joka tuo mukanaan myos
yrityksen vakautumista. Tdlld tarkoitetaan, ettd yrityksen alkuvaiheessa bisnes ei ole vield
skaalautunut, vaan se hakee muotoaan, mikéa saattaa aiheuttaa nopeitakin muutoksia.
Kypsempi yritys sen sijaan on jo skaalautuneempi, jolloin arki on ikéédn kuin tasaisempaa.
Muutoksen koetaan kuitenkin olevan ainoa pysyva asia, ja kasvuyritykselle todella
ominainen piirre. Seuraava esimerkki kuvaa kasvuyrityksen alkuvaihetta ja pikkuhiljaa
kypsymisen mukanaan tuomaa fokusta:

H4: Et siiné ei oikeesti tiedd miten td4 bisnes ldhtee skaalautumaan ja miten tdd kasvaa ja siksi

niinku kokeillaan kaikkia juttuja, ja se on niinku jatkuvaa, véhén niinku joka puolelle

ammutaan ja katotaan, et missé osuu ja heitetdén verkkoa ettd missé niitd kaloja on. Sana
focus, jota en oo sanonut vield kertaakaan, niin se kuvaa.. ettd pitdd focusta paremmin.

Viestinti- ja vuorovaikutusosaamista pidetdén kasvuyrityksessé tirkednd. Seka sisdiseen,
ettd ulkoiseen viestintdéin panostamisen koetaan olevan merkittava tekija yrityksen
kasvussa, jos yritys haluaa pystyd toimimaan laadukkaasti. Seuraavassa esimerkissa

kuvataan kasvuyritysti, sisdistd viestintdd ja sen merkitystd kasvuyrityksen toiminnassa:

Haastattelija: Mitd ominaista sd sanoisit olevan kasvuyrityksen viestinnéssé tai
vuorovaikutuksessa?

HS8: Muutos. Se on ainut pysyva asia. (nauraa) Se, ettd viestintdd tarvitaan tosi paljon tai
tarvittaisiin vield paljon enemmaén, kun ta4 meidén sykli on tosi nopee. Et se viestinté voi olla
hyvin moninaista. Se voi olla sellasta kokonaisuuksiin liittyvaa viestintéé tai se voi olla pieniin
yksityiskohtiin liittyvéa viestintdd, mika kuitenkin vaikuttaa koko yritykseen tai ainakin
hirvedn moneen meidén yrityksen sisélla.

Koska organisaatio kasvaa jatkuvasti, se ndkyy my0s kehitystoimenpiteissd ja -tarpeissa.
Haastateltavat kuvailivat, ettd kasvuyrityksen kasvaessa tulee vaiheita, joissa ikdén kuin
noustaan uusille tasoille, joilla tarvitaan erilaisia, edellistd vaativampia uudistuksia.
Kaytdnnossa kasvuyrityksessd asioita kehitetddn monesti reaktiivisesti vasta sitten, kun
aihe on noussut useaan kertaan esille. Proaktiiviselle kehitystyo6lle, suunnittelulle ja
ennakoimiselle on selked kysynté ja timi nousi haastatteluissa esille, kun késiteltiin
kasvuyrityksen ominaispiirteité ja kehitystoimenpiteitd, joita organisaatiossa voisi tehdi
viestinnén eteen. Kasvuyrityksen etuna ndhdién olevan joustavuus ja mahdollisuus
muutoksiin melko helposti, koska jaykkié rakenteita ei ole muodostunut. Myos
suhtautuminen erilaisiin kehitystoimenpiteisiin on yleensi positiivinen, vastaanottavainen
ja avoin. Seuraava esimerkki kuvaa kasvuyrityksen ketteryytta:

H7: Se hyvé puoli pienissé firmoissa on, et jokaisen déni ainakin teoriassa kuuluu paljon
helpommin. Ja sit helpommin voidaan tehda suunnan muutoksia kun ei oo kuitenkaan mitéén
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raskasta koneistoo ja sitten kaikkeen isojen organisaatioiden byrokratiaprosesseja, ku ei vaan
saada jotain lapi vaikka pitdis saada.

Kasvuyrityksen ollessa vield kooltaan pieni, sen jdsenten on helpompi tuoda esille omia
mielipiteitdéin ja kisityksidan, kuten ndemme ylld olevasta esimerkistd. Yrityksen
henkildston kasvaessa nikemyksid kuitenkin usein tulee niin paljon, ettd kaikkien
nidkemysti on mahdotonta saada esille. Seké kuulluksi tuleminen etti ketterét

suunnanmuutokset ovat kasvuyrityksen jisenten mukaan positiivisia asioita.

Viestintijirjestelmit ja -kanavat

Viestintdjirjestelmit ja -kanavat ovat merkittdvé tiedonhallinnan resurssi, minka lisiksi
ndiden ndhdadn olevan kehityksen mahdollistajia tai hidastajia. Haastateltavat toivat esille,
ettd jarjestelmét hankaloittavat viestintéd silloin, kun niitd on paljon tai ne eivét tue
tyoprosesseja. Uudet ja tehokkaat jérjestelmét helpottaisivat viestintdd huomattavasti ja
parempien jarjestelmien ndhdédn olevan avain myds suoraviivaisempaan tydskentelyyn,
jolloin ylimééaridiset turhat vaiheet tai moninkertainen viestinti jiisi vihemmadlle.
Jarjestelmien kehittdmisessd ndhtiin tarve aktiiviselle vuorovaikutukselle, koska
moniammatillisessa tyOyhteisdssé, jossa on paljon eri tiimejd, on myds paljon eri
nikemyksid toimivista prosesseista. Tdma tarkoittaa, ettd onnistuneen kokonaisuuden
luomiseksi tarvitaan tehokasta vuorovaikutusta organisaatiossa ja tehokas paitoksenteon
prosessi, jotta kaikki saavat ddnensd kuuluviin ja prosessit palvelevat kaikkia. Seuraavat
esimerkit kuvaavat haastateltavien ajatuksia siitd, mité viestinnén kehittdmiseen tarvitaan:
H1: Té4 on ehkd enemmin toive, koska aina on kyse investoinneista, mut jos vois toivoa niin

kyl tad jarjestelmét keskustelee keskendéin ois se ykkosjuttu. -- Se vapauttais ihan hirveesti
aikaa ja tekis selvésti tehokkaammaksi sitd, se ois varmasti ykkonen.

H9: Varmaankin rupeisin selvittda eri tydkaluja minkd avulla voitaisiin parantaa tati. -- [han
vaan selvitystyolld, ettd mitd muita tydkaluja on... ja mink4 hintasia ne on... ja milld tavalla
me pystyttdis soveltaa niitd. Ei siis tarvisi kokonaan luopua tistd meidén jarjestelmésts, mutta
tuoda siihen rinnalle sellainen mika auttaa siihen, etté ihmiset 16yt4a sen tiedon helpommin
sieltd meidén nykyisestd jérjestelmésta.

Organisaatiossa on tehty muutoksia jarjestelmissé ja sovelluksissa monestakin eri syysti,
kuten hinnan takia. Muutoksia ja kehitystoimenpiteitd on siis tehty, mutta ei suunnitellusti,
jolloin toimenpiteet eivit ole lopulta vastanneet kiyttotarpeisiin. Seuraava esimerkki kuvaa

sitd, miten jarjestelmdmuutoksissa tulisi kdyttdd aikaa suunnitteluun:
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H5: Jareempéa jarjestelmad tarvitaan, mut enemmaén pitiis miettii ennen sitd et mika
toimintaprosessi on ennenku sellasta implementoi. Et vdhdn se tdssd on seuraavan vuoden
aikana, etti siihen pitéis saada panostettua. Ja se vaatii aika isoo jumppaamista, ettei oo sellasta
hirveetd héroilya kaiken suhteen.

Yrityksessa siis tunnistetaan suunnittelun tarve viestintdjérjestelmien kayttdonotossa,
mutta toteutus jdi kidytanndssd uupumaan. Viestintdjirjestelmien kayton kehittimisessi
sekd kayttoonotossa tarvitaan pohdintaa, jossa huomioidaan koko organisaation tarpeet
viestinnélle, jotta viestintd todella palvelee yritystd. Tdmén kuitenkin ndhdéédn olevan

hyvin ty6ldstd, minké takia kehittimisen ndhdéén jadvin vahemmalle huomiolle.

Osaaminen resurssina

Osaamisen koetaan olevan yksi viestinnén ja erityisesti tiedonhallinnan resurssi, jonka
kehittdminen parantaisi my0s viestintéé ja tiedonhallintaa. Haastateltavat nakivét
kasvuyritykselle olevan ominaista, ettd yritykseen palkataan paljon ihmisid “suoraan
koulun penkiltd”. Vastavalmistuneet tai opintojensa loppuvaiheessa olevat tuovat
yritykseen innokkuutta ja tietynlaista osaamista, joka on yritykselle tirkedd, mutta
kokemuksen mukanaan tuoma osaaminen luonnollisesti on hyvin vihdistid. Kokemuksen
puute nékyy tydeldmétaidoissa, kuten ty6hon liittyvien prosessien tunnistamisessa,
esimiestyOssd sekd viestintdosaamisessa. Kun erityisesti kasvuyrityksen alkuvaiheessa
palkataan vield vastavalmistuneita ja kokemattomia tyontekijoitd, viestintdkéytinteitd
lahtee muodostumaan, eikd niihin osata kiinnittdd riittdvda huomiota, jolloin muodostuneet
kiytanteet eivdt valttamétté ole yritysti parhaiten palvelevia. Haastateltavien mukaan on
paljon asioita, joita suoraan koulun penkilté tulevat eivit yksinkertaisesti osaa huomioida
tai eivit voi tietdd, miké aiheuttaa véistimaitti vajeita erilaisiin organisaation
viestintdprosesseihin ja -kdytanteisiin. Seuraavista esimerkeisti voi ndhda, miten
haastateltavat kuvailevat kokemuksen merkitysta:

Hé6: Paljon tuli kokemattomia koulun penkilti... Se oli myos hintalapusta kiinni, saatiin nuoria

innokkaita potentiaaleja palkattua... ja kynnys oli sindnséd matala, versus jos oltais palkattu

valmiita ammattilaisia. Kyl se oli ihan harkittua mut nykyéén strategiaa on muutettu, haasteet
on sellasia mité ei pysty koulunpenkiltd ratkaisemaan.

H4 : Et tottakai niilld ihmisilld oli sitten tydhistoriaa takana, niin tietysti heilld oli kokemusta -
hyvii ja huonoja kokemuksia erilaiseen viestintdin tai tiedottamiseen tai johtamiseen liittyvista
tyokaluista tai tavoista toimia. Niin sithdn se on aika persoonakohtaista miten kukakin tuo niita
esiin, et joku saattaa ajatella ettd ei halua ruveta himmentdmain jotain tiettyd tapaa toimia. Sit
joltaki tulee kasvukeskusteluihin tosi hyvéd malli muualta, jonka on todennu hyvéksi ja se sanoo
ettd voitaisko sité testata.
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Tietoihin ja taitoihin liittyviin resursseihin liittyy my0s kielitaito. Organisaatiossa
viestitddn paljon englanniksi, mika on haaste monelle, koska kielitaito ei ole riittivad. Tdma
nikyy esimerkiksi siind, miten ihmiset ymmartivét asioita. Haastatteluissa kuvailtiin, ettd
esimerkiksi kokoukset ovat paljon sujuvampia ja antoisampia suomen kielelld kdytyna,
kuin englanniksi. Kaikki eivit pysty osallistumaan keskusteluun tai joku saattaa l&hted
tyhjin kdsin kokouksesta, kun ei ole ymmaértanyt kasiteltdvad aihetta. Tdma ndhddin

selkednd haasteena viestinnin ja vuorovaikutuksen kohdalla.

Kun yritys on alkanut kasvamaan, yritykseen on pikkuhiljaa kyetty palkkaamaan myds
uutta henkilostod, joka on kokeneempaa. Palkatuilla asiantuntijoilla on osaamista paitsi
omasta erikoisosaamisalueestaan, mutta myds yrityksen erilaisista viestinnén prosesseista
ja tiedonhallinnasta. Kokeneemmat henkildt ovat lahteneet tietoisesti kehittimain
esimerkiksi omien tiimiensd vuorovaikutusta ja tiedonhallintaa. Kehittimisen myoti

tiedonhallinnan koetaan parantuneen huomattavasti varsinkin tietyissé tiimeissa.

Taloudelliset ja aikaan liittyvit resurssit

Taloudellisten ja aikaan liittyvien resurssien puuttumisen koetaan olleen esteend sille, ettd
jérjestelmid ei olla kyetty kehittdmaén riittdvésti tai yritykseen ei ole ollut mahdollista
palkata jo pidemmén uran tehneitd asiantuntijoita, joilla on jo tarvittavaa osaamista
onnistuneen kehittdmisen eteenpdin viemiseen. Taloudellisten resurssien puute nikyy
palkkauksissa muutenkin, eikd vain pidemmain uran tehneiden asiantuntijoiden kohdalla.
Haastateltavat pohtivat HR roolin merkitystd yritykselle, mutta muistuttivat kyseessi
olevan kuitenkin resursoinnin asia. Seuraava esimerkki kertoo haastateltavan ndkemysta

aiheesta:

H1: No mun mielesti edelleen kaikki on resurssi ja hintakysymys, etté jos ei voida laittaa rahaa
niin sitten ei voida, et sit se pitdd jakaa jotenkin muuten. Ettd ei se varmasti mahdotonta
niinkdin oo, helpottaisihan se hirveesti, jos haluais ettd on vaikka yks ihminen joka saa
palkkansa puhtaasti organisaation mallin kehittdmisesta ja siihen liittyvéasti tukemisesta niinku
HR-rooli tyylinen juttu, niin voi helpottaa kylld huomattavasti asiaa.

Taloudellisten resurssien puutteen lisdksi haastateltavat kokivat, ettd heillé ei ole aikaa
viestinnén tai jérjestelmien kehittdmiseen. Koska kasvuyrityksen arki on hyvin kiireistd,
aikaa tulee priorisoida tuottaviin tydtehtdviin. Organisaatiossa tunnistetaan joitain
kehittamisen kohteita ja ajan saatossa muodostuneita kdyténteitd, jotka vaatisivat uudelleen

muokkausta, mutta osaamista tai aikaa tdhin ei ole. Seuraava esimerkki kuvaa
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haastateltavan ndkemysté siihen, miksi viestintéé ja vuorovaikutusta ei ole aktiivisesti

kehitetty:

H2: Varmaan suurin syy se, ettd kaikki on aika kuormittuneita. Et sitte timmoset asiat helposti
ja4, kun si oot arjessa vaan koko ajan aika kiireinen. Et se on sellanen miké varmasti vaikuttaa
néihin kaikkiin, ettd kaikilla on kddet aika tdynna. Et ei oo semmosta varsinaista tydrauhaa
kauheen usein, niin se on yks miké varmasti vaikeuttaa asioita.

Haastateltava kuvaa esimerkissé kuormituksen ja kiireen olevan véhissé oleva resurssi,
joka vie aikaa pois viestinnin kehittimiseltd organisaatiossa. Varsinkin tilanteessa, jossa
viestinnén kehittdminen ei kuulu kenenkdén rooliin vaan sen odotettaisiin tapahtuvan

muun tyOn ohessa, kehittdmiselle ei myodskdin oteta aikaa eiki kehitystd tapahdu.

5.1.3 Toimijuus tiedonhallinnassa

Johtajien merkitys tiedonhallinnassa

Johtajia pidetddn merkittdvind toimijoina tiedonhallinnassa ja tiedonhallinnan
kehittamisessd. Organisaatiossa on selkeitd odotuksia nimettyjé johtajia ja yrityksen
perustajia kohtaan ja monet onnistumiset sekd puutteet tiedonhallinnan osalta palautetaan
heihin. Odotukset liittyvét vahvasti kasvuyrityksen kasvuvaiheeseen. Haastateltavat
kuvailevat, ettd yrityksen perustaja on alkuvaiheessa perilld kaikesta yrityksessi
tapahtuvasta toiminnasta ja titd myos jatkuu jonkin aikaa ennen kuin yrityksen henkildsto
ja liikketoiminta kasvaa tietylle tasolle, minka jélkeen kaikista asioista perilld oleminen ei
yksinkertaisesti ole endd mahdollista. Johtajina toimivien perustajien tdytyy siis jakaa

vastuuta ja rooleja tiedonhallintaan liittyen.

Haastateltavien huomio tiedonhallinnasta keskustellessa kiinnittyy paljon siithen, miten
juuri johtajat viestivit tai tiedottavat asioista. Kasvuyrityksen léhtiessa liikkeelle
muutaman hengen ryhmastd, jossa tiedon jakaminen tapahtuu haastateltavien mukaan kuin
itsestddn, joudutaan jossain vaiheessa kasvua huomioimaan tiedonhallintaa uudella tavalla.
Johtajilta odotetaan selkeitéd kéyténteitd sithen mité, miten ja kenelle he jakavat tietoa.
Haastateltavien mukaan yrityksen johdon tulee suunnitella viestintdd esimerkiksi
padttdmailld, miten he rajaavat tietoa. Seuraava esimerkki kuvaa viestintdakéytinteiden

muodostumista;:

H4: On tapahtunut enimmékseen silleen orgaanisesti silleen tilanteen mukaan, ollut hyvin
véhén suunnitelmallista.
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Haastateltavilla on ristiriitaisia odotuksia tiedon saamista kohtaan. Toisaalta johtajilta
odotetaan mahdollisimman avointa viestintdd, kun taas toisaalta heiddn odotetaan
harkitsevan millaista tietoa he jakavat erityisesti negatiivisen tiedon kohdalla. Yhtd mieltéd
haastateltavat ovat siind, ettd johdon tulisi viestid johdonmukaisesti, ldpindkyvésti ja
tasapuolisesti. Eri aikaan annetun ja ristiriitaisen tiedon kuvailtiin olevan omiaan lisidméaén
epéluottamusta yrityksessd. Seuraavissa esimerkeissa kuvataan, millaisia odotuksia
haastateltavilla on johtajilta tulevaa tietoa kohtaan:

HS8: Mieluummin se viestinti tulee silté tasolta, joka tietéié asioiden oikean laidan ja osaa

viestid asioista, ku sitten se tila tidytetddn jollain sellaisella jossittelulla... ettd oon nyt kuullut
tdllaisia huhuja, ettd timmdsti on ja sitten se lahtee lumipallona py6rimééan.

H11: Et jos puhutaan kaikest avoimuudesta, mut jos se ei kdytdnndssa ndy ulos tyontekijoille
niin se ei 0o ihan sité.

Haastateltavat vaikuttavan olevan yhtd mielta siitd, ettd kaikkien organisaation jésenten ei
tarvitse tietdd kaikkea, mutta perusteet rajojen asettamiseen tiedon jakamisessa olisi hyva
olla. Haastateltavien kokemuksen mukaan epdonnistuneen tiedottamisen seurauksena

saattaa olla juoruilua ja epéluottamusta. Juoruilua organisaatiossa syntyy siksi, ettd tyhjaa

tilaa tiytetdén keksitylla tiedolla.

Toimijuus koko organisaation tiedonhallinnassa

Toimijuus ilmeni tiedonhallinnassa johtajuuden lisdksi roolien ja vastuiden nédkokulmasta.
Keskeisimmiit esille nousseet haasteet liittyivét sithen, miten organisaation jésenet
ymmartdvit oman toimijuutensa ja miten he ymmaértdavéit oman toimijuutensa suhteessa
muihin. Toisin sanoen, mikd on kunkin oma rooli tiedonhallinnassa ja miten vastuut
jakautuvat organisaatiossa tiedonhallinnan osalta. Vastuissa ja rooleissa on episelvyyttd,
joka niyttiytyy epéselvyytend myds tiedonhallinnassa. Haastateltavat toivatkin esille, ettd

vastuiden kirkastaminen parantaisi viestintéd ja tiedonhallintaa.

H2: No siind on paljonkin haasteita. tahtoo olla sellasta ongelmaa ettd tieto jad jumiin tiettyyn
ihmiseen, ettd saatetaan porukalla kdyda lapi joku juttu ettd tehddén jatkossa néin, ja sitten
jostain syysté sitd ei vieddkddn kdytdntoon. Osalla on se olettamus ettd se on muuttunu ja sitten
se ei ookkaan muuttunu, ja sit ollaan ihan sekasin ettd kuka nyt hoitaa. Tammosté kay tosi
paljon, ja ylipaétdan niinkun viestinndssi meilla on oleellinen ongelma se ettd ei vieda asioita
loppuun asti. Puhutaan paljon, ideoidaan paljon, mut ei tavallaan lydda lukkoon et kuka hoitaa
maaliin asti ja milld aikataululla.

Haastattelija: Minka s uskot olevan sielld taustalla?
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H2: No se on varmasti ihan ettd miten tia on rakentunu tda koko tydskentelykulttuuri téssa, ettd
ei vaan oo ollu sellasta loppuunviemisen toimintamallia. ja tavallaan ei tarpeeksi selkeesti
vastuuteta ithmisid asioista ja mietitd aina ettd kuka on se vastuullinen téssé ettd pitdd huolehtia
ettd se menee maaliin. Ettd meilld on sellanen tyyli ettd istutaan poydén déreen isolla porukalla
ja mietitddn kaikkia hienoja ideoita mutta sitten se loppujen lopuksi jai aika harmaaksi
massaksi ettd mités nyt sitten oikeesti tehdddn ja kuka tekee. Et just siltd tehokkuuden
nékokulmalta nékisin itte ettd vililld ois parempi pyrkia siihen ettd pienemélld porukalla
tehddén niitd padtoksid eikd valttdméttd aina osallistetakaan ihan niin paljon porukkaa.

Yksittiisilld ihmisilld voi olla useita rooleja ja toisaalta yhdesté asiasta saattaa olla
vastuussa useampi henkild, vain eri painotuksilla. Téstd seuraa paillekkéisyyksid, joiden
seurauksena saattaa olla yliméadrdistd viestintéd ja sekaannuksia. Yliméardiselld viestinndlla
tarkoitetaan, ettd tyontekijédt ovat yhteydessé sellaisiin henkildihin, jotka eivét vastaa
asiasta ensisijaisesti, jolloin aikaa kuluu turhaan ja oikean vastuuhenkildn etsimiseen
menee resursseja itse tehtdvin suorittamisen sijaan. Prosessit saattavat seisoa, kun oikeaa

asiantuntijaa ei tavoiteta, miké saattaa aiheuttaa myds drtymysta.

Vastuiden kirkastamisen lisdksi haastateltavat nostivat esille my0s vastuista ja rooleista
viestimisen. Talld tarkoitetaan, ettd tyOyhteison jésenten on syyti tietdd, kuka on vastuussa
mistikin asiasta, jolloin niin tiedonhallinta, kuin itse tyontekokin helpottuisi.
Kasvuyrityksen arki on vauhdikasta ja muutoksia rooleissa saattaa tapahtua paljonkin,
miké vain entisestddn korostaa tarvetta selkeille rajoille seki jatkuvalle rajojen
paivittamiselle. Epdselvyydet rooleissa ja vastuissa tuottavat turhaa ty6té, kun viestit
menevat vadriin paikkoihin ja tyontekijoilla menee aikaa oikean vastuuhenkilon
etsimiseen. Projektien hallinta ja toteuttaminen koetaan huomattavasti sujuvammaksi, kun
tietdd kuka johtaa projektia ja tietdd keneltd saa vastauksia tai tietoa aiheeseen liittyen.
Seuraava esimerkki kuvaa toimijuuden selkeyden merkitysti tiedonhallintaan, seka sitd,
miten edelld mainitut ndyttdytyvit my0s tyon suorittamisessa:

H2: Ja sit just td4 selked roolitus, selkeit vastuut, selkeét tavoitteet. Ma uskon etti silloin

kaikki ois motivoituneempia -myds sithen kommunikointiin ja se helpottuu, kun tiedetdéin kuka

hoitaa mitdkin ja mink3 takia. Ja sé pystyt antaa palautetta ja kehitysideoita juuri sille oikealle

henkildlle, joka voi taas peilata sité laajempiin projekteihin et pystysko tén siséllyttdd tdnne

koska taa liittyy tdhédn.. Et ku toi kommunikointi on niin laaja aihe, ja mé néén ettd se

kuitenkin... me tarvitaan kommunikointia sen takia ettd me saadaan asiat hoidettua hyvin ja

tulevaisuudessa paremmin. Niin kommunikointi linkittyy mun mielestd suuresti niihin asioihin.

Jollon meidén pitdd parantaa sitd miten me hoidetaan niitd asioita. Ja mé luulen etti se
kommunikointi tulee sit vahén siind sivutuotteena.

Tarve vastuiden kirkastamiselle havaittiin my0s viestintdkanavien ja -jarjestelmien
kayttamisessd. Haastateltavat kokivat, ettd keskustelut saattavat ldhted viestintdkanavissa

taysin védrille raiteille ja paisua isoiksi, mutta kukaan ei ole ohjaamassa keskustelua
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oikeaan suuntaan tai “laittamassa pistettd iin paélle”, koska se ei ole kenenkéén vastuulla.
Talloin aikaa kuluu yliméérdiseen, miké aiheuttaa osapuolissa turhautumista. Epaselvyys
vastuissa ilmenee tiedonhallinnassa:
HS: -- tieto on jédnyt sitten sithen. Se ettd miksi se ei ole vilittynyt eteenpdin tai kenen se sieltd
olisi pitdnyt vélittdd eteenpdin on sitten eri asia. En tiedd kenen. Ja se siind varmaan ongelma

onkin, ettd kun alusta asti on ollut sellaista ettd on oltu tosi pienid ja se tieto on litkkunut silleen
kun oot sen déneen sanonut niin nyt kun jonkun pitéisi ottaa se vastuu, etté se tieto liikkkuu....

Haastateltavat kuvailivat tiimien tehneen hyvéé ty6td omien viestintdkdytdnteidensé
kehittdmisessd, mutta organisaation tasolla viestinnédn kehittaminen on kesken.
Organisaation tasolla tarkoitettiin johtoryhmén viestintdd seka tiimien vilistd viestintda.
Tiedonhallinta tiimien vélilld ndhddidn merkittdvind asiana tyon sujuvuuden kannalta.
Haastateltavat kuvailivat, ettd tiimien vélistd viestintdd on joidenkin tiimien osalta kehitetty
esimerkiksi kdymalla 14pi prosesseja ja tietoja, joita kumpikin osapuoli onnistuneeseen
prosessiin tarvitsee. Kehitystyd on tuonut helpotusta ja sithen on oltu osin tyytyviisid,
mutta vieldkin laajemmalle kehitystydlle on selked tarve. Parhaimmillaan tyon
suorittamiseen liittyvien prosessien nihddidn etenevén hyvin suoraviivaisesti, mika olisi

hyvin suunnitellun ja hyvin toteutetun viestinnén tulos.

5.2 Johtajuus kasvuyrityksessi

Kasvuyrityksessd ilmenevé johtajuus ja johtaminen ovat merkittdvissd osassa onnistunutta
kasvua tavoitellessa. Johtajuudelle on erilaisia odotuksia ja johtajuudesta on erilaisia
késityksid organisaatiossa, joilla on merkityksensé johtamisen viestintdkdyténteiden
muodostumisessa. Kasvuyrityksessd ilmenevié johtajuutta seuraa my0s useita eri
viestintdkdytinteitd, mika tekee johtajuudesta entistd merkittdvimman kasvuyrityksen
viestintdkdytinteiden muodostumisessa. Seuraavaksi esittelen johtajuuden
muodostumisessa ja uudelleenmuokkaantumisessa taustalla olevia rakenteita ja sdantdja,

seki johtajuudessa keskeisen toimijuuden, ja toimijuuden tunnistamisen.
5.2.1 Sainnot johtajuudessa

Haastateltavat toivat esille, ettd ylemmén johdon merkitys viliportaan esimiesten johtajana
on tirkedd tunnistaa tyonteon sujuvuuden varmistamiseksi. Kasvuyritykselle ominaisesti

tyontekijimaard kasvaa vililld vauhdikkaastikin, miké tarkoittaa muutoksia myos
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organisaatiorakenteessa. Ensin yrityksessd on perustajat ja tyontekijoitd, mutta kasvun
myo6té lopulta nousee tarve palkata tyontekijoiden lisdksi my0s viliportaan esimiehid, jotka
johtavat yritykseen muodostuneita tiimejd. Tdma muutos tuo mukanaan tarpeen yhteisten
sadntdjen ja toimintatapojen rakentamiselle ja vastuiden jakamiselle erityisesti ylemmin
johdon ja esimiesten valilld. Tdssékin ylemmaén johdon rooli késitetdin ratkaisevana, jota

seuraava esimerkki kuvaa:

H10: M4 néén ettd johtamisen tai johtajan tehtdva on yhtdéltd ndyttda sitd suuntaa ja toisaalta
mahdollistaa se alaisen onnistuminen siind tehtdvéssa. Se on tosi laaja kirjo ja se viestintd on
yksi osa sitd, mut sekin, et niiden kéyténteiden toteutuminen... Et jos se esimies ei niitd
sovittuja kéyténteitd noudata, niin johtuuks se siité, ettd ne on ihan p6l116jd ne kiytinteet vai
johtuuks se siitd et hidn ei koe niiden auttava hdnen onnistumistaan siind tydssé vai eikse muista
vai onks silld niin kiire et se ei kerkee niitd tekeméén vai...

Johtajuuteen liitetdéin vahvasti paatoksenteko. Keskeisimpid kysymyksid padtoksentekoon
liittyen on, ettd kuka ottaa vastuun paatoksenteosta ja millaisia padtoksenteon kayténteita
organisaatioon luodaan. Pddtoksenteon haasteisiin on vastattu luomalla joitain séddntdja.
Sdéntoja on luotu henkildston jésenten itsendisen padtoksenteon lisddmiseksi. Sddnnodt ovat
esimerkiksi rajoja, joita noudattaen tyontekijit saavat tehdd itsendisid paatoksia, kuten
millaisen budjetin rajoissa saa tehdi omia paatoksid ja minka budjettirajan ylitettyd ostettu
palvelu taytyy kilpailuttaa. Sdédnnot koetaan yrityksessd hyvind, koska se vihentdé turhaa

kyselya ja tekee padtoksenteosta tehokkaampaa.

5.2.2 Johtajuuden resurssit

Ylemmain johdon odotetaan luovan puitteita esimiesten kehittymiselle ja onnistumiselle
tydssdédn. Haastateltavien mukaan ylimmaéltd johdolta odotetaan tukea esimiesten
keskindisessd roolien ja vastuiden jakamisessa, onnistuneessa tiedonhallinnassa seké
johtamistydssd. Tiimien johtamisessa tdrkedksi koetaan yhteisen ymmaérryksen luominen
tiimissé, jotta jokaiselle tiimin jésenelle on selvdi mikd hdnen tehtivinsi on.
Haastateltavat kertovat, ettd esimichille on esimerkiksi luotu omia tydkaluja, joilla he
pystyvét seuraamaan omaa seka tiiminsa tyoskentelyi ja kehitysté erityisesti sellaisissa
tehtévissd, joissa tulokset eivit ole mitattavissa. Seuraava esimerkki kuvaa ylemmaélta
johdolta saatua tukea esimiehen ja tiimin tydskentelyn kehittdmiseen:

H6: Se johtaminen ja johtamisen kehittyminen sekd numeroissa etti kvalitatiivisesti kaytiin

lapi koko tiimin kanssa, ettd tiedettiin missd mennédén ja luotiin sité yhteistd todellisuutta siité,
ettd kukin tietdd mité tekee. Ja mikd on se yks haaste sillon kun tulee parikymmenté henkee
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lisd4, niin eihdn ihmiset tunne toisiaan eikd valttamatta tieda sitd mita heiltd odotetaan tdssi
tydsuhteessa.

Tuen tarve ilmenee erityisesti silloin, kun esimiehelld ei ole kokemusta johtamistydsta.
Téllaisiin tilanteisiin torméatain kasvuyrityksissd helposti, kun palkkauksia tehdéan
yrityksen sisdltd taloudellisista resursseista johtuen, eiké laajemman kokemuksen omaavaa
asiantuntijaa kyetd palkkaamaan yrityksen ulkopuolelta. Haastateltavat ndkevit
kokemattomuudella olevan vaikutusta osaamiseen ja rohkeuteen tehdé paétoksid, jolloin
ylemmalté johdolta saatu rohkaisu ja tuki ovat avainasemassa esimiehen kehittymisessa.

Seuraavassa esimerkissi kuvaillaan kokemattomuutta:

HS5: Mut et sen huomaa, ettd se vaikuttaa. Se on semmosta hérdpalloilua ja sit vaan selvitddn
paivisti toiseen. Se on myds sen viestinndn kanssa, et ei oo semmosta ennakointia. Ei ehka
ymmarretd, ettd kun mé teen tétd asiaa ndin niin se vaikuttaa muihin.

Esimiesten odotetaan kehittyvén johtajina sithen pisteeseen, ettd he pystyvit itsendisesti
johtamaan tiimid. Tdmén lopputuloksen saavuttamiseksi tarvitaan johtajien ja esimiesten
vélistd yhteistyotd ja roolien selkeyttd. Tyontekijit odottavat, ettd heikon kiytanteen
havaitessaan esimies uskaltaa tuoda sen esille ja yhdessa tiiminsd kanssa kehittad kdytdnne
toimivalle tasolle ilman erillistd hyviksyntda tai aktiivisuutta johtajalta. Onnistunutta

esimiestyOtd kuvaillaan seuraavassa esimerkissé:

H11: Huomaa, ettd kokemusta on. Hdn osaa tehdd semmosia paatoksid, ettd nyt tima
lopetetaan ja tehddén asia nédin. Uskaltaa sanoa. Viestintétaidot on sitd luokkaa ettei muilla
olekaan. Kertoo asioita, infoaa, sanoo asioita ddneen, on selked ja vie viesti niille joille asia
kuuluu ja on ollut merkittdvassa kehittdmisroolissa.

Haastateltavat kokivat, ettd jossain vaiheessa yritykseen on tarpeellista palkata johtaja
yrityksen ulkopuolelta, joka pystyy tarkastelemaan ja johtamaan yritysti objektiivisemmin.
Ulkopuolisen johtajan ndhddén tuovan my0s uudenlaista osaamista yritykseen. Viestinnén
johtamiseen liittyvdén vastuunjakoon ehdotettiin HR-henkilon palkkausta. Kyseisen
henkilon vastuuksi néhtiin erityisesti sisdinen viestintd ja sen kehittdminen, mutta myds
esimerkiksi tydskentelytapojen kehittimiseen kaivattiin tukea, joka sopisi luontevasti

tdman roolin vastuulle.

Tavoitteet ovat my0s kasvuyrityksen resurssi, koska ne edistavét ja helpottavat
organisaation toimintaa. Tavoitteiden asettamisen ndhddén olevan keino johtaa kasvua
onnistuneesti. Asetettujen tavoitteiden koetaan auttavan yritysti toteuttamaan

strategiaansa, minka takia yrityksen strategian odotetaan olevan péivitetty ja viestitty



32

kaikille. Tavoitteiden asettaminen liitetddn haastatteluissa vahvasti johtajaléhtoiseksi,
koska tyontekijélle itselleen koetaan olevan hankalaa asettaa varsinkaan isomman linjan
tavoitteita. Ajantasaiset ja konkreettiset organisaation tavoitteet ndhdién johtamisen
perustana, jolloin tydntekijoiden on helpompi ymmértdd kokonaisuutta ja suuntaviivoja.
Asetettujen tavoitteiden ndhdddn toimivan myds perusteluina tyontekijodille, ettd miksi
jotakin tehddin. Selkeit tavoitteet motivoivat tyontekijdé ja antavat tille myos
onnistumisen tunteita tavoitteita saavuttaessa. Esimerkit kuvaavat haastateltavan kasitystd
tavoitteiden merkityksesta:

H2: Mun mielesté jokaisella tyontekijdlld pitdis olla selkeet tavoitteet siind tydssa. Ja kun

tavallaan koen ettd se lisdd hirveesti motivaatioo jo on niinku tavotteet seuraavalle kolmelle ja

kuudelle kuukaudelle ja vuodelle. Niin sé tavallaan tiedét sitte ku on sellanen punanen lanka,

ettd sd tiidt mitd kohti on menossa ja tiiét mitd projekteja tarkoitus edistdé ja mitd viedd maaliin

ja mité kenties odottaa sielld tulevaisuudessa. Niin timmonen puuttuu, ainakin omalla kohdalla
puuttuu l&hes taysin.

H2: -- Ja sit mé nédkisin my®ds, ettd jos meilld kaikilla olis nditd tavoitteita. Niin suurin osahan
niistd menis véha limittdin, jollon me voitais ajaa koko firman laajuisia kehitysprojekteja
eteenpdin, mikd varmasti tdhin kommunikaatioon auttais, ettd meill4 olis selkeesti tiedossa ettd
kolme kuukauden sisdlld me muutetaan tdd koska me halutaan parantaa téti ja tétd. Ja sit jos ne
ois julkista tietoo ettd mitd tavoitteita kelldkin on, niin se my0s kirkastais sité ettd misté
kukakin on vastuussa --

Paatoksenteon resurssina nihddin olevan henkildston osaaminen ja kokemus. Haasteet
padtoksenteossa liitetddn vahvasti siihen, ettd kasvuyritykseen on palkattu nuoria ja
kokemattomia henkilditd, jotka eivit ota vastuuta pdédtoksenteosta helposti itselleen.
Kokeneempien henkildiden palkkaaminen myéhemmin on lisdnnyt oma-aloitteisuutta ja

vastuunottoa paitoksenteosta.

5.2.3 Toimijuus johtajuuden nikokulmasta

Yrityksen johtajat ndhdéén kasvun johtajina, miké tarkoittaa myos jatkuvan muutoksen
johtamista. Haastattelujen perusteella yrityksen kehittdminen ikdén kuin kulminoituu
johtajiin. Johtajia pidetddn muutoksen tai kehityksen kdynnistdjind, mikd ilmenee niin, etti
johtajille esitetdén kehittdmisen kohde ja heiltd odotetaan hyvéksynti tai aktiivinen toimi,
ettd kehitysprosessi ldhtee kdyntiin. Tadma ndyttad liittyvén episelvyyteen vastuissa ja
rooleissa, koska tyontekijoilld ei ole késitystd omista valtuuksistaan. Kukaan ei osaa
ajatella kehittdmistd omalle vastuulleen, miké haastattelujen perusteella johtaa tilanteeseen,

ettd kaikki odottavat ’jonkun tekevén jotain”, mutta mitédn ei tapahdu.
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Haastatteluissa nousee esille, ettd kasvun ja muutoksen johtamisesta on ristiriitaisia
kasityksid. Toisaalta suunnitelmat ja niiden noudattaminen koetaan tarkeénd, mutta
toisaalta johtajilta odotetaan nopeaa reagointia muuttuviin tilanteisiin. Kasvuyritykselle
tunnistetaan ominaiseksi ajan hermolla oleminen ja uusimpien trendien seuraaminen, mika
saattaa kuitenkin johtaa siithen, ettd yrityksessd kdynnistetdén useita erilaisia projekteja
yhteison tai yksiloiden kehittdmiseksi, mutta niitéd ei vieddkdén loppuun. Uusien trendien
seuraamista pidetdén tdrkeénd, mutta suurin hyoty koetaan saavutettavaksi niin, etti
etukiteen suunnitellaan mité kehitetddn tai mihin keskitytdan. Reagointia johtajilta ja
esimiehiltd taas odotetaan yrityksen muuttuviin tilanteisiin esimerkiksi silloin, kun
tyoskentely ei ole sujuvaa joko tiimin tai organisaation tasolla. Reagoinnilla tarkoitetaan
esimerkiksi organisaatiorakenteen paivittdmisti tai tydtehtdvien uudelleenjarjestdmisté
niin, ettd tydstd suoriudutaan parhaalla tavalla. Pohjalla ndhddén olevan johtajien ja
esimiesten ymmarrys myds omista vastuualueistaan:
H10: niin... sehén riippuu tdysin siitd aiheesta. mutta kun mun mielestd se pitéis just niinku
kirkastaa silld organisaatiokaaviolla, ettd se ois selkee et kaikki tietdis mihin liittyen heilld on
oikeus.. mihin he saa tehdé itsendisid paatoksid ettd muutetaan tdma. Et nyt sekin ehki et ollaan
vihan sillee harmaalla alueella, ettd itsekédédn en ihan tieda ettd mitd kaikkee saan itsendisesti
paittia ja missé ois hyvi konsultoida esimiesténi. Mut noihan on vaikeita asioita koska valilla
saattaa tulla tosi yllattavid juttuja eteen. mut noin niinku paésééntdisesti esimiehilld ja

paéttavassad asemassa olevilla ihmisilla pitéisi olla kirkkaana mielessa ettd mitkd on heidédn
vapaudet ja vastuut.

Haastateltavat kuvailivat roolien ja vastuiden jakautumisen olevan haaste kasvuyrityksessd,
koska vastuissa ja rooleissa tapahtuu muutoksia yrityksen kasvaessa. Vastuiden ja roolien
tasmennyksille on myds selked tarve yrityksen kasvaessa. Kasvuyrityksen perustajat
toimivat usein yrityksen johtajina erityisesti yrityksen alkutaipaleella. Haastateltavat
tunnistivat tiettyja piirteitd, joita ilmenee, kun yrityksen perustajat toimivat myos yrityksen
johtajina. Perustajien roolit muuttuvat kasvuyrityksessé paljon yrityksen kasvaessa ja
perustajien roolia kuvailtiin muun muassa “hybriditoimenkuvana”. Perustajia pidetddn
johtajina ja vastuunkantajina yrityksessi, vaikka heidén rooleissaan tai nimikkeissédn
tapahtuisi muutoksia. Yrityksen perustajat ovat ensin vastuussa kaikesta, mutta jossain
vaiheessa toiminta kasvaa niin paljon, ettd perustajilla ei ole endd mahdollisuutta olla ajan
tasalla kaikesta siitd, mitd organisaatiossa tapahtuu. Tdlloin haastateltavien mukaan on
tarkedd tietdd kuinka vastuut jakautuvat, jotta toiminta pysyy tehokkaana.

H4: No se on téd klassinen, et alkuvaiheessa yrittdjit on kaikesta vastuussa ja ne pystyykin

pitdméén sindnsd nédpeissddn sen 5-10 henkilda ja kaikki mitd tapahtuu niin pystyy sen vield
pyorittdmaén. Sit kun se menee isommaksi niin sit on ithan mahdotonta ees yrittdd pysya ja
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monesti on vaan tielld. Ettd tavallaan ymmartai taas sillon, ettd se vastuu pitdd pystya
antamaan sinne. --

Haastateltavat toivat esille miten tirkeéé on, ettd perustajat pystyvét yrityksen kasvaessa
jakamaan vastuuta myos muille henkiléille. Vastuun jakamisella tarkoitetaan sekd
operatiivista, ettd strategista vastuuta, mutta yrityksen alkuvaiheessa esimerkiksi tehtdvien
ja projektien suorittamiseen liittyvdt vastuut painottuvat. Yrityksen kasvun myotd myos
nimettyjen johtajien miéra kasvaa, jolloin strateginen vastuukaan ei voi olla endi tiysin
vain perustaja-johtajilla. Vastuun jakamisen ndhddin ldhtevéin nimenomaan perustajien
toimesta kdyntiin. Haastateltavat tunnistivat, ettd perustajana muihin luottaminen ja sitd
kautta vastuun jakaminen ei ole itsestéédn selvdi tai helppoa, mutta se on ehdottomasti
tavoiteltavaa, koska muuten perustaja voi olla jarruna kehitykselle.

H7: Mut ehka toi tavallaan mik& on parin viimeisen vuoden aikana selkeyttédnyt niin on kun on

yks johtaja joka ei oo founderi. Se on helpottanut montaa asiaa, hén on pystynyt delegoimaan

mitd kuuluu kellekin ja johtoryhmé oikeesti tapaa viikottain ja sielld pyritdén tekeméan
padtoksid, eikd sitten muualla.

Haastattelija: Mika ero siind on sun mielestd, jos on founderi tai “ammattijohtaja”?

H7: No se riippuu pitkalti perustajista, etté haluaako pitdd padtoksenteosta kiinni ja.. et kyl se
meilld.. kyl se on heille haasteena luottaa, ettd nihtévasti se on iso kynnys. Meilld on
tuotekehitys, niidenkin kans, no nyt on ollut tuotekehityspééallikké niin ollut sellainen henkild
johon on voinut sitten luottaa ja antaa.. ettei oo itse se pullonkaula tai padtoksentekija,
besserwisseri kaikessa kehityshankkeessa. Tavallaan antaa koko organisaatiolla jos ei oo yks
ihminen joka tekee... Mut toi on... ja yks on sellainen ettd mukana on sellaisia ihmisié ettd he
uskaltaa antaa kapulaa eteenpéin ja toinen on sitten se uskaltaminen etté ne uskaltaa paastad
irti.

Myo6hemmin haastattelussa:
: Eli se [johtoryhmén péédtoksenteko] on ollut sellainen kehitys, mikd on tapahtunut?

H7: Joo, kylld se on selkeestikin. Ehka se tuli monien asioiden summana, siiné oli se [uuden
toimipisteen] avaaminen, niin siind se HR:n ja kommunikaation asiat ei varmasti olleet
paéllimmaisend. Organisaatio kipuilee siind jos on perustajat jotka pitdd itellddn, mut ei sitten
valttimatta tiedosta sitd miten menee oikeasti, eikd oo sellasta rutiinia miten organisaatiota
pyoOrittaa.

Vastuun jakamisen lisdksi perustajien tehtdvéksi koetaan roolien selkeyttdminen, erityisesti
yrityksen alkuvaiheessa, kun varsinaiset roolit vasta muodostuvat. Roolien selkeyttiminen
liittyy olennaisesti organisaatiorakenteen luomiseen, jonka koetaan ldhtevin kéyntiin

perustajista. Yrityksen ja henkiloston kasvettua organisaatiorakenteen péivittimisen ja

ylldpitdmisen ndhdddn olevan johtajien tehtdvd. Myos roolit jadvit kasvuyrityksessé
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helposti epéselviksi. Epédselvyydet rooleissa ja vastuissa ndkyvit niin, ettd ymmarrys

omasta ja muiden toimijuudesta on epéselvia.

Tyontekijét eivét ole selvilld omasta toimijuudestaan, ndyttidd olevan yhtd episelvdd mita
ympirilld olevat ihmiset tekevét ja mikd heiddn toimijuutensa on tai mihin toimijuuden
rajat ulottuvat. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijille itselleen on epédselvdd mitd hinen pitéisi
tehdi ja mitkd hdnen valtuutensa ja velvollisuutensa ovat tai mitkéd asiat hinen
kollegoidensa vastuulle kuuluvat. Tdstd syystd moni asia saattaa jadda hoitamatta niin
viestintddn kuin itse tyon suorittamiseenkin liittyen. Keskeisend tarpeena yrityksessi
néhdédn, ettd toiminta tehostuisi ja helpottuisi huomattavasti, jos jokainen ymmartéisi
oman toimijuutensa suhteessa muihin. Seuraavassa esimerkissé haastateltava kuvaa omaa

késitystdén vastuistaan ja valtuuksistaan:

HS8: -- Vastuuta tdilld on aina saanut, se ei oo ollut ongelma, mutta se on kaikkein drsyttavinta
ettd sd saat vastuuta mutta sulla ei oo valtuuksia olla sen oman tyon péalld. —

Epédselvyyksien kuvaillaan aiheuttavan tehottomuutta, epdvarmuutta sekd konflikteja.
Tehottomuus nédyttdytyy niin, ettd asioita saattaa jdddd hoitamatta, tai ne hoidetaan
viiveelld. Kun omat vastuualueet ovat epdselvid, tulee epavarmuutta siitd, suoriutuuko
tyOsta riittdvalla tasolla tai onko tehtdvét tulleet hoidetuksi. Konflikteja taas syntyy, kun
tehtévit jaavit hoitamatta, ne hoidetaan mydhéssa ja oletetaan, ettd jonkun muun olisi
pitidnyt hoitaa asia. Epdselvyyksisté vastuissa ja rooleissa seuraa myos heikkoihin
kaytanteisiin jumiutumista. Haastateltavat kuvaavat, ettd vaikka heikko kédyténne
tunnistettaisiin, sitd ei ldhdetd muuttamaan, koska kukaan ei tee padtostd muutoksesta,
jonka taas ndhdddn johtuvan siitd, ettd vastuut eivét ole selvilld. Epdselvyyksiin rooleissa ja
vastuissa on reagoitu rakentamalla organisaatiokaavio. Organisaatiokaaviosta halutaan
ndhdd, kuka on vastuussa mistékin asiasta, jotta voi olla varma keneen tulee ottaa yhteyttd
missdkin tilanteessa. Organisaatiokaavio on todettu hyviksi, kunnes sen péivittiminen on

jdanyt ja kaavioon on jiényt vanhaa tietoa, jolloin se ei endd palvele tarkoitusta.

Paiatoksenteko

Paitoksenteko on olennainen osa kasvuyrityksen arkea. Padtoksentekoon liittyy miten
yrityksen jdsenet ymmartévit oman roolinsa padtdksenteossa eri organisaatiotasoilla.
Yrityksen kasvaminen haastaa paitoksenteon kayténteitd. Yrityksen ollessa pienempi,

paétoksenteko on nopeampaa, koska se tapahtuu pienemmalla porukalla. Kasvu tuo
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kuitenkin mukanaan vaatimuksen selkeille paatoksentekotilanteille, useamman mielipiteen
huomioimiselle sekd paatoksisté tiedottamiselle. Selkeilld padtoksentekotilanteilla
tarkoitetaan esimerkiksi palavereita vapaamuotoisten lounaskeskustelujen sijaan. Seuraava
esimerkki kuvaa, miten haastateltava ndkee kasvun vaikuttaneen pdéatoksentekoon:
H6: No tietysti se koskee vdhén johtoa ja esimiestasoa. Onhan se sitd vaikeuttanut ja tehnyt
véhén hitaammaksi... Edelleenkéén taélld ei oo kovin byrokraattista, mutta astetta
byrokraattisemmaksi. Ennen on voitu tehdd semmosia kohtuu isoja paétoksid niin ettd “Hei,
tehddénkdo ndin?” ja siind joku 1dhin esimies on sanonu ettd “Joo, voi tehdd.” Mutta kasvu tuo
mukanaan sellasta tasapuolisuudenkin vaatimusta. -- Sen pitéd olla paljon perustellumpaa,
yhtendisempéddn, ehka johonkin tiettyyn elimeen, kuten johtoryhméén vietyd se paitoksenteko,
ehkd vdhén silleen systemaattisempaa. En sano etté kasvu ois tehnyt paitdksenteosta

laadullisesti huonompaa, ehka jopa véhén laadukkaampaa koska sité ei tehdé enda silleen
yhtakkid. Taytyy huomioida useampi ndkokulma ja mihin kaikkeen se vaikuttaa.

Epéselvit roolit ja vastuut luovat haasteita padtoksenteossa. Johdon ja henkildston
késitykset toimijuudesta ovat ristiriitaisia. Johtoryhmaén jasenet odottavat henkildston ja
ldhijohtajien ottavat vastuuta padtoksenteosta, kun taas henkilostd odottaa johtoryhmén
tekevin padtoksid. Paatoksenteon kdytinteiden kehittdminen vaatii haastateltavien mukaan
ymmarrysté siitd, kenen vastuulla paitoksenteko on. Paatoksenteon vastuu on aluksi
perustaja-johtajilla. Yrityksen kasvaessa heiltd kuitenkin odotetaan paatoksentekovastuun
jakamista, joka vaatii myos asiasta tiedottamista yhteisen ymmaérryksen takaamiseksi.
Henkilostolld on odotuksia, joiden mukaan nimettyjen johtajien kuuluu olla
padtoksentekijoitd ja suunnanndyttdjid, jotka ohjaavat yritysté kasvussa ja kehittymisessa.
Johtajien odotetaan ymmartdvén yrityksessd tydskentelevien arkea ja heiltd odotetaan
laajasti kokonaisuuden ymmartamisti, jolloin padtdksenteko ja organisaation
eteenpdinvieminen on haastateltavien mukaan onnistuneempaa. Padtdksenteon vastuita on
hyvé kirkastaa riittdvén ajoissa, koska pahimmillaan prosessit junnaavat
paikallaan. Seuraavassa esimerkissd on néhtivilld haastateltavan késitys organisaation
alkuvaiheen pditoksenteon kdytinteesti sekd seurauksista, jos kdytinne ei palvele yritysta:
H7: -- Organisaatio kipuilee siind jos on perustajat jotka pitdd itellddn, mut ei sitten valttimatta
tiedosta sitd miten menee oikeasti, eikd oo sellasta rutiinia miten organisaatiota pydrittia.
Haastattelija: Miten toi ndkyy kdytdnnossid? Onks sulla esimerkkeja?

H7: Hmm, mitkdhén ois hyvia... No varmaan niinku tiettyihin asioihin ihmiset tekee omat
prosessinsa oikaistakseen, mutta paatoksenteko joissain asioissa junnasi, jos ei tullut kohtuu
pientékédédn paitosta tai sitten ei ollut seuraavaa... Jos [johtaja] oli reissussa niin sit ei ollut sita
seuraavaa tasoa, jolla ois ollut oikeudet tehda paatoksid. Mutta joo, moni asia kesti montakin
viikkoa jolloin jotkut tilaisuudet saattoi menni ohi... ehki se oli enemman sité, ettéd se oli koko
johtaminen oli henkildity muutamaan ihmiseen, niin se oli véhén rajoitteena. Mut viimeisen
kahden vuoden aikana se on muuttunut sitten.
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Myds paitoksenteko palavereissa koetaan heikkona. Péédtoksenteon heikkouden koetaan
olevan seurausta siitd, ettd osallistujille on epdselvéd, kenen vastuulla paitdoksenteko on.
Témin lisdksi haastateltavien mukaan usein jai epdselvéksi kenen vastuulla on vieda
paétettyd asiaa eteenpéin. Hyvinkin palaverin tuotos saattaa haihtua, kun kukaan ei ota
vastuulleen viedd asioita eteenpéin tai tehdd pddtoksid. Seuraavassa esimerkissd kuvaillaan

padtdksenteon prosessia palavereissa:

Haastattelija: no onko niihin palavereihin sun mielestd selkee agenda tai onko jotain asialistaa
tai...?

H5: Noo vililld on ja vélill ei. Ja sitten istutaan puolitoista tuntia palavereissa ja sitten ollaan
silleen, ettd hyvd homma kiitos hei ja sitten saatetaan olla silleen, ettd no mitds me nyt sitten
paétettiin. Ettd miten tdma asia 18htee téstd nyt sitten eteneméaan.

Haastattelija: Ai niité ei raportoida?

HS5: Nii, eiké kellddn oo sitd vastuuta paéttaa sitd asiaa, ettd jauhetaan ehka niistd asioista ja
mietitdén ja tuumataan ja kehitetddn mutta tulos on tdys nolla. Ei nyt ehké ihan nolla mutta
véhdinen.

Haastateltavat kertovat, ettd padtoksenteon ontuessa jotkut tyontekijét saattavat alkaa
tekemiédn omia paétoksid ohi yhteisen linjan, mika ei valttdmaitta palvele yhteisti tavoitetta
ja saattaa aiheuttaa kummeksuntaa muissa. Kompastuskivena viestintdkayténteiden
kehittdmiselle haastateltavat nidkevit, ettd yrityksessd tunnistetaan toimimattomia
kaytanteitd, mutta paétos kehittimisestd jai tekemattd. Tekeméttomistd padtoksistd seuraa
jaméhtdminen heikkoihin kéyténteisiin ja pitkddn toteutettua heikkoa kéytinnettd koetaan
haasteellisemmaksi kehittdd tai muuttaa. Parhaimmillaan heikkoihin kdytanteisiin liittyvit
kehittamispadatokset ja vastuun jakaminen tehtéisiin mahdollisimman ripeésti, koska
heikkojen kéyténteiden koetaan saavan aikaan tehottomuutta ja jopa vahinkoa

litketoiminnalle.

5.3 Organisaatiokulttuurin muodostuminen kasvuyrityksessa

Kasvuyrityksen organisaatiokulttuurin muodostumiseen liittyy useita viestintdkéytinteita,
ja organisaatiokulttuuri rakentuu viestintékaytanteiden kautta. Kasvuyritys eli systeemi
rakentuu viestintdkédytinteidensd mukaisesti, joten organisaatiokulttuuri kuvaa osaltaan
viestintdkéytinteiden myotd muodostettua ja muokattua yritystd ja sen ilmapiirid. Esittelen

ensin organisaatiokulttuurin muodostumiseen kytkeytyvit rakenteet, eli sidnnét ja
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resurssit, minké jdlkeen siirryn toimijuuden rooliin organisaatiokulttuurin

muodostumisessa.

5.3.1 Organisaatiokulttuurin muodostumisen siinnot

Yrityksen kasvaessa myds yrityskulttuurin rakentaminen ndahddén tiarkeéni asiana.
Yrityksen perustajien koetaan olevan tissd keskeisessd roolissa. Keskustelut yrityksen
perustamisvaiheessa eivit haastateltavien mukaan riitd, vaan kulttuuria ja yhteisia
toimintamalleja on luotava ja ylldpidettéva jatkuvasti. Haasteena yrityskulttuurin
luomisessa ja ylldpitdmisessd tunnistetaan henkildston kasvu, jolloin kulttuuriin ja arvoihin
liittyvit keskustelut jaavét jatkuvasti vihemmalle, vaikka niiden todellisuudessa pitéisi
lisddntyd. Kulttuuria rakentavien ja ylldpitdvien kdytdnteiden noudattamista on vaikea
vaatia tyontekijoiltd, jos teemat eivit ole heille selkeita tai he eivét ole kuulleetkaan koko
asiasta. Haastateltavien mukaan erityisesti uusien tyontekijoiden aloittaessa heidt tulisi
perehdyttidd myos yrityskulttuuriin. Yhdeksi ratkaisuksi haastateltavat kokevat jo olemassa
olevan yrityskulttuurioppaan péivittdimisen, jolloin sovitut sddnnot ovat helposti kaikkien
saatavilla. Seuraava esimerkki kuvaa dokumentoinnin merkitysta:

Hé: Et vaikka niitd kdytdntdja oltiin jo puhuttu aikaisemmin ja vaikka ne oli kohtuullisen hyvin

arjessa nakyvind, niin niité ei ollu kirjotettu kunnolla, niin niitd oli vaikea sitten vaatia tai...
Eika niitd voikaan vaatia jos niitd ei oo dokumentoitu siihen sitten.

Positiivisen palautteenannon kulttuuria ja positiivisuutta ylldpitavid keskusteluja pidetddn
tarkednd ja tavoiteltavana tilana organisaatiossa. Yrityksessé on luotu keskusteluryhmid
intraan, joissa positiivisen palautteen antaminen on helpompaa. Positiivisen palautteen
antamiseen siis pyritdén luomaan sdintdjé, jotta siitéd tulisi luontaisempaa.
Ongelmakeskeinen ajattelu ja keskustelu nihtiin melko yleisend erityisesti suomalaisessa
yrityksessd, ja tdllaisen keskustelutavan nihtiin myds jatkuvasti lisddntyvén ja
kertaantuvan, jos se on kertaalleen aloitettu. Negatiivisuuden kierteestd pois pddseminen
on haastateltavien mukaan tavoiteltavaa, koska se ruokkii itse itsedén. Seuraava esimerkki
kuvaa tati:

H4: Kun tosi helposti suomalaiset avaa sanallisen arkkunsa sillon kun on ongelmia, eiké sillon

kun on tullu vaikka tosi hyvié asiakaspalautteita tai onnistumisia arjessa. Et sitd me yritettiin

niilla huoneilla, ettd sais sellasta yleistd positiivista viestintdd aikaseksi sinne. Eika silleen, ettd

tdssd tuotteessa on taas té4d ongelma, ettd ei mee ruuvi paikoilleen ja sitten seittemén ihmisté
puhuu siité ettd ku ruuvi ei mee paikoilleen ja viikon verran kérjistetysti siind niin...
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Positiivisuuden luomiseen ja ylldpitamiseen liitetdén myds onnistumisten juhliminen,
johon voi luoda myds omia kiytdnteitd ja sdéntoja, jotta siitd tulisi pikkuhiljaa
luontaisempaa. Tdllainen sdéntd voi olla esimerkiksi sellainen, ettd jokaisen myyjan tulisi

kertoa jokaisesta onnistuneesta kaupasta muille tiiminsa jésenille.

5.3.2 Organisaatiokulttuurin muodostumisen resurssit

Yhteiset merkitykset voidaan ndhdi organisaatiokulttuurin muodostumisen resurssina.
Yhteisten merkitysten ndhdddn rakentavan hyvii organisaatiokulttuuria. Haastateltavat
toivat esille, miten tirke#dd on, ettd yrityksen jasenet ymmaértavat mité toinen tekee, mitd
toisen rooliin kuuluu ja miké yhteinen tavoite on. Yhteiselld ymmarrykselld tarkoitettiin
myo0s yhteistd ymmaérrysté rooleista ja vastuista. Yrityksen kasvun koetaan lisdévin sitd,
ettd tyontekijat tuntevat entistd heikommin toistensa toitd. Seuraavassa esimerkissa
haastateltava kuvailee, mitd henkiloston kasvu on tuonut mukanaan.

H10: Tavallaan tuli mieleen siitd kun kysyit, ettd mité tuo tullessaan, et se just vaan, ettd
tadlldki se, et vaikka ollaan samojen seinien sisélla eiké siltikddn tiedetd mité toiset tekee.

Haastateltavat kuvailivat, ettd yhteisen ymmaérryksen puuttuessa seurauksena saattaa olla
siiloutumista ja kuiluja. Ndiden kuvailtiin aiheuttavan erimielisyyksid ja tehottomuutta
tyontekoon. Siiloutumisen koettiin kasvavan erityisesti silloin, kun yritys laajensi
toimintaansa uudelle paikkakunnalle Suomen sisilld. Paikkakuntien vélille ndhddan

syntyvin vastakkainasettelua:
HO: Ja no ehka tossa, jos nyt palaa sit siihen et jos ennen oli [paikkakunta 1] ja nyt on
[paikkakunnat 1 & 2] niin jollain tapaa valilld ehkd vdhén silleen tuntuu et kichuu védhén yli
jossain maérin. Tuntuu et vililld on kuullu vihdn semmosta kommenttia etti “no ei ne sielld
[paikkakunta 1:ssd]” ja sit tddlld saattaa olla ettd “ei ne sielld [paikkakunta 2:ssa]”. Et vihin

tulee semmosta. Mut se on semmosta ajoittaista, ettd vililld kasaantuu ja sitten tulee
purskahdus. Se ei oo semmosta niinku péivittdistd mutta vililld kuulee sellasta suhtautumista.

Siiloutumista koettiin lisddvan moniammatillisuus eli se, ettd yrityksessd on hyvin erilaisia
tyotehtdvid tuotannosta markkinointiin ja kaikkeen téltd véliltd. Erilaiset tyotehtavét luovat
haastateltavien mukaan jo ldhtdkohtaisesti hyvin erilaiset ldhtokohdat ajatella tyOsti ja
ymmaérrys toisen tydstd on hyvin vihiistd. Mikéli tyontekijit eivit ymmarrad toistensa
tyOstd, he eivit vilttimattd pysty hoitamaan omaa tehtdvdansi niin, ettd se edistéisi myos
toisen henkilon tyoskentelyd. Prosessi jdi téssi tilanteessa sujumattomaksi, jolloin

prosessi, joka voisi parhaimmillaan olla hyvinkin suoraviivainen, onkin lopulta
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monimutkainen, hankala ja hidas. Mikali eri tyotehtdvét on sijoitettu vield eri

paikkakunnille, toisen tyon ymmartdminen koetaan todella epiatodennédkdiseksi.

Seuraavassa esimerkissd kuvaillaan kattavasti siilloutumista:
H3: Ja sit kun ei tiedetd ettd mité toiset tekee, se on se epétietoisuus, kun se on toinen rooli tai
toisella osastolla eikd tiedd millaista se toisen arki on niin siind alkaa tulla sellasia
kuvitelmia... jos meilld on tdélla toimistolla hetken vaikka toisen tiimin tyyppejé, niin ne
nikee miti td4 meidén tyd on, ettd me ei haahuilla tdilla. Et ne nidkee sen, mut tictenkéén eri
kaupungeista ei pysty havainnoimaan, niin niin se. Et se porukka silleen vahin eriyty ekaa
kertaa, ettei oltu endé yks sama porukka, kun ihmiset nikee niin harvoi toisiaan niin ei silleen
tunnetakkaan. Et ehka siitd 1dhti vdhén sellanen osastojen vélinen - puhutaan tésté

siiloutumisesta, et kun on vihin sellasta kateutta ja syyttelyd ja sellasta niinku tulee
helpommin osastojen vililld, kun ollaan erilldén.

Kun yritys on tilanteessa, jossa yhteinen ymmarrys ei ole rakentunut riittévélle tasolle ja
siind tunnistetaan selkeitd puutteita, ymmarrysté tulee lahted rakentamaan. Haastateltavat
pohtivat tyokiertoa ratkaisuna yhteisen ymmarryksen luomiseen, jolloin tyontekijét
nékisivét toistensa tydtehtdvid ja ymmartiisivit toisen tyOtd paremmin. Ymmaérryksen

toisten tyotehtdvistd koettiin myds lisddvéan kunnioitusta toista kohtaan.

My®ds perehdytykselld on suuri merkitys yrityskulttuurin rakentamisessa. Onnistunut
perehdytys on organisaatiokulttuurin muodostumisen resurssi. Uuden tyontekijan
aloittaessa hénti ei tulisi perehdyttdé vain tyotehtdvadansé, vaan myos yrityksessd oleviin
kdytanteisiin, arvoihin ja séddntdihin. Ihmisiin tutustumisen koetaan helpottavan tyon
aloitusta huomattavasti. Perehdytyksen koetaan ennaltaehkdisevén eri tiimien ja eri
toimipisteiden vilistd siiloutumista. Riittdvan laajasti tehty perehdytys, jossa kdydéan lapi
eri tiimien ja eri toimipisteiden toimintaa auttaa rakentamaan hyvéa kokonaiskuvaa ja
yhteistd ymmaérrystd niin yrityksen kuin tiimienkin toiminnasta. Seuraava esimerkki kuvaa

haastateltavan kasitystd perehdytyksesta:

Haastattelija: Miten sun mielestd henkildston lisdéntyminen vaikuttaa?
HS5: Siiloutuu tosi paljon.
Haastattelija: Miten sitd vois estdd?

H5: no mun mielesté ne tiimien véliset palaverit on tosi tarkeitd. ja just se ettd niille uusille
tyypeille koulutettais ne muut tiimit, ettei perehdyteti vaan sithen omaan tonttiin vaan oikeesti
se kévis.. tosi moni meidén helsingin myyjistd ei esimerkiksi ole kdynyt fyysisesti meidédn
tehtaalla. niin ethén sdé voi tietdd mité séd teet jos et sd perehdy muiden tontteihin. Ja sitd maa
siind omassa tyOsséni tuun miettii, sitd perehdytystd. Sen liséksi ettd perehdytetiddan omaan
paivittdiseen ty6hon niin se pitdd perehdyttdd vahvasti myos yritykseen ja silld myds me
henked saadaan nostettua. Kerrotaan arvot, ja niinku toiminta tavat ja vaikka siitd
viestinndstékin.. ettd kenelle sun tarvii kertoo omista hommista kun teet péivittdistd tyotd. Niin
kun se ymmartéisi olevansa osa yritysti eikd vain osa sité tiimid.
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Haastateltavat kokevat perehdytyksen merkityksen vain kasvavan mitd suuremmaksi yritys
kasvaa. Perehdytyksen merkitys on tirkeéd, jotta ihmiset tulevat toisilleen tutuiksi ja juuri
aloittanut henkil6 piédsee heti oppimaan, miten yrityksessd viestitddn. Pienempi
organisaatio koetaan helpommaksi pitdé kasassa, jolloin myds kasvokkaisviestinté on
helpompaa, mutta ryhmén kasvaessa ja toimipaikkojen liséédntyessé saatetaan olla jo
tilanteessa, ettd toimistolla vastaan kdvelee joku, jonka nimed ei edes muista.
Henkilokohtaisuuden koetaan kérsivéin organisaation kasvaessa. Vastuiden ja roolien
ymmaértdminen jo tydsuhteen alussa auttaa oman tydn organisoinnissa ja viestinndn
sujuvuudessa, kun tietdd kuka on vastuussa mistikin asiasta ja keneen tulee ottaa yhteytta
minkékin asian tiimoilta. My0s viestintdperehdytyksen ndhdéén olevan my®os tirkeéd osa
perehdytystd. Tama tarkoittaa tietoa siitd, mitka jarjestelmat yrityksessd on kaytossé ja

missd kanavissa viestitadn mitikin.

Perehdytyksen suunnitteleminen auttaa myds perehdytyksen toteutuksessa. Listaus
tehtévistd asioista sekd aikataulutus milloin tapahtuu mitékin, tukee uuden tyontekijé
perehdyttdmisesséd. Perehdytyksen ei koeta loppuvan perehdytysjaksoon uuden tyontekijan
tullessa, vaan perehdytystéd koetaan tapahtuvan myds jatkuvasti tyon ohessa. Erityisesti
yrityksessd pitkdédn olleet tyontekijat, joilla on paljon niin sanottua hiljaista tietoa,
perehdyttivit muita tyon ohessa, jotta tieto ei jdd vain ndille henkildille. Téta kaytinnetta
kuvaa seuraava esimerkki:

H3: No joo, kylld mun rooli on aika pitkdén jo ollut parin kolmen vuoden ajan myds vahén

sellainen konsultatiivinen, [oman roolin tarkka kuvailu], niin aina kun meille tulee uutta

porukkaa niin paljon heididn kanssaan teen sitd yhdessa aluksi, ettd he padsee siihen hommaan
sisdlle paremmin ja nopeemmin.

Haastattelija: Perehdytiksa paljon?

H3: Joo, se on ehkd enemmain sellasta jatkuvaa perehdyttdmistd. Oon tehnyt siis niinkin ettd
otetaas sessio ja katsotaan tuotetiedot. Mutta nyt viimesen vuoden ajan oon tehnyt timmosté
perehdyttdmistd, ettd joku on kulkenut mun mukana ja mé rupean kulkee heiddn mukana. Niin
ihan semmosta tydssdoppimisperehdyttamista.

My®0s perehdytystd edeltdvin rekrytointivaiheen ndhddin olevan osa yrityskulttuurin
rakentamista. Yritykseen koetaan olevan tirkeda rekrytoida henkil@itd, jotka sopivat
yrityskulttuuriin. Rekrytoinnissa tehtyjen virheiden koetaan olevan kalliita, jos thminen ei
sopeudu ja pahimmillaan ldhtee lyhyen ajan jélkeen talosta. Sitouttamiseen kuuluu
onnistuneen rekrytoinnin jilkeen perehdytys. Vaikka ihminen olisi vain vdhén aikaa

tyOyhteisossd, niin aina tyontekijin ldhtiessd menetetidn osaamista suuri maara.
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5.3.3 Toimijuus organisaatiokulttuurin muodostumisessa

Kasvuyritykselle ominaiseksi tunnistetaan hyvén tunnelman luominen ja yllapitdminen.
Té&ma tunnistettiin myds ylimmén johdon tavassa viestid johtoryhmassé tehdyisti
padtoksistd tai yritystoimintaan liittyvisté asioista erityisesti silloin, kun kyseessa ei ole
iloisia ja hyvéa energiaa ylldpitdvié asioita. Haastateltavat kuvasivat johdon jattineen
kertomatta tietoja ja uskoivat sen johtuvan siitd, etteivit johtajat halua huolestuttaa
tyontekijoitd turhaan. Haastateltavat kuitenkin kokivat, ettd todellisuudessa tiedon
kertomatta jattiminen aiheuttaa huolta. Seuraava esimerkki kuvaa kertomatta jattdmista:

H2: No se nékyy silleen, ettd syystd X johto vélilld pimittda tietoja... vaikka niistd

tulevaisuuden suunnitelmista.. Md ymmarrén etti kaikkee ei haluta liian aikasin tiedottaa koska

asiat voi muuttua ja joskus ne negatiivisia, ma tietyl taval ymmaérrén et miks niitd asioita ei

haluta tapetoida seinélle, semmosia vaikeita juttuja... Mut ku siind on aina kaks puolta, et jos

litkaa pimittdé niin se aiheuttaa sellasta epétietosuutta ja ahdistuneisuutta. Et sitdkin vois
johdossa mun mielestd miettid, ettd voisko enemmén isoista linjoista viesti...

Kertomatta jattdmisen lisdksi keinona suojella tyontekijoitd ylimaérdiselta huolelta
tunnistettiin ylioptimistinen tiedottaminen tai liian hétéinen tiedottaminen. Hatdisyydelld
tarkoitetaan asioiden kertomista liian aikaisin, kun toteutumisesta ei olla vield tdysin
varmoja. Liian varhain tiedottaminen jattaa riskin sille, ettd hyvé uutinen ei toteudukaan,
jolloin uutisen kertominen ei palvele alkuperdisti tarkoitustaan hyvin tunnelman
luomisessa. Ylioptimismin ja liian varhain kerrottujen ja lopulta toteutumattomien asioiden

ndhdéddn sydvin luottamusta.



43

6 Pohdinta & johtopaatokset

Tutkielman tavoitteena oli ymmartdé viestintakédytinteiden muodostumista
kasvuyrityksessé. Tutkielman keskeisimmat tulokset osoittavat kasvuyritykselld olevan
tiettyjd ominaispiirteité, jotka ovat merkityksellisid yrityksen viestinnélle ja
viestintdkdytinteiden muodostumiselle. Ndmi ominaispiirteet ovat rakenteita eli sdéntoja
jaresursseja tai rakenteiden luomiseen, muokkaamiseen tai uusintamiseen liittyvia
vuorovaikutuskdytédnteitd. Lisdksi toimijuuden merkitys viestintékdytanteiden luomisessa,
muokkaamisessa ja uusintamisessa on suuri, ja toimijuuteen kasvuyrityksessa on

liitettdvissa tiettyjd haasteita.

Kasvu, sekd jatkuvassa muutoksessa elaminen nékyy kasvuyrityksen viestinnissa ja
vuorovaikutuksessa. Yksi selked piirre kasvuyrityksessé on, ettd viestintdkdyténteet
vaativat luomista pelkén muokkaamisen tai uusintamisen sijaan. Yritys on usein
tilanteessa, jossa sen tiytyy luoda viestintdkayténteiden liséksi myds esimerkiksi monia
prosesseja, organisaatiorakenne, strategia ja viestintdsuunnitelma. Luomisella tarkoitan,
ettd tuore yritys kohtaa kasvaessaan jatkuvasti tilanteita, joihin heille ei ole muodostunut
rutiinia tai kdytidnnettd ja heidén tiytyy tilanteessa tehdé ratkaisu, miten he toimivat.
Joskus tilanteessa toimitaan tietoisesti, ja joskus taas melko tiedostamatta ja kriittisesti
pohtimatta paddytién toimimaan tietylld tavalla. Sen lisdksi, ettd kdytdnteitd taytyy luoda,
alati muuttuvassa arjessa niité tulee jatkuvasti muokata ja uusintaa, koska muuten
kiytanteet saattavat vanheta. Muutokset tapahtuvat todella nopeasti, miki asettaa

yritykselle tdysin omat haasteensa.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd kasvuyrityksen viestinnéstd on erotettavissa selkeésti
kaksi yrityksen toiminnalle merkittdvéa viestintdkédytinnetté: tiedonhallinta ja
padtoksenteko. Naiden viestintdkdytanteiden lisdksi huomionarvoista on kasvuyrityksen
resurssi, organisaatiokulttuuri, jonka muodostuminen tapahtuu vuorovaikutuksessa,
vahvasti viestintdkdytianteiden avulla. Koska viestintidkdytdnteet voivat olla mitéd vain
pienisté tavoista kuten tervehtiminen, suurempiin kokonaisuuksiin kuten organisaation
johtaminen, ndihin kolmeen péddteemaan nivoutuu monia erilaisia viestintdkayténteiti,
joissa yrityksen kasvu nikyy jatkuvasti. Rakenteistumisen dualistisuus néyttiytyy vahvasti

kasvuyrityksessi. Toisaalta jo olemassa olevat rakenteet (sddnnoét ja resurssit) ohjaavat
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vuorovaikutusta ja toisaalta vuorovaikutuksessa luodaan uusia rakenteita sekd uudistetaan

ja muokataan jo olemassa olevia (McPhee, Poole & Iverson 2014, 75-76).

Kasvuyrityksille on ominaista matalahierarkisuus seké informaali viestintd. Joustavaa
viestintdd ja joustavia viestintidkdytanteitd arvostetaan, mutta niitd pidetdén myds monien
haasteiden syyné niin viestintdd kuin operatiivistakin puolta tarkastellessa. Liian jaykkid
rakenteita ja kiytanteitd halutaan valttai, joka taas johtaa siithen, ettd kdyténteitd ei ldhdeté
kehittdméédn. Tdma paradoksaalisuus ilmenee vahvasti kasvuyritykselle ominaisena,
vaikkakin sen tunnistaminen tai mahdolliset toimenpiteet vaikuttavat olevan organisaation
jasenille vieraita. Kasvuyrityksen viestinndn haasteena on, ettd viestintd on yksildiden
oman osaamisen varassa sen sijaan, ettd organisaation viestintdakéytinteet ohjaisivat sen
jdsenid viestiméddn organisaatiota parhaiten tukevalla tavalla. Rakenteiden puuttumisesta
seuraa, ettd viestintd jad yksiléiden oman osaamisen varaan, ja sen sijaan, ettd organisaatio
viestisi yhteisesti ja he menisivit yhté tavoitetta kohti, heilld onkin yksiloité tai pieniéd
tiimejd, joilla on omat, eridvit késityksensé viestinnésti ja seurauksena on esimerkiksi
siilloutumista. Kuten Giddens (1984) esitti, vuorovaikutus sosiaalisissa systeemeissd kuten
organisaatiossa ei ole vain yksilon tai vain rakenteiden asia, vaan nditd kaikkia tarvitaan

yhdessd (Corman 2008).

Esittelen seuraavaksi johtopédtoksié ja pohdintaa organisaation rakenteiden ja toimijuuden
kautta. Néiden lisdksi olen nostanut pohdintaan organisaatiossa ilmenevat diskurssit, jotka
ovat mielestini keskeisid viestintdkadytinteiden muodostumisessa. Tédta ndkemysténi tukee
ailemmin tehty organisaatioviestinndn tutkimus strukturaatioteorian ndkokulmasta, joissa
on myds tunnistettu diskurssien merkitys rakenteistumisen prosessissa (ks. esim.

Nordbéck, Myers & McPhee 2017).

Rakenteet

Kuten aiempi tutkimus on osoittanut, rakenteet, eli sdédnndt ja resurssit ovat merkittévia
viestintdkéytinteiden muodostumisessa (Nordbdck, Myers & McPhee 2017). Sdéantdja
tarvitaan kéytinteiden luomiseen erityisesti silloin, kun kéytinteen halutaan palvelevan
yritystd parhaalla mahdollisella tavalla. Kéytanteitd muodostuu organisaatioon aina, mutta
jos ne muodostuvat vain itsestdéin, muodostuminen saattaa tapahtua niin, etti kiytanteet
ovat yritykselle jopa vahingollisia. Itsestiin muodostuneet kdytdnteet myds vaikuttavat

jdavan helposti eldmiin, eikd niihin osata tarttua kehitysmielessé.
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Saini & Plowman (2007) ovat kuvailleet kasvuyrityksen viestinndn olevan hyvin
vapaamuotoista, mikd ilmenee myds tdmén tutkielman tuloksista. Innovatiivisuus, uuden
luominen ja informaali viestintd ovat usein kasvuyritykselle ominaisia piirteitd ja ne
vaikuttavat olevan myos sitd, mité kasvuyrityksessd tavoitellaan. Koska vapaamuotoisuutta
arvostetaan, saattaa seurauksena olla rakenteiden puuttumista, koska viestinnésti ja
vuorovaikutuksesta ei haluta liian strukturoitua. Kasvuyrityksen henkil6sto kuitenkin
kaipaa sdént6jéd ja he ymmartévit, mikd hyoty sdénndistd olisi yrityksen

toiminnassa. Kasvuyrityksen henkilostd haluaa tietdd mihin suuntaan yritys on menossa ja
miten tavoitteeseen padstiin, jotta he ymmairtavit mité heiltd odotetaan (Saini & Plowman
2007). Kasvuyritys eldd jatkuvasti resurssivajeessa. Resurssien ollessa vihdisia,
priorisoinnin merkitys kasvaa, koska olemassa olevia resursseja tulee kayttaa
mahdollisimman viisaasti ja tehokkaasti. Priorisointi muuttuu haastavaksi, kun
tyontekijoille on episelvéd, mitkéd heidin ensisijaiset tehtdvianséd ovat. Tadsséd keskeiseksi
nousee yrityksen tavoitteen, vision ja mission viestiminen, seki roolien ja vastuiden

selkeyttdminen.

Viestintdjirjestelmit ja -ohjelmat ovat yksi resurssi, joiden ndhddén olevan merkittava
tekijé viestinndn sujuvuuteen. Pelkkd viestintdjdrjestelmédn olemassaolo ei kuitenkaan takaa
sitd, ettd organisaation viestintd on sujuvaa. Jirjestelma toimii yhteisend alustana, jossa
yrityksen viestintd ja vuorovaikutus tapahtuu. Teknologiaa kuitenkin usein syytetddn
herkisti. (Laitinen 2020, 67-69.) Tasté voi paétella, ettd viestintijirjestelmissd tapahtuvan
vuorovaikutuksen ja viestinndn kehittdminen on térkeda sen sijaan, ettd keskityttdisiin vain
jérjestelmiin. Kasvuyrityksen jo olemassa olevilla resursseilla olisi mahdollista viestié
tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti, jos viestinndn kehittimiseen kdytettdisiin riittavésti
aikaa ja siihen olisi riittdvdd osaamista. Parhaimpaan lopputulokseen pdistdin, kun
yrityksessd on perustellut jarjestelmit, jotka vastaavat mahdollisimman hyvin yrityksen
tarpeisiin ja joiden kéyttod suunnitellaan, ja mika tirkeéa, jarjestelmid lopulta myds
kdytetddin suunnitelman mukaan. Jatkuva jérjestelmien vaihtaminen perusteetta kuormittaa
turhaan tyontekijoité ja viestinndn sujuvuutta. Jérjestelmén vaihtaminen vie aina aikaa
vaivaa, joten kdytdnnonsovelluksena totean, ettd jirjestelméin vaihtamiseen on oltava hyvé
syy ja se tulee tehdé suunnitellusti. Vuorovaikutusteknologiasta ja vuorovaikutuksesta eri

jérjestelmissé on syytd keskustella organisaatiossa, jotta kaikilla on yhteinen ymmaérrys
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nédiden kayttdmisestd. Yksiloilld saattaa olla organisaation sisdlld hyvin eridvid kasityksié

jérjestelmien kdyttamisestd. (Laitinen 2020.)

Organisaatiokulttuurin voi ndhda kasvuyrityksen resurssina, eli rakenteena.
Kasvuyrityksen organisaatiokulttuuriin piatee myos dualistisuus. Organisaatiokulttuuri
rakentuu ja ilmenee vuorovaikutuksessa samaan aikaan, kun vuorovaikutus muokkaa
organisaatiokulttuuria. Jokaisessa organisaatiossa on oma organisaatiokulttuurinsa, joka
rakentuu artefakteista, arvoista ja oletuksista, jotka ilmenevét organisaation jédsenten
vélisessd vuorovaikutuksessa. Organisaatiokulttuuria rakennetaan yhdessa ty0yhteison
jasenten kanssa. (Keyton 2014; Keyton 2011.) Organisaatiokulttuurin muodostuminen
kasvuyrityksessé kaipaa rakenteita ja aktiivisia toimijoita, jotka vievét kulttuuria oikeaan
suuntaan. Vahingolliset kdyténteet heikentdvét helposti organisaatiokulttuuria, kun taas
positiiviset kdytinteet vievat kulttuuria positiiviseen suuntaan. Organisaatiokulttuuri
kaipaa kukoistaakseen kéyténteitd ja sdantdjd, koska ne vievdt huomion puhekielessa

toistuvista henkilokemioista ja yksildistd vuorovaikutuksen nikokulmaan.

Toimijuus

Toimijuus esiintyy kasvuyrityksessd hyvin kiinnostavassa valossa. Muutokset rakenteissa
ja kéytanteissé tapahtuu vuorovaikutuksessa. Muutoksen tekeminen vaatii usein kuitenkin
tietoista toimintaa ja aktiivisia toimijoita ja niilla toimijoilla on oltava tietoa siitd, miten
muutosta tehdiin. (McPhee, Poole & Iverson 2014, 76-77.) Tutkielman tulosten mukaan
myos erityisesti silld miten oma ja muiden toimijuus ymmaérretddn, on merkitysti
viestintdkdytinteiden muodostumisessa. Epdselvit roolit tai vastuualueet ilmenevit
haasteina toimijuudessa. Oma toimijuus jaa epaselvéksi, jos henkildsto ei tiedd mitka asiat
kuuluvat heiddn vastuulleen. Oman toimijuuden rajat ovat ikdin kuin epéselvit.

Epéselvyys rooleissa hankaloittaa organisaation tyontekoa (Putnam 2003).

Kasvuyrityksen perustajat ovat pitkdin yrityksessd myo0s johtajina. Koska yritys on heidén
luomuksensa, heiddn odotetaan olevan suunnanniyttdjia ja padtoksentekijoitd. Perustaja-
johtajilla vaikuttaa olevan paljon valtaa. Témén takia organisaatiossa saatetaan elda
sellaisessa késityksessd, ettd vain johtajilla on mahdollisuus muokata jo olemassa olevia
kiytanteitd ja rakenteita. Kasvuyrityksen kasvaessa yritys kohtaa tarpeen, jossa myds

muiden tulee kasvattaa omaa toimijuuttaan ja ryhtyé aktiivisesti ja oma-aloitteisesti
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kehittdméén yrityksen kayténteitd ja prosesseja. On kuitenkin muistettava, etti toimijoilla
on oltava tietoa siitd, miten muutosta tehddédn (McPhee, Poole & Iverson 2014, 76-77),
mika saattaa olla kasvuyrityksessd juuri muutosta hidastava tekija. Kasvuyritysten olisikin
tarkedd padstd eroon ristiriitaisista kasityksistd ja keskittyéd yhteisen ymmaérryksen

rakentamiseen, jotta roolit johtajien ja muun henkildston vélilld olisivat selvilla.

Kasvuyrityksesséd on toimijoiden ja rakenteiden dynamiikasta seuraavia diskursseja, joilla
pienennetidén omaa toimijuutta esimerkiksi viestinndn kehittdmiseen liittyvissd toimissa.
Diskurssit ovat merkitysjirjestelma, eli joukko ehdotuksia, jotka muodostavat
merkityskohteelle kokonaisuuden ja sitovat sen ympardivadn kulttuuriin ja yhteiskuntaan.
Diskurssien avulla luodaan merkityksid. (Baxter 2011.) Kasvuyrityksessd ilmenee kaksi
selkedd diskurssia, jotka ylldpitavét heikkoja viestintédkdytanteitd: johtajuus- ja
viestintdjarjestelmadiskurssi. Diskursseilla ylldpidetdin tiettyd késitystd omasta ja muiden
toimijuudesta. Esimerkiksi johtajuutta odotetaan vain nimetyiltd johtajilta ja yrityksen
perustajilta, mutta omaa toimijuutta ei tunnisteta tai ymmaérretd esimerkiksi
paidtoksentekotilanteissa. Viestintédkdytanteiden kehittimisen ndhdédn olevan johtajien
vastuulla tai riippuvaisia jarjestelmistd, vaikka ndyttdisi silté, ettd viestintédkdytanteitdk&dan
ei ole tarkasteltu riittdvin kriittisesti, eikd niité ole kehitetty.
Viestintdjarjestelméidiskurssilla pienennetddn omaa toimijuutta viestintédkdytanteiden
kehittamisessd. Heikot viestintdkdyténteet kisitetdén jirjestelmien heikkoudesta johtuviksi
ja ratkaisuna nidhd&én juuri uudet viestintdjarjestelmait. Kasvuyrityksessé siis ylldpidetédén
késitysta siitd, ettd viestinnin kehittiminen on syyté aloittaa silloin, kun kdyttoon saadaan

uudet jéarjestelmait.
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7 Paatanto

7.1 Arviointi

Kéytén tdmén tutkielman arviointiin Tracyn (2010) méairittelemid laadullisen tutkimuksen
arvioinnin kriteereji. Kriteerit ovat tunnistettavissa universaalisti ja niitd pystyy
soveltamaan laajasti laadullisen tutkimuksen arvioinnissa. Kriteereihin kuuluu kahdeksan
eri osa-aluetta, jotka ovat arvokas aihe, perusteellisuus, rehellisyys, uskottavuus,

resonanssi, merkittdvd kontribuutio, eettisyys ja johdonmukaisuus.

Arvokas aihe. Hyvén laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on Tracyn (2010, 840-841)
mukaan relevantti, ajankohtainen, merkittavé ja kiinnostava tutkimusaihe. Tdmén
tutkielman aihe on arvokas, koska kasvuyritykset ja start upit ovat paitsi Suomessa, myds
Euroopassa merkittiva tyollistdja. Kasvuyritysten viestintdd on tarkasteltu melko niukasti,
joten tutkielma antaa lisdtietoa ja antaa parhaimmillaan tydkaluja yrityksille. Tutkielman
tulokset osoittavat tiedostamattomia perusoletuksia kasvuyrityksen viestinnésté, jotka

tiedostamalla yritys pystyy kehittdméén viestintddnsa.

Perusteellisuus. Tutkimuksen perusteellisuudella Tracy (2010, 840-841) tarkoittaa, ettd
tutkimusprosessin vaiheet ovat riittdvid, runsaita, tarkoituksenmukaisia ja kompleksisia.
Keskeisimmait vaiheet timin kriteerin osalta ovat teoreettisen viitekehyksen
monipuolisuus, sekd huolellisuus aineistonkeruussa ja analyysissd. Teoreettinen
viitekehykseni oli strukturaatioteoria, joka sopi kasvuyrityksen viestintékdytanteiden
tarkasteluun erinomaisesti. Teoria toimi ikddn kuin tydkaluna viestintdkdyténteiden ja
rakenteistumisen ymmartdmiseen ja siitd sai hyvin rajaavan linssin runsasilmidiseen
kontekstiin. Myods Hoffman & Cowan (2010) ovat todenneet, ettd strukturaatioteoria sopii

hyvin organisaation vuorovaikutuksen tarkasteluun.

Aineistokeruun arvioinnissa tarkastellaan esimerkiksi haastattelujen miéraa ja pituutta tai
kuinka hyvin haastattelut vastaavat tutkimustavoitteeseen. (2010, 840-841) Haastatteluja
oli runsaasti ja niistd saatu aineisto oli rikasta. Haastateltavat olivat eri tyotehtdvissd ja he
olivat monipuolisesti eri tiimeistéd sekd eri organisaatiotasoilta, joten sain kattavan
aineiston eri ndkokulmista. Esitin haastatteluissa paljon tdsmentédvid kysymyksié ja pyysin

kuvailemaan tilanteita lisdd saadakseni mahdollisimman rikkaan aineiston. Aineistoa
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lopulta olikin runsaasti, jopa niin paljon, ettd analysointi oli melko haastavaa aineiston
runsauden takia ja jouduin olemaan erityisen huolellinen analyysié tehdessd, jotta pystyin
kokoamaan aineistosta hyvin perusteltuja teemoja tiedostaen, ettd runsaassa aineistossa on

monta polkua mihin ldhtea.

Rehellisyys. Rehellisyydella tarkoitetaan tutkijan vilpittomyyttd ja kykya reflektoida omia
subjektiivisia arvojaan ja ennakkoluulojaan niin, ettd hdn pystyy tekemién tutkimusta
mahdollisimman objektiivisesti. Lisdksi rehellisyydelld kuvataan sitd, ettd tutkimuksen eri
vaiheissa, esimerkiksi menetelmien tai kohdattujen haasteiden osalta tutkija noudattaa
avoimuutta ja lapindkyvyyttd. (Tracy 2010, 840-842.) Tati tutkielmaa tehdessa
rehellisyyden kriteerid on noudatettu jokaisessa tutkimuksen vaiheessa. Téysi
objektiivisuus lienee mahdotonta saavuttaa, mutta olen pyrkinyt sithen reflektoimalla omaa
ajatteluani pitkin prosessia. Erityisesti haastattelutilanteissa haastattelijan tulee olla
tietoinen omista ennakkokasityksistién, jotta hidn ei johdattele haastateltavia.
Haastattelutilanteissa yritinkin 16ytié balanssin, jotta haastateltava tuntee tilanteen
mukavaksi ja haastattelu etenee, mutta niin, etten esimerkiksi ilmeillédni ja eleilléni arvota

vastauksia ja ndin toimimalla johdattele haastateltavaa.

Uskottavuus. Uskottavuuden kriteeri viittaa tutkimuksen tulosten luotettavuuteen ja
todenmukaisuuteen. Uskottavuuden kriteerin saavuttamiseksi tutkimuksen tuloksia tulee
kuvailla runsaasti, kidyttden mahdollisimman yksityiskohtaisia ja todenmukaisia
esimerkkeji. Sitaatteja tulee olla runsaasti ja mahdollisimman monipuolisesti. (Tracy 2010,
842-843.) Tati tutkielmaa varten haastateltiin riittdvésti henkilditd organisaation eri
tasoilta, jolloin voidaan todeta, ettd tutkielmaan saatiin riittavésti eri ndkdkulmia. Olen
pyrkinyt kuvailemaan mahdollisimman monipuolisesti erilaisia esille nousseita ndkdkulmia
ja esitteleméddn niitéd laajasti tuloksissa muuttamatta merkityksié tai irrottamatta niita
kontekstistaan. Uskottavuuden lisddmiseksi olen kdyttinyt aineistoesimerkkeja tulosten
raportoinnissa, jotka kuvaavat mielestéini hyvin aina késiteltdvad aihepiirid. Jouduin
tekemaién joitain muokkauksia esimerkkeihin, seki jéttdméén jopa joitain esimerkkejé pois,

jotta pystyin suojelemaan haastateltavan henkil6llisyytta.

Resonanssi. Resonanssi viittaa sithen, kuinka merkittdvé tutkimus on tietylle yleisolle.
Merkittidvyyttd voi tarkastella esimerkiksi mielekkddn tutkimusraportoinnin tai

tutkimustulosten siirrettdvyyden kautta. (Tracy 2010, 844-845.) Olen pyrkinyt
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raportoimaan tutkielman kiinnostavasti ja monipuolisesti, jotta siitd on mahdollisuus saada
kattava kuva. Tutkielman tulokset ovat siirrettdvissd muihin kasvuyrityksiin suurelta osin.
On kuitenkin muistettava, ettd kyseessd on maisterintutkielma, joka on tehty yhdesta
kasvuyrityksestd, joten riittdvan kattavaa kuvaa kasvuyritysten viestinnésti ei ole talla
otannalla ollut mahdollisuutta saada. Kasvuyrityksid on eri toimialoilla ja niissi on

varmasti eroavaisuuksia, mikd on hyvéd muistaa tdmén tutkielman tuloksia tarkastellessa.

Johdonmukaisuus. Johdonmukaisuus kuvaa tutkimuksen tavoitteen saavuttamista seka sita,
miten hyvin menetelma toimii asetetun tavoitteen saavuttamisessa (Tracy 2010, 848).
Asetin tutkielmalle alun perin tavoitteeksi viestintdkédytinteiden rakenteistumisen prosessin
tarkastelun. Jouduin kuitenkin vaihtamaan tavoitetta, koska yksittdisilld haastatteluilla en
padssyt késiksi rakenteistumisen prosessiin. Prosessin tarkastelu olisi vaatinut tutkielman
toteuttamista pitkittdistutkimuksena yksittdisen haastatteluiden sijaan, jotta olisin saanut
riittdvan laajan kuvan pystydkseni ymmartdmééin prosessin vaiheita. Tdima haaste nousi
esille haastatteluvaiheessa, kun haastateltavat eivit kyenneet muistelemaan
rakenteistumista riittdvésti. Vaihdoin tavoitteen kulmaa niin, etté tarkastelin yrityksen
jasenten kasityksid kasvuyrityksen viestintdkdyténteistd ja siitd, miten kdyténteet
muodostuvat yrityksen kasvaessa. Saavutin tutkielmalle asetetun tavoitteen, koska
ymmérrys kasvuyrityksen viestintikdytinteiden muodostumisesta kasvoi. Lisdksi tdméa
tutkielma on toteutettu johdonmukaisesti. Tutkimusmenetelmina kéytetty teemahaastattelu

on hyvin perusteltu ja se on linjassa asetetun tutkimustavoitteen kanssa.

Merkittivd kontribuutio. Merkittdvélld kontribuutiolla Tracy (2010, 845-846) tarkoittaa,
ettd millaisen hyddyn tutkijayhteiso saa toteutetusta tutkimuksesta ja miten se suhteutuu
aiempaan tutkimuskirjallisuuteen, teoriaan ja kdytintoon. Tama tutkielma liséa
ymmérrystd kasvuyritysten viestinnistd, joka on ollut niukasti tutkimuksen kohteena
viestinnén alalla. Strukturaatioteoria istuu hyvin ndiden jatkuvassa muutoksessa olevien

yritysten tarkasteluun ja rakenteistumiseen.

Eettisyys. Eettisyys on jatkuvasti lasni tieteellisessd tutkimuksessa. Eettisyys on osa monia
muita Tracyn (2010, 846-848) luettelemia laadullisen tutkimuksen arvioinnin kriteereja,
mutta sitd tulee tarkastella my6s omana kriteerinddn. Tutkijan tulee tarkastella omaa
toimintaansa tutkimusta tehdessé, sekd pohtia oman toimintansa seurauksia suhteessa

kaikkiin sidosryhmiin, kuten kollegoihin tai haastateltaviin.
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Eettisyyttd voi tarkastella myo0s tutkittavien itsemdarddmisoikeuden kunnioittamisen
nikokulmasta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019). Tutkielmaan osallistuminen oli
tdysin vapaaehtoista ja haastateltavien oli mahdollisuus vetdytyé tutkielmasta missd
vaiheessa tahansa. Jokainen haastateltava allekirjoitti suostumuslomakkeen ennen
haastattelua. Ennen haastattelutilannetta haastateltavat olivat saaneet kirjallisena pariinkin
otteeseen tutkielman aiheen ja tavoitteen, minka lisdksi kdvin jokaisen haastattelun alussa
vield kertaalleen aihealueen ldpi. Pyrkimyksestdni informoida haastateltavia huolimatta
minulle jdi sellainen késitys, ettd jotkut haastateltavat ymmarsivét viestinnén ensisijaisesti
tiedonhallinnaksi ja he tulkintani mukaan hieman yllattyivét esimerkiksi
johtamiskdyténteistd tai padtoksenteon kiytanteistd puhumista. Niissd tilanteissa pyrin
antamaan haastateltaville tilaa, enkd vienyt keskustelua sen pidemmaélle kuin haastateltavat

itse halusivat.

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t suhtautuivat haastatteluun innoissaan ja positiivisesti.
Heidén kisityksensd viestinnésti liittyi vahvasti tiedonhallintaan, joten minulle jéi
sellainen kisitys, etti he eivit valttiméttd ennen haastattelua osanneet varautua kaikkiin
haastattelussa esiintyviin teemoihin. Tdma4 taas johti sithen, ettd haastateltavat puhuivat
todella avoimesti tyOyhteisossédén siitd, ketkd kaikki haastatellaan, minka koin itse
ongelmalliseksi esimerkiksi tulosten raportoinnin kannalta. Toisaalta tutkielman
raportoinnin ja haastattelujen vélilld on kulunut pitk4 aika, joten asia on saattanut osittain
painua unholaan. Koin minun ja haastateltavien vililld olevan luottamusta, koska he
uskalsivat avoimesti kertoa ndkemyksiddn organisaation tilanteesta. Uskon tdmén olevan

myos yksi syy rikkaaseen aineistoon.

Tulosten raportoinnissa paddyin haastateltavien anonymisointiin, koska haastatteluissa
nousi esille sellaisia asioita, jotka saattavat joissain tapauksissa johtaa konflikteihin. Pyrin
tuloksia kirjoittaessa mahdollisimman neutraaliin kirjoitussdvyyn niin pitkille, kuin se oli
mahdollista merkitystd muuttamatta. Poistin aineistoesimerkeista sellaiset osiot, joista

haastateltavan pystyisi tunnistamaan.
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7.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Koska kasvuyrityksid ei ole tutkittu runsaasti viestinnén ndkokulmasta,
jatkotutkimusmahdollisuuksia on valtava mééri. Tein timén tutkielman
strukturaatioteorian nidkdkulmasta, joka on yksi mahdollinen l&hestymistapa monien
muiden joukossa. Kasvuyritysten viestintéé olisi kiinnostavaa tarkastella muistakin
teoreettisista lahtokohdista, kuten johtaja-tyontekijasuhteen vaihdantateorian (LMX,
leader-member exchange theory) nikokulmasta, joka auttaisi ymmaértaméén lisdé johtajien

ja tyontekijoiden vilistd vuorovaikutusta.

Téma tutkielma tehtiin yhdestd kohdeorganisaatiosta, joten kasvuyrityksen viestinnén
tutkiminen laaja-alaisemmin olisi tarpeen riittdvén laajan ymmairryksen saamiseksi.
Tutkimus, jossa tutkimuskohteena olisi useampi kasvuyritys, kasvattaisi ymmaérrystd ja
vahvistaisi ymmarrysti esimerkiksi siitd, mitkd ilmi6t todella toistuvat jokaisessa
yrityksessd ja mitkd teemat saattavat vaihdella yrityksissa. Pitkittdistutkimus start up -
yrityksistd auttaisi syventdmédn ymmaérrysté yritysten kehityksen vaiheista. Tallaisessa
tutkimuksessa tutkimusmenetelména toimisi myos esimerkiksi havainnointi, jolloin
aineistoa saataisiin muutenkin kuin yrityksen jésenten kokemuksiin tai kasityksiin

perustuen.

Kasvuyritykset ja start upit ovat kiinnostava tutkimuskohde laajemminkin, jossa on useita
eri ilmioitd tarkasteltavaksi. Johtajuuden ja johtamisen ilmidt ovat yksi kiinnostava teema
kasvuyrityksessé, koska perustajien toimittua johtajana, yritykseen tulee lopulta muitakin
johtajia seka tiimiesimiehid. Johtajuuden jakautuminen néissd muutostilanteissa on
darimmdiisen kiinnostavaa sen liséksi, miten johtajuuden merkitysneuvotteluja kdydéén.
Tutkielman tulokset osoittavat, ettd yrityksessd on ristiriitaisia kasityksié johdon ja
henkildston vililla vastuun jakautumisesta, rooleista ja pddtoksenteosta tietyssd kasvun
vaiheessa. Yrityksen johto kaipaa henkildstoltd rohkeampaa paitoksentekoa ja
vastuunottoa, kun taas henkildsto kaipaa padtoksentekoa ja selkedd ohjeistusta johtajilta.
Tastd herdd myos jatkokysymys, miten dynaamisessa, jatkuvasti muuttuvassa ympéaristossa

on mahdollista jakaa vastuuta, kun tyotehtavét saattavat muuttua nopeastikin.

Kasvuyritykset arvostavat vapaamuotoista ja dynaamista viestintdd, mutta kokevat sen

samaan aikaan haasteena ja tyon tekemiselle haitallisena. Tdmén paradoksin tutkiminen
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olisi mahdollista monesta eri ndkdkulmasta. Yksi mahdollisuus on tiimien vélinen
viestintd. Tiimien vuorovaikutus kasvuyrityksissd on kiinnostavaa niin tiimin sisélld kuin
tiimien vélilld. Jatkuvasti muuttuvassa, dynaamisessa ymparistossd roolien muodostuminen

ja vastuualueet eldvédt, minka tutkiminen toisi arvokasta tietoa aiheesta.

Kasvuyrityksissa ilmenevét diskurssit tutkimuskohteena antaisivat kiinnostavaa tietoa siité,
millaisia diskursseja yrityksissé esiintyy ja miten laajasti ne toistuvat. Diskursseilla
oikeutetaan ja ylldpidetdén kasityksid yrityksessd, joten olisi kiinnostavaa tietdd onko
kasvuyrityksissé tiettyjd diskursseja, jotka esimerkiksi joko edistévit tai heikentavét
yrityksen vuorovaikutusta ja viestintdd. Vertailututkimus suurten yritysten ja
kasvuyritysten viestinnédn vililld antaisi kiinnostavaa tietoa siitd, onko ndiden yritysten
vélilld todellisuudessa kuinka suuri ero ja miten erot ilmenevit. Mitké erot ovat sellaisia,
ettd toinen yritysmuoto voisi hyotyé kyseisestd tiedosta. Tama tutkimus antaisi tietoa myos
siitd, kuinka kummastakin tehtyi tutkimusta olisi mahdollista soveltaa toisen yritysmuodon

viestintda tarkastellessa.
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Liitteet

LIITE 1 Sdahkopostiviesti 1. palaverin jilkeen yhteyshenkilolle

Hei,

eli gradun tavoitteena on ymmartié kasvuyrityksen viestintdkdyténteiden muodostumista ja
kehittymistd, ja tdhén tavoitteeseen pyrin haastattelemalla yrityksen eri tasoilla toimivia
henkilGita.

Haastateltavien olisi hyvi olla yrityksessd pidempéén olleita organisaation eri tasoilta.
Noin 8-10 haastateltavaa voisi olla hyva ldhtokohta, mutta seuraan aineiston kehittymista
aineistonkeruun aikana. Haastattelujen kesto on noin 1h ja etukiteen niihin ei tarvitse

valmistautua.

Laittelen tosiaan tutkimustiedotetta haastattelukutsujen liitteend menemaéin ja niihin laitan
kattavammat tiedot.

Kiitos avusta!

Terkuin Vilma
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LIITE 2 Sahkopostiviesti haastateltaville

Hei,

olen viestinnin opiskelija Jyvéskyldn yliopiston Kieli- ja viestintétieteiden laitokselta ja
teen parhaillaan pro gradu -tutkielmaa aiheenani kasvuyrityksen viestintdkdytdnteiden
muodostuminen. Tutkielman tulokset antavat arvokasta tietoa viestintdkdyténteistd
organisaatiossa, joka on kasvun myotd jatkuvassa muutoksen tilassa.

Tutkielmaa varten haastattelen organisaationne jésenii ja tiedustelenkin, sopiiko sinulle
haastatteluun osallistuminen? Haastattelun kesto on noin 1,5h ja siihen ei tarvitse
valmistautua etukéteen. Haastatteluissa kerittyd aineistoa kisitelldén luottamuksellisesti
tyon jokaisessa vaiheessa.

Mikali haastattelu sopii sinulle, pystyn matkustamaan [paikkakunnalle] haastattelua varten.
Mabhdollisia ajankohtia olisivat esimerkiksi: [pdivdmaérid]. Myos viikolla [viikkonumero]
sopii miki ajankohta tahansa.

Mikdli sinulla herdé kysymyksid, vastaan niihin mielelléni.

Ystavillisin terveisin,

HuK Vilma Vuorenmaa

Kieli- ja viestintdtieteiden laitos
Jyviskylén Yliopisto
0408483246

Ohjaaja FT Leena Mikkola leena.a.mikkola@jyu.fi
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LIITE 3 Haastattelurunko

Haastattelun alustus

Tutkimuksen tavoite
Vapaaehtoisuus
Anonymiteetti
Nauhoituslupa

Taustatiedot

Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessd?

Mika on nimikkeesi? Kerro omin sanoin tydstési.

Oletko osallistunut aiempiin tutkielmiin?

Kuvailisitko ty0yhteisddsi, kenen kanssa teet toitd aktiivisimmin?
Miten olette viime vuosina kasvaneet, miti tavoitteita?

Pyydén kertomaan, millaisia ajatuksia haastateltavalla tulee, kun pohtii organisaatiotaan ja
sen viestintdd ja vuorovaikutusta suhteessa kasvuun. Ei ole oikeita tai vdérid vastauksia.

Miten kuvailisit tatd tyOyhteisdd viestinndn ja vuorovaikutuksen ndkokulmasta?

Viestinnin kehitys

Miten viestintd ja vuorovaikutus on kehittynyt vuosien aikana?
Onko viestinnén ja vuorovaikutuksen kehittdmiseksi tehty toimenpiteita?
Miten vuorovaikutusta tai viestintda voisi sinun mielestési kehittda?
Mitd vuorovaikutuksen ja viestinnén osalta on tehty mielestési oikein?
Ovatko huomioineet kasvua, miten?
Ovatko huomioineet vuorovaikutuksen kehittdmisté tai viestinndn kehittymista?
e Miten? Missi ovat onnistuneet, mikd on kesken?
Miten haluaisit kehittdd kayténteita?
Onko jotain sellaista mille on pitkddn kaivattu kehitystd mutta ei ole tehty mitdan?
Miten kasvu on huomioitu?

Miten eri toimipisteet toimivat keskenidédn? Mitd hyvaa ja mitd huonoa?
Onko tyOyhteisdssd avoimuutta ja luottamusta?
Kuvailisitko viestintdd eri toimipisteiden valilla?

Tiedonhallinta

Viestintdkanavat? Mitké kanavat kdytosséd, mihin kéytetdédn? Ovatko toimivia?
Onko kanavissa tapahtunut muutoksia? Millaisia? Miksi?

Miten koet tiedon kulkevan organisaatiossa?
Miki oma vastuusi on tiedonkulussa?

Kokoukset: miten paljon kokouksia? Kiytko kokouksissa? Ovatko hyvid?
e Mitd voisi kehittda?

Piaatoksenteko

Millaista paitoksenteko on?
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Tiimityoskentely
o Keitd tyOoyhteisdosi kuuluu, kenen kanssa tydskentelet tiiviisti?
e Kuulutko johonkin tiimiin? Kerro tiimin tydskentelysta.
o Kertoisitko eri tiimien vélisistd suhteista ja yhteistyOsta.
e Miten eri ammattiryhmien ja tiimien véliset suhteet?
e Onko tyonjako selvda?

e Kun puhutaan kasvuyrityksestd, tarkoittaa ettd henkildstd on lisdéntynyt. Miten
tdma asia on huomioitu?

Muistiinpano: Keskity muutokseen, ja pyydé haastateltavia kuvailemaan tapahtunutta
muutosta: miten asiat ovat tapahtuneet ja miksi ne ovat tapahtuneet.



