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Rainmaker perustettiin vuonna 2015 fuusiolla, jolla liitettiin yhteen kuusi alan osaajaa. Uuden
konsernin strategiatyOlle ei ollut toimintamallia, jolla strategiasta voisi tehda konsernin naky-
van elementin. Fuusion vuoksi yrityskulttuuri oli hajanainen ja sita tuli kehittaa, jotta kulttuuri
tukisi strategian toteutumista. Strategiatydn kehittdmiseksi tutkittiin miten strategiaty6ta voi-
daan kehittaa viestinnan keinoilla. Kehittamistyo toteutettiin joulukuun 2016 ja huhtikuun 2017
valisena aikana.

Kehitystyon tavoitteeksi asetettiin strategiaviestinnan viestintdsuunnitelman luominen, jotta
managerit ja tiimit saavat kayttoonsa strategiatyon tyokalun. Kehittamistehtava rajattiin kasit-
telemaan strategiaty6ta ja siihen liittyvaa viestintaa seka yrityskulttuuria koska yrityksen stra-
tegia sisalsi vahvoja kulttuurin elementteja. Strategiaty6ta paatettiin tydstaa viestinnan kei-
noin, koska yrityksessa haluttiin osallistaa henkilostd mukaan strategiakeskusteluun ja aktiivi-
seen viestintaan, jolla tehdaan strategiasta vahvempi osa jokaisen tyontekijan arkea. Kehit-
tamistehtavassa tutkittiin miten henkilésto ja johto kokevat ja ymmartavat strategian, milla
tavalla yrityksen johtoryhma kuvailee yrityksen kulttuuria, milla tavalla henkilosto voidaan
ottaa mukaan strategiatyohon, tukeeko yrityksen viestinta strategiaty6ta ja milla tavalla vies-
tintda kannattaa kehittaa.

Kvalitatiivinen teemahaastattelu tehtiin johtoryhmalle ja se kasitteli strategiaty6ta, yrityksen
kulttuuria ja viestintda. Teemahaastattelujen avulla muodostettiin kokonaiskuva, jonka mukai-
sesti johtoryhma halusi tehda strategian nakyvaksi osaksi yrityksen toimintaa. Strategiavies-
tinnalle tunnistettiin kehitystarpeita, joita olivat strategiatyén muuttaminen suunnitelmallisem-
maksi kokonaisuudeksi ja monikanavaiseksi strategiseksi viestinnaksi, hajaantuneen kulttuu-
rin yhtenadistdminen ja strategiaan liittyvan viestinnan kehittdminen. Kvantitatiivinen lomake-
kysely tutki henkildston mielipiteita strategiasta, kulttuurista ja viestinnasta. Lomakekyselyn
avulla selvisi, etta yrityksen strategiaa ei ole omaksuttu tehokkaasti, henkilosto haluaa osallis-
tua strategiatyohon ja hyddyntaa osallistumisessa monikanavaista viestintaa, jossa korostu-
vat strategiakeskustelut.

Tutkimuksien perusteella kehitettiin strateginen viestintasuunnitelma, josta tehtiin moni-
kanavainen, osallistava, selkea ja helppokayttéinen strategiatyon tydkalu managereille ja
tiimeille. Viestintasuunnitelmaan maaritettiin strategiatydén kohderyhmat, foorumit ja niiden
tavoitteet seka strategisen viestintdsuunnitelman kayttoonoton aikataulu. Kehittamistehtava
vahvisti ajatuksen siita, etta strategiatyota voidaan kehittaa viestinnan avulla tekemalla vies-
tinnasta osallistava, aktiivinen ja suunnitelmallinen osa strategiaty6ta.
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Strategia, kulttuuri, viestinta, strategiaviestinta, viestintdsuunnitelma, monikanavaisuus.
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1 Johdanto

Strategia on yrityksen toiminnan punainen lanka, joka kertoo yrityksen tulevaisuuden
suunnan ja tavoitteet, tekemisen ydinasiat, kiteyttaa yrityksen arvomaailman, vahvistaa ja
kehittda kulttuuria sekd maarittda milla tavalla asiakkaat kohdataan. Rainmakerissa stra-
tegia ja sen kulttuurin ominaisuudet varmistavat yrityksen kilpailukyvyn ja sen avulla myds
erotutaan konsulttitaloista seka muista kilpailijoista, joilla ei ole yhta vaikuttavaa tekemisen
meininkia ja kasityolaisyyden otetta. Voidaan sanoa, etta kulttuuri eli tekemisen tavat, tot-
tumukset ja uskomukset syovat strategian aamupalaksi. Rainmakerissa tahdataan siihen,
etta kulttuurin avulla tydntekijat elavat ja hengittavat strategiaa, joka on yrityksen koko
henkildston yhteinen asia (Aittamaki & Masalin 14.3.2017.)

Strategiaty6ta lahdettiin kehittdmaan yhdessa johtoryhman ja henkildston kanssa hyédyn-
tamalla tutkimustydssa teemahaastatteluja ja lomakekyselya. Johtoryhma kiteytti strate-
giatyon, kulttuurin ja viestinnan johtamisen tarpeet seka kehityskohdat ja henkilostd antoi
omat ndkemyksensa samoihin teemoihin. Strategiatydn teorian, kulttuurin nakdkulmien ja
viestinnan suunnittelun avulla Iahdettiin koostamaan strategista viestintdsuunnitelmaa,

joka kehittaa yrityksen strategiatydta aikaisempaa tehokkaammin.

Strateginen viestintdsuunnitelma vaikuttaa yrityksen strategiatydhan. Erityisesti henkilds-
tén mukaan ottaminen strategiatydhon tekee viestintdsuunnitelmasta laadukkaan, se an-
taa henkildstolle mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa, jolloin strategia ei jaa vain johto-
ryhman ylatason ajatukseksi ja hienoksi sanahelinaksi. Osallistaminen strategiatyéssa on
avainasemassa nykypaivan digitalisaation, teknologioiden kehittymisen ja globalisaation
vallitessa. Tasta johtuen viestintadsuunnitelmasta tehdaankin varmasti monikanavainen
viestinnan trendeja noudattava, digitaalisia kanavia hyddyntava, kulttuuria kehittava ja

selkea kokonaisuus, joka on helppo omaksua.

1.1 Tavoite, tutkimuskysymykset, ongelmat ja kehittamistehtava

Uuden Rainmaker konsernin syntymisen myéta toiminnot ja yksikot ovat ympari Suomen.
Uudessa organisaatiossa on haasteena luoda yhtenainen yrityskulttuuri, jossa strategia
toimii punaisena lankana ja on lapinakyva elementti kaikessa tekemisessa. Toimipisteissa
ovat olleet omat tavat tehda asioita, joten tehokkaamman strategian kaytantdoon viemisen
kautta toimintatapoja voidaan yhtenaistaa, jotta yksilot ja yksikot tydskentelevat yhteisen
strategian elementtien mukaisesti. Yrityksessa ei mydskaan ollut aikaisemmin kaytossa

strategiatyon tai viestinnan suunnitelmaa, joka maarittaisi strategiatyon ja sen viestinnan



suuntaviivat ja toimenpiteet. Nain ollen strategiatyd vaatii lisda suunnitelmallisuutta, jotta

strategia voidaan jalkauttaa koko henkiléston kayttéén tehokkaammin.

Projektin tavoitteena on luoda konsernin kayttoon sopiva strategiatyon viestintasuunnitel-
ma, jonka avulla lisadtdan strategian lapinakyvyyttad organisaatiossa. Strategian viestinnan
tehostamista suunniteltiin jo aikaisemmin 23 esimiehen voimin brainstorm tyyppisessa
tapaamisessa vuonna 2016. Taman tapaamisen tuotoksena syntyi kuukausikirje mutta
varsinaista strategian viestintdsuunnitelmaa ei syntynyt. Aikaisemmin toteutetuista eNPS
kyselyista eli tyotyytyvaisyyskyselyista kay ilmi, ettd henkildstd on, joko todella tyytyvainen
tydhonsa tai vaihtoehtoisesti erittain tyytymaton. Nain ollen voidaan todeta, etta strategiaa
kannattaa tehostaa, jotta henkiloston tyotyytyvaisyytta saadaan nostettua riittavalle tasolle

ja samalla sailytetaan jo tyytyvaisten motivaatio entisellaan.

Projektissa selvitetddn mista strategisista tekijodista tyytyvaisyys ja tyytymattémyys johtu-
vat, jotta strategian mukaisesti voidaan luoda olosuhteet, jossa kaikilla tyontekij6illa on
mahdollisuus rakastaa omaa tyétdan mission mukaisesti. Ty6ta ohjaavat tutkimuskysy-
mykset, joiden avulla pyritaan selvittdmaan strategian nykytilan toimivuutta ja ymmarrysta,
yrityskulttuurin nykytilaa, keinoja henkiléston osallistamiseksi strategiatydhon ja viestinnan

kehittamisen keinoja.

Tutkimuskysymykset:

Miten henkildstd ja johto kokevat ja ymmartavat strategian talla hetkella?
Milla tavalla johto kuvailee yrityksen kulttuuria?

Milla tavalla henkiléstd voidaan osallistaa strategiatydhon?

Miten hyvin yrityksen viestinta tukee strategiaty6ta?

Miten viestintaa voidaan kehittaa?

ORwWN =

Projektin tuloksena tavoitellaan selkeata strategisen viestinnan toimintamallia, jota kayt-
tamalla strategiaty6ta ja kulttuuria seka naihin liittyvaa viestintaa kehitetdan, seka tunnis-
tetaan toimivia uusia tapoja tehda asioita. Toimintamallin on tarkoitus olla kehityskelpoi-
nen, jotta sitd voidaan uudistaa ja paivittda jatkossakin strategiatoiminnan tarpeiden mu-
kaiseksi. Viestinnan kehittdminen toteutetaan strategian ja organisaatiokulttuurin elementit
huomioiden. Viestintdsuunnitelman ytimessa on strategian vienti lapinakyvaksi osaksi
arjen toimintaa, joten aiheen rajauksessa on huomioitu strategitydn perusteet, jalkautta-
minen ja nykypaivan strategian trendit. Rainmakerin strategia pitaa sisallaan ajatuksia,
joiden kautta luodaan innostunutta kulttuuria seka motivoitunut ja sitoutunut henkilésto,
joten kehittdmistehtdvassa on myos pohdittu mitka elementit vaikuttavat motivaatioon,

yrityskulttuuriin ja henkildston sitoutumiseen.



Kehittamistehtavan vaikutuksien on tarkoitus nakya koko organisaatiossa. Viestintasuun-
nitelman avulla yrityksen johto, managerit ja tiimit saavat kayttdonsa tydkalun, jonka avulla
strategian nakymista vahvistetaan kautta linjain. Esimiehet saavat kayttoonsa viestinta-
suunnitelman, jonka avulla on helpompi toteuttaa strategiatyota kaytannossa ja auttaa
koko henkilostoa omaksumaan strategia tehokkaammin. Esimiehet tarvitsevat myos tyo-
kalun, joka ohjaa strategian johtamisen avulla kulttuuria toivottuun suuntaan ja kehittada
kulttuurin nakymista koko yrityksessa. Parhaimmillaan vaikutukset nakyvat kaikissa Rain-
makerin yksikdissa, asiakkaille kehittyvana toimintana ja tyonantajamielikuvan kehittymi-

sena.

Kehittamistehtavan ongelmana on selvittad ymmartaako henkilostd mika Rainmakerin
strategia on, mita strategialla tarkoitetaan, miten voi tydskennella niin, etta strategia nakyy
omassa tydssa ja miten strategiaa voidaan vahvistaa nakymaan kautta linjan organisaati-
ossa. Olennaista on myds ratkaista osallistamisen ongelma viestintdsuunnitelman avulla,
jotta jokaisella toimihenkildlld on mahdollisuus osallistua strategiatydhon. Henkildstolta
pitaisi kysya, haluavatko he osallistua strategiatyéhén ja jos haluavat niin milla tavalla.

Vaikuttamisen kautta henkiléstoé voidaan ottaa mukaan prosessiin.

Kulttuurin ndkdkulmasta katsottuna, ongelmana on muodostaa viestintadsuunnitelma, jon-
ka avulla kulttuuri saadaan yhtenaisemmaksi ja ndkymaan samalla tavalla jokaisessa or-
ganisaation yksikdssa. On hyvin mahdollista, etta kaikki tyontekijat eivat ymmarra millai-
nen kulttuurin pitdisi olla ja mitd kulttuurilla tarkoitetaan tassa yrityksessa. Kulttuurin ele-
menttien esille tuominen ja kulttuurin kehittdminen auttavat ongelman selvittdmiseen. Eri-
tyisesti esimiesten tulisi ymmartaa millaiseen kulttuurin Rainmakerissa halutaan paasta,
jotta he voivat ohjata tiimeja oikeaan suuntaan ja rekrytoida henkildita, jotka ovat kulttuu-
riin sopivia. Viestinndn ongelmia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta yrityksen strate-
giaviestinta tarvitsee selkeat raamit ja tavat toimia. Talla hetkella yrityksessa ei ole strate-
giaviestinnan suunnitelmaa, vaan viestintda on lahdetty tekemaan vain hyvaksi koetulla
tavalla. Tavat eivat kuitenkaan riitd kehittamaan strategiaa ja kulttuuria koska ndma kaksi

tarkeata tekijaa eivat ole vahvasti esilla koko yrityksessa.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Kehittamistehtavan kohteena on Rainmaker konsernin strategiaan liittyva viestinta. Rain-

maker on asiantuntijapalveluyritys, joka vapauttaa asiakkaan tekemaan ydinbisnesta tar-

joamalla asiakkaalle kattavat tukitoiminnot myynnin, HR: n ja talouden toimintoihin. Rain-

maker perustettiin yrityskaupan myo6ta 1.10.2015 useammista alan asiantuntijayrityksista,

joista koostettiin yksi toimiva kokonaisuus. Konserni sisaltda seuraavat yritykset: Celectus

Oy, Assidu Finland Oy, Sametti Oy, Gutta Oy, Clarus Oy ja lisalmen kirjanpito Oy. Henki-
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I6kuntaa Rainmakerissa on yhteensa noin 1300 henkild3, joista vakituisia toimihenkildita
on noin 120. Toimihenkilét sijaitsevat: 55 hlé Helsingissa, 5 hldé Savonlinnassa, 20 hlo
lisalmessa, 15 hl6 Oulussa ja 25 hlé Rovaniemella. Muut toimihenkil6t ovat toissa asiak-
kailla toimeksiantoina (Rainmaker 2015.) Rainmaker sai yrityskaupan myéta myos uuden
nimen ja toimitilat. Uusi nimi on alansa erottuvin ja kuvastaa hyvin yrityksen toiminnan
luonnetta. Rainmaker avattiin myds uusiin tiloihin, henkilostoa jarjestettiin tyotehtavittain
sopiviin rooleihin ja kukin tyontekija I0ysi hyvin nopeasti oman paikkansa uudessa kon-
sernissa (Back 20.12.2016.)

Myynnin toiminnot ovat Rainmakerin ydintoimintaa. Kédytannossa katsoen Rainmaker tar-
joaa asiakkaalle mahdollisuuden myyntitydn ulkoistamiseen. Lisdarvoa palvelu tuottaa
asiakkaalle koska Rainmaker on pitkan linjan myynnin ammattilainen, tuntee asiakkaan
toiminnan ja pystyy tuottamaan tasalaatuista palvelua, jolla tahdataan asiakkaan tuoton
kehittymiseen ja kasvuun. Myynnin toiminnoissa tahdataan toimiviin prosesseihin ja pyri-
tdan luomaan aitoa kiinnostusta asiakasta kohtaan. Myynnin toiminnot koostuvat B-to - C
ja B- to - B myynnista, digitaalisista myynnin palveluista ja asiakaspalvelusta (Rainmaker
2015.)

HR- palvelut muodostuvat Rainmakerissa rekrytoinnista, henkilévuokrauksesta, HR- Hel-
pista seka palkkapalvelusta. HR- palveluiden keskidssa vaikuttaa ajatus asiakkaan re-
surssien vapauttamisesta asiakkaan ydintoimintaan. Esimiesten tukeminen, johdon kon-
sultointi ja HR- toiminnan kehittdminen ovat my6s HR- palveluiden keskitssa (Rainmaker
2015.)

Talouden palveluissa padosassa on pitkan linjan osaaminen, jonka my6ta asiakas voi
luottaa talouden laadukkaaseen yllapitoon Rainmakerin avulla. Taloustoimintojen laadun
lisddminen ja kehittdminen kokonaisvaltaisesti tarjoaa asiakkaalle mahdollisuuden dy-
naamiseen taloudenhallintaan. Talouden palveluihin kuuluvat talouden ulkoistus, tilitoimis-

topalvelut, controller palvelut ja talouden konsultointi (Rainmaker 2015.)



2 Strategia

Tassa kehittamistehtavassa keskitytdan strategiaviestinnan kehittdmiseen. Kehittamistyon
kannalta on tarkeata ymmartaa mita termi strategia tarkoittaa. Termin ymmarryksen ohel-
la, on suositeltavaa tutkia milla tavalla henkilésto ja johto ymmartavat strategian, jotta
nahdaan onko strategia selkea elementti, helposti ymmarrettava ja, joka myos ohjaa toi-
mintaa. Kehittdmistehtavaa koskevassa yrityksessa kulttuurin avulla pyritdan ilmaisemaan
strategia, joka vie toimintaa eteenpain ja kehittaa sita jatkuvasti. Nain ollen strategian
ymmartaminen kulttuurin ndkdkulmasta kannattaa ja helpottaa kokonaisuuden ymmarta-
mista. Strategiatydssa on olennaista liittda siihen johdon nakékulmat mutta myoés henki-
I6ston vaikutus. Iiman henkildston osallistumista strategiatyohon jaa strategia vain ylata-

son kasitteeksi.
2.1 Strategian maaritelma

Strategiaa voidaan kuvailla toiminnan ohjaajana, punaisena lankana tai kuvauksena yri-
tyksen tulevaisuuden suunnasta, tavoitteista ja toiminnasta. Tuomi & Sumkin (2009,10)
kuvailevat strategiaa oppimisprosessina, jonka kautta syntyy yhteinen nakemys tulevai-
suudesta. Toisaalta strategia ei ole vain hetkellinen ajatus uudesta tekemisesta vaan se
on pitkd oppimisprosessi, jota pitda harjoitella matkan varrella aktiivisesti. Harjoittelemisen
avulla koko yritys, asiakkaat ja yhteistydkumppanit voidaan ohjata toiminnalle valitun stra-
tegian mukaiseen yhteistyéhon. Strategian oppiminen alkaa siita, etta koko yritys ymmar-
taa mitad strategia tarkoittaa juuri tietyn yrityksen arjessa ja kaikessa tekemisessa (Tuomi
& Sumkin 2009, 13-14.)

Rainmakerissa strategian vahvistaminen viestinnan avulla on tarpeellista. Yrityksessa on
huomattu, ettd uudessa organisaatiossa strategia nakyy osassa yksikditd enemman ja
osassa vahemman. Erot ovat valtavat eri yksikdiden ja tydtehtavien valilla. Strategian na-
kyminen kautta linjain on tarkeata, koska muuten ei voida luottaa siihen, etta tekemista
ohjaava punainen lanka on toimiva ja kirkastaa suunnan johon yritys tahtaa (Aittamaki
12.12.2016.) Strategisella johtamisella, pyritdan varmistamaan, etta jokainen yrityksen
tyéntekija ymmartaa mita strategia tarkoittaa omassa tyossa, mitka tavoitteet ohjaavat
toimintaa ja millaisia toimintamalleja kayttamalla paastaan tavoitteisiin (Tuomi & Sumkin
2009, 14-15.)

Rainmakeria perustettaessa paatettiin koota voimavarat konserniin tulleista yksittaisista
yrityksista, kerata kasaan parhaat elementit ja yhdistda ne kilpailuetua tuottavaksi strate-

giaksi, joka syntyy kulttuurin kautta (Aittamaki 12.12.2016.) Strategian suunnittelussa ja
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toteuttamisessa esimiehet ovat avainasemassa. Esimiesten tehtavana on luoda toimintaa,
joka vakiinnuttaa strategian tiimeihin. Toisaalta heidan tulee myds panostaa strategian
kirkastamiseen, jotta kaikki tyontekijat voivat ymmartaa strategian nakymisen arjessa ja
toteuttaa sitd oman tyonsa kautta. Strategiaty® jaa helposti johdon ylatason kasitteeksi.
Tasta johtuen strategiatydn kehittdmisessa pitdd huomioida henkildstdn osallistaminen.
On haastavaa sitoutua johonkin sellaiseen nakdékulmaan, jonka suunnitteluun ei ole ollut
mahdollisuutta vaikuttaa. Viestinnan avulla voidaan osallistaa tyontekijat strategiatyohon.
Rainmakerissa strategiaviestinnan kehittamisen avulla pyritaan siihen, ettd henkilosto
paasee mukaan strategiatydhon aidon osallistumisen kautta. Henkildstolta halutaan kysya
nakemyksia strategiatydsta ja sen jalkeen luodaan yhdessa suunnitellut toimintamallit,
joihin kaikilla on mahdollisuus osallistua. Osallistuminen edellyttdd myds osaamista, joten
strategiatyon keskidssa vaikuttaa myds yrityksen toiminnan kannalta oleelliset toimivat
resurssit. Mikali strategia maarittaa tekemista, jonka osaaminen on yrityksessa puutteellis-
ta pitda asiaan reagoida osaamisen johtamisen kautta kouluttamalla tai rekrytoimalla
(Tuomi & Sumkin 2009, 20-21.)

2.2 Strategian nykyaikaiset nakokulmat

Digitalisaation aikana strategiatyon tarpeet muuttuvat digitaalisemmiksi ja tarve uudistaa
strategiaa vaikuttaa kilpailukyvyn ylla pysymiseen. Toisaalta myds toimintaympariston ja
asiakaskayttaytymisen muuttuminen digitaalisuuden vaikutuksesta uuteen suuntaan pa-
kottaa yritykset miettimaan strategian paivittamista uudelle tasolle. Rainmakerissa palve-
luita ja toimintaa on uudistettu ottamalla kaytt6on digitaalisia palveluita ja digitydkaluja
viestintaan (Aittamaki 12.12.2016.) Digitaalisuuden ohella trendind on myoés teknologian
kehittyminen. Teknologian kehittyminen asettaa myos uusia tarpeita Rainmakerin strate-
gian paivitykselle. Teknologiat kehittyessaan vaativat yrityksia huomaamaan mita niiden
hyoédyntaminen tekee toiminnan kehittamiselle. Digiaikakausi vaikuttaa myos organisaa-
tiokulttuuriin. Strategiatydssa kulttuurin huomioiminen ja sen tydstaminen vaikuttavat toi-

mivan tydyhteisén syntymiseen (Hamalainen, Maula & Suominen 2016, 13-17.)

Digitalisaation myo6ta bisnes siirtyy entistd enemman verkkoon ja internet luo jatkuvasti
uusia tapoja tehda asioita. Digitalisaatio vaikuttaa myds kilpailuun, koska yrityksia on
helppo perustaa vain tekemallad verkkokauppa tai uusi sovellus. Myds tiedon muoto muut-
tuu perinteisesta kirjoitetusta tiedosta digitaaliseen muotoon. Tiedon yllapito ja hyédynta-
minen saavat aikaan uusia tapoja ja muotoja siind ohessa kun palvelun toteuttaminen
voidaan siirtda verkkoon kokonaan. Tiedon siirtyminen verkkoon muuttaa myds vuorovai-
kutusta. Viestinnassa voidaan luoda uusia tapoja kommunikoida asiakkaan kanssa ja tes-

tata asiakkaalla palveluita, jotka ovat vasta kehitysvaiheessa. Palvelut voivat olla verkossa
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myos oheistuotteita, joilla on helppo tadydentaa palveluiden skaalaa. Kaikki tAma muutos
pitdd huomioida strategiatydssa ja valjastaa digitalisaation aikaan saamat mahdollisuudet

bisneksen hyddyksi (Hamalainen ym. 2016, 26-29.)

Strategiaty® kehittyy kaiken aikaa ja muuttaa yrityksien kasitysta toimivasta kilpailukyvys-
ta. Nykypaivana puhutaan paljon siita, etta strategian pitaisi olla kettera. Ketteryytta on
kyky johtaa strategiaa aktiivisesti, reagoida markkinoiden muutoksiin, kehittaa toimintaa
nopeilla kokeiluilla ja pysya mukana muutoksessa (Valpola 2010, 13.) Ketteryytta voidaan
ajatella toimintana, jossa yritys pystyy tekemaan uusia asioita rohkeasti kokeilemalla ja
mukautumaan kilpailun edellyttamiin muutoksiin. Muutostarpeeseen voidaan vastata ket-
teryydellda, kun pystytddn hahmottamaan millaista muutosta yritykseltad vaaditaan. Suo-
messa ketteryys nakyy erityisesti digitaalisessa liikketoiminnassa. Digimaailmassa kokeilu-
ja on helppo tehda, lanseeraamalla kokeiluluontoisia verkkopalveluita, uusia tuotteita tai
kampanijoita ja selvittda nopealla aikavalilla millaista tulosta ne tuottavat. Ketteryys on
kaiken kaikkiaan tapa tehda asioita. Ketteryytta voidaan ajatella haluna suhtautua toimin-
taan jatkuvan kehittamisen ja kokeilemisen nakdkulmasta tai sdanndllisena ideointina ja

suunnitteluna (Heimonen 2010, 72.)

Strategian toteuttaminen vaatii johtamista, jotta strategia saadaan osaksi koko yrityksen
arkea. Strategian tekeminen yhteiseksi asiaksi auttaa jalkauttamaan strategiaa kaikilla
tasoilla tehokkaammin. Esimiesten tulisi johtaa niin, ettd he eivat ole ainoita strategiatyon
osallisia vaan luovat olosuhteet, jossa osallistuminen on mahdollista. Tasta johtuen stra-
tegiaa kannattaa tehda yhdessa ajattelemalla. Nain paastaan myos eroon vanhasta hie-
rarkkisesta tavasta johtaa ja voidaan valtuuttaa henkiléstda ottamaan enemman vastuuta
ja saamaan siitd myos merkityksen kokemista. Toisin sanoen strategiasta voidaan tehda
yhteisen kehitystyon kohde, jota kaikki yrityksen tyontekijat voivat toteuttaa ja kehittaa
oman tydpanoksen kautta. Myds Rainmakerissa on huomattu, ettd johtoryhman sisaista-
ma strategia ei riitd tehokkaaksi strategiatyoksi vaan muuttunut toimintaymparisto vaatii
uusia tapoja tehda asioita (Aittamaki & Masalin 28.2.2016.) Henkil6stdn mukaan ottami-
nen strategiatydhon tulee todennakdisesti parantamaan tilannetta, jossa strategia muun-
tuu yhteiseksi asiaksi (Jalava & Matilainen 2010, 98-99.)

Strategiatydssa tahdatadan myds innovatiivisuuden kasvattamiseen ja sellaisten olosuhtei-
den luomiseen, jossa innovaatioiden on mahdollista syntya. Innovaatiot syntyessaan ke-
hittavat toimintaa ja voivat myo6s vaikuttaa strategiaan sen kehittymisena. Strategia itses-
saan voidaan tehda myds innovatiiviseksi pyrkimalla siihen, etta tydntekijéiden innovatiivi-
nen ajattelu itsessaan kehittda strategiaa. Innovatiivinen asenne kannattaa synnyttaa yksi-

I6n strategian omaksumisen kautta ja ohjata yksil6a tunnistamaan sille itselleen ominaiset
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nakokulmat strategian toteuttamiseksi. Vapaus tehda vaikuttaa paljon siihen, toteutuuko
innovaatio tai innovatiivisen ajattelun syntyminen. Innovatiivinen strategiatyd voidaan
nahda tapana tehda asioita, eli luoda vuorovaikutusta, antaa tyontekijoille mahdollisuus
luovaan ajatteluun seka ideointiin ja itse oppimiseen tekemisen kautta (Jalava & Matilai-
nen 2010, 105-106.)

2.3 Strategian mittaaminen

Vaasan yliopistossa tutkittiin vuonna 2016 kuinka hyvin tyontekijat ymmartavat yrityksen
strategian. Kavi ilmi, etta tilanne ei ole varsin hyva koska tutkimukseen vastanneista mo-
nilla oli haasteita ymmartaa strategiaa. Myos johdon nakokulmasta strategian ymmartami-
nen koettiin vaikeaksi. Noin 150:sta johdon jasenesta vain 13 % ylimmasta johdosta kyke-
ni ymmartamaan ja viestimaan tehokkaasti strategian ja keskijohdosta 8 prosenttia (Vaa-
san yliopisto 2016.) Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta strategiatyon
kehittamiselle on tarvetta nyt ja tulevaisuudessa, jotta strategitydsta itsestdan saadaan

kettera nakokulma toiminnalle.

Strategian nykytilaa voidaan arvioida esimerkiksi SWOT- analyysin avulla. Sen avulla voi-
daan kartoittaa yrityksen liiketoimintaymparistén mahdollisuudet ja tulevaisuuden trendit,
vahvuudet ja heikkoudet seka toiminnan uhat. Strategian nykytilan maarittamiseksi kehit-
tamistehtavan kohteena olevasta yrityksesta laadittin SWOT- analyysi. Analyysi tehtiin
tassa tapauksessa strategiatydon nakokulmista mukaillen Valpolan nakemysta SWOT-

analyysista (Valpola 2010, 32.)

Taulukko 1. Strategiatydon Swot - analyysi (mukaillen Valpola 2010, 32)

Vahvuudet

Erottuva strategia

Heikkoudet

El ole sisaistetty koko yri-

Liiketoimintaympariston
mahdollisuudet ja tulevai-
suuden trendit

Nakyy asiakkaalle tyksessa

Mahdollisuudet Vahvista

Strategiatyota kehittamalla

Paranna ja kehita

Strategiaa, viestintaa ja kult- | Kokonaisvaltainen tyéhyvin-

luodaan uutta kilpailukykya | tuuria vointi

ja mahdollisuus innovaatioi- | Strategiaosaamista HR- strategian osat

den syntymiseen. HR- strategiaa Kulttuuri yhtenaisemmaksi

Avoimempi kulttuuri mahdol-

listaa motivaation.

Strategian johtaminen
Strategia selkeammaksi
Viestinta yhteiseksi asiaksi




Uhat

Strategian ollessa epaselva,
henkilosto ei tee tyota yh-
teisten tavoitteiden ja peli-
saantéjen mukaisesti, mika

vaikuttaa toiminnan laatuun

Edista ja valmistaudu
Strategian kehittaminen
Kilpailutilanteen muutokset
Rekrytoinnin kehittdminen
strategian avulla

Digitalisaation vaikutukset

Valta ja ennakoi
Kilpailutilanne
Tyotyytyvaisyyden lasku
Strategian paivittdminen

aktiivisesti

Hajaantunut kulttuuri nakyy
palvelun laadun vaihteluna,

henkiloston vaihtuvuutena

2.4 Rainmakerin strategia

Strategia on Rainmakerille toiminnan kulmakivi, joka ohjaa niin sisaista kuin ulkoistakin
toimintaa. Strategia syntyy toimivan yrityskulttuurin kautta. Strategia on pyritty kirjoitta-
maan auki mahdollisimman selkeasti jolloin se on helppo ymmartaa (Valpola 2010,15.)
Konsernin tavoitteena on olla kasvun kumppani asiakkaille, jotta he saavuttavat toiminnal-
leen asetetut tavoitteet. Asiakasyhteisty0 tarkoittaa auttamista, opastamista ja tarpeen
tullen puolesta tekemista. Toiminnan jatkuvan kehittamisen ja uuden tekemisen kautta,
pyritdan luomaan uutta innovatiivista ajattelua. Rainmakerin ajatusmaailman voi kiteyttaa
seuraavasti "nauretaan paljon, tydoskennellaan toisia varten ja asiakkaiden hyodyksi”. Pyr-
kimyksena on olla peloton koska strategian mukaisesti pelko ohjaa keskinkertaisuuteen.
Konserni erottuu kilpailijoista markkinoilla koska se haluaa kehittyd enemman kuin kilpaili-
jat ja ndhda kuinka asiakkaat voittavat omat taistelunsa. Arvomaailma heijastuu Mark
Twainin sanoista "elat vain kerran; uskalla rikkoa rajasi. Rakasta intohimoisesti, naura

hervottomasti ja 8la koskaan kadu mitdan” (Rainmaker 2015.)

Strategia luo Rainmakerissa kokonaisvaltaista hyvinvointia, kasvattaa tydntekijoiden sitou-
tumista yritykseen ja lisdd motivaatiota henkildstoresursseille, jotka ovat valmiita uskou-
tumaan strategian mukaiselle toiminnalle innovatiivisen asenteen kautta. Strategian avulla
Rainmakerissa luodaan toimintaa, jonka lopputuloksena toteutuvat missio ja toimivat asia-
kassuhteet (Rainmaker 2015.) Rainmakerin strategiasta on johdettu HR- strategia, joka
koostuu kymmenesta elementista. HR- toiminnasta vastaava henkiléstopaallikkoé (Masalin
14.12.2016) kuvailee HR- strategiaa merkitykselliseksi toiminnan onnistumisen nakokul-
masta. Tyon merkitys ja tavoitteiden selkeys, auttavat tyontekijoitda ymmartamaan mita
heiltd odotetaan ja lisaa tunnetta siita, etta tyolla on aitoa merkitysta. Tyon merkitykselli-
seksi kokeminen lisaa tyotyytyvaisyytta, jota mitataan useita kertoja vuodessa eNPS -

kyselylla. Toimivat prosessit varmistavat, etta kutakin tyotehtavaa on mahdollista hoitaa
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onnistuneesti eli aikataulujen puitteissa ja korkealla laadulla. Toimivat prosessit ovat tar-
keita yritykselle, koska ty6ta tekevat ihmiset, joilla on tahtotila saavuttaa tydlle asetetut
tavoitteet. Toimivat prosessit varmistavat myos asiakastyytyvaisyyden, joka voidaan taata
prosesseilla, jotka tukevat asiakkaiden tavoitteita. Oikeanlaisten ihmisten rekrytointi orga-
nisaatioon varmistaa Rainmakerin nakoéisen kulttuurin muodostumisen. Oikea ihminen
oikeassa tehtavassa tuottaa tulosta ja sitouttaa henkil6st6a organisaatioon. Henkinen ja
fyysinen hyvinvointi on Rainmakerin HR- strategiassa hyva nakdkulma. Tydhyvinvointi
takaa onnistuneet tydsuhteet, joissa osaaminen ja motivaatio pysyvat ylla kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin kautta. Tyohyvinvoinnin toimenpiteet varmistavat henkildston hyvinvoin-

nin, joka nakyy asiakkaalle saakka onnistuneena yhteistyéna (Masalin 14.12.2016.)

Jokaisessa tyotehtavassa tulee olla vastuuta, jonka mukana tyéntekija saa myos valtaa.
Valta tarkoittaa mahdollisuutta tehda paatoksia vastuulle kuuluvissa tyétehtavissa. Tyon-
tekijan vastuunottaminen ja sen kautta vallan kayttdminen oikein, on kiinni oikeasta
osaamistasosta. Oikean osaamistason saavuttaminen ja tydssa kehittyminen liittyykin
olennaisesti osaamisen kehittdmisen toimenpiteisiin. Esimiestyon tarkeys nakyy strategi-
assa niin, etta jokainen esimies on halukas tekemaan ty6taan ja menestymaan siina. Esi-
mies on yksi toiminnan ohjaajista ja yllapitajista, joten esimiesten osaamiseen panoste-
taan jatkuvasti. Esimiesty6n ohella huomioita kiinnitetdan myds muihin strategian perus-
asioihin kuten toimiviin tyévalineisiin, jotka takaavat ty6skentelymukavuuden. Oikeuden-
mukaisella palkkauksella ja palkitsemisella halutaan varmistaa oikeudenmukainen korva-
us tydsta. Tavoitteena on, etta jokainen tydntekija on tyytyvainen tyéstd saamaansa kor-
vaukseen (Masalin 14.12.2016.)

Kuten Rainmakerin varsinainen strategia, myos HR- strategia ottaa kantaa viestinnan 1a-
pinakyvyyteen. Henkilostojohtamisessa lapindkyva ja avoin viestinta tukee strategian to-
teutumista. Toimiva viestinta ottaa aikaa, etenkin kun kyseessa on noin vuoden vanha
konserni. HR- strategian kautta pyritaan siihen, etta viestintda harjoitellaan jatkuvana pro-
sessina, joka takaa Rainmakerille valitun organisaatiokulttuurin toteutumisen, lisaa tyohy-
vinvointia seka kasvattaa tydtyytyvaisyytta. Kunkin osa-alueen onnistuminen on kiinni
aktiivisesta kehitystydsta, johon halutaan ottaa mukaan jokainen yrityksen tyéntekija. On
tarkeata, etta tydntekijat ottavat osaa strategian kehittdmiseen antamalla palautetta, jotta
strategian tahtotila on mahdollista saavuttaa. HR- strategia on viela kehitysvaiheessa,
mutta on nahtavissa, ettd se voi onnistuessaan tukea mission toteutumista, jolloin ihmiset

voivat rakastaa ty6taan (Masalin 14.12.2016.)
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2.5 Strategian paaviestit

Strategia kannattaa selkeyttaa lauseiksi tai vaittamiksi, joissa on verbi, subjekti, objekti ja
adjektiivi. Kun strategia on nakyva ja kuvaileva se ohjaa toimintaa helpommin (Valpola
2010, 15.) Rainmakerin strategia koostuu kolmesta paaviestista, jotka ovat missio ”jotta
ihmiset voisivat rakastaa ty6taan”, “tekemalla ei vaittamalla” ja lapinakyvyys. Naiden lisak-
si strategialle ominaisia paaviesteja ovat huoneentaulussa nahtavat kontrollin korvaami-
nen kulttuurilla ja asiat arvojen sijaan (Liite 1.) Strategian huoneentaulua tarkennettiin ja
paivitettiin strategiaviestinnan kehittdmishanketta varten. Uudessa huoneen taulussa (Ku-
vio 1) nakyvat hyvin paaviestit ja tulevaisuudelle tarkennetut tavoitteet. (Aittamaki

12.12.2016.)

Tavoitteet vuoteen 2020

Liikevaihdon tavoite 100m€
Henkilostomaara tuplataan
Enemman parempaa myyntia

Parempityontekijakokemus
Parempiapddtoksia

TEKEMALLA, El —@— LAPINAKYVYYS
VAITTAMAL LA Ettei kenenkdan tarvitse pelatad

Parempi tdnddn,kuin eilen, mutta
huonompi kuin huomenna.

KULTTUURI KORVAA
KONTROLLIN

enes —@)— nes

Henkiloston Asiakkaiden
suosittelutaso suosittelutaso

A\ 4
*einMabron
JOTTA IHMISET VOISIVAT RAKASTAA TYOTAAN

Kuvio 1. Vuonna 2017 paivitetty strategian huoneen taulu ja tulevaisuuden tavoitteet
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Rainmakerin johtoryhma tapasi 17.11.2016 brainstorm tyyppisessa keskustelutilaisuudes-
sa. Johtoryhma maaritteli uuden konsernin strategian ajan tasalle vuoden kestaneen kon-
sernin muutosprosessin jalkeen. Keskustelussa maariteltiin missio ja visio tuleville kuu-
kausille. Rainmakerin missio on "Jotta ihmiset voisivat rakastaa tyétaan”. Missio koskee
koko yrityksen henkilokuntaa ja myds niita tyontekijoita, jotka tydskentelevat asiakasyri-
tyksissa toimeksiantoina. Mission avulla tyétdan rakastava henkildsto tuottaa tyytyvaiset
asiakkaat (Aittamaki 12.12.2016.)

Talla hetkella strategian haasteena on luoda yhtenainen yrityskulttuuri koska ihmiset ovat
tulleet uuteen konserniin erilaisista kulttuureista ja organisaatioista. Jokaisessa konserniin
tulleessa yrityksessa oli oma rakenne, kulttuuri ja ihmiset. Erilaisten taustojen yhdistami-
nen on haastavaa, mutta mahdollista. Rainmakerin markkinointi- ja myynti Johtaja Mika
Aittamaki pyrkii tavoittelemaan strategiatydn avulla organismia organisaation sijaan koska
markkina muuttuu viikoittain eika suoria markkinarakoja valttamatta ole. Organismi on
Aittamaen mukaan konserni joka, muokkautuu ja mukautuu markkinan vaatimalla tavalla,
elaa ja muuttuu. Organismia voidaan pitaa ketterana ja joustavana toimintamallina koska
se ottaa huomioon my®és kilpailutilanteen ja asiakkaiden jatkuvasti muuttuvat tarpeet seka
myos teknologian hyédyntamisen asiakaskohtaamisessa. Muutokset ovat arkipaivaa ja
vakio toiminnassa, joten organismin muuntautumiskyky luo aitoa kilpailuetua ja mahdolli-
suutta innovaatioiden syntymiseen. Sopiva kulttuuri kohtalaisen uudelle konsernille pyri-

tdan 16ytamaan ajan kanssa strategiatyon kehittdmisen avulla (Aittamaki 12.12.2016.)

Kulttuuri korvaa kontrollin Rainmakerissa. Tama tarkoittaa uuden oppimista joka paiva ja
parempaan suoritukseen tahtadamista. Konsernissa tulee olla selkeat tavoitteet ja mittarit,
jotka seuraavat kulttuurin ja asiakaskohtaamisen onnistumista koska kontrollille ei katsota
olevan tarvetta. Luomalla toimivia kokonaisuuksia tyétehtavien hoitamiseen tydntekijoilla
on mahdollisuus onnistua tehtavissdan ja saavuttaa tulostavoitteet. Toimivassa Rainma-
ker kulttuurissa Ihmiset kantavat vastuun omasta tyéstdan koska he kokevat tyonsa tar-
keaksi (Aittamaki 12.12.2016.)

Rainmakerin johtoryhmalle on tarkeata olla tydntekijan tasolla arjessa. Johtoryhma on
pohtinut johtamisviestinnalle sopivaa muotoa ja paatynyt ajatukseen, jossa strategian mu-
kaista johtamista on rento johtaminen vakavan sijaan ja lasnaolo arjessa. Johtamistyén
tulee olla lapinakyvaa seka selkeata ja silla pitaa olla selva maali johon tdhdataan. Huo-
mion kiinnittdminen johtamisessa painottuu epaonnistumisiin ja onnistumisiin. Asiat teh-
daan tekemalla eika vaittamalla, koska nain paastaan missioon, jossa ihmiset voisivat

rakastaa tyétaan. Iltse tekeminen on uudelle konsernille punainen lanka arjen toiminnassa.
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Tekemalla voidaan ja halutaan oppia uutta joka paiva. Oppimisen avulla tandan voidaan

olla parempia kuin eilen mutta huonompia kuin huomenna (Aittamaki 12.12.2016.)

Strategian mukaan Rainmakerissa on uskallettava tehda virheita ja olla Iapinakyva kai-
kessa tekemissa, koska virheiden avulla on mahdollisuus tunnistaa prosessien ongelmat
tai osaamispuultteita, joihin voidaan reagoida. Toiminnan kehittamisen myota konsernissa
voidaan luottaa siihen, ettd huomenna ollaan aidosti parempia. Toiminnan kehittdminen
lahtee liikkeelle yksildiden kehittamisesta, koska he ovat yhteys asiakkaisiin. Kehittamis-
tydssa huomio kiinnitetdan tyontekijan aitoon tukemiseen, neuvontaan ja auttamiseen
(Aittamaki 12.12.2016.)

2.6 Strategian mittarit

Strategian onnistumista mitataan konsernin sisélla eNPS mittauksella, joka kertoo tyotyy-
tyvaisyydesta ja NPS mittauksella, joka mittaa asiakastyytyvaisyyttd. eNPS mittauksen
tulokset ovat talla hetkelld odotuksia huonommat. Usean yrityksen yhdistyminen yhdeksi
Rainmaker konserniksi on onnistunut, mutta matkalla on ollut useita sudenkuoppia. Johto-
ryhman mielesta tyotyytyvaisyyden kehittaminen on johdon vastuulla, niin kuin asian pi-
taakin olla. Strategian taytyy tukea kehittyvaa organismia, jotta uudessa konsernissa voi-
daan saavuttaa riittava henkil0stotyytyvaisyys. Tavoitteena on tasapainottaa eNPS ja NPS
tutkimuksen tulokset samalle tasolle koska tyytyvaisen henkildstdén avulla saavutetaan
tyytyvainen asiakas. Noin kolmas osa henkildstosta ei koe talla hetkella rakastavansa
omaa ty6taan ja kolmasosa rakastaa ty6taan. Yksi syy tyytymattdmyyden taustalla on iso
organisaatiomuutos ja muutosprosessin riittamaton viestinta. Lapinakyvyys ei ole toisin
sanoen ollut riittavaa, mika on johtanut siihen, ettad henkilésté kokee olonsa epavarmaksi.
Toisaalta keskusteluissa on kuitenkin tullut ilmi, ettd moni henkilostosta uskoo Rainmake-
rin toimintaan ja onnistumiseen. Lapinakyvyyden lisddminen viestinnan avulla tulee muut-

tamaan tilannetta selkeasti positiivisempaan suuntaan (Aittamaki 12.12.2016.)

Lapinakyvyys tarkoittaa viestinnan ohella myds avointa talouden hallintaa, jossa on selke-
at mittarit ja prosessit. Talla hetkelld Rainmakerin strategia tukee konsernin muutostarpei-
ta. Strategian toimivuudesta kertoo vuoden 2016 myyntiluvut. Vuoden 2016 aikana Rain-
maker aloitti yhteistydon 100 uuden asiakkaan kanssa ja myyntityOlle asetetut tavoitteet
saavutettiin (Aittamaki 12.12.2016.)
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3 Organisaatiokulttuuri

Tassa kappaleessa kasitellaan organisaatiokulttuurin kasitetta yritystoiminnassa. Kehitta-
mistehtavan kohteena olevassa yrityksessa strategia sisaltaa erittdin paljon organisaa-
tiokulttuurin elementteja, joten onnistuneen tyén nakdkulmasta strategian ja kulttuurin se-

k& naiden kahden yhdistaminen vaikuttavat lopputulokseen.

3.1 Organisaatiokulttuurin kuvaus

Nykypaivan yritystoiminnassa kulttuuri voidaan ymmartaa kasitteena, joka selittda toimin-
tatapoja yrityksen sisalla ja ulkopuolella. Erilaiset tottumukset ja uskomukset ovat tyypilli-
sid organisaatiokulttuurin muotoja. Rainmakerissa uskotaan aktiivisen tekemisen tuotta-
van uutta oppimista, joka puolestaan kehittda ihmisia tydssadan. Toimintaa ohjaa myds
uskomus kulttuurin positiivisesta vaikutuksesta toiminnan kehitykseen. Organisaatiokult-
tuurille ominaista on my6s omaksua yritystoiminnalle valitut arvot ja niiden rinnalla asiat,
jotka ohjaavat toimintaa niin sisdisessa yhteistydssa kuin asiakkaiden kanssa (Aittamaki
12.12.2016.) Rainmakerissa kulttuurin johtamisen kautta pyritddn saavuttamaan toimiva
tydyhteisd, jossa kaikilla tydntekijéilld on mahdollisuus kokea tydnsa arvokkaaksi ja merki-
tykselliseksi (Juuti 2006, 241-242.)

Juutin (2006, 243) mukaan kulttuuri syntyy silloin, kun yhteisé kohtaa haasteita joihin vas-
tataan tietynlaisella toiminnalla. Tama toiminta vakiintuu ajan kanssa ja muodostaa eraan-
laisen viitekehyksen toiminnalle, joka ohjaa kayttaytymista. Kulttuuri auttaa vastaamaan
ongelmiin tiettyjen vaihtoehtojen puitteissa (Juuti 2006, 244.) Rainmaker perustettiin vasta
reilu vuosi sitten. On nahtavissa, etta uusi yritykselle valittu ja muodostunut kulttuuri ei ole
viela taysin juurtunut kaikkiin toimintatapoihin (Aittamaki 12.1.2017.) Kuten Juuti jo edella
mainitsi, vakiintuu kulttuurin mukainen toiminta vasta ajan kanssa. Koska kulttuurin kehit-
tyminen on pitka prosessi, joka kasvaa ja elaa toiminnan kehittyessa, kannattaa kulttuurin
kehittymista tukea viestinnan avulla. Juholinin (2006,111) mukaan viestintd on olennainen
osa kulttuuria koska se yllapitaa tiedon, nakemyksien ja kokemuksien vaihdantaa. Viestin-
takulttuuri muodostaa yritykseen viestintailmaston, joka pitda sisalldan toimintatapoja ja
viestintaa esimiesten seka tyoyhteison valilla. Viestintailmastolla on tutkimuksien mukaan
iso vaikutus tyotyytyvaisyyteen silloin kun viestinta koetaan myonteisena ja toimintaa pa-

rantavana elementtina (Juholin 2006, 142.)
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3.2 Strategian vaikutukset organisaatiokulttuuriin

Kohdeyrityksen strategia sisaltaa elementteja, joilla on vaikutusta organisaatiokulttuuriin.
Taman kehittamistehtavan viestintdsuunnitelmassa tullaan huomioimaan organisaatiokult-

tuurin nakdkulmia strategiaviestinnassa.

Yritystoiminnalle valitaan strategia joka, maarittda toiminnalle mission. Missio auttaa na-
kemaan toiminnan tavoitteet ja voi my6s luoda kulttuurin, joka on yhtendinen punainen
lanka toiminnan johtamisessa (Martela & Jarenko 2016, 15.) Kulttuurin avulla voidaan sen
sijaan tehostaa tyontekijdiden sisaistd motivaatiota, joka nakyy hyvana kilpailutekijana
vaativassa yritystoiminnassa. Sisaisesti motivoitunut tydntekija on kiinnostunut tyéstaan ja
voi sen takia paremmin. Hyvinvointi taas luo mahdollisuuden toiminnalle, joka kehittyy ja
muokkautuu jatkuvasti kilpailutilanteen vaatimalla tavalla. Huonosti voiva yritys, ei pysty
valttamatta joustamaan yhta paljon kuin hyvinvoiva koska sen resurssit ovat rajallisemmat
(Martela & Jarenko 2016, 21.) Martelan & Jarenkon (2016, 21) mukaan tulevaisuuden
johtamistyossa pitaisi keskittya motivaation ja energisyyden johtamiseen, koska elinvoi-
maisuus itsessaan lisda inmisen tuottavuutta. Nain ollen johtamistyon keskiossa pitaisi
olla ajatus siita, etta jokaiselle tyontekijalle luodaan johtamisen avulla mahdollisuus kokea

sisdista motivaatiota ja tyon imua eli draivia (Martela & Jarenko 2016, 21.)

Rainmakerissa pyritdan luomaan strategiaviestinnan avulla kulttuuri, joka mahdollistaa
tydntekijoiden sisdisen motivaation. Ulkoinen motivaatio syntyy tekemisen kautta saatavi-
en palkintojen kuten rahan my6ta. Sen sijaan sisdinen motivaatio on merkityksellisempaa
koska se luo merkityksellisen tyon, jossa palkinto syntyy itse tydn tekemisen kautta. Yh-
dessa tekeminen, virheiden kautta oppiminen ja johdon antama tuki tyontekijoille luo yh-
dessa tekemisen kulttuuria, joka on sisaisesti motivoitunutta toimintaa (Aittamaki
24.1.2017.) Johtamisen avulla pyritdan luomaan kulttuuri, jossa jokaisella tydntekijalla on
mahdollisuus ottaa vastuuta, vaikuttaa ja saada valtaa, jonka myéta on mahdollisuus vai-
kuttaa ja kokea tyd arvokkaaksi (Martela & Jarenko 2006, 34-35.) Tarkasteltuani Martelan
& Jarenkon (2006, 34-35) maaritelmaa sisaisesti motivoituneesta organisaatiosta on nah-
tavissa, ettd Rainmakerissa on strategian avulla mahdollisuus vaikuttaa kulttuurin kehitty-

miseen ja sisdisen motivaation kasvamiseen.

Minka takia sisdisen motivaation johtaminen kannattaa ja miksi mahdollisuus draivin syn-

tymiseen kannattaa luoda? Vastaus itsessdan on hyvin selkea. Draivin kokeva henkildsto

kykenee panostamaan tydhénsa monipuolisemmin ja palvelee asiakkaita paremmin. Aloit-
teellisuus ja itsensa johtaminen on luontevampaa silloin, kun tydntekijan toimintaa tukee

sisdinen into tehda asioita. Tyohon suhtautuminen innokkaasti luo myds usein parempaa
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yhteistydkykya ja halua auttaa muita oman tehtavakentan ulkopuolellakin. Draivissa oleva
tyéntekija on myos innokas oppimaan uutta ja kehittdmaan taitojaan. Kehityskelpoiset
tyontekijat, ovat taas arvokas asia yritykselle. Strategian innovaatio nakdkulmasta ajatel-
tuna draivin kokevat tyontekijat voivat olla mahdollisuus innovaatioiden syntymiselle. In-
nostus luo energiaa, jonka avulla ihmisella on mahdollisuus vastaanottaa uutta tietoa ja
sisdistaa monipuolisempia nakokulmia. Kyky tarkastella asioita monipuolisemmin lisaa
kykya innovointiin. Sisdisesti motivoitunut tyontekija omaa myds paremman suorituskyvyn
ja jaksamisen. Ulkoinen motivaatio taas ajaa ihmista kuormittumaan henkisesti ja fyysi-
sesti. Hyvinvoivat tydntekijat ovat henkildston johtamisen kannalta tarkea asia. Hyvinvointi
sitouttaa henkiloston yritykseen ja vahentaa myos sairauspoissaoloja, joten hyvinvoinnilla

voidaan katsoa olevan hyva vaikutus henkildstokuluihin (Martela & Jarenko 2006, 42-48.)

Draivilla on myos positiivisia vaikutuksia tydnantajaimagoon, koska houkuttava yrityskult-
tuuri vetoaa tyonhakijoihin ja luo positiivista mainetta yritykselle. Suositulla tydnantajalla
on mahdollisuus vaikuttaa laadukkaaseen rekrytointiin. Mitd houkuttavammaksi yritys tu-
lee tydnhakijamarkkinoilla, sitd paremmat mahdollisuudet yritykselld on saada alan par-
haat osaajat (Martela & Jarenko 2006, 51.) Rekrytoinnilla pyritdan luomaan Rainmakeris-
sa tilanne, jossa yrityksella on oikeat ihmiset oikeanlaisessa kulttuurissa ja sopivissa tyo-
tehtavissa (Masalin 14.12.2016.)
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4 Strategian viestinta

Tassa kehittamistehtavassa tarkastellaan strategiaviestinnan toimivuutta ja kehitetdan
viestintaa laatimalla viestintdsuunnitelma Rainmaker konsernin johdon ja esimiesten ty6-
valineeksi. Viestinta on isossa roolissa Rainmakerin strategiaty6ta, joten on olennaista
selvittda mita viestinnalla tarkoitetaan ja miten sen avulla voidaan tehostaa strategian
viemista kaytantéon. Viestinnalla tarkoitetaan ihmisten valistd kommunikointia. Viestinta
voi olla ilmaisua, kirjoittamista, puhumista tai ilmentya nyky-yhteiskunnan tapaan digitaali-
sessa muodossa. Erityisesti yritystoiminnassa viestinnalla on suuri rooli sidosryhmien koh-
taamisessa. Ristiriitaisuus ja tulkinnalliset haasteet ovat viestinnalle tyypillisia asioita, kos-
ka viestintad voidaan mieltda useilla eri tavoilla, viestin tulkinta on kiinni sen vastaanottajas-

ta. Tasta johtuen on tarkeata kiinnittda huomiota viestinnan laatuun (Juholin 2006, 30.)

Viestinta on nykydan monikanavaista, joka tarkoittaa viestin olemassa oloa useissa eri
kanavissa. Yrityksille on haaste |0ytaa oikeat kanavat ja keinot viestia, jotta viesti tavoittaa
oikeat ihmiset, oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa. Rainmakerin viestinnassa on myos
kehityksen mahdollisuuksia kun tarkastellaan yrityksen arkipaivan viestintaa. Kuten edella
kerroin, Rainmakerin viestintd on monikanavaista. Monikanavaisuus tarkoittaa google
hangouts palvelun kaytt6a, sahkdpostin hydédyntamista, google driven kayttda dokument-
tien hallinnassa ja naiden lisaksi yrityksen sisaisten sivujen eli intran kayttéa, face to face
kohtaamista, videoviestintda, sosiaalisen median kayttdéa ja puhelimessa viestimista uu-
den teknologian avulla (Aittamaki 12.1.2017.)

Viestinnalla on useita eri tehtavia ja muotoja. Yrityksissa viestinnan avulla yllapidetaan
ensisijaisesti koko yritystoimintaa. Yritystoiminnan jatkuminen, kehittyminen ja yllapysymi-
nen voi olla suoraan sidoksissa viestinnan kanssa. Ensisijaisesti yritykselle tarkeat sidos-
ryhmat kohdataan viestinnan avulla. Yritykselle voidaan luoda brandi, mielikuva, imago,
yhteisot, vuorovaikutus, mainonta ja markkinointi viestinnan keinoin. Viestinnalla on myos
paljon vaikutusta strategian toimivuuteen, henkildstdon hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja

asiakastyytyvaisyyteen (Juholin 2006, 36-43.)

Strategian viestintd on paaosin johtamisviestintda. Johtamisviestinta liittyy myds olennai-
sena osana strategian johtamiseen ja strategiaviestintdan. Johtamisviestinta painottuu
vahvasti arkipaivan toiminnan johtamisen keinoihin. Ylatasolla johtamisviestinta on johtaji-
en vastuulla koska se kasittaa strategian, vision ja mission johtamisen toiminnot (Aberg
2000, 23-24.)
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Johtamisviestinnan avulla toiminnalle valittu strategia voidaan vieda kaytantéon. Strategi-
an jalkauttaminen osaksi tyontekijoiden arkea, vahvistaa tyontekijoiden kasitysta yrityksen
olemassa ololle. Rainmakerissa johtamisviestintdan panostetaan jatkuvana prosessina
koska on huomattu, etta strategian jalkauttaminen vie aikaa eikd se tapahdu hetkessa.
Jokaiselle tydntekijalle on myods tarkeatd omaksua strategian elementit omassa tydssaan
koska tata kautta voidaan luoda yritykselle sopivaa kulttuuria. Rainmakerissa strategia
ohjaa vahvasti kulttuuria (Aittamaki & Masalin 28.2.2017.) Strategian hyvalla suunnittelulla
on huomattu olevan yhteys kulttuurin muodostumiseen. Johtamisviestinnalla on vaikutusta
yrityskulttuurin muodostumisessa koska esimiehet ja johtoryhma toimivat suunnan naytta-

jind ja esimerkkind muulle organisaatiolle (Juholin 2006, 145-146.)

Ammattitaitoinen johtamisviestinta kykenee luomaan tyotyytyvaisyytta, vaikuttamalla yri-
tyksen maineeseen viestinnan kautta. Hyva maine kannustaa tyontekijéita sitoutumaan ja
uskomaan yritykseen koska hyva maine yleensa lisaa hyvaa tydnantajaimagoa. Johtami-
sen hyva maine yrityksen siséalla on myods ratkaisevaa johtamisviestinnan toteuttamisessa.
Esimiestydssa johtamisviestinnan tulee olla monipuolista, jotta jokainen johdettava yksild
saa viestinnasta riittdvaa hydtya. Ainoastaan sopivat viestinnan kanavat eivat riita vaan
lisdksi tarvitaan my0s viestinnalle ja viestijalle sopivaa tyylia, ajantasaisuutta, luotettavuut-
ta ja viestijalle sopivaa imagoa. Nama edella mainitut asiat luovat tyontekijoille hyvan kasi-
tyksen johtamisviestinnasta, jonka vaikutukset nakyvat usein henkildstotyytyvaisyydessa
(Juholin 2006, 145-146.) Rainmakerin henkilostotyytyvaisyyden kehittdminen on talla het-

kelld strategian ytimessa, joten on perusteltua panostaa aikaa viestinnan kehittdmiseen.

Johtamisviestinta on esimiesten arjessa yksiloiden, tiimien ja asioiden johtamista. Erityi-
sesti ihmisten johtaminen vaatii aktiivista johtamisviestinnan otetta, jossa tyon organisoin-
ti, resurssien tydnjako ja tydskentelyn ohjaaminen ovat keskiéssa. Kuten Aberg kuvailee
(2000, 24) johtamisviestinnan osa-alueet voidaan jakaa kolmelle tasolle. Ensimmaisella el
strategisella tasolla johtamisviestinta keskittyy visiotydhon ja muuhun strategiseen johta-
miseen, jonka avulla luodaan toiminnalle peruspilari. Toisella tasolla eli taktisella tasolla
keskitssa on voimavarojen suuntaaminen toiminnan kannalta keskeisiin asioihin ja orga-
nisointi. Kolmannella eli operatiivisella tasolla johtamisviestinnan paatehtava on arkisessa
vaikuttamisessa, joka on johtamisviestinnan perustehtava kaikissa organisaatioissa
(Aberg 2000, 23-24.)

Strateginen viestinta on suunnitelmallista, ohjattua ja tarkoin maariteltya viestintaa, joka
vastaa organisaation tarpeisiin. Viestinnan suunnittelussa otetaan huomioon viestinnan

kohteena oleva organisaatio ja sen ydintoiminta. Viestinnalla kannattaa olla strategia,
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koska se antaa kehyksen yhteisesti valituille tavoille viestia ja toimia arjessa (Juholin
2006, 64.) Rainmakerissa ei ole viela toistaiseksi laadittu erillista viestinnan strategiaa
koska uuden konsernin viestinnan tavat ovat heti alusta saakka olleet vakiintuneet. Nyt on
kuitenkin ajankohtaista pohtia asiaa lahemmin, jotta strateginen viestinta on tehokkaam-
paa, vaikuttavampaa ja kaikki osapuolet tavoittavaa. Viestintdsuunnitelman tyéstadminen

kulkee konsernin muiden kehitysprojektien rinnalla.

Strategian viestinnassa kannattaa pohtia millaisena yritys haluaa nayttaytya ulospain ja
miten tdma mielikuva saavutetaan viestinnan avulla. Strategian viestinnalle voidaan aset-
taa samanlaisia tavoitteita kuin itse strategialle, koska viestinnalla tuodaan ilmi strategiaa.
Strategian ja siihen liittyvan viestinnan tulisi olla pidemman aikajanteen suunnitelmallista
tyota, koska strategia itsessaan maarittaa toiminnan pitkan aikavalin tahtotilaa ja tulevai-
suutta. Pitkan aikavalin ty6ta voi olla vision ja mission valisen kuilun kaventaminen vas-
taamalla kysymyksiin mitd olemme, mita haluamme olla ja mitd haluamme tehda. Strate-
giatydssa yrityksien kannattaa tehda yhteistydéta viestinndn ammattilaisten kanssa. Vies-
tintayksikon osallistaminen strategiatyéhdn tehostaa strategian vaikutusta koska viestin-
nan ammattilaisilla on mahdollisuus hyddyntaa erilaisia teknologioita ja osaamista strate-
gian viestintdan. Viestinnan avulla myds yrityksen sidosryhmien tavoittaminen on tehok-
kaampaa. Sidosryhmien tarpeiden ja odotuksien tayttyminen koetaan tarkeaksi strategi-

sessa viestinnassa (Cornelissen 2011, 81-85.)

4.1 Muutosviestinta

Muutosviestintad kannattaa nostaa esille viestinnan rajapintoja maarittdessa koska nyky-

paivan yritystoiminta elda jatkuvassa muutospaineessa. Rainmakerissa muutos on jatku-
vaa ja kehittymisen edellytys. Paivittdisessa viestinnassa, voidaan ndhda muutosviestin-
nan elementteja, jotka tavoittavat niin sisaisen kuin ulkoisenkin kohderyhman. Viimeisim-
masta suuresta muutoksesta Rainmaker tiedotti 30.12.2016 blogissaan. Blogikirjoitus ka-
sitteli Rainmakerin ja Myyntiyhtié Toteemi Oy:n liiketoimintojen yhdistymista. Muutos ol

myonteinen ja relevantti viestittava asia, joka antoi sidosryhmille lisaa tietoa yrityksen ke-

hittymisesta suosittuna yhtikumppanina (Rainmaker 30.12.2016.)

Muutosviestinnassa keskitytaan normaalisti jonkin muuttuvan asian viestintaan. Muutos
on usein ihmisille pelottava ja epaselva asia, joten muutoksen syita, seurauksia ja yksi-
tyiskohtia kannattaa viestia ymmarryksen lisdamiseksi. Muutosviestinnassa suurin merki-
tys on ymmarryksen luomisella. Uusien arvojen omaksuminen voi olla helppoa johtoryh-
man tasolla, mutta sen jalkauttaminen alaspain ei ole yhta yksinkertaista (Juholin 2006,
317-318.)
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Rainmaker perustettiin noin vuosi sitten yrityskaupalla, rakentamalla yksi iso konserni.
Kotterin kahdeksan askeleen muutosjohtamisen mallissa korostetaan muutostilanteiden
viestinnan olevan yksi suurin tekija muutoshankkeiden onnistumisessa. Tahan linkittaen
voidaan sanoa, etta Rainmakerissa toteutettu konsernimuutos on onnistunut kohtuullisen
hyvin. Muutosviestinta jatkuu edelleen, vaikka isosta muutoksesta onkin jo vuosi aikaa.
On tavallista, etta esimiehet viestivat visiosta liian vahan ja liian harvoin, mika nakyy edel-

leen tarpeena kehittda strategiaviestintaa (Kotter 1996, 73.)

Rainmakerissa muutosviestinnalla pyritddn edelleen vahvistamaan yrityksen strategian
elementtien nakymista organisaation tasolla. Jaakin nahtavaksi kehittamistehtavan myota,
onko kehitteilla oleva viestintdsuunnitelma strategiaviestintaa, muutosviestintaa vai sekoit-
tuuko se myos digitaalisen viestinnan, johtamisviestinnan seka sisaisen viestinnan ele-
menttien kanssa (Kotter 1996, 73.)

4.2 Viestinnan monimuotoisuus

Viestinta jaetaan yritystoiminnassa vanhan kasitteen mukaisesti sisdiseen ja ulkoiseen
viestintdan. Nykypaivana sisaisen ja ulkoisen viestinnan rajat ovat kuitenkin hamartyneet,
pitkalti teknologian, digitaalisuuden ja bisneksen kehittymisen myéta. Nain ollen karkeaa
jakoa sisaisen ja ulkoisen viestinnan valilla ei enaa kannata tehda. Tassa yhteydessa ker-
ron kuitenkin ndiden kahden eroista, jotta kdy ilmi mihin osa-alueeseen kehittdmistehta-
van viestinta keskittyy vaikka se kokonaisuudessaan vaikuttaa niin yrityksen sisalla kuin
ulkopuolella. Sisaisen viestinnan kohde on yleensa henkildsté kuten tassa kehittamisteh-
tavassa ja ulkoisen viestinnan asiakkaat seka yhteistydkumppanit. Sisainen viestinta on
kuitenkin murroksessa koska teknologia kehittyy kaiken aikaa ja ulkoisessa viestinndssa
yritysten valinen kilpailu asettaa viestinnalle uudenlaisia vaatimuksia. Rajapinnat hamarty-
vat ja usein onnistunut sisdinen viestinta nakyy loppujen lopuksi ulkoisen viestinnan koh-
deryhmalle (Juholin 2006, 140-141.)

Kun viestinta kehittyy myods ihmiset kehittyvat, joten viestinnan muodot saavat uudenlaisia
piirteita. Nykypaivana on normaalia, etta yritystoiminnan prosessit sisaltavat useita erilai-
sia viestinnan muotoja. Viestinnan monimuotoisuutta tarvitaan perinteisen tiedottamisen
sijasta, koska viestinnan vastaanottajien vaatimukset poikkeavat kohderyhmittain paljon.
Viestinnan monimuotoisuus on tarpeellista myds globalisoitumisen vuoksi. Yrityksien hen-
kilostérakenteet muuttuvat jatkuvasti kansainvalisemmiksi, joten viestinnassa pitaa ottaa

huomioon myds kulttuurien erot ja organisaatiokulttuurin yllapito (Juholin 2006, 140-141.)

20



Sisainen viestinta keskittyy perustiedon yllapitoon. Kukin tyéntekija tarvitsee tietoa tyénsa
hoitamista varten, joten tieto tulee olla saatavilla. Tiedon tavoitettavuuden ohella henkil6s-
ton tulee ymmartaa miksi yritys on olemassa, millaisia tavoitteita strategia tyolle asettaa ja
mitka asiat ovat ajankohtaisia yrityksessa. Kuten Rainmakerissakin viestinnan sisaisten
kohderyhmien merkitys on suuri. Uudelle yritykselle on olennaista horjua hieman alkumet-
reilla, joten yrityksen strategian ymmartaminen ja tarvittavan tiedon saatavuus on merki-
tyksellistd uutta bisnesta opeteltaessa. Jos strategia viestitddn huonosti, yleensa yrityksen
tulos heikkenee. Tasta jontuen Rainmakerin johto haluaa kiinnittda huomiota sisaisen
strategiaviestinnan laatuun, jotta toiminta on nousujohteista. Sisdisessa viestinnassa joh-

taminen ja johtamisviestinta ovat suuressa roolissa (Juholin 2006, 144.)

Ulkoinen viestinta on laaja kokonaisuus, joka sisaltda useita erilaisia nakokulmia, teknolo-
gioita, tapoja ja elementteja. Tassa yhteydessa pyritdan vain tarkentamaan ulkoisen vies-
tinnan muotoa ja keinoja koska kehittdmistehtavassa keskitytaan ensisijaisesti yrityksen
sisalla tapahtuvan viestinnan kehittdmiseen, jonka tuotoksena voidaan nahda myos kehit-
tyneempaa ulkoista viestintaa. Juholin (2006,186) kuvailee nykypaivan ulkoista viestin-
taymparistd6a mielikuvayhteiskunnaksi, jossa brandilla ja imagolla on keskeinen merkitys.
Tiukassa kilpailussa yritykset erottuvat toisistaan ulkoisen viestinnan avulla. Ulkoista vies-
tintda voidaan kuvailla mielikuvan rakentamisena, jolla saadaan aikaan brandi, jolla on
joko hyva tai huono maine ja vaikutus kuluttajiin. Vaikuttamalla kuluttajiin, kuluttajat saa-
daan tekemaan ostopaatoksia. Vaikuttaminen voi olla faktatietoon perustuvaa tai vedota
tunteisiin (Juholin 2006, 186.) Ulkoisen viestinnan keinoja ovat esimerkiksi markkinointi-
viestintd, maineen rakennus, imagon kehittdminen, profilointi, yhteiskuntavastuu, sidos-
ryhmaviestinta, mediaviestinta, digitaalinen viestinta ja talousviestinta (Juholin 2006, 186-
243.)

4.3 Digitaalinen viestinta

Kehittdmistehtavan yritys kayttaa aktiivisesti digitaalisen viestinnan keinoja. Seuraavaksi
esittelen digitaalisen viestinnan keinoja ja tarkennan digitaalisen viestinnan merkitysta
nykypaivan yritystoiminnassa. IAB Finlandin tuottaman tutkimuksen mukaisesti digi-
mainonta lohkoi vuonna 2015 neljanneksen mainospanostuksista. Ei siis ole yllatys, etta
digimainonta ja digiviestinta itsessaan saavuttaa jalansijaa suomalaisten yritysten viestin-
nan keinoissa nyt ja tulevaisuudessa entista enemman. Tutkimuksen mukaisesti suurim-
pia yksittaisia digimainonnan kasvun keinoja olivat mobiilimainonta 36 % videomainonta
16 % ja Facebook mainonta 26 % (IAB Finland 2015.)
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Digitaalinen viestinta on talla hetkella murroksessa. Suosio on merkittava ja yritykset hyo-
dyntavat erilaisia sovelluksia aarettdoman aktiivisesti. Suuren tarjonnan aikaan saama
haaste on tarjonnan laajuus. Jokaisen yrityksen on mietittdva milld digitaalisen viestinnan
keinoilla on mahdollisuus saavuttaa viestinnan tavoitteet. Digitaalisessa viestinnassa on
paljon positiivisia puolia. Sen avulla saastetaan aikaa ja rahaa matkustuskuluissa kun
palaverit voidaan jarjestaa internetin kautta etana. Asiakkaan tavoittaminen on myo6s no-
peata internetin valityksella. Haasteet |6ytyvat kuitenkin asiakaspuoleltakin. Informaatio-
tulva internetissa on todella suuri, joten oikean asiakkaan tavoittaminen oikeassa kana-

vassa muodostaa haasteen digitaalisessa markkinoinnissa (Juholin 2006, 253-255.)

Yrityksen sisaisten kohderyhmien digitaalisen viestinnan keinot voivat olla helpommin
hallittavissa. Digitaalisen viestinnan keinoja kannattaa laajentaa harkitusti, silloin kun pro-
sessi on tarkoin suunniteltu, teknologiaan on riittdva osaaminen ja koulutusmahdollisuus.
Teknologian tunteminen on yksi haaste digitaalisen viestinnan organisoinnissa. Kunkin
teknologian pitaisi vastata liiketoiminnan prosessin tarpeita, jotta siita ei tule vain uutta
kulua muiden joukkoon (Juholin 2006, 253-255.)

Rainmakerissa digitaalisen viestinnan tydkalut ovat tarkoin harkitut. Sdhképostin maaraa
pyritddn vahentamaan kayttamalla sahkopostia vain tarkeissa koko yritysta koskevissa
viesteissa kuten kuukausikirjeessa. Google hangouts yhteisdsovellus tukee sisaista vies-
tintda tyokaluna, jonka avulla on helppo viestia nopeasti arkipaivan kaikissa asioissa.
Google drive toimii sen sijaan dokumenttien hallintapaikkana. Google driven avulla usea
henkild pystyy kasittelemaan ja muokkaamaan dokumenttia samanaikaisesti saastymalla
turhalta viestin edestakaisin lahettelylta. Sisaiseen viestintdan niin kuin ulkoiseenkin kuu-
luu yhteisopalvelu Twitter. Twitterissa tehdaan esimerkiksi tyontekijoiden esittelyja, joiden
avulla luodaan kasvot yritykselle. Facebook for work yhteisdpalvelu toimii myds sisaisen ja
ulkoisen viestinnan tyokaluna testikaytossa, seka Linked In tyoyhteisotllisena kohtaamis-
paikkana, jonka avulla kasvatetaan tydnantajaimagoa ja tavoitetaan potentiaalisia tydonha-
kijoita (Aittamaki 12.12.2016.)

4.4 Viestinndn suunnittelu ja viestintasuunnitelma

Rainmakerissa viestinnan strategisella suunnittelulla ja kehittamisella pyritaan varmista-
maan viestinnan toimivuus eli viestinnan tavoitteiden toteutuminen. Tavoitteiden toteutu-
essa strategian vaikutus toiminnan kehittymiseen tulee esille. Strategisessa viestinnan
suunnittelussa voidaan ottaa huomioon esimerkiksi Juholinin kuvailemat suunnittelun pe-
ruselementit (Juholin 2006, 71.) Alla kuvaan (Kuvio 1.) kiteytetysti Rainmakerin strategi-

sen viestinnan kehitystarpeita verraten niitd Juholinin suunnittelun peruselementteihin.
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Viestinnan

suunnittelun
peruselementit

L Nykytilan analyysi L :
Yhteiset nimittajat vs. Viestintdsuunnitelma vs.
VS.
Strategian ja sen anavat, keinot, aikataulu

Johdon haastattelut ja ja seuranta

paaviestien maarittely S
henkilostokysely

Kuvio 2. Viestinnan suunnittelun peruselementit (mukaillen Juholin 2006, 71.)

Kuten edella mainitusta Juholinin peruselementtien ja Rainmakerin strategisen viestinnan
suunnittelun kehitystarpeista voidaan nahda, suunnittelun perusteet auttavat nakemaan
mita asioita kannattaa kehittaa. Yhteisien nimittajien maarittely auttaa tunnistamaan stra-
tegian peruselementteja. Nykytilan analyysin avulla voidaan maarittda keinot, joiden avulla
nykytilaa on mahdollista selvittda. Viestintasuunnitelma sen sijaan tarkentaa viestinnan
keinot, kanavat ja aikataulun ja seurannan, jolla varmistetaan viestinnan onnistuminen
(Juholin 2006, 71.)

Viestintastrategia voidaan myos suunnitella laajennetummassa muodossa. Laajennetussa
yrityksen viestintastrategian viitekehyksessa vaikuttavat voimakkaasti kolme eri nakokul-
maa. Ensimmainen ndkdkulma keskittyy viestintdstrategiaan, toinen nakdkulma analysoi
ja maarittaa viestin vastaanottajien ryhmat ja kolmas nakokulma keskittyy viestien kuljet-
tamisen tehokkuuteen. Alla kuvailen Paul A. Argentin viitekehysta verraten sitd Rainmake-
rin viestintastrategian tarpeisiin. Kuviosta 3 voidaan nahda, etta viitekehyksen avulla on
mahdollista kasitella strategiaviestintaa hieman syvallisemmin ja ottaa kantaa myos vies-
tin muotoon ja vastaanottajaan. Viestin vastaanottajan maarittely auttaa selvittdmaan mil-

laista viestintaa tietyt kohderyhmat tarvitsevat (Argenti 2013, 43.)
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Viestit
i itka ovat parhaat viestintdkanavat
gsdiseen strategiaviestintdaan?

‘ iten viesti muotoillaan, jotta se saa
dikaan toivottua muutosta?

Yritys
o - . - Vastaanottajien responssi o .
illaista toimintaa strategiaviestinnin Viestin vastaanottajat

I pstaanottajilta odotetaan? ' aglloigiinko PSSR R etka ovat viestin vastaanottajia?
bvalla?

itd resursseja kaytetdan? e o illd tavalla he suhtautuvat yritykseen j
Hitaisiko viestintdd muuttaa reagoinnin

‘ ilta strategia vaikuttaa talla hetkella - rUsteella? Skrategiaan?
estittyna?

Kuvio 3. Laajennettu yrityksen viestintastrategian viitekehys (mukaillen Argenti 2013, 43)

Tehokkaan viestintastrategian onnistumiseen vaikuttaa erittain paljon viestintasuunnitel-
man jalkauttaminen. Ennen jalkautusta kunkin viestin tavoitteet ja kanavat maaritellaan,
jotta tiedetaan mihin ollaan menossa. Viestiminen moneen suuntaan ylhaalta alas ja al-
haalta yl6s vaikuttaa viestinnan onnistumiseen. On tyypillista, etta yrityksen johdolta puut-
tuvat kasvot ja selked olemus tydntekijdiden keskuudessa. Viestinnan tulisi olla taman
vuoksi riittavan lapinakyvaa, jotta se voi olla vaikuttavaa ja tunnistettavissa kaikilla organi-
saation tasoilla. Strateginen toimiva viestinta tapahtuu my6s kasvotusten kirjallisen vies-
tinnan ohella. Rainmakerissa johtamisviestintaa on pyritty tehostamaan viimeaikoina jal-
kauttamalla johtajat osaksi arkea. Tama nakyy niin, ettd myos johto istuu sielld missa
tyontekijatkin. Tyontekijat kokevat itsensa tarkeiksi kun heillda on mahdollisuus kasvotusten
viestintdan ja kysymysten esittdmiseen epavirallisissa tilanteissa (Argenti 2013, 181-183.)

Face to face viestintdan kannattaa varata riittavasti aikaa, jotta on mahdollista keskittya
kunnolla keskusteluun niin, etta sita ei hoideta kiireessa tai ohimennen. Tapaamisten
ohella viestintd on nykypaivana erittain teknologiasidonnaista. Digitaalisten viestintavali-
neiden avulla myds johto voi olla tydntekijoiden kaytettavissa ajasta ja paikasta riippumat-
ta. Myds viestinnan tehokkuutta voidaan lisata digitaalisten valineiden avulla, jolloin vies-
tinta voi olla ajantasaista ja tavoittaa kohderyhmat tehokkaasti. Digitaalisten viestinnan
valineiden kaytdn lisddminen Rainmakerissa on otettu osaksi viestinnan kehittamista. Yri-
tyksen toimipisteet sijaitsevat usealla paikkakunnalla, joten digiviestinnan valineet mahdol-

listavat paremman tavoitettavuuden (Argentin 2013, 181-183.)

Viestintastrategia perustuu toimiessaan organisaation varsinaiseen strategiaan, jotta toi-

minta on yhtenaista ja tavoitteiden mukaista. Strategiatydssa on olennaista miettia, miten
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sidosryhmat nakevat yrityksen. Ei ole itsestaan selvaa, etta yrityksen visio ja sidosryhmien
mielikuva yrityksesta vastaavat toisiaan. Cornelissen (2011, 84) on todennut, etta on yleis-
ta tormata tilanteeseen, jossa sidosryhmien mielikuva ei vastaa yrityksen visiota. Naiden
kahden eroa voidaan kaventaa viestinnan avulla. Argentin (2013, 32) mielesta strateginen
viestintd onnistuu silloin, kun viestin vastaanottaja reagoi viestin lahettajan toivomalla ta-
valla. Jotta sidosryhmat viestin vastaanottajina toimivat toivotulla tavalla, vaatii viestinta

strategista nakdkulmaa (Argentin 2013, 32.)

Viestintastrategia vastaa kiteytetysti kysymyksiin miksi viestin, mita viestin ja miten vies-
tin? (Juholin 2006, 64.) Naiden lisdksi voidaan tulkita Juholinin (2006, 65) mukaan, etta
viestintastrategia on maalaisjarjella ajateltuna pelisaantojen, linjauksien, tavoitteiden ja
keinojen sopimista. Strateginen suunnittelu eroaa operatiivisesta viestinnan suunnittelusta
niin, etta sen keskidssa vaikuttavat operatiivisen toiminnan tavoitteet. Operatiivinen suun-
nittelu on enemman keinojen maarittelya kun taas strateginen nakékulma viestinnan
suunnitteluun kuvastaa syvempien merkityksien luomista. Merkityksellisia elementteja
voivat olla maine ja imago tai ilmapiiriin vaikuttaminen. Strateginen viestinnan suunnittelu
pitda sisalldadn myds viestinnan tilan arvioimista, eli onnistumisten ja kehityskohtien maa-
rittelya (Juholin 2006, 68.)

4.5 Viestintdsuunnitelman viitekehys

Tassa kehittamistehtavassa kaytetaan viestintdsuunnitelman pohjana Juholinin (2008, 62)
tydyhteisdviestinnan uutta agendaa. Juholin ajatuksena on haastaa vanhat viestinnan
nakemykset tuomalla viestinta sinne missa ihmiset ovat ja tydskentelevat. Toisin sanoen
viestintaa tehdaan sielld missa tyoyhteiso tuottaa viestintaa ja vaihtaa tietoa paivittain.
Viestinnassa tyoyhteisen jasenet nahdaan yhdenvertaisina osapuolina, jolloin viestinta ei
ole ylhaalta johdettua tai hierarkkista (Juholin 2008, 62.)

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda ottaa tehokkaasti huomioon nykypaivan viestinnan tar-
peet. Joskus muinoin viestinta oli enemman tiedottamista ja ylhaalta alaspain liikkuvaa.
Tietotydn aikana tdma ei kuitenkaan toimi, vaan viestinnan pitda olla monimuotoisempaa
ja osallistavaa yhteista tekemista. Uuden agendan mukainen viestintd voidaan nahda
energisoivana elementting kun taas vanhanaikainen viestinta oli lamauttavaa ja hierarkkis-
ta. Energisoivassa viestinnassa viestinta luo energiaa olemalla yhteiséllinen elementti ja
ihmisia yhdistava tekija. Tarkeimmat nakékulmat uuden agendan viestinnassa ovat vuoro-
vaikutus ja vastavuoroisuus (Juholin 2008, 58.) Rainmakerissa on jo nahtavissa hieman
samankaltaisia elementteja. Tyontekij6itd kannustetaan osallistumaan blogin kirjoittami-

seen, tuomaan esille mielipiteita ja vaikuttamaan tehokkaasti. Toisaalta vanhaa hierarkkis-
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ta ajattelua nakyy paikoittain ja tasta johtuen viestinnan toimivuus vaihtelee eri yksikdiden
valillda (Juholin 2008, 62.)

Juholinin viitekehys soveltuu hyvin Rainmakerin strategiaviestinnan pohjaksi koska se
hyddyntaa viestinnassa foorumeita, jotka ovat Rainmakerin viestinnan kulmakivi. Uuden
agendan mukainen tekeminen on myo6s hyvin lahella strategian elementteja, joista voi
mainita tassa yhteydessa avoimuuden ja lapindkyvyyden. Foorumit ovat Rainmakerissa
digitaalisia tai fyysisia eli viestinnassa kaytetaan joko digitaalisia sovelluksia tai face to
face viestintaa (Juholin 2008, 62.)

Juholinin (mukaillen 2008, 63) viestinnan viitekehyksen kuvailu yksityiskohtaisemmin ja

kohdeyritykseen sopivasti

- Isot ja tarkeat asiat: viestitaan kaikille vuorovaikutteisesti eli keskustellen, 1a-
pindkyvasti ja ymmarrettavasti. Arvostetaan erilaisia mielipiteita ja jaetaan ajatuk-
sia.

- Ajantasainen tieto: tuodaan esille, on yhteinen asia, jonka tuottamiseen kaikki yh-
teison jasenet osallistuvat. Tietoa on myos saatavilla riittavasti.

- Tunnelma: rento, lapinakyva, kannustaa keskusteluun, epaformaali.

- Osallistuminen ja vaikuttaminen: on koko henkiléstdn yhteinen viestinnan tehtava.

- Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen: jatkuvaa palautteen saamista ja an-
tamista, jonka kautta on mahdollista oppia.

- Tybnantajamaine: positiivinen maine kehittyy jokaisen tydyhteison jasenen tyos-
kentelyn avulla.

- Foorumien tehokas kayttaminen: hyddynnetaan aktiivisesti keskustelua ja digitaa-
lisia kanavia kuten hangouttia, blogia, sdhkdpostia ja sosiaalista mediaa

Juholin painottaa, etta tydyhteisé on nykypaivana organisaatiorajojen ulkopuolelle ulottuva
yhteis6. Rainmakerille tyypillinen organisaatiokulttuuri mahdollistaa vapaat tydolot, jotka
tarkoittavat etatydn mahdollisuutta, ty6aikojen joustavuutta ja monipuolisia tyéskentelyta-
poja virtuaalisesta fyysiseen, jotka valikoituvat tyontekijan toimenkuvan ja toiveiden mu-
kaisesti. Virtuaalisuus on Rainmakerissa viestinnan keino, jonka avulla paastaan keskus-
telemaan yli organisaatiorajojen eri paikkakuntien valilla. Virtuaalisuus on myds viestinnan

uudelle agendalle ominaista (Juholin 2008, 63.)

Isoilla ja tarkeilla asioilla tarkoitetaan viitekehyksessa asioita, joilla on suurempi merkitys.
Naita asioita voidaan pitda koko yhteisdn asiana, joista keskustellaan kunnes asia on sel-
vinnyt kaikille tydyhteison jasenille. Strategia on hyva esimerkki koko yhteis6a koskevasta
tarkeasta asiasta. Strategiatydn kehittdminen kuuluu koko yrityksen henkilostolle ja se
vaikuttaa toimintaan kautta linjain. Asioiden merkityksellisyys voi toki vaihdella esimerkiksi
tyéntekijan ja johdon valilla, joten viestinnan suunnittelussa kannattaa kiinnittdd huomiota

viestin kohteeseen ja hanen rooliinsa organisaatiossa. Muita isoja asioita voivat olla suu-
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ret muutokset toimialalla, arvot, muutokset yrityksen sisalla tai yrityksen asiakasportfolios-
sa. Kriisit ovat myds tyypillisia tilanteita, joissa viestinnan merkitys korostuu (Juholin
2008, 66.)

Ajantasainen tieto on viestinnan uudelle agendalle merkittava tekija, koska nykypaivana
tietoa pitaa olla saatavilla ja hyodynnettavissa tarpeen mukaan ja silloin kun sita tarvitaan.
Rainmakerissa tata asiaa halutaan kehittda erityisesti strategian ndkdkulmasta. Henkil6sto
tarvitsee lisaa tietoa, jotta he voivat omaksua strategian tehokkaammin. Tassa onkin aja-
tuksena se, etta tiedon jakaminen ei ole vain johdon asia, tai tarkasti rajattua toimintaa.
Sen sijaan voidaan ajatella, etta jokaisella yhteison jasenelld on vastuu ja vapaus hankkia
tietoa tarvitsemaansa asiaan, jopa organisaation ulkopuolelta, mikali se on tarpeellista.
Tiedon avoimuus nopeuttaa jo itsessaan tydskentelya ja antaa inmisille mahdollisuuden
kehittya. Tydssa kehittyminen tiedon avulla, edellyttdd myos vastuun ottamista. Jokaiselle
yhteison jasenelle siirtyy vastuu omaksua ja oppia uusia asioita myds oma-aloitteisista
eika vain pyynnosta (Juholin 2008, 66-67.)

Tunnelma on tekija, joka vaikuttaa hyvin paljon kulttuurin kehittymiseen ja tyotyytyvaisyy-
teen. Viestinnan avulla voidaan vaikuttaa tunnelmaan, ihan jokaisen tydntekijan kautta.
Tunnelman rentous ja avoimuus kannustaa Rainmakerissa tyontekijéita viihtymaan, luo-
vaan tekemiseen ja avoimuuteen. Jatkossa onkin tarkeata pohtia, milla tavalla viestinta
tukee kulttuurille sopivan tunnelman valittymista kaikille organisaation tasoille (Juholin
2008, 69-70.)

Osallistuminen ja vaikuttaminen ovat koko henkildston yhteinen viestinnan tehtava. Van-
hat johtamistavat olivat hyvin hierarkkisia ja paatoksia tehtiin yleensa vain ylatasolla. Ny-
kypaivana tarvitaan enemman osallistavaa paattamista eli yndessa vaikuttamista. Toisin
sanoen ne tyopaikat, jotka ottavat henkiloston mukaan tekemaan isoja paatoksia menes-
tyvat. Henkildstd kokee arvokkaana asiana mahdollisuuden tulla kuulluksi ja ymmarretyksi
(Juholin 2008, 69.)

Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen on jatkuvaa palautteen saamista ja antamis-
ta, jonka kautta on mahdollista oppia. Viestinnan avulla tydyhteiséssa voidaan oppia uusia
asioita ja edistda osaamisen kehittamista kun panostetaan vuorovaikutteiseen toimintaan.
Tama tarkoittaa konkreettisesti yndessa tekemista ja yhdessa olemista keskustellen, ide-
oiden, antamalla palautetta ja kuuntelemalla. Myds toisen ty6ta seuratessa voi oppia te-

hokkaasti uusia asioita omaksumalla nahtya ja kuultua (Juholin 2008, 70-71.)
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Tybnantajamainetta kannattaa kehittaa jokaisen tydyhteison jasenen tyéskentelyn avulla.
Kulttuuri, joka kannustaa ja kuuntelee tyontekijéita, nakyy myos ulospain hyvana mainee-
na koska tydntekija on usein organisaationsa oloinen. Jokaisen tydntekijan tekemisen
laatu ndkyy myds asiakkaille ja sidosryhmille. Tasta johtuen jokaisen yhteison jasenen
asia on edesauttaa omalla toiminnallaan hyvan tydnantajamaineen syntymista (Juholin
2008, 72.) Nykypaivana digitaalinen media vaikuttaa myds todella paljon tydnantajamai-
neeseen. Esimerkiksi LinkediNissa tyostaan innostuneet ja motivoituneet tyontekijat voivat

edistda toiminnallaan nakyvyytta sosiaalisessa mediassa.

Foorumien tehokas kayttaminen tarkoittaa sita, etta viestinnassa hyddynnetaan aktiivisesti
keskustelua ja digitaalisia kanavia. Tama tarkoittaa Rainmakerissa hangouttia, blogia,
linkedinia, twitteria, sahkopostia ja sosiaalista mediaa talla hetkella. Juholinin (2008, 72)
mukaan foorumi ei ole sama asia kuin kanava. Foorumi on tila, johon tullaan keskustele-
maan. Foorumit toimivat tiedon vaihdannan paikkana moneen suuntaisesti. Toisin sanoen
foorumit ovat avoimia paikkoja, johon jokaisella on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
(Juholin 2008, 73.)
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5 Hankkeen toteutus

Rainmakerin strategiaviestinnan kehityshanke toteutettiin kayttamalla johtoryhman haas-
tatteluissa kvalitatiivista teemahaastattelua ja henkildstokysely kayttamalla kvantitatiivista
lomakekyselya. Naiden kahden tutkimusmenetelman avulla selvitettiin millaisen strate-

giaviestinnan viestintasuunnitelman yritys tarvitsee, jotta strategiaty6ta voidaan kehittaa.

5.1 Kvalitatiivinen teemahaastattelu

Teemahaastattelu kuuluu kvalitatiivisen tutkimuksen kategoriaan. Haastattelut ovat tutki-
mustyylille tyypillisia ja tehokkaita menetelmia, joiden avulla mennaan lahelle tutkimuksen
kohdetta kuten esimerkiksi johtajaa, esimiesta tai toimihenkil6a. Teemahaastattelu sopi
hyvin strategian tutkimiseen koska tutkimuskysymyksista pystyttiin tekemaan avoimia.
Viestinnan kehittdmisessa kannatti hyddyntaa avoimia kysymyksia koska lahtékohtaisesti
halusin 16ytaa uutta tietoa, mielipiteitd, kokemuksia ja tapoja, joilla viestintdd voidaan ke-
hittda aikaisempaan nadhden. Tarkasti rajatut kysymykset olisivat heikentaneet monipuolis-
ten kokemuksien kerdamista ja analysointia. Laadullinen tutkimus on yleensa hyvin pro-
sessipitoista tutkimusta ja aineiston analysointi on aineistolahtdista. Aaltola & Valli ovat
luonnehtineet laadullista tutkimusta jatkuvaksi paatoksentekotilanteeksi ja ongelmanrat-
kaisusarjaksi (Aaltola & Valli 2001, 68-69). Laadulliselle tutkimukselle tyypillisia elementte-
ja ovat Tuomen (2007,98) mukaan ymmartavan tutkimuksen olemus, ihmistieteellinen
tutkimus, fenomenologishermeneuttinen nakékulma, kriittinen teoria, yhdysvaltalainen

perinne, pehmea tutkimus ja postmodernin tieteen ndkdkulmat.

Teemahaastattelu on haastattelua, jonka avulla tutkitaan valittua kohdetta tai ilmiéta kuten
esimerkiksi strategiaty6td. Rainmakerissa tutkimuksen kohteena olivat strategiatyo, stra-
tegiaviestinta ja yrityskulttuuri, joiden toimivuutta ja kehitystarpeita kartoitettiin teemahaas-
tattelun avulla. Haastattelun ideana oli suunnitella ensin teemat, joihin liittyen tietoa halut-
tiin hankkia haastateltavilta henkil6iltd. Haastattelussa hyddynnettiin tarkentavia lisdkysy-
myksia, jotta pystyttiin varmistamaan tutkittavan asian tai haastateltavan kohteen nake-
mykset. Kun teemat olivat selvat, haastattelut kaytiin tutkimuksen kannalta sopivan kokoi-
sen otannan kanssa eli johtoryhmaa haastatellen. Haastattelut sisalsivat avoimia kysy-
myksia, jotka olivat kaikille haastateltaville samat mutta jarjestys saattoi kuitenkin hieman
vaihdella riippuen siita miten keskustelu eteni (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
Johtoryhman haastatteluissa kaytettiin kolmea teemaa, jotka olivat tutkimustyon kannalta
oleelliset. Teemat olivat strategia, viestinta ja yrityskulttuuri ja ne jaettiin tutkimuskysymyk-

sien mukaisiin osioihin haastattelun rungoksi (Liite 2.)
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Haastattelumuotona teemahaastattelu oli kaytettavyydeltaan joustava, koska se mahdol-
listi avoimen dialogin kdymisen haastateltavan kanssa ja antoi myés mahdollisuuden jous-
taa haastattelun etenemisen mukaisesti. Keskustelua pyrittiin kAymaan avoimesti ja kes-
kustelun omaisesti niin, etta teemoja otettiin esille tilanteeseen sopivassa jarjestyksessa.
Haastattelut sujuivat hyvin ja haastatteluissa tuotiin esille rikasta tietoa yrityksen strategia-
tyon kehittamiseksi. Haastattelun tukena kaytettiin avainsanalistaa ja lyhyita muistiin-
panoja, jotka auttoivat muistamaan teemojen paaasiat ja sisallon (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Taulukko 2. Haastattelu tyyppien vertailua (mukaillen VPKK 2008)

Kysymysten muotoilu Kiintea Suosituskysymyksia  Vapaa
Kysymysalue Tiukastim3aritelty  Paapiirteittiinmaaritelty Vapaa
Osallistujamaara Suuri Melko pieni Pieni

Kustannus yksikkdd kohden Pienehko Suurehko Suurehko
Tyomaddrad analyysivaiheessa Melko pieni Suuri Suuri

Tutkijan paneutuminen Voiolla pieni Valttamatta suuri Valttamatta suuri
Saatu tieto Pintapuolinen Syvé Syva

Taulukossa 2 esitelldan teemahaastattelun elementteja verrattuna avoimeen haastatte-
luun ja lomakehaastatteluun. Aiheen mukaiset suosituskysymykset otettiin kayttéon, pit-
kalle maaritellyt kysymysalueet eli teemat maariteltiin tutkimuskysymyksien mukaisesti,
melko pieni osallistuja maara johtui haastattelun kohderyhmasta eli johtoryhmasta, kus-
tannukset yksikkda kohden jaivat kohtuullisen pieniksi, analysoinnin tydmaara oli suuri
verrattuna lomakehaastatteluun. Tutkijalta edellytettiin teemahaastattelua tehdessa aktii-
vista sitoutumista tutkimuksen tekoon mutta myés mahdollisuutta kerata tutkimuksen avul-
la erittdinkin syvaa tietoa tutkitusta teemasta (VPKK 2008.) Teemahaastattelussa paastiin
lahelld johtoryhmaa ja nain haastattelusta luotiin vuorovaikutteinen tilanne, jossa haasta-
teltava koki olevansa merkityksellinen ja sai ilmaista henkilokohtaiset mielipiteet koke-

muksien ja ammattitaidon perusteella (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 105.)

5.2 Haastattelut ja aineiston analysointi

Teemahaastattelut tehtiin yrityksen johtoryhmalle, koska johtoryhmalla oli monipuolinen
kokemus johtamistydsta ja yrityksen strategiatydn tilanteesta. Johtoryhmaan kuuluivat
toimitusjohtaja, myynti- ja markkinointijohtaja, bisneskonseptien johtaja, palvelutuotannon

johtaja ja henkilostopaallikkd. Toimitusjohtajan nakdkulmat oli tarkeata tutkia koska hanel-
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12 oli paras kasitys yrityksen ison kuvan toiminnan tavoitteista ja tulevaisuuden suunnasta.
Myynti- ja markkinointijohtaja oli sen sijaan vastuussa omalta osaltaan yrityksen strategian
suunnittelusta ja erityisesti siihen liittyvan kulttuurin kehittamisesta ja kulttuurin johtami-
sesta. Palvelutuotannon johtajaa haastateltiin, koska hanella oli paras nakemys palvelu-
tuotannon strategiatyon tarpeista ja nykytilasta. Bisneskonseptien johtajalla oli sen sijaan
paras ndkemys asiakkaiden kohtaamisesta konseptien myynnissa ja asiakasyhteistydssa,
jossa strategian merkitys, onnistumiset ja puutteet nakyivat hanelle selkeasti. Henkildsto-
paallikko oli projektissa aktiivisesti mukana ja antoi hyvan lisan henkildston johtamisen
kokemusten kautta kehitystydn tueksi. Henkildstopaallikolla oli myods erittain hyva nake-
mys siita, miten yrityksen kokonaisvaltaista hyvinvointia pitaa kehittaa ja mitka kehitystar-

peet ovat kaytannossa.

Haastattelut jarjestettiin yrityksen paakonttorilla Helsingissa. Haastattelut kestivat noin
tunnin haastateltavasta riippumatta. Haastattelut pidettiin neuvotteluhuoneessa, jossa
keskustelun oli mahdollista olla luottamuksellista ja ymparistd oli rauhallinen. Ensin kerat-
tiin aineisto viiden haastattelun avulla, sitten data koottiin yhteen ja tallennettiin kokonais-
dataksi, jonka jalkeen aineistoa lahdettiin analysoimaan kysymys kerrallaan. Data oli
avoimeen keskusteluun perustuvaa. Haastatteluissa kaytettiin apuna kirjallisia muistiin-
panovalineita seka lisaksi iPhonen nauhuria. Koska pyrittiin luomaan sisaltérikas ja moni-
puolinen keskustelu, oli erittdin haastavaa kirjoittaa kaikkia tarkeita yksityiskohtia yl6s.
Strategian viestintdsuunnitelman aikaan saamiseksi haastattelujen dataa analysoitiin tut-
kimuskysymyksien teemojen mukaisesti, jotta 10ydettiin viestintasuunnitelman kannalta
oleelliset asiat. Tutkimuksen toteuttamista suunniteltaessa huomattiin, etta oli jarkevaa
kiinnittda huomiota tutkimuskysymyksien muotoiluun seka selvittaa pyrittiinko tutkimuksel-
la I6ytamaan johtopaatoksia ja ratkaisuja, jotka perustuvat kerattyyn aineistoon (Hirsjarvi
& Hurme 1995, 39.) Taulukossa 3 (Haikonen 1999) kuvataan osuvasti tutkimuksen ete-
nemista, kun kaytetdan teemahaastattelua tiedonhankintaan. Ensin datalle tehtiin litteroin-

ti, jonka jalkeen tietoa luokiteltiin ja lopuksi muodostettiin johtopaatokset.
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Taulukko 3. Tutkimuksen kulku (Haikonen 1999)

Auanciston hankinta

Kisittely Analysointi Johtopddtikset  Argumentointi

lNeemahaastaticlu Litteromt Jisenmely, Adnciston Suorat ja cpa- 14
kvalitatiivinen luokitelu sisald suorat lainaukset A
L e I
Litteroinii -Koodaus Lukuarvot Taulukoi [§]

luokkiin R

|
Kyselylomake Koodaus Frekvenssit Lukuarvol Taulukot [#]
kvantitatiivinen Keskiarvol 1

aineisio I'lastolliset N

testn I

Aineiston analysoinnissa kaytettiin olemassa olevia hyvaksi koettuja tapoja koska luokitte-
lu ja litterointi sopivat aineiston tutkimiseen. Tarkeinta oli ottaa huomioon, etta aineiston
analysoinnissa oli kdytdssa jarkeva ja systemaattinen toteutustapa. Ennen analysointia
pohdittiin millainen tutkimusongelma on ja millaisia ominaisuuksia aineistolla on (Hentto-
nen 2008).

Teemahaastatteluun liittyva aineisto purettiin kerralla ja kaytiin 1api kokonaisuudessaan.
Tavoitteena oli, etta aineisto saatiin purettua sellaiseen muotoon, joka oli tutkimukseksi
kelpuutettavaa. Aaltola & Valli kehottavat kiinnittdmaan huomiota aineiston analyysissa
valintojen tekemiseen, jotka ohjaavat analysointia. Analysoinnin alkaessa he suosittelevat
vastaamaan kysymykseen "mita varten aineistoa kerataan”. Analysointikeinoja ovat esi-
merkiksi grounded theory, teoriasidonnainen analysointi tai aineistolahtdinen analysointi.
Aineiston analysointia helpottaa tematisointi tai teemoittelu, jossa teemat jaetaan ryhmiin
ja aineistosta etsitaan tutkimuskysymyksien kannalta oleellisia aiheita ja ndkdkulmia. Nain
tehtiin myos tassa kehittdmisprojektissa (Aaltola & Valli 2007, 161-173).

5.3 Teemahaastattelun haasteet ja riskit

Teemahaastattelu oli hyva tapa tyostaa tutkimusaiheita, mutta se vei myos paljon aikaa ja
energiaa koska tutkimuksen aikana sen etenemista oikeaan suuntaan kannatti pohtia
useampaan otteeseen. Haasteeksi muodostui se, etta tuloksia oli vaikea todentaa sellai-
seen muotoon, joka toi tutkittavalle teemalle riittdvasti laadukkuutta (Iro research and con-
sulting 2013.)

Toinen haastava teema tutkimuksen tekemisen kannalta oli luotettavuuden nakokulma.

Tutkimuksen piti olla lopputulokseltaan mahdollisimman luotettava, seka havainnoiltaan
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puolueeton. Nain ollen tutkimusta tehdessa piti pyrkia siihen, ettei haastattelija antanut
omien kokemusten vaikuttaa kuulemaansa tietoon, jota keraa haastattelemalla. Haastatte-
ljan omien nadkemysten esille tuonti olisi saattanut vaikuttaa haastateltavan mielipiteisiin
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 131-133.) Haastattelut voitiin tehda vain kerran, joten haastatte-
luun ei voinut palata myéhemmin ja tehda lisdkysymyksia, joilla olisi voitu tarkentaa vas-
tauksia. Teemahaastattelun tekeminen vaati siis erityisen hyvaa valmistautumista ja poh-
dintaa siita, mika on tarpeellista tietoa tutkimuksen onnistumisen kannalta (Aaltola & Valli
2007, 198.)

5.4 Kvantitatiivinen lomakekysely

Opinnaytetydlle tehtiin tammikuun alussa kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimusstrategia
yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kvantitatiivinen lomakekysely kohdistui tassa opinnayte-
tydssa henkildstoon. Yrityksessa on omia toimihenkilditd 120 kappaletta, jotka elavat yri-
tyksen strategiaa, joten se maaritti myods kokonaisotannan kayttamisen. Kokonaisotanta

oli toimiva, koska se mahdollisti henkiléston osallistumisen projektiin.

Tarja Heikkilan (Heikkila 2014) mukaan kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa maarallista
tutkimusta ja se kuuluu empiirisen tutkimuksen piiriin. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on
tyypillista toteuttaa lomakekysely, niin kuin tassakin opinnaytetydssa. Lomakekyselyn li-
saksi voidaan tehda survey tutkimuksia, nettikyselyja, strukturoituja haastatteluja, kokeel-
lista tutkimusta tai havainnoimista. Maarallinen tutkimus keskittyy yleensa vastaamaan
kysymykseen miksi, missa, kuinka usein tai paljonko. Tutkimus on numeerista eli tutkitta-
vaa asiaa tulkitaan numeroidun tiedon perusteella, prosenttien avulla ja otoskoot voivat
olla isojakin (Heikkila 2014.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla pyrittiin kartoittamaan viestinnan, strategiatyon ja kult-
tuurin 1ahtétilanne opinnaytety6ta koskevassa yrityksessa (Heikkila 2014.) Tutkimus selvit-
ti tAssa tapauksessa yrityksen tydntekijdiden mielipiteitd ja kokemuksia. Viestinnan kehit-
tamisessa piti ottaa huomioon tydntekijdiden mielipide, koska ensin piti selvittdd milla ta-
valla strategiviestinta toimi nykyhetkessa ja vasta sen jalkeen lahdettiin miettimaan uusia
toimenpiteita viestinnan tehostamiseksi. Henkilostolta kysyttiin lomakekyselyn avulla asioi-

ta, joita kysymalla pystyttiin vastaamaan asetettuun tutkimusongelmaan (Heikkila 2014.)

Lomakekyselyn teemat olivat samat kuin teemahaastattelussa, koska talléin tutkimus
noudatti tydlle ominaista rakennetta ja oli selked kokonaisuus. Kulttuurin osuus lomake-
kyselyssa jai teemahaastattelua kapeammaksi kuitenkin. Lomakekysely 16ytyy tyon ohes-
ta liitteena (Liite 3.)

33



Lomakekyselyn teemat:

Alakysymys 1. Miten henkil6sto ja johto kokevat ja ymmartavat strategian talla hetkella?
Alakysymys 2. Minkalaisena johto kokee yrityskulttuurin?

Alakysymys 3. Milla tavalla henkilsto voidaan osallistaa strategiatydhén?

Alakysymys 4. Miten hyvin yrityksen viestinta tukee strategiaty6ta?

Alakysymys 5. Miten viestintda voidaan kehittaa?

Lomakekyselylla selvitettiin milla tavalla henkildstd ymmarsi yrityksessa kaytdssa olevan
strategian. Tutkimuksen kannalta oli erittdin tarkeata tarkastella millaista sisaltdéa strate-
giaviestinta tarvitsi. Yrityskulttuurin nykytilan selvittdmisessa paastiin kiinni kulttuurin toi-
mivuuteen. Uudessa yrityksessa pyrittiin murtamaan vanhat yrityskauppojen myéta muka-

na tulleet kulttuurit, jotta saatiin luotua yksi yhtenainen yrityskulttuuri.

Toimeksiantajayrityksessa pyrittiin strategiaan, joka mahdollisti ihmisten sitoutumisen ty6-
hon. Strategiatyon viestintdan haluttiin osallistaa henkilokuntaa, joten kyselyn avulla selvi-
tettiin halusiko henkil0sto osallistua strategiatyohon. Yrityksen johtoryhma ei halunnut
pakottaa tydntekijoita strategiatydhdon, vaan sen tuli tapahtua vapaaehtoisesti. Viestinnan
toimivuutta selvitettiin koska haluttiin tietdd onko yrityksen viestinta riittavan selkeata ja
tavoittiko se kohderyhmat. Kyselyssa vastattiin viimeiseen alakysymykseen, koska tutki-
muksen tueksi tarvittiin tietoa henkiloston toiveista viestinnan kanavien ja viestinnan sisal-

I6n maarittdmiseksi (Heikkila 2014.)

Lomakekyselysta pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkea ja helppolukuinen. Kysymyk-
sia mietittiin jo aikaisemmin yhdessa johdon kanssa ja pyrittiin asettumaan tyontekijan
tasolle, jotta I6ydettiin oikea muoto kysya asiaa niin, ettd se on helppo ymmartaa. Kysy-
myksista pyrittiin my6s tekemaan lyhyita ja yksiselitteisia kysymyksia, joissa kysyttiin vain
yhta asiaa. Lomake suunniteltiin ensin teemoittain, sen jalkeen kysymyksia muokattiin
yritykselle sopiviksi, jonka jalkeen kysymyksille maaritettiin vastausmuodot. Kysely siirret-
tiin Webropoliin, josta se lahetettiin ensin projektin yksikéiden yhteyshenkildille testi-
kyselyna. Ensimmaisen testikierroksen jalkeen kyselya muokattiin saadun palautteen pe-
rusteella. Testikyselylla haluttiin my6s osallistaa projektin yhteyshenkil6ita antamaan pa-
lautetta ja esittamaan toiveita strategiatydn kehittamiseksi. Testikierroksen jalkeen tehtiin
varsinainen kysely testatulla lomakkeella. Kyselyn kohderyhmalle annettiin vastausaikaa
viikon verran. Viikon aikana tyontekijoitd muistutettiin kyselyyn vastaamisesta muutamia
kertoja koko henkilostoa koskevalla uutiskirjeella, yksikon paallikdiden toimesta ja han-
gouts uutisilla. Talla tavalla kyselylle saatiin riittdvasti nakyvyytta ja vastausprosentti riitta-

van korkeaksi.
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Lomakekyselyssa kysyttiin valintakysymyksia, joissa vastaaja valitsi useamman vaihtoeh-
don valilta. Kyselyssa kaytettiin myos asteikkoja (Heikkila 2014.) Kyselyyn maaritettiin
yrityksen aikaisempien kyselyiden vertailtavuuden vuoksi sama asteikko. Vastausmallissa

vastaaja valitsi sopivan vaihtoehdon alla olevan esimerkin mukaisesti:

- Taysin samaa mielta

- Jokseenkin samaa mielta
- Ei samaa eika eri mielta
- Jokseenkin eri mielta

- Taysin eri mielta

Lisaksi kysyttiin monivalintakysymyksia, jossa vastaukseksi pystyi valitsemaan useam-
man vaihtoehdon. Talla tavalla selvitettiin esimerkiksi tyontekijoiden toiveita viestinnan
tydkaluista. Kyselyssa oli myos kaksi kysymysta, joihin vastaaijille ei annettu valmiita vaih-
toehtoja, koska vastaajaa ei haluttu ohjata milldan tavalla. Nama kysymykset olivat avoi-
mia kysymyksia, joihin vastauksen sai kirjoittaa omin sanoin. Kysymyksiin oli vaikeampi
vastata mutta toisaalta ne selvittavat tutkittavaa asiaa tehokkaasti. Kysymykset selvittivat
strategian ymmarrysta, joten haluttiin tietdd mita vastaaja vastaa omin sanoin. Lomake-
kyselyssa kaytettiin myos hyvaksi kouluarvosana-asteikkoa 4-10. Asteikko oli yritykselle
tuttu aikaisemmista kyselyista, joten se koettiin vertailukelpoisimmaksi vaihtoehdoksi.

Vastaus pyydettiin seuraavasti: anna vaittdmalle kouluarvosana asteikolla 4-10.

5.5 Aineiston analysointi

Lomakekyselyn dataa analysoitiin niin, etta siitd saatiin selville vastausten erot yksikdiden
valilla ja kokonaisotannan tulokset. Lisdksi dataa analysoidaan niin, etta siita kavi ilmi,
valtavirran mielipiteet strategian toimivuudesta, viestinnasta ja yrityskulttuurista. Lomake-
kyselyn dataa oli helppo keratad webropolista tehokkaasti. Vastauksista tarkasteltiin niiden
keskiarvoja ja keskihajontaa. Keskiarvon tarkastelu auttoi selvittdmaan mika oli yleisin
mielipide kysymyksien suhteen, jotka painottuivat mielipiteisiin. Aineistoa lajiteltiin tiettyjen
muuttujien kuten yksikdn mukaisesti. Yksikkokohtaiset vastaukset oli tarkeata erottaa toi-
sistaan koska tyotyytyvaisyydessakin oli todettu olevan isoja vaihteluja eri yksikdiden valil-
1a. Paakaupunkiseudun tulokset olivat olleet maakuntia paremmat, joten halusin ndhda
tuliko lomakekyselyssa sama asia esille, kun tutkittiin viestinnan ja strategiatyon toimivuut-
ta. Toisaalta my6s haluttiin tutkia koettiinko kulttuuri tyontekijalle sopivaksi. Lomakyselys-
sa tutkittiin kokemuksia ja mielipiteitd esim. kysymalla onko strategia (yrityksen tulevai-

suuden suunta) helppo omaksua.

Lomakekyselyn tulokset kaytiin ensin lapi johdon kanssa ja tdman jalkeen tulokset naytet-

tiin projektin yksikdiden yhteyshenkilbille. Lomakyselyn tulosten esittamista varten kaytet-
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tiin webropolista erilaisia raportteja, graafeja ja taulukoita, joiden avulla tulokset havainnol-
listettin. Taman jalkeen lomakekyselyn tuloksia ja teemahaastattelun tuloksia verrattiin

toisiinsa ja naiden paatelmien perusteella laadittiin viestintasuunnitelma.

5.6 Viestintisuunnitelman toteuttaminen

Viestintasuunnitelman toteuttaminen aloitettiin kaynnistamalla projekti, valitsemalla sopi-
vat tutkimusmenetelmat ja osallistamalla yksikot mukaan kehitystyohon. Jokaisesta yksi-
kosta valittiin projektille sopiva yhteyshenkild, joka seurasi projektin etenemista, antoi pa-
lautetta ja ideoita kehitysty6ta varten. Myds valmis viestintdsuunnitelma annettiin muuta-

mille yksikdiden yhteyshenkilGille arvioitavaksi.

Ensin tehtiin viisi kappaletta teemahaastatteluja. Haastattelujen analysoinnin jalkeen, nah-
tiin hyvin selkeasti johtoryhman tarpeet viestintasuunnitelman laatimiselle. Johtoryhman
haastattelujen analysoinnin jalkeen tehtiin henkilostokysely, jonka avulla kartoitettiin hen-
kiloston toiveet ja tarpeet viestintasuunnitelman laatimiseksi. Henkildstoa tiedotettiin jo
ennen henkildstdkyselyn julkaisua projektin sisallosta ja tavoitteista tekemalla video, jossa
henkilostopaallikkd esitteli projektiin mukaan otetun opiskelijan ja itse projektin. Henkilosto
pidettiin myos aktiivisesti tietoisena henkildstokyselysta. Kyselya mainostettiin ennen sen
julkaisua ja kyselyn vastausaikana, jotta mahdollisimman monta tydntekijaa saatiin vas-
taamaan kyselyyn. Henkildstokyselyn tulokset analysoitiin ja kaytiin 1api kahden johtoryh-
man jasenen kanssa, jotka osallistuivat projektiin toimeksiantajan edustajina. Naiden kah-
den tutkimuksen tulosten analysoinnin jalkeen tarkasteltiin viestinnan uuden agendan mu-
kaista viitekehysta. Kokonaisuuden hahmottamisen jalkeen viestintdsuunnitelman osat
hyvaksytettiin toimeksiantajalla ja taman jalkeen aloitettiin viestintasuunnitelman laatimi-

nen.

Viestintasuunnitelma koostettiin johdannosta, joka avaa lukijalle suunnitelman sisalt6a ja
herattaa mielenkiintoa viestintasuunnitelman lukemiseen. Johdannon jalkeen viestinta-
suunnitelmaan maaritettiin tavoitteet, joita olivat strategiatydn muuttaminen suunnitelmalli-
semmaksi kokonaisuudeksi, jonka avulla jokainen tyontekija pystyy omaksumaan ja ym-
martdmaan strategian aikaisempaa paremmin. Viestintasuunnitelmaa paatettiin kayttaa
koko yrityksessa johdosta toimihenkildihin koska strategia nahtiin Rainmakerin yhteisena

asiana.

Strategisen viestintdsuunnitelman tarkoituksena oli kehittaa ja tehostaa strategiaty6ta
viestinnan keinoin. Viestintadsuunnitelmassa kuvailtiin strategiaa sen kirkastamiseksi ja

selkeyttamiseksi. Strateginen viestintdsuunnitelma tarkensi myds Rainmakerin kulttuurin

36



kehitystarpeet ja viestinnan toimivuuden tehostamisen toimenpiteet. Strategian toiminnal-
listen ja taloudellisten puitteiden kuvaus tarkensi strategiaa sita jalkauttaville managereille
ja auttoi viela tarkentamaan strategian ydinasioita. HR- strategia kuvattiin viestintasuunni-
telmassa tiivistetysti, jotta se on helppo ymmartaa ja omaksua osana strategiaa. Strategi-
an paaviestit sen sijaan kiteyttivat mita paaviestit ovat ja mika niiden tehtava on. Strategi-
an ja kulttuurin kiteytyksella tehtiin yrityksen tapaan visuaalinen kokonaisuus strategiasta,
kulttuurista ja niiden tavoitteista vuoteen 2020 mennessa. Kuvaus auttoi hahmottamaan

strategian ja kulttuurin kokonaisuutena.

Strategisen viestintdsuunnitelman kayttddnotossa maariteltiin tarkemmin, miten kayttéon
otto tehdaan paapiirteissaan. Kayttoon oton aikataulu ja kvartaalisuunnitelma antoivat

managereille selkean kuvan aikataulullisista tavoitteista. Kohderyhmissa maariteltiin keita
yrityksen toimihenkil6ita strateginen viestintdsuunnitelma koskee. Kohderyhmien kuvauk-

sen avulla managerit nakevat, milla kohderyhmille he jalkauttavat viestintasuunnitelman.

Lisaksi suunnitelma maaritti strategiaviestinnan foorumit, niiden keinot, tavoitteet ja vas-
tuut seka antoi ohjeet paapiirteissaan foorumien kayttéonotolle. Strategisen viestinta-
suunnitelman avulla managerit tarjoavat tulevaisuudessa hyvat olosuhteet henkiléstén
motivoitumiselle strategiatydéhon, suunnitelma auttaa johtamisen palvelukulttuurin kehitty-
mista ja antaa myo6s henkildstolle aidon mahdollisuuden osallistua, vaikuttaa ja ottaa vas-

tuuta strategiatydssa seka viestinnassa.
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6 Tulokset

Tulokset kappaleessa tarkastellaan teorian nakemyksia, millaista tietoa saatiin haastatte-
lemalla johtoryhmaa ja mitd mieltd henkildstd oli kehitettavista asioista. Tuloksien avulla

luotiin uusi strategisen viestinnan suunnitelma.

6.1 Johdon nakemys strategiatyosta

Teemahaastattelun tulokset koostettiin listaamalla kunkin vastaajan kysymyskohtaiset
vastaukset allekkain. Listauksesta koostettiin kysymyskohtainen tulos, teemoittelu ja paa-
telmat, joiden perusteella muodostettiin kokonaiskuva johtoryhman haastattelujen tuloksis-

ta. Tuloksien tarkastelu tapahtui paaosin tutkimuskysymyksien mukaisesti.

Rainmakerin johtoryhman tyoskentelya ohjasivat strategiatyon ketterat nakokulmat, jotka
pyrkivat nostamaan yrityksen alansa edellakavijaksi ja huomioimaan asiakkaan tarpeet
seka kilpailutilanteen. Kuten Hamalainen ym. (2016, 70) sanovat strategiaa voidaan tehda
my0s visionaarisella tavalla eli nayttamalla suuntaa uudella tavalla tehda asioita. Vastauk-
sista voitiin nahda, ettd johtoryhma ymmarsi strategian yhdensuuntaisesti mutta kukin
haastateltava peilasi strategiaa omaan tyéhon, yrityksen kilpailuetuihin ja omaan ydin-
osaamiseen nahden. Johtoryhma oli yhta mielta siita, etta johtamisty6 ohjautuu strategian
mukaisesti mutta vastausten perusteella strategiatydén nakdkulma vaihteli hieman johtajan

toimenkuvasta riippuen. Myynti- ja markkinointi johtaja kuvasi strategiaty6ta seuraavasti:

"Olen ihminen joka ohjautuu strategiasta, pitaa strategiaa tarkeana. Toteutan
strategiaa koko aika, yritdn saattaa vision kaikkien tietoon puhumalla siita pai-
vittdin, nostamalla aiheen esiin keskusteluissa paivittain” (Aittamaki 24.1.2017.)

Strategia oli mukana kaikessa tekemisessa pienista isoihin asioihin, mutta kuitenkin rajasi
toimintaan liittyvia asioita. Johtoryhman nakoékulmasta katsottuna strategiatyd ei ollut vain
johdon tehtava vaan se kuului koko organisaation vastuulle. Nelja viidesta vastasi, etta
strategian pitaisi olla mukana kaytanndssa katsoen kaikessa tekemisessa, jotta voidaan
tehda paatoksia, jotka perustuvat missioon. Johtoryhman paatéksien taustalla missio vai-
kutti vahvasti. Toisaalta my0s liiketoiminnan tavoitteet, toimenkuvien ja vastuiden selkeys
koettiin tarkeiksi. Strategia nakyi esimerkkien kautta johtoryhman tyéssa strategiasta pu-
humalla, jatkuvan oppimisen teemana, esimiehien kouluttamisena, tyontekijoiden auttami-
sena arjessa ja henkiloston seka asiakkaiden tyytyvaisyyden jatkuvana parantamisena
(Hamalainen ym. 2016, 75.)
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Johtoryhman mielesta strategian tuli ndkya Rainmakerin henkiléston arjessa kahdella eri
tavalla eli asiakasnakokulman ja tydntekija nakodkulma kautta. Riippuen tyontekijan tasos-
ta, jokaisen tyodntekijan tekemisen pitaisi olla strategista tekemista, oman toimenkuvan

ymmartamista, tuotettavan palvelun tuntemista, asiakaslupauksien pitamista ja tyon teke-

mista asiakkaita varten.

Strategiatydssa johtoryhma tunnisti useita puutteita ja onnistumisia. Puutteiden lista oli
onnistumisia pidempi. Yhtalaisia puutteita olivat viestinnan tavoittamattomuus, eli se etta
viestinta ei tavoita tasapuolisesti kaikkia tyontekijoita ja strategian ymmartamisen puute.
Strategiatydssa oli myods huomattu, etta strategia nakyi eri yksikdissa eri tavalla tai sen
nakyvyys vaihteli yksikdiden valilla. Strategiaty6ta pitaisikin nain ollen kehittaa entisestaan
ja puhua siita aktiivisemmin, jotta kilpailukykya voidaan kasvattaa strategian nakymisen

vahvistamisen kautta (Hamalainen ym. 2016, 75.)

Strategiatydn onnistumiset nakyivat johtoryhman mielesta tekemisen meininkina ja uskal-
luksena tehda asioita toisin ja mukautua nopeasti. Strategiatydn kehittamista johtoryhma
ideoi hyvin samankaltaisin nakékulmin. Strategiasta puhuminen tai siitd keskustelu henki-

I6stdn kanssa koettiin kaikista tarkeimmiksi ja yhtenaisimmiksi nakoékulmiksi.

Keskustelun rinnalle johtoryhma nosti esille my6s seuraavia kehitysnakékulmia:

- Strategia intohimon kohteeksi

- Kehitetaan strategiaa jatkuvasti luomalla siita viitekehys, jota tarkennetaan matkal-
la

- Esimiehet seisomaan strategian taakse

- Innostujat mukaan strategiatyéhon

- Strategian mukaista tekemista ja aktiivista pohdintaa strategiasta

6.2 Johtoryhman nakemys yrityskulttuurista

Johtoryhmalla oli yhtendinen mielipide tdman hetkisesta kulttuurista. Kulttuuri koettiin ha-
jaantuneeksi, sekavaksi, monipuoliseksi ja pirstaloituneeksi. Myynti- ja markkinointijohtaja

kuvaili kulttuurin tilaa ytimekkaasti ja selkeasti:

"Kulttuuri on kahden tai kolmenlainen koska takana on yrityskauppoja, mutta
talla hetkella vanhat kulttuurit ovat muuttumassa kohti yhta yhteista” (Aitta-
maki 24.2.2017.)

Hajaantunut kulttuuri johtui siita, ettd Rainmaker perustettiin useammasta yrityksesta, jos-
sa jokaisessa oli oma tapa tehda asioita. Kokemuksien mukaisesti kulttuuri oli kuitenkin
yhtendistymassa pikkuhiljaa. Rainmakerille sopiva kulttuuri nakyi parhaiten paakaupunki-

seudun tiimeissa ja tuli esille Taulukon 4 mukaisesti:
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Taulukko 4. Kulttuurin toimivat elementit

Hyvaa henkea ja ihmisten vapautumista koska sekalaisia prosesseja on poistettu kay-
tosta

Jokainen hoitaa oman tonttinsa

Kulttuurilla korvataan kontrollia ja ndin ihmiset motivoituu tekemaan ty6ta

Luodaan olosuhde, jossa tydntekija voi motivoitua

Ihmisista valitetddn ihmising, jokainen saa olla oma itsensa

Luotetaan ihmisiin, ilman hierarkiaa

Viihtyisa ymparist6 pitaa olla

Jokainen voi rakastaa omaa tyotaan

Jokainen saa tehda oman tydnsa niin kuin kokee sen itse parhaaksi

Uskalletaan tehda ja ottaa vastuuta

Avoimuus, vapaus, meilla ei ole kovaa kontrollia ja kuria

Ihmiset pystyvat vaikuttamaan, riippuen tietysti tyétehtavista

Saantdja ei tehda saantdjen vuoksi

Etatsita saa tehda ilman rajoituksia

Luottamuksen ja avoimuuden kulttuuri

Yksinkertaistetaan ja selvennetaan tekemista

Halutaan kehittya jatkuvasti

"Tekemalla ei vaittamalld” strategian paaviesti nakyi Rainmakerin johtoryhman mukaan
kaikista eniten kasityolaisyyden tekemisen tyylina, joka nakyy myos asiakkaalle. Asiakas
kohdataan silld ajatuksella, ettd ensin pyritdan tekemaan naytét ja vasta sen jalkeen kes-
kustellaan ja neuvotaan. Rainmakerin johtoryhma oli yhtenaisesti sitéd mielta, etta yritys ei
halua olla konsulttitalo vaan eroaa niista tekemisen kautta. Tekeminen tarkoittaa esimer-
kiksi vastuun ottamista, luottamuksen lunastamista, nopeiden ratkaisujen tekemista ja

ketteryytta.

Strategian paaviestia "kulttuuri korvaa kontrollin” johtoryhma kuvaili muutamien nakokul-
mien kautta. Kaikkien johtoryhman jasenten nakdkulmat erosivat hieman toisistaan mutta
siina oltiin kuitenkin yhta mielta, ettd Rainmakerissa ei tarvita turhaa kontrollointia koska
toimiva kulttuuri ohjaa tyota riittavasti ideaalissa tilanteessa. Kontrollointia pyritaan valtta-
maan, jotta jokaisella on mahdollisuus tehda asiat omalla tavalla. Tekemisen meininki
nousi myos vastuksissa esille useamman kerran. Sanontaa pidettiin myos haastavana

koska se voi tarkoittaa sita, etta yrityksessa ei ole saantdja mutta asia ei ole nain kaytan-
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ndssa. lhmisten on tarkoitus ymmartaa iso kuva ja omat vastuut, jolloin kontrolliin ei tarvit-
se kayttaa aikaa. Toisaalta kontrollista luopuminen edellytti palvelutuotannon johtajan mie-

lesta luottamusta esimiesten ja alaisten valille.

Mission "jotta ihmiset voisivat rakastaa tyotaan” tulisi nakya johtoryhman mielesta henki-
I6stdn arjessa ja johtamisessa oikeanlaisena asenteena. Johtoryhman vastauksista yli
puolet painotti sopivaa asennetta ja ajattelutapaa tarkeind. Jokaisella tydntekijalld nahtiin
olevan mahdollisuus vaikuttaa keskustelemalla ja tuomalla esiin mielipiteita tyon mielek-
kyydesta. Jokaisen tyontekijan oli myods mahdollista vaikuttaa siihen, milla tavalla suhtau-
tuu tydhdnsa, luoko luottamusta itseensa ja muihin, omaako asennetta ja avoimuutta kes-
kusteluun ja suhtautuuko tyéhonsa siitd kiinnostuen. Johtoryhman mielestd Rainmakerin
strategia tuki yrityskulttuurin kehittymista toivottuun suuntaan yksimielisesti. Strategiaa piti
kuitenkin tydstaa viela lisda etenemalla pienin askelin, jotta strategia nakyy kaikilla tasoilla
ja kasvattaa bisnesta. Onnistunut yrityskulttuuri nakyi Rainmakerissa neljan johtajan mie-
lesta parhaiten myynnin tiimissa. Myynnin tiimissa tyontekijat ovat rentoja, tiimissa ei ole
vaihtuvuutta, ihmiset ovat innoissaan ja tydnimussa seka rakastavat tyétaan. Henkilésto-
paallikko totesi, etta tiimin onnistunut kulttuuri johtui markkinointi- ja myyntijohtajan onnis-

tuneesta kulttuurin johtamistydsta.

Kulttuurin onnistumisista johtoryhma halusi viestia henkildstélle avoimesti ja monikanavai-
sesti. Johtoryhma painotti tasapuolisesti viestinnan avoimuutta ja lapinakyvyytta toimivana
tapana viestid. Myos henkildston oli tarkeatd osallistua viestintdan. Kulttuurin hyvista ja
kehitettavista asioista pitaisi puhua avoimesti koska avoimuudella voidaan luoda luotta-
musta. Samoin onnistumiset ja asiakasmenetykset olivat tarkeita asioita viestinnassa.
Videoviestintaa kolme johtajaa piti hyvana tapana viestia kulttuurin onnistumisista ja haas-
teista koska video on hyva tapa tuoda kasvot esille ja sen avulla on mahdollista jalkauttaa
strategiaa tehokkaammin. Kulttuurin johtoryhma kuvaili, jopa hieman tulevaisuuskeskei-
sesti. Hyvin paljon kiinnitettiin huomiota kehitystoimintaan ja asenteeseen, jonka myo6ta

yrityksessa tydskenteleva henkild kehittyy oppimisen kautta (Juuti 2006, 247.)

6.3 Henkiloston osallistaminen strategiatyohon

Johtoryhma halusi osallistaa henkiloston strategiatyohdn. Osallistumalla henkiléstdn voisi
sitouttaa yritykseen ja strategiatydhon tehokkaammin. Johtoryhma kuitenkin toivoi, etta
osallistuminen strategiatydhon olisi vapaaehtoista, kuunnellaan ideoita, keskustellaan ja
kysytaan mielipiteitéd koska tyota tekevat inmiset tietavat parhaiten miten tyota kannattaa

tehda. Henkilostopaallikko kirkasti osallistamista seuraavilla ajatuksilla:
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"Annetaan ihmisten vaikuttaa, katsotaan ideat ja huomioidaan ne. Ne ihmi-
set, jotka tekevat tyota, tietavat parhaiten miten tyota kannattaa tehda lah-
tokohtaisesti. Emme halua vain paattamisen ilosta paattaa mita tehdaan”
(Masalin 26.1.2017.)

Johtoryhmaa pyydettiin antamaan esimerkkeja siita, miten (tapoja esim. palaverit, sisai-
nen some, viestinta, workshopit tai muut brainstorming foorumit kasvokkain tai virtuaali-
sesti) henkildstd voisi vaikuttaa strategiatydhon. Edella mainittuja tapoja johtoryhma piti
tasapuolisesti hyvina keinoina osallistamiseen. Tarkeimman nakékulman osallistamiseen
koettiin olevan monikanavaisuus ja monipuolinen tekeminen koska yrityksesta 10ytyy eri-
laisissa tehtavissa tyoskentelevia tyontekijoita, joilla on myos erilaisia toiveita osallistumi-
sen muodoista. Puolet johtoryhmasta painotti esimiestyon tarkeytta henkiloston osallistu-
misessa strategiatyohon. Aktiivisesti strategiatydohon osallistuva henkiloston jasen tai tiimi
kuvailtiin johtoryhmassa hyvinkin oma-aloitteiseksi, jolla oli halu parantaa tekemista jatku-
vasti ja kehittya. Innostunut, avarakatseinen, tyotaan rakastava ja kyseenalaistava olivat

adjektiiveja, joilla tata tyontekijaa kuvailtiin.

6.4 Viestinnan merkitys strategiatyossa

Yrityksen strategiatyo eli tulevaisuuden suunnan suunnittelu oli johdon mielesta paaosin
epasaannollista. Viestinnan ei koettu tukevan strategiatyota parhaalla mahdollisella taval-
la. Toimitusjohtaja nosti kuitenkin esille, etta iso kuva on hyvin kirkas ja han mietti esimer-
kiksi uusia yritysyhteistydn mahdollisuuksia. Johtoryhma mietti ja teki tyéta strategian
eteen mutta esimies tasolla strategiatydn sisalto riippui taysin siitd minka tyyppinen esi-
mies oli kyseessa. Johtoryhma tyostaa jatkuvasti strategiaa keskustelemalla arjessa, mut-

ta kuitenkin strategian sanallistaminen on jaanyt puolitiehen.

Esiin nousi muutamia ideoita tulevaisuuden strategiatyon tiimoilta:

- Pitda nahda mita ymparistdéssa tapahtuu

- Nahdaan ostokayttaytymisen ja myyntikanavien pirstaloitumisen muutokset ja
reagoidaan niihin

- Nahdaan mihin maailma menee

- Strategia siihen, ettd mennaankd uusiin palveluihin, emme ole vield paasseet
aloittamaan sita keskustelua

- Kun visio saadaan hyvin sisaistettya, niin silloin automaattisesti syntyy asiak-
kuus ja kasvustrategiat eli ne kovat asiat

- Autoritaarisyys ja kova planaaminen pitaa vaan tehda, mutta se ei ole itseisar-
VO vaan se mitd me ajatellaan yrityksesta

Yrityksen tulevaisuuden suunnan viestinnan suunnittelusta johtoryhma oli sitd mielta, etta
videoviestinta ja ideointi toimivat. Onnistumiset olivat tulleet esille palvelutuotannon johta-
jan mielesta uusina asiakkuuksina ja niiden tuloksen kehittymisena. Jatkossa strate-

giaviestintaa piti kuitenkin tuoda alaspain eli viestin piti kulkea tehokkaammin ja johdon
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keskustelujen asiat piti tuoda esille jouhevammin. Strategianviestinnan suunnittelu nostet-
tiin esille kehityskohtana. Johtoryhma tunnisti yksimielisesti viestinnan suunnittelun tar-
peen. Viestinta ei ole ollut toimivaa ja siitd on saatu palautetta henkildstolta. Myds strate-
gian jalkauttamisessa huomattiin haasteita. Myynti- ja markkinointijohtaja totesi, etta vies-
tintd ei toimi koska siltd puuttuu yhteisesti sovittu tapa toimia. Taman kysymyksen tiimoilta
esiin nousi myds muutamia havaintoja strategiatyon tiimoilta. eNPS kysely on paljastanut,
etta strategiatydssa on ollut haasteita, joihin pitda reagoida nopeasti. Syy haasteiden

taustalla on todennakdisesti yrityksen reilun vuoden takainen fuusio.

Viestinnan tuli olla johtoryhman mielesta avointa, l1apinakyvaa, rentoa, luontevaa, ei peitel-
1a tai salailla, rehellista, moninaista ja saatavissa olevaa. Vastauksista kavi hyvin ilmi mil-
laista tyylia johtoryhma haluaa kayttaa viestinnassa ja myos mielipiteiden perustuminen
kokemuksiin. ldeoita viestinnan tavoista ja sisallosta nostettiin esille. Yksikoéita halutaan
osallistaa viestintaan, asiakkuutta hoitavat tiimit tarvitsevat yhteista viestintaa ja viestinnan
pitaisi olla mukana arjessa asiana, jota tehdaan koko aika. Strategiasta pitaisi viestia joh-
toryhman mielesta jatkuvasti mutta ei kuitenkaan jankuttamalla tai jatkuvasti toitottamalla.
Jokaisen tyontekijan pitaisi pystya omaksumaan strategia niin, etta se on selva asia, jota

eletaan jatkuvasti.

Nelja johtoryhman jasenta halusi viestia strategiasta kuukausi/kvartaali tai vuositasolla.
Myds kuukausikirje todettiin hyvaksi tavaksi, joka on toiminut jo aikaisemmin. Viestittavia
asioita voisivat olla tunnusluvut, toteuma ja ennuste seka eNPS ja NPS kyselyn luvut.
Yrityksen strategiaviestinnan kehittamisen tarkeimmaksi tavoitteeksi maaritettiin, tuottaa
samaa viestintaa kaikille toimihenkilétasoille mutta kuitenkin toimihenkilén tarpeen mukai-
sesti. Johdon mielipiteet erosivat kuitenkin hieman toisistaan koska osittain koettiin tarke-

aksi huomioida toimihenkildiden eri tasot selkeasti, toisaalta kaikille toimii yksi laake.

Kolme johdon jasenta halusi eritelld toimihenkilétasoihin kohdistuvia viestinnan tarpeita:

1. toimihenkil6t 120 kpl

- Strategia on osa elamaa3, tulee olemaan ja elamaan arkea

2. konsepteissa tydskentelevat, joita ohjataan Rainmakerista kasin 200 kpl

- Viestintaa joka liittyy konseptiin
- Samat teesit kuin ensimmaisella ryhmalla
- Tekemalla ei vaittamalla

3. asiakkailla asiakkaan tydnohjauksessa noin 800 kpl
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- Asiakkaalla ihminen elaa asiakkaan kulttuuria, on kuitenkin ylpea siita etta
on meidan tyontekija

- Na&kee meidat positiivisena tydnantajana

- Naiden henkildiden tydsuhdeasiat pitda hoitaa laadukkaasti

- Asiakkaalla t6issa oleva kuitenkin toteuttaa asiakkaan brandia mutta mei-
dan ajattelun strategia toimii hyvin siella pohjalla

- Asiakkailla olevat elavat asiakkaan strategiaa eli me viestitdan vaan faktoja
koska me hoidetaan tydésuhdetta

6.5 Johtoryhman ehdotukset viestinnan kehittamiseksi

Johtoryhman mielesta yrityksen strategiaviestintda kannatti kehittda suunnitelmallisem-
maksi. Kamensky (2008, 345) painottaa myos, etta kyky uudistua ja kehittaa strategiatyo-
ta johtaa menestykseen. Nain voidaan ajatella, ettd johtoryhman halu uudistaa tekemista
kohdistuu oikeaan asiaan. Strategiaviestinnan kehittdminen oli selkeasti johtoryhman vas-
tuulla. Osa johdosta sanoi, etta viestinnan kehittdminen oli vastuutettu tietyille ihmisille ja
osa sanoi, etta vastuu oli vield jakamatta kunnolla. Naissa asioissa esille tuli selva nake-
mysero. Strategiatyd vaatiikin pitkajanteistd mukana olemista ja aktiivista johtoryhman
osallistumista. Strategisella viestinnalla on suuri rooli strategisen osaamisen kehittdmises-
s4, joten voidaan todeta, ettd Rainmakerin johtoryhman kannattaa kiinnittaa jatkossa
huomiota suunnitelmalliseen strategiaviestinnan kehittamiseen ja sen vastuun tarkkaan
jakamiseen (Kamensky 2008, 345.)

Viestinnan kanavien toimivuus koettiin haastatteluissa vaihtelevana. Yhden ndkékulman
mukaisesti viestinta toimi jatkuvasti paremmin aikaisempaan nahden, sdhkoposti toimi
kaikilla samalla tavalla, hangouts toimi eri tiimeissa eri tavalla, yksi johtaja korosti what-
sappin toimivuutta ja yksi arvioi viestinnan toimivuutta (asteikolla 4-10) — 8 tuloksella. In-
tranet nostettiin esille tassa yhteydessa huonona viestinnan keinona ja se onkin poistu-

massa kaytodsta Iahiaikoina.

Viestinnan kehittdmisessa johtoryhma tunnisti tarpeen tarkastella viestinnan kohderyhmia.
Strategiaviestinnan muuttaminen monisuuntaiseksi kohderyhman vaatimaksi viestinnaksi
oli saanut liilan vahan huomiota (Kamensky 2008, 347.) Rainmakerista |6ydettiin kolme
sisdista viestinnan kohderyhmaa. Yhtena ryhmana nahtiin erilaiset ja monipuoliset tiimit,
jotka tarvitsevat monipuolista viestintaa. Palvelutuotannon johtaja kuvasi ihmisten erilai-
suutta oheisen kuvan muodossa, joka havainnollistaa erilaisia ihmistyyppeja Disk testin
mukaisesti ja tarkentaa oppimisen eroja esimerkiksi oppimistyyleissa. Erilaiset persoonat,
oppijat, omaksujat ja tekijat tarvitsivat kukin itselleen sopivaa viestintaa ja tapoja tehda

asioita.
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Kuva 1. Palvelutuotannon johtajan kuvaus Disk testin ihmistyypeista

Erilaiset yksikot, tiimit, toimialat ja tyotehtavat asettivat viestinnalle erilaisia tarpeita. Toi-
sena ryhmana puolet johtoryhmasta nosti esille esimiehet ja managerit, jotka johtavat
muiden tyéta. Esimiesten ja managerien kohderyhmalle viestintaa voisi kohdentaa huomi-
oimalla strategiset nakdkulmat, jotka ovat talle ryhmalle oleelliset. Kolmantena kohderyh-
mana kolme johtoryhman jasenta nosti esille ryhman kaikki. Vaikka yrityksessa on erilaisia
viestinnan tarpeita, viestinnassa pitaisi silti huomioida yhtena kohderyhmana koko yrityk-
sen henkildstd viestinnan vastaanottajana. Viestinnan kehittdminen nahtiin johdon kesken

tarpeelliseksi asiaksi.

Osallistamisen teema oli johdon yhteinen toive. Osallistamista voidaan tehda esimerkiksi
kysymalla henkilostolta milla tavoin he haluavat viestia ja kehittda viestintaa. Viestinnan
kehittdmiseen I0ytyi useita ideoita, jotka erosivat toisistaan selkeasti. Yksi johtajista ehdot-
ti datapankin rakentamista, jossa viestitaan tarkeista luvuista. Henkilostopaallikon mieles-
ta viestinnan tuli olla jatkossa saanndllista ja strukturoitua tekemista. Myynti- ja markki-
nointijohtaja ehdotti videoinnin lisdamista koska videoviestinnan avulla voidaan saada
kontakti kuulijaan hyvin. Toisaalta videoviestinnan nahtiin tarvitsevan hyvaa toimintamal-
lia, jonka avulla videointia voidaan tehda helpommin. Rainmakerin johtoryhma oli paaosin
yhta mielta videoiden hyddyista strategiaviestinnassa. Videot koettiin haastatteluissa hy-

vaksi tavaksi kommunikoida koska videoilla voidaan tuoda viestijan kasvot esille
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Johtoryhman haastatteluissa esille nousi toistuvia nakdkulmia, jotka tulivat vastauksissa
esille. Ohesta I6ytyy kuvio 4, johon on maaritelty vastauksissa esille tulleet nakékulmat,

joiden pohjalta strategiaty6ta voisi Iahted tekemaan jatkossa.

Jotta ihmiset voisivat rakastaa tyotaan

Viestinta Strategia Viestinta ja Kulttuuri
. . strategia _
Osallistaminen Suunnitelmaliista Kulttuuri
Monikanavaisuus | Vastuun jakaminen tekemists yhtendisemmaksi
Videoviestinta Esimiehet Toimintamalli Vapaus
Facebook for work Managerit Kanavat ja keinot Vastuu
Hangout Henkilosto Tavoitteet Kulttuuri korvaa
Sahkdposti Johto Rentoa ja kontrollin
Face to face Tekemisen lapinakyvaa Luottamus
Twitter selkaranka Avoimuus
Linked In

Kuvio 4. Johtoryhman nakékulmat strategian kehitystydéhon

Johtoryhman mielesta strategia halutaan nakyvaksi kaikessa yrityksen tekemisessa ja
niin, etta tyontekijat ymmartavat yrityksen palvelut, toiminta-ajatuksen, tuntevat asiakkaat,
ja tekevat tydta asiakkaita varten. Strategiaviestintaa pitaa kehittaa, jotta strategia saa-
daan ndkyvdmmaksi jokaisessa yksikdssa, koska erot yksikdiden valilla ovat talla hetkelld
suuret. Johtoryhma haluaa keskustella ja puhua henkilostdlle tulevaisuudesta ja strategi-
asta. Johtoryhman on huomannut, etta yrityksen kulttuuri on talla hetkella hajanainen.
Nain ollen my6s kulttuurin kehittdminen tarvitsee uusia panostuksia viestinndn muodossa,
jotta kulttuuri olisi yhtendisempi.

Strategian paaviesteja halutaan tuoda esille, jotta yrityksessa voidaan luoda kulttuuri jossa
ei tarvita kontrollia, luodaan lisaa luottamusta ja tekemisen meininkia. Johdon kayttama
strategia tukee ideaalissa tilanteessa toivotun kulttuurin kehittymista, joten strategiatyohon
kannattaa laittaa aikaa ja energiaa. Kulttuurin haasteita kannattaa tuoda esille |apinaky-
vyyden keinoin ja vastuuttaa viestinta koko henkiléston yhteiseksi asiaksi ja tavaksi toimia.
Strategiatydta voidaan kehittaa jatkossa johtoryhman mielestd monikanavaisella ja aktiivi-
sella viestinnalla, esimiesten esimerkilla, vapaaehtoisuudella ja suunnitelmallisuudella.

Kehitysta saadaan aikaan myds osallistamalla ja luomalla olosuhteet, jossa henkildston
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on mahdollista aktivoitua oma-aloitteisesti. Tulevassa viestintasuunnitelmassa kannattaa

huomioida kohderyhmat koska niita tunnistettiin kolme erilaista.

6.6 Henkilostokyselyn tulokset

Henkildstokysely tehtiin 120 tyontekijalle, jotka olivat yrityksen omia toimihenkildita. Eli
nama toimihenkilot elavat yrityksen strategiaa ja kulttuuria. Kyselylle maaritettiin vastaaji-
en kohderyhmiksi alla olevat.

- Helsinki rekrytointi / 3 kpl

- Helsinki HR / 6 kpl

- Helsinki talous / 16 kpl

- Helsinki bisnes konseptit / 11 kpl

- Helsinki myynti ja markkinointi / 7 kpl
- Savonlinna / 3 kpl

- lisalmi/ 7 kpl

- Oulu /19 kpl

- Rovaniemi/ 11 kpl

Ohessa nahdaan kuvion 5 muodossa vastaajien jakautuminen yksikkéjen valille. Koko-
naisotanta oli 120 ja vastauksia saatiin 83 kpl. Toimeksiantajan kanssa maaritettiin, etta

vastausten maara riittda yhtenaisen kokonaiskuvan nakemiseen.

0% 5% 10% 15% 20%

Helzinkil Kyyrti ja markkinointi

Hel=inkil Rekrytointi

Helzinkil HR

Helsinkil Talous

Helzinkil Bizneskonseptit

lizalmi

Savonlinna

Oulu

Raovaniemi

Kuvio 5. Yksikdiden vastausmaarat kokonaisotannasta 83 kpl

Henkildstokyselyn tulokset kerattiin Webropol jarjestelman raportoinnin avulla. Raportoin-

nilla koostettiin koko otoksen tulokset seka vertailtiin yksikkdkohtaisia tuloksia. Kokonais-
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otannan tuloksista lomakekyselyn raportti (Liite 4) kertoi, etta henkiléstolla on hyvin yh-
denmukaisia toiveita ja ajatuksia. Yksikkokohtaisia raportteja analysoidessa kavi ilmi, etta
valtavirran mielipide nakyi samalla tavalla myos yksikkokohtaisesti kuin kokonaisotannan
tuloksissa. Toki my6s mielipide-eroja nahtiin olevan olemassa eri yksikdiden valilla. En-
simmaisena kyselyssa kysyttiin strategian mukaisia teemoja, jonka jalkeen keskityttiin
kulttuuriin ja viestinnan kysymyksiin. Vastauksista kavi ilmi, ettda Rainmakerin strategian
omaksumisessa oli haasteita. Vain 11 kpl vastaajista oli sita mielta, etta strategia oli help-
po omaksua. Tasta voitiin paatella, etta strategiaa kannatti selkiyttaa ja kirkastaa viestin-
nan avulla, jotta henkilosto pystyi omaksumaan strategian helpommin. Kuvio 6 kuvaa vas-

tauksia, joista kay selville niiden hajanaisuus:

0

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

BR::

Taysin samaa miglta

Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eikd eri mielta
Jokseenkin eri mieltd |

Taysin eri mielta

Kuvio 6. Vastaukset kysymykseen “strategia on helppo omaksua”, kokonaisotannasta 83
kpl.

Henkildsto oli saanut strategiasta eniten tietoa esimiehelta, palavereista ja johdon videois-
ta. Tasta voitiin paatella, ettd muiden kanavien kayttaminen oli jaanyt vahaiseksi strategia-
tydssa ja kanavissa saattoi myos olla tavoitettavuus haasteita. Henkildstéa pyydettiin ku-
vailemaan strategiaa omin sanoin, jotta nahtiin milla tavalla henkildsté on ymmartanyt
strategian, miten strategiaa sanallistetaan ja onko strategia ymmarretty. Vastaajista noin
yksi kolmasosa eli 28 vastaajaa ei osannut kuvailla strategiaa, tai ei tiennyt mikd Rainma-
kerin strategia on. Noin 17 vastaajaa kuvaili strategiaa strategian paaviestien tai mission
mukaisesti. Vastauksissa nostettiin esille strategian paaviesteja, joita olivat "tekemalla ei
vaittdmalla”, "jotta ihmiset voisivat rakastaa ty6taan”, "lapindkyvyys” ja asiakkaan mahdol-
lisuus keskittyd omaan toimintaan. Useissa kommenteissa edella mainittujen lisaksi ker-
rottiin toiminnan kasvusta ja tuloksen tekemisesta. Vastauksien hajanaisuus kertoi siita,
etta strategiaa ei vield osattu kuvailla yndenmukaisesti, mika viittasi myos siihen, etta
henkilostolle ei ollut muodostunut yhtenaista kuvaa ja ymmarrysta strategian sisallosta.
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Suurin osa henkildstosta oli sitd mielta, etta henkildston pitaisi osallistua strategiatydhén.
Vain yksi tydntekija ilmaisi, ettei henkiléston pitaisi osallistua strategiatyéhoén. Strategia-
tyon kehittamiseksi henkilostolta kysyttiin pitaisiko strategian olla yksinkertaisempi ja sel-
keampi. Suurin osa vastaajista vastasi, etta strategian pitaisi olla yksinkertaisempi ja sel-
kedmpi. Tasta voidaan paatella, ettad vain pieni osa henkildstdstad kykeni ymmartdmaan
strategian tai piti sitd selkeana. Mikali strategiaa selkeytetdan ja yksinkertaistetaan auttaa
se henkilostda ymmartamaan strategian merkityksen ja sisallon. Enemmisto eli noin 72
prosenttia vastaajista tarvitsi strategiasta lisaa tietoa, jotta he pystyivat ymmartamaan
strategian paremmin. Kuviossa 7 nahdaan yksikoiden tulos joka kertoi siita, etta henkilos-

tolla oli halua ja tarvetta lisatiedolle kaikissa yksikoissa.

Tarvitsen lisaa tietoa, jotta voin ymmartaa strategian paremmin

Rovaniemi...
Oulu... |
Savonlinna...
lisalmi...
Helsinki/ Bisneskonseptit... I

Helsinki/ Talous...
Helsinki/ HR...
Helsinki/ Rekrytointi...

Helsinki/ Myynti ja markkinointi...

0,00 % 20,00%  40,00% 60,00%  80,00% 100,00% 120,00 %

W Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd ' Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mieltd W Taysin eri mielt3 N=3-19

Kuvio 7. Yksikoiden vastaukset kysymykseen "tarvitsen lisaa tietoa, jotta voin ymmartaa

strategian paremmin”.

Henkildstokyselyssa selvitettiin myds HR- strategian nakdkulmia koska HR- strategia oli
osa yrityksen strategiaa. HR- strategia kirjoitettiin auki jo aikaisemmin ja talléin maaritettiin
10 elementtia joista HR- strategia koostui. Henkilostolta kysyttiin, mitka HR- strategian
vaittdmat vaikuttavat siihen, ettad henkildsto voi rakastaa ty6taan. Vaittamat koettiin tar-
keiksi alla olevan listauksen mukaisesti, niin ettd 1 on tarkein ja 11 vahiten tarkein. Vasta-
uksien merkitys ei ollut suuri toistensa valilla, eli tarkeimmaksi koettu vaittama sai prosen-
tuaalisesti kannatusta 8,5 prosenttia kun taas viimeiseksi jdanyt vaittdma sai prosentteja
7,6. Tasta voitiin paatella, mihin asioihin HR- strategian kehittdmisessa kannatti panostaa
eli niihin asioihin mitka henkildstd koki tarkeiksi. Toisaalta piti kuitenkin muistaa, etta ha-
jonta vastausten valilla ei ollut suuri kun keskiarvoksi muodostui 8,1 prosenttia, joten kaik-

kia asioita kannattaa kehittaa tulevaisuudessa tosin eri painotuksilla tarkeyden mukaisesti.
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HR- strategian osa-alueet tarkeysjarjestyksessa:

Osaamiseni kehittyy tyon kautta

Esimiehestani valittyy hanen halunsa olla esimiestehtavissa
Koen tyoni merkitykselliseksi

Rainmakerissa on kulttuuri jonka koen itselleni sopivaksi
Henkinen ja fyysinen hyvinvointini on hyvalla tasolla

Koen minulle asetetut tavoitteet selkeiksi

Minulla on kaytossa toimivat tyovalineet

Minulla on tyéssani tarpeeksi vastuuta ja valtaa

Minulla on oikeuden mukainen palkkaus ja palkitseminen
10 Viestintd Rainmakerissa on avointa ja lapindkyvaa

11. Voin kayttaa tydssani toimivia prosesseja joiden avulla on helppo tyéskennella

©CONOORWN=

Rainmakerissa pyritaan avoimeen ja osallistavaan kulttuuriin, jonka myo6ta tyontekijat
osaavat aktivoitua ja olla oma-aloitteisia. Tdman vuoksi haluttiin selvittdd onko henkildstol-
1 aitoa halua osallistua strategiatyohon. Viestinnan toimintamallissa haluttiin jo 1ahtokoh-
taisesti pyrkia siihen, etta se osallistaisi ja antaisi mahdollisuuden vaikuttaa. Vastauksista
kavikin selvaksi, ettd suurin osa henkildstdsta halusi osallistua strategiatyéhdn tai oli jok-
seenkin samaa mieltd osallistumisesta. Kuviosta 8 nahdaan, etta vain pieni osa yksikoi-

den tyontekijoista ei halunnut osallistua strategiatyohon.

Haluan osallistua strategiatyohon

Rovaniemi...

Oulu...

Savonlinna...

lisalmi...

Helsinki/ Bisneskonseptit...
Helsinki/ Talous...
Helsinki/ HR...

Helsinki/ Rekrytointi...

Helsinki/ Myynti ja markkinointi...
0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00% 120,00 %

W Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd = Ei samaa eikd eri mielta

Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mieltd N=3-19

Kuvio 8. Yksikoiden vastaukset kysymykseen "haluan osallistua strategiatydhoén”.

Jotta henkiloston osallistuminen strategiatyohon olisi lahtokohtaisesti toimivaa ja positiivis-
ta, selvitettiin lomakekyselyn avulla milla tavalla henkilosto halusi osallistua strategiatyo-
hén. Monivalintakysymyksiin maariteltiin sellaisia vastausvaihtoehtoja, jotka tukivat yrityk-
sen viestinnan monimuotoisuutta. Suurin osa henkildstosta halusi osallistua strategiaty6-
hon joko yhdessa tiimin kanssa tai keskustelemalla esimiehen ja johdon kanssa. Vahiten

kannatusta saivat itsenainen tyoskentely ja yksittaiset ideat, joita henkilostd saattoi nostaa
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myos esille. Tutkimuksessa selvitettiin milla tavalla strategia on helppo omaksua, koska
opinnaytetydssa pyrittiin kehittdmaan toimiva viestintasuunnitelma. Oli jarkevaa varmistaa
voiko henkilostd omaksua strategian viestinnan avulla. Noin 21 vastaajaa oli sita mielta,
ettd viestinnan avulla voidaan omaksua strategia helposti ja myds 32 oli jokseenkin sa-
maa mielta. Noin 13 vastaajaa oli sitéd mieltd, etta viestinta ei valttamatta ole paras keino
strategian omaksumiseen. Nain ollen viestintdsuunnitelmassa kannatti kiinnittdd huomiota
sen monipuolisuuteen ja monikanavaisuuteen, jotta jokainen strategiatyohon osallistuva

voisi 16ytda suunnitelman avulla parhaiten itselleen sopivan tavan omaksua strategiaa.

Lomakekyselyn perusteella yrityksen yhteisista asioista kannatti viestia jatkossa enem-
man. Tama kavi ilmi niin, ettd suurin osa vastaajista oli vaittdmasta "yrityksen yhteisista
asioista viestitaan riittavasti ” jokseenkin eri mielta tai jokseenkin samaa mielta. Selkeata
yhdenmukaisuutta ei voitu vastauksissa nahda tai painotusta yksimielisyyteen. Myds vies-
tinnan tavoitettavuudessa tulokset olivat hyvin samankaltaisia. Osa vastaajista oli tyyty-
vainen viestintdan ja osa taas koki, etta viestinta ei tavoittanut riittavasti. Nain ollen vies-
tinnan tavoitettavuutta kannatti kehittda. Tahan viittasi myos yksittaiset palautteet kyselyn
lopussa, joissa nostettiin esille viestinnan tavoitettavuus ongelmia. Kysyttiin myds mita
viestinnan kanavia henkilostd haluaa kayttaa strategiatydssa. Kanavien toimivuus strate-
giatydn onnistumisessa oli erittain tarkeata. Henkildstén mielesta tiimipalaverit olivat paras
keino strategiatydéhon tai vaihtoehtoisesti strategiaty6ta voisi toteuttaa myés yrityksen yh-

dessa yhteisessa viestinnan kanavassa.

Lopuksi henkilostolta kysyttiin mista asioista he tarvitsivat lisaa tietoa. Kysymys jatettiin
avoimeksi, jotta vastaajan oli mahdollista tuoda esille strategiatyohon, kulttuuriin ja viestin-
taan liittyvia ideoita ja toiveita. Lisaa tietoa henkilosto halusi Taulukon 5 mukaisista asiois-

ta:

Taulukko 5. Asiat joista henkilosto tarvitsee lisaa tietoa

Tulevaisuus, mihin ollaan menossa Yrityksen nykytila

Palvelut Tulos, tavoitteet ja luvut

Strategia, visio, missio Tavoitteet ja kehityssuun-
nat

Lisda yhteistyota yksikoiden valille Mita on tehty tdhan men-
nessa ja miten asioita on
parannettu

Mita tapahtuu, missa, miten, miksi Missa on onnistuttu ja mita
pitda kehittda
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Yksikkdkohtaisissa tuloksissa vastaukset olivat tasaisia eri yksikdiden valilla. Toki vasta-
uksiin saattoi vaikuttaa, kuinka hyvin yksikkoé oli edustettuna kyselyssa. Kaikkien yksikdi-

den vastauksille yhteisia ominaisuuksia kuvataan taulukossa 6:

Taulukko 6. Yksikoiden vastauksille yhtenaiset asiat

Kaikki yksikot tarvitsevat lisaa tietoa strategiasta

Suurin osa haluaa osallistua strategiatydhén

Palaverit ja keskustelut ovat mielekkaimmat tavat osallistua strategiatyéhon

Strategiaa pitaa kirkastaa ja selkeyttaa, jotta se voidaan ymmartaa paremmin

Viestinta ei tavoita kaikkia yksikoita samalla tavalla

Yhteisista asioista tarvitaan aktiivisempaa viestintaa

6.7 Viestintasuunnitelman kuvaus

Teemahaastattelujen ja henkildstokyselyn tuloksien perusteella laadittiin strategiaviestin-
nan viestintasuunnitelma (Liite 4), joka kohdistuu koko henkiléstdon mutta ensin manage-
ritasoon, joka vie suunnitelman kaytantéon jokaisen kohderyhman tiimeihin. Managerit
saavat strategian mukaisesti vastuuta strategisessa viestinnassa ja tydkalun, jonka avulla
strategiatyd muutetaan koko yrityksen asiaksi. Viestintasuunnitelma antaa managereille
rittavat tiedot ja taidot, joiden avulla strategiatydn ja kulttuurin kehittdminen jatkossa on-

nistuu.

Viestintasuunnitelman tyostamisen ja tehtyjen tutkimusten perusteella voitiin todeta, etta
viestintdsuunnitelmaa varten hankitun tiedon perusteella voitiin kehittda strategiatyota ja
kulttuuria sen mukana. Tutkimuksien avulla selvisi, etta strategia on selva elementti johto-
ryhmalle ja se ohjasi johdon tyoskentelya aktiivisesti. Toisaalta kuitenkin kavi ilmi, etta
jokainen johtoryhman jasen peilasi strategiaa omaan tyéhénsa ndhden osaamisen ja hen-
kilokohtaisten mielenkiintojen perusteella. Vastauksien vaihtelevuudesta paateltiin, etta
strategia kannatti selkeyttaa, jotta myos johtoryhmalla oli kirkas yhtenainen ajatus strate-
gian sisallésta. Henkildstotutkimuksen perusteella viestintdsuunnitelmaa varten selvisi,
ettd myods henkildstd ei ymmartanyt strategiaa riittdvan hyvin. Toisaalta henkildsto ei ollut
osallistunut aktiivisesti strategiatydhon, joten jo osallistumisen avulla ymmarrysta ja kehi-
tysta saatiin aikaan (Juholin 2008, 69.) Nain ollen viestintdsuunnitelman sisalléssa paino-

tettiin strategiasta keskustelua, strategian paaviestien ymmarrysta ja merkitysta.
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Aberg (2002, 148) painottaa, ettd oppiminen vaatii monimuotoisia tapoja toistaa asioita.
Viestintasuunnitelman avulla oppimista voidaan tukea koska strategiaty® itsessaan jo vaa-
tii sitoutumista, ongelmanratkaisukykya ja kykya soveltaa opittua omaan tyohon. Viestin-
tasuunnitelman foorumeista tehtiin monipuolisia ja viestinnastd monikanavaista, jotta jo-
kaisella erilaisella oppijalla on mahdollisuus 16ytaa itselle sopiva tapa omaksua uutta tie-
toa ja strategiaa. David Rock (Rock 2009, 13) kuvailee oppimisprosessia neuroleadershi-
pin kasitteiden kautta, jotka kertovat uuden ja haastavan oppimisen kuluttavan paljon
energiaa ja uuden tiedon omaksumisen vaativan aivoilta kapasiteettia eri tavalla kuin tut-
tujen asioiden omaksuminen. Strategia on my6s vaativa asia opittavaksi ja syvdymmarret-

tavaksi. Viestintasuunnitelman monipuolisuus tukee oppimisen monipuolisia tapoja.

Viestintasuunnitelmassa kaytettiin foorumeita kanavien sijaan, koska foorumit ovat
enemman nykypaivaa, ne mahdollistavat viestinnan myds jossakin fyysisessa tai digitaali-
sessa paikassa vain kanavan sijaan. Foorumit kokoavat inmiset yhteen keskustelemaan
ja jakamaan mielipiteita. Toisaalta foorumien kaytdéssa on mahdollista huomioida moni-
puoliset tavat tehda asioita, joten foorumien kaytté soveltui kohderyhmien tarpeisiin (Juho-
lin 2008, 72-73.)

Foorumeihin lanseerattiin myos uusi hybridifoorumi Facebook for work. Facebook for work
on jatkossa koko yrityksen yksi yhteinen viestinnan paikka, joka on avoin tyétila digitaali-
sessa muodossa. Foorumia kaytetaan seka kohderyhmakohtaisesti, ettd myos kohderyh-
malle kaikki. Kdytannossa katsoen foorumi muutti arkista viestintda koska sinne on jat-
kossa mahdollista siirtda uutta tietoa strategiasta ja kulttuurista, mutta myos tiimien yksi-
tyiskohtaisten tarpeiden mukaista viestintaa. Hybridifoorumi on sopiva Rainmakerille, kos-
ka se tukee strategiaa ollessaan viestinnan paikka, jossa tyontekijat voivat yhdessa akiti-
voitua omalla tavalla, vastuuta ottaen ja itselleen tarpeellista tietoa omaksuen ja tuottaen
(Juholin 2008, 74.)

Yrityskulttuuriin kohdistuvien tutkimuksien perusteella kavi selvaksi, etta yrityksessa valit-
seva kulttuuri on hajanainen. Kulttuuri ei toteudu kaikissa yksikdissa samalla tavalla, joten
yhteisollisyytta ja ryhmahengen kehittamista kannattaa tehda enemman kulttuurin tasai-
semman nakymisen eteen (Aberg 2002, 148.) N&in ollen viestintadsuunnitelmaan siséallytet-
tiin kulttuuria vahvistavia, tasoittavia ja selventavia toimenpiteitd kuten esimerkiksi kulttuu-
rista keskustelua ja kulttuurin elementtien vahvistamista viestinnan avulla. Henkiléstén
osallistaminen strategiatydhdn huomioitiin viestintdsuunnitelmassa erittdin vahvasti, koska
henkiléstd ja johtoryhma osoittivat halua yhdessa tekemiseen myds strategiatydn tiimoilta.
Viestintasuunnitelma on laadittu paaosin koko henkildstéa ajatellen, huomioimalla viestin-

nan kohderyhmat ja niiden tarpeet strategiatydn tiimoilta. Osallistamista varten suunnitel-
53



tiin monikanavainen viestinnan toimintamalli, jossa tehdaan viestintaa digitaalisesti ja kas-

vokkain.

Koska yrityksen viestinta ei tukenut tutkimusten perusteella riittavasti strategiaty6ta, laadit-
tiin strategiatyon viestintdsuunnitelma. Viestintasuunnitelman paapaino oli strategian sel-
keyttdmisessa, helpommin omaksumisessa ja strategian kirkastamisessa. Viestintaa var-
ten suunniteltiin myos sopivat kanavat ja niiden sisallot, jotka tukevat strategiatyota aikai-
sempaa tehokkaammin. Viestinnan kehittamiseen I0ydettiin useita uusia nakokulmia.
Viestintasuunnitelman avulla lisattiin viestinnan tavoitettavuutta osallistamalla henkilostoa,
vastaamalla henkildston viestinnan tarpeisiin ja lisdamalla viestinnan aktiivisuutta. Kay-
tanndssa katsoen viestintasuunnitelma kehitti erityisesti viestintdd muuttamalla kanavat
foorumeiksi ja sosiaalisen median aktiivisemmaksi osaksi arkea. Verkostoitumismedian
avulla strateginen viestintd on nykypaivan viestinnan tarpeiden tasolla ja hyédyntaa niin
Facebookkia, blogia, Twitteria, LinkedInia ja Googlen tydkaluja. Sen sijaan sahkdpostin ja

intranetin kayttd vahenee huomattavasti ja sdastaa aikaa (Juholin 2008, 76-77.)

Edella mainittujen lisaksi viestintdsuunnitelmaan sisallytettiin strategiatydn taustaa ja ta-
voitteita, jotta henkildstd ymmartaa mista lahdettiin liikkeelle ja mita strategiatydélla tavoitel-
laan. Tavoitteiden kirkastaminen auttoi henkildstéa ymmartamaan paremmin, tydlle asetut
tavoitteet. Taustan ja tavoitteiden ohella oli yhta tarkeata maarittaa aikataulu ja toimenpi-
teiden jalkautus. Aikataulut ja jalkautus muodostettiin vuosikellon ja kvartaalisuunnitelman
muotoon, jotta aikataulut oli helppo kuvailla visuaalisesti selkealla tavalla (Juholin 2008,
114-115.)

Viestintasuunnitelman avulla yrityksen viestinndn monikanavaisuutta kasvatettiin ja lisat-
tiin vuorovaikutusta strategiatydssa kaiken kaikkiaan. Aktiivisempi vuorovaikutus saa ai-
kaan vastavuoroisuutta, jota Juholin (2008, 61) kuvailee arvostuksen mahdollistajana.
Arvostuksen puutetta tunnistettiin hieman henkildstokyselyn tuloksien avulla, joten voi-
daan nahda, etta viestintdsuunnitelma auttaa kaiken kaikkiaan tyontekijoitd kokemaan

enemman arvostusta tydssa.

Viestintasuunnitelmasta tehtiin erittdin osallistava ja aktivoiva koska huomattiin, ettd koko
henkil6sto ei ole aktiivisesti mukana viestimassa. Kaytanndssa katsoen viestintasuunni-
telman avulla pyrittiin vahvistamaan ajatusta siita, etta strategia ja viestinta ylipaansa on
kaikkien yhteinen asia ja jokaisella on oikeus seka velvollisuus osallistua, mutta kuitenkin
omalla tavallaan (Juholin 2008, 85.) Tutkimus osoitti, ettéd Juholinin viitekehyksen mukai-
nen osallistuminen ja vaikuttaminen onkin itse asiassa aika miellyttdva asia henkildston

nakokulmasta katsottuna. Tasta johtuen henkildsto osallistuu jatkossa kaikkien strategisen
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viestinnan foorumien kayttoon ja synnyttaa uutta tietoa yhdessa tekemalla (Juholin 2008,
69-70.)

Operatiivisen viestintasuunnitelman tuotoksena voidaan nahda onnistunut kokonaisuus
strategiatydn viestintaa varten ja mika tarkeinta voidaan nahda, ettd strateginen viestinta
on nyt suunnitelmallista ja tiedostettua ty6ta. Strategia on maaritelty selkedmmin viestin-
nan avulla, joten se on varmasti myos helpompi sisaistda (Juholin 2006, 65.) Suunnitte-
lussa otettiin huomioon suunnittelulle tarkeita asioita kuten paivittainen viestinta arjessa eli
hangoutissa ja sdhkopostissa, ohjeistettiin manageritasoa viestimaan laadukkaammin ja
maaritettiin millainen prosessi strategisen viestinnan kannattaisi olla (Juholin 2006, 111.)

Viestintasuunnitelma vastaa yrityksen henkiléston ja johdon tarpeita ja sen avulla voidaan
kehittaa strategiatyéta selkeammin, maaratietoisemmin ja johdonmukaisemmin. Strategia-
tydn kehittymisen ohella viestintdsuunnitelma selkeytti myds viestintaa yleisesti ottaen.
Yrityksessa ei ollut kaytdssa viestintdsuunnitelmaa, joten nyt ainakin osa yrityksen vies-
tinnasta on suunniteltua ja perusteltua tekemista aikaisempaan verrattuna. Ohessa ku-

vaan kuviolla 9 strategiaviestinnan kehittymista viestintasuunnitelman avulla:

Epaselvad strategia Tarkemmin Pasviestit
maaritelty strategia aukikirjoitettu
Toimintamalli

Hajaantunut
kulttuuri

Kulttuuri kehittyy

kulttuurin kaikissa yksikaissa

yhtenaistamiseksi

Strategiaviestinnan
toimintamallin
puuttuminen tehokkaammin

Viestinta tavoittaa

Strategiaviestinta kohderyhmét

suunnitelmalliseksi

Kuvio 9. Strategiaviestinnan kehittyminen viestintdsuunnitelman avulla
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7 Pohdinta

Pohdinta luvussa pohdiskellaan opinnaytetydlla aikaan saatuja tuloksia strategiatyén, kult-
tuurin ja viestinnan nakdkulmista. Pohdinta ottaa my6s huomioon millainen tyé kehitysteh-

tavan laatiminen oli ja millaista lisdarvoa tyélla saatiin aikaan.

7.1 Paatulokset

Taman kehittamistehtavan tarkein tulos oli, etta strategiaty6ta voidaan kehittaa viestinnan
avulla tekemalla viestinnasta osallistava ja aktiivinen seka suunnitelmallinen osa strategia-
tyéta. Tutkimuksen alkaessa strategiaty0 ei ollut suunnitelmallista tai selkeata. Jopa osa
henkilostosta ei tiennyt mika yrityksen strategia on ja miten sita pitaisi hyddyntaa omassa
tydssa. Tutkimuksen tuloksista kertoo yritykselle laadittu strateginen viestintasuunnitelma,
joka todentaa suunnitelmallisen viestinnan kehittavan strategiatyéta. Viestintasuunnitel-
man avulla jokainen yrityksen tyontekija pystyy nyt osallistumaan yhteiseen asiaan eli

strategiatydhdn tasavertaisesti.

Viestintasuunnitelma laadittiin yrityksen koko henkilostda varten. Viestintdsuunnitelma
tehtiin managereita varten, jotka johtavat yksikoita. Managerit kayttavat viestintasuunni-
telmaa jatkossa strategiatydn ohjekirjana, joka auttaa viemaan strategiatydn sille suunni-
telluin toimenpitein osaksi yrityksen arkea. Managerit jalkauttavat viestintdsuunnitelman
osaksi yksikodiden arkea tiimiesimiesten avulla. Tiimiesimiehet kouluttavat tiimit strategia-
tydhon viestintasuunnitelman sisallon mukaisesti. Toisin sanoen ennen strategiatyo oli
Iahinna johtoryhman vastuulla ja uuden viestintadsuunnitelman myéta strategiatyd muuttuu

jokaisen yksikon ja tiimin yhteiseksi strategiatyoksi.

Viestintasuunnitelma koostettiin neljasta kappaleesta. Ensimmainen osa oli johdanto ja
tavoitteet, jotka tarkensivat viestintdsuunnitelman tarkoituksen ja tyélla asetetut tavoitteet.
Toisessa osassa tarkennettiin strateginen viestintdsuunnitelma kaytanndssa eli kayttéén
oton aikataulu, joka maarittda milloin suunnitelma on tarkoitus toteuttaa kaytannossa,
kvartaalisuunnitelma tarkensi aikataulua per kvartaali. Kohderyhmissa maariteltiin strate-
gisen viestinnan kohderyhmat. Yrityksessa oli erilaisia kohderyhmia, joten oli tarkeata
hahmottaa miten kohderyhmat huomioidaan strategiaviestinnassa. Kohderyhmille maari-
teltiin niihin kohdistuvaa viestintdd. Kolmannessa osassa méaariteltiin viestinndn foorumit,
niiden sisalto ja tavoitteet. Kullekin foorumille tehtiin foorumin kuvaus, jotta ymmarrettiin
miksi foorumi on valittu mukaan viestintdsuunnitelmaan ja miten foorumia on tarkoitus

kayttda. Neljdnnessa osassa tarkasteltiin viestinnan onnistumista ja tuloksien arviointia.
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Viestinnan onnistumista paatettiin arvioida paaasiassa yrityksen eNPS - kyselyilla ja NPS

-kyselyilla mutta myo6s foorumikohtaisella seurannalla, jotta nahdaan toimivatko foorumit

odotetusti, mita niilld saavutetaan ja tayttyvatkd foorumien tavoitteet. Kuvassa 2 nahdaan

strategisen viestintdsuunnitelman sisalto.

Sisdllys

1 Johdanto jatavoitteet 1
1.1 Strategian toiminnalliset ja taloudelliset puitteet . ... 1
T2 HR shateqiate s essnssstt e s b it s S e e 2
1.3 Strategian paaviestit ja strategian kiteytys. ... 3

2 Strateginen viestintdsuunnitelma kaytannossa. ... 4
21 Kayttdonoton aikataulu. ... 5
2.2 Kayttdonoton kvartaalisuunnitelma ... B
2.3 Kohdenyhmat. e [

3 Viestinndn foorumit ja niiden tavoiteet ... 8
S| TPV BRI, o bbb bbb b o oo bbb b bl 9
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3.6 Googlehangouts ja sBRkOpostl. ... oo i 11
3.7 Linkedin, Twitter ja RainmakerBlogi..._.___.....__ 12

4 Viestinnin onnistumisen seuranta ja tulosten arviointi ... 12

Kuva 2. Strategisen viestintasuunnitelman sisalté

Kulttuurin ndkdkulmasta katsottuna selvisi, ettd kulttuuri on hyvin vahvasti osa strategia-

tyota ja se myds kannattaa huomioida strategiaa kehittdessa. Kulttuurin vahvistaminen

kaikissa yrityksen yksikoissa auttaa strategian nakymista tehokkaammin. Toisaalta myos

kulttuurin omaksuminen vaatii kehittamista ja on selvaa, etta kulttuuriin kannattaa panos-

taa rekrytointien kautta. Viestinnan avulla pystyttiin ottamaan kantaa kulttuurityon kehitta-

miseen ja edistamaan yhtenaisen kulttuurin syntymista.

Viestintaa tarkasteltaessa paatuloksena nostetaan esille viestinnan kehittyminen suunni-

telmallisen tekemisen kautta ja viestinnan muuttaminen koko yrityksen henkildstén vas-

tuuksi. Viestintasuunnitelman laatiminen selkeytti viestinnan kanavien tavoitteita, sisaltoa,

kohderyhmia ja heidan viestinnan tarpeita. Kohderyhmat oli mahdollista huomioida strate-

giatydssa tehokkaammin tarkastelemalla kunkin kohderyhman tarpeita. Strategiatyén ke-

hittdminen kaiken kaikkiaan kannattaa tehda viestinnan avulla, koska viestinta on avain
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aktiiviseen vuorovaikutukseen kohderyhmien valilla. Viestinnan monimuotoisuus nousi
esille vahvasti. Voidaan todeta, etta nykypaivan liikketoiminnan hektisyys asettaa viestin-
nalle uusia vaatimuksia, joiden mukaan viestinnassa kannattaa kayttaa hyotyna digitaali-
sia kanavia, monimuotoisuutta ja osallistavaa tapaa viestia. Myos viestinnan rajapintojen
hamartyminen tuli hyvin esille. Viestinta ei ole enaa sisaista tai ulkoista, vaan esimerkiksi
sosiaalinen media rikkoo rajat ja tekee viestinnan toimintaymparistosta aikaisempaa laa-
jemman. Toisin sanoen asiakkaat ja tydntekijat ovatkin nykypaivana samoissa viestinnan
foorumeissa ja nain ollen viestintd on useamman kohderyhman tavoitettavissa samanai-

kaisesti.

Henkildston osallistaminen strategiatydhon oli merkittava nakokulma tyon onnistumisen
kannalta. Jos viestintasuunnitelma olisi laadittu vain johtoryhman tarpeiden mukaisesti,
olisi tydntekijdiden tarpeet viestinnan sisalldsta ja kanavista jdaneet puutteelliseksi. Voi-
daan myos ajatella, ettd henkildstdon kasitys strategian sisallosta ja merkityksesta olisi

jaanyt epaselvaksi.

Viestintasuunnitelman jalkauttaminen paatettiin laittaa manageritason vastuulle. Manage-
rien mukaan ottaminen tuki yrityksen matalan organisaation ajatusta. Nain saatiin todella
hyvin strategian jalkautus pois ylatasolta hieman alemmaksi. Managereille annettiin stra-
tegiatydbhon vapauksia, joiden mukana heille tuli myés uutta vastuuta strategiatyon tiimoil-
ta. Tdma oli hyva tapa edelleen tuoda strategiaa alemmaksi. Vastuu tarkoitti, ettd jokainen
manageri pystyi tukeutumaan viestintdsuunnitelman sisalté6n, mutta sai kuitenkin itse
paattaa yhdessa tiimien kanssa milla tavalla jalkautus tehdaan ja miten strategia otetaan
haltuun. Managerien kanssa tiimit paasivat itse paattamaan millaista keskustelua kdydaan
ja millaista tietoa kukin tiimi erikseen tarvitsee. On hyva huomata, etta strategian tekemi-
nen yhteiseksi asiaksi auttaa koko yrityksen henkilostda osallistumaan, omaksumaan ja

ottamaan strategia myds henkilokohtaiseksi tydvalineeksi.

Viestintasuunnitelman viitekehys saatiin nostettua hyvin esille. Viitekehyksen mukaisesti
tieto tuotiin aikaisempaa avoimemmaksi, tarkeat asiat keskustellaan jatkossa aktiivisem-
min ja mika tarkeinta vaikeasti omaksuttava asia kuten strategia on nyt mahdollista omak-
sua ja tydstaa kunkin tiimin tarpeiden mukaisesti. Viestinnan rento tunnelma tullaan sailyt-
tamaan videoviestinnan avulla. Videot ovat hyva tapa viestia arjen asioita ja jakaa osaa-
mista visuaalisin keinoin. Viestintdsuunnitelman avulla kehitettava strategiatyo tulee na-
kymaan varmasti tulevaisuudessa tydnantajamaineen kehittymisena. Kun strategia omak-
sutaan tehokkaammin ja yritykselle valittu kulttuuri toteutuu kaikissa yksikdissa, nakyy

uusi vahvempi ilme asiakaskohtaamisissa.
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Kehittamistehtavan teoriaan viitaten pohdittiin jo aikaisemmin tuleeko viestintasuunnitel-
masta muutosviestintaa, strategiaviestintaa vai digitaalista viestintda. Voidaan sanoa, etta
nama kaikki viestinnan muodot tulevat esille viestintadsuunnitelman kautta. Strategiaty®
tulee muuttumaan parempaan suuntaan muutosviestinnan ja johtamisviestinnan avulla

hyddyntaen digitaalisia foorumeita.

7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Johtoryhman myynti- ja markkinointijohtajalta ja henkilostopaallikolta pyydettiin palautetta
viestintdsuunnitelman onnistumisesta. Palaute koostettiin 5.4.2017 viestintasuunnitelman
viimeistelyssa. Myynti- ja markkinointijohtaja piti viestintasuunnitelmaa onnistuneena ko-
konaisuutena koska siitd saadaan apua strategiatyon siirtamiseksi managerien ja tiimien
vastuulle. Viestintdsuunnitelma auttaa myds managereja ottamaan enemman vastuuta
strategiatydsta, jolloin johtoryhma vaikuttaa strategiatydhén vahemman ja toimii vain tyon
ohjaajana. Managerien tulee ymmartaa tehtavansa suurempi merkitys, jotta he osaavat
priorisoida strategiatydn osaksi arkea muiden tarkeiden johtamistehtavien rinnalle. Oli
kuitenkin yllattavaa, etta viestintasuunnitelman laatimisen jalkeen huomattiin, etta strate-
gisen viestintasuunnitelman kaytantéén vieminen tulee vaatimaan odotettua enemman
aikaa ja resursseja koska strategiatyd vaatii selkeasti kehittamista. Myynti- ja markkinointi-
johtaja kuvasi viestintasuunnitelmaa hyvin yksityiskohtaiseksi koska se ottaa tarkasti kan-

taa strategiatyon kehittdmiseen (Aittamaki & Masalin 5.4.2017.)

Henkilostopaallikkd kuvaili kehittamistehtavaa kokonaisuutena. Hanen mielesta kehitta-
mistehtava ja viestintdsuunnitelma kuvaile kattavasti yrityksen tilannetta strategiaviestin-
nan osalta. Tutkimusmenetelmilla oli saatu erittain hyva kasitys vallitsevasta tilanteesta.
Kehittamistehtavassa paastiin nopeasti jyvalle yrityksen strategiasta, kulttuurista ja kehi-
tystyon tarpeista yrityksen nakdkulmasta katsottuna. Projekti eteni kehityspaallikbn mu-
kaan aikataulussa, maaratietoisesti ja yritykselle sopivan avoimen keskustelun avulla (Ait-
tamaki & Masalin 5.4.2017.)

Viestintasuunnitelmasta pyydettiin palaute myds projektiin osallistuneelta yksikdn edusta-
jalta eli toimihenkilolta. Palautteen perusteella viestintasuunnitelma auttaa koko henkilos-
t6d ymmartamaan ja sisaistamaan yrityksen strategiset tavoitteet koska ilman konkreettis-
ta suunnitelmaa ja toimenpiteita strategiatavoitteet saattaisivat jaada pimentoon. Viestin-
tasuunnitelman keinojen avulla strategiatydén kokonaisuus tulee tyontekijoille selkeam-
maksi ja tydntekijat padsevat mukaan strategiatydhdn keskustelemalla managereiden ja
omien tiimien kanssa. Tyontekijan nakékulmasta katsottuna on tarkeata, etta foorumit

kaydaan lapi tiimien kanssa ja niiden tavoitteet tarkennetaan, jotta tyontekijat osaavat jat-
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kossa hyodyntaa foorumeita ja pystyvat osallistumaan, antamaan palautetta ja kehitys
ehdotuksia. Suunnitelma ottaa huomioon etta yrityksessa on erilaisia tiimeja ja myods tiimi-
en tavoitteet ja tiedontarve poikkeavat toisistaan. Managereilla on vastuu ja velvollisuus,

jalkauttaa tiimeihin oleellinen tieto (Tyontekija 5.4.2017.)

Tiimipalaverit ja tarvittaessa kahdenkeskiset keskustelut tydntekija koki hyvaksi tavaksi
tyostaa strategiaa. Foorumit on monikanavaisia ja voidaan odottaa, etta valikoimasta 10y-
tyy jokaiselle tyontekijalle kanava, jota kautta tietoa voidaan vastaanottaa ja osallistua.
Kahdenkeskisissa keskusteluissa kannattaa kuitenkin huomioida tiimien koko koska osa
tiimeista on pienia kooltaan ja pienissa tiimeissa avoin keskustelu tiimin kesken saattaa
rittda. Tarvitaanko kaikissa timeissa kahdenkeskisia keskusteluja, jaa viela selvitettavaksi

manageritasolle (Tydntekija 5.4.2017.)

Tyontekijan mielestad Facebook for work on hyva ja toimiva idea, jota moni osaa ja pystyy
hyédyntdmaan. Kynnys on matala lahtea kanavaa hyddyntamaan. Videoviestinta on mie-
lenkiintoinen siitd nakdkulmasta, etta "jokainen tyéntekija vastaanottaa ja lahettaa aktiivi-
sesti strategiaan ja kulttuuriin liittyvaa videoviestintaa. Haasteeksi voi muodostua tiimien
innostaminen videoiden tekemiseen koska kiireiset ja aikataulutetut tydpaivat voivat tuovat
haasteen tekemiseen. Strategian paaviestien vieminen eteenpain koettiin haastavana.
Paaviestien esittaminen kirkkaana ja niiden jalkauttaminen tydntekijoille, voi olla haasta-
vaa. Tyokalut ja foorumit ovat kuitenkin monipuoliset ja ajan kanssa kokonaisuus hahmot-
tuu. Kulttuuri rakentuu yrityksessa pitkalla aikavalilla, joten rakennustyohon on nyt hyvat

lahtékohdat olemassa viestintdsuunnitelman muodossa (Tyontekija 5.4.2017.)

Strategiatydn seuraava askel kannattaa olla viestintdsuunnitelman tehokas jalkauttami-
nen. Koska viestintdsuunnitelma on tehty managereita ja heidan tiimeja varten, tulee
suunnitelma kouluttaa ja jalkauttaa managerikohderyhman ja tiimien tarpeiden mukaisesti.
Jalkauttamisen avulla voidaan varmistaa, etta viestintasuunnitelma otetaan kayttoon kai-
kissa yksikdissa. On myos erittdin tarpeellista miettia millaista tietoa managerit tarvitsevat
strategiatyon johtamiseen. Managerien kokemus ja taidot strategiatydssa eroavat keske-
naan, yhdelle strategia voi olla arkipaivaa ja toinen tarvitsee paljon tukea asian edistami-
seen. Pitaa siis huomioida, ettd managerit eivat ole strategiatydn visionaareja vaan heidan

tulee sisaistaa strategia samalla tavalla kuin tiimitasolla.

Jalkauttamisessa kannattaa kiinnittda huomiota asioiden selkeyteen ja toistamiseen, kos-
ka strategian ja kulttuurin omaksuminen vaatii aikaa ja kumpikin ovat moniulotteisia asioi-

ta. Asioita toistamalla tyéntekija pystyy omaksumaan kaikki strategian elementit
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tehokkaasti. Jalkauttamisessa kannattaa kayttaa hyddyksi viestintdsuunnitelmaa ja pitaa
kiinni suunnitelmassa maaritetyista toimenpiteista, jotta strategiatyd lahtee kehittymaan

sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti.

Jalkauttamisessa erityisen tarkeata on jokaisen tiimin ja tyontekijan osallistuminen strate-
giaprosessiin, koska strategiatyon ja viestinnan halutaan olevan jokaisen tyontekijan vas-
tuulla. Jalkauttamisen seurantaan kannattaa kiinnittdd huomiota. Kiireessa on helppo si-
vuuttaa uudet asiat, joten jalkauttamisen toimenpiteiden toteuttaminen ja onnistuminen
kannattaa raportoida johtoryhmalle. liman raportointia, johtoryhma ei voi seurata yksikko-
tason strategiatydn edistymista. Raportoinnissa voidaan ottaa huomioon esim. tehdyt toi-
menpiteet kuten palaverit, keskustelut, videot ja julkaiset. Keskusteluissa esille tulleet asi-
at ja kehitysty6ta vaativat yksityiskohdat, kannattaa kirjata ylds ja viestia johdolle strate-
giatyon kehittamista varten. Myds henkildstén palaute uudesta toimintamallista on erittain
tarkeata raportoida. Jalkauttamisen onnistumiseksi kannattaa myos laatia tarkempi aika-
taulu, jonka puitteissa jalkauttaminen toteutetaan, jotta ndhdaan onko jalkautus toteutunut

tehokkaasti ja ajantasaisesti.

Seuraava strategiatydn tutkimusaihe voisi olla strategiatydn kehittdmisen seuraavat aske-
leet, jotta strategia vastaa riittavasti alalla vallitsevaan kilpailutilanteeseen. Nyt kun strate-
giatydlle on laadittu viestintdsuunnitelma, pitaisi strategiatydn kehittya. Esimerkiksi vuoden
paasta kannattaa tarkastella nakyyko strategia tasaisemmin kaikissa yksikdissa ja onko
kulttuuri kehittynyt. Strategian ja kulttuurin kehittymisen my6ta, esiin tulee varmasti uusia
tarpeita, jotka johtuvat markkinatilanteen muutoksista, henkiloston tyotyytyvaisyyden ke-
hittymisesta, tyohyvinvoinnin muutoksista, Kilpailijoiden toiminnan kehittymisesta, digitali-

saation kasvusta ja uusien innovaatioiden kehittymisen myota.

Viestintasuunnitelman kehittdmisen nakdkulmasta katsottuna seuraava kehitysaskel on
suunnitelman paivittaminen. Viestintdsuunnitelman taydentaminen ja muokkaaminen on
hyva pitaa jatkuvana prosessina, jotta toimintamallia voidaan kayttaa pitkalla aikavalilla.
Toisaalta myos viestintdsuunnitelman luominen koko yrityksen toimintaa ajatellen voisi
olla erittain tarkeata. Talla hetkella vain strategiatyon viestinnalla on selkea suunnitelma,
joten koko yrityksen viestinnan ohjeistaminen ja viestinnan tarpeiden maarittely auttaisi
varmasti viestinnan tehokkuuden kasvattamisessa. Asiakkaita ajatellen ja digitalisaation
kasvun my6ta viestinnan tarpeet ja teknologiat kehittyvat, joten yrityksessa kannattaa tar-
kastella kokonaisvaltaisen viestintdsuunnitelman hyoétyja, koska sita laatimalla voidaan
huomata uusia toiminnan vaatimia prosesseja ja nakdkulmia, jotka auttavat yritysta erot-

tumaan laadukkaalla viestinnalla.
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Strategiatydn seuraavia vaiheita kannattaa maarittaa jo tdssa vaiheessa. Nyt strategiatydl-
Ia on selkea suunnitelma, joka auttaa viemaan asian kaytantéén tassa hetkessa. Tulevai-
suudessa on varmasti tarvetta miettia milla tavalla digitalisaatio ja teknologioiden kehitty-
minen vaikuttaa yrityksen tulevaisuuteen. Ennakoiva asenne strategiatyohon auttaa rea-
goimaan riittavan aikaisin markkinan muutoksiin ja kehittaa ketteryytta entisestaan. Toi-
saalta kannattaa myos pohtia onko yrityksella niin rajoja rikkova toiminta-ajatus, etta siita
voisi tehda taysin uuden tavan asiakkaan kohtaamiseen. Kannattaa miettia milla tavalla

strategia tukee kehittymista ja luoko se todella innovaatioiden mahdollisuuden.

Strategiatydn ohessa yrityksessa voidaan tulevaisuudessa keskittya myos kulttuurin kehit-
tamiseen. Kulttuuria ei ole aina helppo omaksua, joten kulttuuria tukeva toiminta voi tuoda
aikaan strategiatydn kehitysta. Esimerkiksi kulttuuria vahvistava tyékykytoiminta ja koko-
naisvaltaisen hyvinvoinnin kehittaminen auttavat henkildstdéa sitoutumaan entistd enem-
man strategiaan ja yritykseen jo itsessaan. Kulttuurin ohessa panoksia kannattaa laittaa
rekrytointiin, jotta tulevaisuuden tyontekijat ovat kulttuuriin sopivia. Rekrytointiin voidaan
tehda toimintamalli, joka auttaa ndkemaan hakijan soveltuvuuden tai soveltuvuuden puut-

teen kulttuuriin ndhden paremmin.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset nakokulmat

Kehittamistehtavan luotettavuuden ja patevyyden pohdinta oli tarpeellista, jotta voitiin
nahda paastiinkd varmasti tydlle asetettuihin tavoitteisiin. Pyrittiin varmistamaan hyvalla ja
monipuolisella suunnittelulla se, etta tutkimus mittasi varmasti juuri niita asioita mita oli
tarkoitus kehittaa tutkimustyon avulla. Toimeksiantajan kanssa kaytiin useita keskusteluja
tutkittavan asian tarpeellisuudesta ja varmistettiin matkan varrella tutkimuksen etenemi-
nen oikeaan suuntaan. Validiteetti kuvaa tutkimuksen patevyytta ja sitd mittaako tutkimus
sitd asiaa mita sen on tarkoitus tutkia, selvittaa tai analysoida. Tassa kehittamistehtavassa
maaritettiin tutkimuksen alussa tarve kehittda strategiaty6ta. Strategiatydn kehittamisen
tarpeellisuus varmistettiin haastattelemalla johtoryhmaa ja liséksi varmistettiin tutkimuksen
kannalta oleellinen ndkdkulma eli henkildstén mielipiteet ja tarpeet strategiatydn kehitta-
miseksi (Hiltunen 2009.)

Tutkimukselle valittiin validiteetin varmistamiseksi toimiva tutkimusstrategia. Tutkimusstra-
tegia maaraytyi strategiatyon teorian tarkastelun kautta ja toimeksiantajan monipuolisten
liketoiminnan kehittdmisen nakokulmien kautta. Selvitettiin mitka asiat ovat olennaisia
strategiatydn kehittdmiselle ja missa asioissa yleensa epaonnistutaan. Taman tarkastelun
pohjalta oli jarkevaa toteuttaa kaksi tutkimusta strategiatydn kehittamiseksi. Ensimmai-

seksi tutkittiin teemahaastattelun avulla johtoryhman tunnistamia tarpeita strategiatyon,
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kulttuurin ja viestinnan kehittdmiseen, jonka jalkeen samoja teemoja tarkastelemalla orga-
nisoitiin kvantitatiivinen lomakekysely henkildstolle. Kohderyhmaksi maaritettiin yrityksen
ydintoimintojen toimihenkildt, joilla on suurin vaikutus strategiatydén onnistumiseen. Tutki-
muskysymykset sen sijaan asetettiin vastaamaan yrityksen strategiatydn, kulttuurin ja

viestinnan kehitystarpeita (Hiltunen 2009.)

Tutkimuksella tuotettiin kehitettavan asian eli strategityon kannalta tarkeita tuloksia. Tut-
kimukset osoittivat selvasti, ettd strategiatyolle tarvitaan kehitysta ja kehittdmiseen 16ydet-
tiin viela lisaksi tarpeelliset nakokulmat, jotka ohjasivat strategisen viestintasuunnitelman
laatimista l1api koko prosessin. Tulokset itsessaan ovat hyodyllisia ja niitd voidaan kayttaa
niin strategiatydn, yrityskulttuurin kuin viestinnankin kehittdmiseen myds jatkossa (Hiltu-
nen 2009.)

Tutkimuksen validiteettiin kiinnitettiin huomiota teemahaastattelussa ja lomakekyselyn
laatimisessa. Tarkasteltiin tutkimuskysymysten sisaltdéa ja mietittiin, vastasivatko ne tutki-
musongelman selvittamiseen (Heikkilda 2014.) Teemahaastattelut ja lomakekysely laadit-
tiin niin, ettd ne antoivat paaosin juuri sita tietoa, mita viestintdsuunnitelman laatimiseen

vaadittiin eli toisin sanoen:

- Henkildston ja johtoryhman mielipiteita viestinnasta

- Henkiléston ja johtoryhman toiveet ja kokemukset viestinndn kanavista ja niiden
toimivuudesta

- Henkildston ja johdon kokemukset strategian selkeydesta ja toimivuudesta

- Henkiléston halukkuus osallistua strategiatydhon

- Kulttuurin nakdkulmien toimivuus henkildéston ja johdon valilla

Tutkimuskysymykset mittasivat kehittdmistehtavan onnistumisen kannalta oikeita asioita
ja tutkimus osoitti, etta silla saatiin tarvittavaa tietoa. Riski saattoi toki muodostua jos vas-
taaja ei ymmartanyt haastattelun tai lomakekyselyn kysymysta ja vastasi asiaan, joka ei
ollut olennainen tutkimuksen kannalta. Toisaalta tdssa tydssa haasteena oli sen laajuus.
Viestinnassa, strategiatydssa ja kulttuurissa oli paljon erilaisia nakékulmia, joten tydssa
piti keskittya sen scopeen eli rajaukseen suhteellisen tarkasti. Huomattiin, etta valilla teki
mieli laajentaa nakokulmia strategian kehittamiseen mutta jos tydssa ei olisi keskitytty
viestintdsuunnitelman tekemiseen, olisivat ndkdkulmat laajentuneet niin suuriksi, etta tyd

olisi muuttunut nopeasti varsinaisen strategian kehittdmiseksi (Heikkila 2014.)

Kehittamistehtavaan suunniteltiin toimeksiantajan kanssa erillinen viestintdsuunnitelma.
Sen avulla kiinnitettiin huomiota projektin nakyvyyden lisaamiseen. Toisin sanoen haastat-

telujen ja lomakekyselyn julkaisemisesta tiedotettiin videoiden avulla jo ennen niiden to-
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teuttamista. Lisaksi henkildstdkyselyn julkaisun jalkeen, yksikdn yhteyshenkilot pidettiin
ajan tasalla ja he myos itse aktivoivat henkilostoa, jotta kyselyyn saatiin riittavasti naky-

vyytta, jolla paastaan korkeaan vastausprosenttiin (Heikkila 2014.)

Tutkimuksen reliabiliteetti oli my6s tarkoin harkittu tassa kehittdmistehtavassa. Reliabili-
teetti kuvaa miten toistettavasti ja luotettavasti tutkimusmenetelmat mittaavat tutkittavaa
asiaa (Hiltunen 2009.) Tutkimukset tehtiin niin, ettd ne olivat tarpeen vaatiessa toistetta-
vissa. Toki piti huomioida, etta kehitettava asia kehittyy matkan varrella, joten tutkimuksen

sisaltdéa voi olla jarkeva tarkastella uudelleen ainakin tutkimuskysymysten osalta.

Lomakekyselyn ja haastattelun avulla, esitettiin reliabiliteetin varmistamiseksi tarkoin har-
kittuja kysymyksia, joilla vastattiin tutkimusongelman alakysymyksiin, jotka olivat tarkkaan
rajattu tutkimusongelman mukaisiksi. Kehittamistehtavan kohteena oleva yritys oli tietylla
tapaa hyva yhteistydokumppani, koska yritys oli aktivoitunut kehitysty6hon jo aikaisemmin.
Tama nakyi niin, ettd yrityksessa tehtiin jatkuvasti eNPS mittausta ja NPS mittausta, joista
saatiin hyva lahtdkohta kehitystydn jatkamiselle. Toki pitdd ottaa huomioon, ettd yrityksen
tottuminen kyselyjen tekemiseen saattoi olla myos haaste. Kun kehitystoiminnalle on syn-
tynyt tietty tapa tehda asioita, saattoi uuden tydntekijan tapa tehda asioita erota aikai-
semmasta. Nain ollen yritys piti innostaa mukaan, uudenlaisiin nakékulmiin myés kehitys-
tyon tiimoilta (Heikkila 2014.)

Datan analysoinnissa pyrittiin kiinnittdmaan huomiota sen huolelliseen ja tarkkaan kasitte-
lyyn, haastatteludatan teemoitteluun, lomakekyselyn mittareiden arviointiin ja lomake-
kyselyn vastauksien keskiarvioihin seka hajontaan. Excelin kaytto oli haaste, koska vii-
meisimmasta taulukoinnista oli jo aikaa. Tasta johtuen datasta otettiin varmuuden vuoksi
useampi raakadatan kopion, silta varalta, etta data pilaantuisi sita kasitellessa. Toisaalta
tahan ongelmaan auttoi myods Webropolin valmiit raportit, jotka olivat hyvia. Webropolin
valmiit raportit riittivat hyvin nayttdmaan henkilostokyselyn tulokset tarvittavan tiedon na-
kokulmasta. Raporttien kaytto tuki myos reliabiliteettia koska samat raportit voidaan ajaa

jarjestelmasta myos tutkimusta uusittaessa (Heikkila 2014.)

Otoskoot tai toisin sanoen kokonaisotannat olivat tdssa tutkimuksessa toimivat ja otanta-
menetelmat erittain harkitut. Otokset kattoivat toisin sanoen koko ydinhenkiloston seka
johdon ja olivat siina tapauksessa patevat kertomaan henkiloston ja johdon tarkeimmat
mielipiteet ja niiden jakautumisen yksikoiden valilla. Toisaalta, haasteeksi muodostui se,
ettd vastaajamaarat erosivat yksikdiden valilla. Kiinnitin tdhan huomiota ja seurasin tilan-

netta kehittamistehtavan yksikoiden yhteyshenkildiden avulla. Yhteyshenkilot varmistivat,
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etta vastausprosentit olivat korkeat kaikissa yksikdssa ja johtoryhma puolestaan osallistui

aktiivisesti ja oma-aloitteisesti projektiini (Heikkila 2014.)

Tutkimuksen eettisyys kertoo siitd, onko tutkimus toteutettu rehellisesti, tutkittavaa kohdet-
ta arvostaen ja luotettavasti. Tutkimuksen alussa sovittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa
likesalaisuuden sailyttamisesta ja siita, etta tutkimus noudattaa yrityksen strategisia na-
kokulmia ja on nain ollen lapinakyva ja avointa tietoa sisaltava. Kuitenkin oli tarkeata tar-
kastella koko tutkimuksen ajan, etta siina kasiteltavat luottamukselliset keskustelut ja na-
kokulmat pysyivat tutkijan ja toimeksiantajan valilla. Tutkimuksen tekeminen oli eettisesta
nakokulmasta perusteltua. Erityisesti yrityksen henkilostoa ajatellen tutkimus auttaa pa-
rantamaan tyossa viihtymista ja ottaa erityisesti huomioon henkiloston tarpeita ja toiveita
niin tyotyytyvaisyyden, hyvinvoinnin, tydn merkitykselliseksi kokemisen ja tydntekijan mie-
lipiteen ja vaikuttamisen mahdollisuuden kannalta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Tutkimustulokset kasiteltiin tutkittavaa kohdetta arvostaen ja niin, etta tutkimukseen osal-
listuneiden vastauksia kasiteltiin tasa-arvoisesti. Teemahaastattelussa pyrittiin kommuni-
koimaan niin, ettd haastateltavan henkilén mielipiteisiin ei vaikutettu ja jokaista haastatel-
tavaa arvostettiin mielipiteista tai vastauksista riippumatta. Tutkimustulokset kasiteltiin,
pohdiskeltiin ja raportoitiin rehellisesti ja mahdollisimman tarkasti. Tarkkuus ei tuottanut
tassa tydssa haasteita, mutta sen sijaan kaiken oleellisen tiedon mukana pitdminen vaati

paljon huomiota (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

7.4 Prosessin arviointi

Tutkimusprosessin arviointi oli mukavaa ja helpohkoa koska tutkimuksen suunnittelu on-
nistui hyvin. Tutkimus eteni sille laaditun suunnitelman eli tutkimusstrategian mukaisesti ja
auttoi oppimaan tavoitteiksi asetettuja asioita viestinnasta, strategiasta ja kulttuurista. Pro-
sessin haastavin vaihe oli mielenkiintoisen toimeksiantajan I6ytaminen. Haluttiin tehda
yhteistyota kiinnostavan yrityksen kanssa, joten ei oltu valmiita tinkimaan toimeksiantajan
toimialasta. Lopulta kuitenkin sopivan toimeksiantajan 16ytymisen myo6ta, vahvistui ajatus
siita, etta yritys on sopiva strategiatydn kehittdmisen kohteeksi. Strategiaty6ta kehittdessa
edustettiin yritysta, jonka strategia koettiin myos henkildkohtaisella tasolla toimivaksi ja
nahtiin strategiassa kehityskohteita. Olikin hienoa, etta toimeksiantajan kulttuuri ja strate-
gia vastasi taysin henkilékohtaisia mielenkiinnon kohteita. Toisaalta asiasta muodostui
myo6s haaste koska kehittdmistehtavassa piti olla kriittinen kehittamistydlle ja pyrkia omak-

sumaan neutraali nakékulma haastattelijana ja tutkijana.
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Toimeksiantajan [6ytymisen jalkeen projekti |ahti kayntiin vauhdilla. Projektille valittiin jous-
tava mutta tiivis aikataulu, joten tyota edistettiin erittain tehokkaasti tammikuusta maalis-
kuuhun 2017 valilld. Ensimmaisena kartoitettiin toimeksiantajan tarpeet strategiatyon ke-
hittdmiseksi. Ison kuvan muodostamisen jalkeen, oli helppo suunnitella millaisia asioita
lahdetaan tutkimaan johdon ja henkiloston kanssa. Johdon teemahaastattelujen avulla,
saatiin hyva kuva johtoryhman kasityksesta strategian, kulttuurin ja viestinnan tilan suh-
teen. Toisaalta prosessin haasteena oli materiaalin laajuus. Haastatteluista kertyi paljon
dataa, joten kaiken tarkean materiaalin huomioiminen oli haastavaa. Myos haastateltavien
nakokulmat ja mielipiteet erosivat hieman toisistaan, joten strategiatydn kehitystarpeiden
tarkempi maarittely ei ollut helppoa. Henkilostokysely sen sijaan, antoi huomattavasti hel-
pommin tydkaluja viestintdsuunnitelman laatimiseksi. Tulokset olivat selkeita ja kysymyk-

set oikein kohdistettuja.

Viestintasuunnitelman laatiminen oli tyon toiseksi viimeinen vaihe ja taysin uusi asia, jon-
ka myota oli mahdollista oppia paljon uutta asiaa viestinnan suunnittelusta. Tavoitteena ol
saada parempi ymmarrys viestinnan tarpeista, tyokaluista ja sisalldsta. Oppimisprosessin
avulla saavutettiin sille asetetut tavoitteet. Raportin koostamisen my6ta, oli mahdollisuus
kehittya kirjoittamisen haasteissa ja tutkimustyon kiteyttamisesta ymmarrettavaan muo-
toon. Kokonaisuudessaan prosessi oli toimiva, auttoi oppimaan juuri niita asioita mita ol
tarkoitus oppia mutta toisaalta olisi myds voinut olla mutkikkaampikin. Erityisen hyvaa
tutkimuksessa oli se, etta toimeksiantaja oli omalla tahollaan tietylla tavalla tutkittavien
asioiden visionaari, jolta sai tutkimuksen edetessa paljon uutta tietoa, oli mahdollista
omaksua uuden yrityksen ajatusmaailmaa ja tuotettiin viestintdsuunnitelma, jota Iahdettiin

aidosti kayttamaan arjessa.

Viestintasuunnitelman tekeminen heratti myods erilaisia ajatuksia tydntekijdiden osallista-

misesta projektiin. Oli erittdin hyva, etta jokainen yksikko antoi projektille yhteyshenkilon,

joka antoi palautetta ja osallistui projektiin. On mielenkiintoista nahda onko viestintasuun-
nitelman toimiva kokonaisuus ja innostuvatko tiimit ottamaan osaa strategiatydhon. Stra-
tegiaviestinnasta tehtiin monikanavainen kokonaisuus mutta ei voida silti olettaa, etta

kaikki tydntekijat kokevat kanavat parhaina vaihtoehtoina.

Yrityksessa on edelleen vanhaa kulttuuria, jonka osa tyontekijéistd on ottanut omakseen.
Muutosvastarinta nailla tyontekijoilla voi osoittautua strategiatydn haasteeksi. Toisaalta
esimerkiksi Facebook on tullut jo vanhemmankin vaeston kanssa tutuksi, joten sen kayt-
taminen saattaa olla helpompaa kuin esimerkiksi Instagramin mukaan ottaminen strate-

giatyéhon. Facebookin kayttamisessa kynnys voi toki muodostua siita, ettda Facebookkia
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pidetddn enemman vapaa-ajan viihteena ja voi olla, etta tyontekijat eivat halua yhdistaa
vapaa- ja tybaikaa sosiaalisessa mediassa. Strategiatyd itsessaan on jo uusi asia tiimeille,
joten kaikkien ihmisten mukaan saaminen muuttuvaan kulttuuriin vaatii aikaa ja mahdolli-

sesti, jopa uudenlaista nakokulmaa uuden henkiloston rekrytointiin.

Pohdimme yhdessa markkinointi- ja myyntijohtajan ja henkilostopaallikon kanssa projektin
tekemista. Yhteisty0 yrityksen kanssa oli erittain mielenkiintoista ja onnistunut. Uutta asiaa
oli helppo oppia koska strategia tuntui Iahtokohtaisesti itselle sopivalta. Myds kulttuuri oli
sellainen, jossa voisi itsekin olla mukana ja hengittamassa yrityksen arkea. Projektin aika-
na tuli opittua todella paljon uusia asioita ja erityisesti nakokulmia kaytannon tekemiseen.
Yrityksessa on loistava ndkemys siitd, miten asiat kannattaa tehda, joten oli mukavaa

omaksua uudenlaista tekemisen tyylia ja erityisesti paasta mukaan yrityksen arkeen.
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Liitteet

Liite 1. Vanha strategian huoneen taulu

TEKEMALLA, El —(@)— LAPINAKYVYYS
VAITTAMKLLK Ettei kenenkain tarvitse pelata

Parempi tdndan, kuin eilen, mutta

huonompi kuin huomenna.

KULTTUURI KORVAA
KONTROLLIN

enes —@)— nes

Henkildston Asiakkaiden
suosittelutaso suosittelutaso

$PoinMahron

JOTTA IHMISET VOISIVAT RAKASTAA TYOTAAN
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

Haastattelun aloitukseen haastateltavan nimi, titteli, vastuut

Teema: Miten johto kokee ja ymmartaa strategian talla hetkella?

Milla tavalla strategia ohjaa ty6tasi? (kerro joku esimerkki omasta tyosta, jossa
strategia ohjasi tekemista)

Kuvaile milla tavalla strategian tulisi omasta mielestasi nakya Rainmakerin henki-
|6stdn arjessa?

Millaisia puutteita/onnistumisia strategiatydssa mielestasi on talla hetkella?

Milla tavalla haluaisit kehittéa strategiaty6ta?

Teema: Minkaélaisena johto kokee yrityskulttuurin?

Millainen kulttuuri Rainmakerissa on mielestasi talla hetkella? (kuvaile yleisesti
omin sanoin ja/tai kerro esimerkkeja)

Kuvaile, mita "tekemalla ei vaittdmalla” -sanonta tarkoittaa yrityskulttuurissanne?
Kuvaile, mita "kulttuuri korvaa kontrollin” -sanonta tarkoittaa yrityskulttuurissanne?
Kerro, miten mission ”jotta ihmiset voisivat rakastaa tyétaan” tulisi mielestasi nakya
henkildston arjessa ja johtamisessa?

Tukeeko Rainmakerin strategia yrityskulttuurinne kehittymista toivottuun suun-
taan?

Kerro kaytannon esimerkkeja siita, miten yrityskulttuuri mielestasi toimii hyvin ja
siitd, mitd haasteita yrityskulttuurissa talla hetkella on?

Miten mielestasi kannattaisi viestia kulttuurin onnistumisista ja haasteista henkilds-
tolle?

Teema: Milla tavalla henkilosto voidaan osallistaa strategiatyohon?

Milla tavalla henkil6std voidaan osallistaa strategiatydhon?

Anna esimerkkeja siita, miten (tapoja esim. palaverit, sisdinen some, viestinta,
workshopit tai muut brainstorming-foorumit kasvokkain tai virtuaalisesti) henkilost6
voisi vaikuttaa strategiatyéhon?

Minkalainen on mielestasi aktiivisesti strategiatydhdn osallistuva henkildstdon jasen
tai tiimi? (kuvaile esimerkiksi tallaisen henkildn tai tiimin toimintaa, asennetta ja
ajattelutapaa)

Teema: Miten hyvin yrityksen viestinta tukee strategiatyota?

Millaista yrityksen tulevaisuuden suunnan suunnittelu on talla hetkella?

Kuvaile, mitka asiat toimivat yrityksen tulevaisuuden suunnan viestinnan suunnitte-
lussa mielestasi hyvin talla hetkella? Miten onnistumiset nakyvat?

Kuvaile mitka asiat eivat mielestasi viela toimi yrityksen tulevaisuuden suunnan
viestinnan suunnittelussa talla hetkella? Mista haasteet mielestasi johtuvat?
Millaista viestinnan tulisi mielestasi olla Rainmakerissa?

Kuinka usein strategiasta tulisi viestia?

Millaisia asioita haluaisit viestia strategiasta kuukausi/kvartaali/vuositasolla?

Mika on mielestasi yrityksen tulevaisuuden suunnan viestinnassa tarkein tavoite,
kun kehitetaan yhteistyota

1. toimihenkildiden kanssa

2. konsepteissa tyoskentelevien kanssa
3. asiakkailla tydskentelevien kanssa
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(tassa siis ideana se, etta strategiaviestinnan tulisi olla monensuuntaista ja vuoro-
vaikutteista, ei vain johdolta alaspain suuntautuvaa)

Tasot ovat

1. toimihenkilét 120 kpl
2. konsepteissa tyoskentelevat, joita ohjataan Rainmakerista kasin 200 kpl
3. asiakkailla asiakkaan tydnohjauksessa noin 800 kpl

Teema: Milla tavalla viestintaa voidaan kehittaa?

o Kuka on mielestasi vastuussa yrityksen tulevaisuuden suunnan viestinnan kehit-
tdmisesta?

o Miten hyvin tai huonosti viestinnan eri kanavat toimivat mielestasi viestinnassa tal-
1a hetkella?

o Kuvaile sisaisen viestinnan kohderyhmia ja heidan tarpeitaan Rainmakerissa?

o Miten kehittaisit viestintaa niin, etta se tavoittaisi paremmin kohderyhmat ja vastai-
si heidan tarpeisiinsa?

o Rainmakerissa kaytetaan aktiivisesti videoviestintaa. Mita mielta olet videoiden
hyddyista strategiaviestinnassa? Miten kehittaisit videoiden kaytt6a?
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Liite 3. Valmis lomakekysely

Hyva sateentekija!
Tervetuloa Rainmakerin henkilostokyselyyn. Kyselyn tarkoituksena on selvittda henkiloston mielipiteita
strategiatyon, yrityskulttuurin ja viestinnan toimivuudesta. Mielipiteesi on tarkea Rainmakerin toiminnan

kehittamiseksi.
- Luethan kysymykset ja vastausvaihtoehdot huolella, koska ne vaihtelevat kysymyksesta riippuen.

- Strategiatydlla tarkoitetaan tassa kyselyssa yrityksen tulevaisuuden suunnan suunnittelua ja kehittamista.

Kiitos kun osallistut Rainmakerille tarkean asian kehittadmiseen!

1. Yksikkd jossa tyoskentelen *

O Helsinki/ Myynti ja markkinointi
O Helsinki/ Rekrytointi

O Helsinki/ HR

O Helsinki/ Talous

O Helsinki/ Bisneskonseptit

O lisalmi

O Savonlinna

O Oulu

O Rovaniemi

2. Rainmakerin strategia on helppo omaksua *

O Téysin samaa mielti

O Jokseenkin samaa mieltd
O Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mieltd

3. Mista olet saanut tietoa Rainmakerin strategiasta (voit valita useamman vaihtoehdon)
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[ ] Kotisivut

[ ] Kuukausikirje

[ ] Hangout

[ ] Sahkoposti

[ ] Johdon videot

[ ] Esimiehelts

[ ] Palavereista

[ ] Jokin muu mika (kirjoita vastaus omin sanoin)

[ ] En ole saanut tietoa Rainmakerin strategiasta

4. Kuvaile omin sanoin mitd Rainmakerin strategia tarkoittaa *

300 merkkia jaljella

5. Henkil6ston pitaisi osallistua aktiivisemmin strategiatydhon *

O Taysin samaa mielti

O Jokseenkin samaa mielté
O Ei samaa eiké eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mieltd

6. Strategian pitaisi olla yksinkertaisempi ja selkeampi *

O Téysin samaa mieltd
O Jokseenkin samaa mielté
O Ei samaa eikd eri mieltd

O Jokseenkin eri mieltd

75



O Téysin eri mieltd

7. Tarvitsen lisaa tietoa, jotta voin ymmartaa strategian paremmin *

O Taysin samaa mielti

O Jokseenkin samaa mielté
O Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mieltd

8. Arvioi kuinka paljon alla olevat vaittamat vaikuttavat siihen, etta voit rakastaa ty6tasi.

Anna vaittamille arvosana 4-10 kouluarvosana-asteikon mukaisesti.

Koen tyoni merkitykselliseksi

Koen minulle asetetut tavoitteet selkeiksi

Voin kayttaa tydssani toimivia prosesseja, joiden avulla on helppo tydskennella

Rainmakerissa on kulttuuri, jonka koen itselleni sopivaksi

Henkinen ja fyysinen hyvinvointini on hyvalla tasolla

Minulla on tyéssani tarpeeksi vastuuta ja valtaa

Osaamiseni kehittyy tyon kautta

Esimiehestani valittyy hanen halunsa olla esimiestehtavassa
Minulla on kaytdssani toimivat tyovalineet
Minulla on oikeudenmukainen palkkaus ja palkitseminen

Viestintd Rainmakerissa on avointa ja lapinakyvaa
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9. Haluan osallistua strategiatyohén *

O Téysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielté
O Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mielté

10. Milla tavalla haluaisit osallistua strategiatyéhon.

Anna vaittamille arvosana kouluarvosana-asteikoin 4-10 mukaisesti. *

Tiimin kanssa ideoiden

Keskustelemalla esimiehen tai johdon kanssa

Itsenaisesti ideoiden

Jokin muu, mika (kirjoita vastaus omin sanoin)

11. Viestinnan avulla voin omaksua strategian helposti *

O Téysin samaa mielti

O Jokseenkin samaa mieltd
O Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mieltd

12. Yrityksen yhteisista asioista viestitdan aktiivisesti

O Téysin samaa mieltd
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O Jokseenkin samaa mielté
O Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mielté

13. Viestinta tavoittaa minut *

O Téysin samaa mielti

O Jokseenkin samaa mielté
O Ei samaa eikd eri mieltd
O Jokseenkin eri mieltd

O Téysin eri mieltd

14. Mita viestinnan kanavia haluaisit mieluiten kayttaa strategiatyossa.

Anna vaittamille arvosana kouluarvosana-asteikoin 4-10 mukaisesti. *

Hangouts

Sahkdposti

Tiimipalaverit

Kahden keskinen keskustelu esimiehen kanssa

Tarvitsemme yhden yhteisen viestintdpaikan, josta saan tietoa

45678910

OO0000O0O

O0O0O00O0O0

O0O0O00OO0

O0O0O00O0O0

O0O0O00O0O0

15. Kuvaile omin sanoin mista yrityksen asioista haluaisit lisaa tietoa *
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Liite 4. Henkilostokyselyn tulokset

1. Yksikko jossa tyoskentelen/ Vastaajien maara: 83

0% 5% 10% 15% 20%

Helginkif Myynti ja markkinointi

Helsinkif Rekrytointi

Helzinkif HR

Helsinkif Talous

Helsinki/ Bisneskonseptit

lisalmi

Savonlinna

Cuilu

Rovanismi

2. Rainmakerin strategia on helppo omaksua/ Vastaajien maara: 83

0% 2% 10% 15% 20% 25% 30%

35%

Taysin samaa mielts
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eikd eri misita
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

3. Mista olet saanut tietoa Rainmakerin strategiasta / Vastaajien maara: 83

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Watisivut

Kuukausikirje

Hangout

Séhkdpost

Johdon videot

Esimishelta

Palavereista
Jokin muu miké (kirjota vastaus
armin sanaing

En cle saanut tietoa Rainmakerin
strategiasta




4. Kuvaile omin sanoin mitd Rainmakerin strategia tarkoittaa/ Vastaajien maara: 83 (data on salat-
tu)

5. Henkiloston pitaisi osallistua aktiivisemmin strategiatydhdn/ Vastaajien maara: 83

0% 10% 20% 30% 40%

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eilkd eri mielti
Jokseenkin eri mieltd

Taysin eri mieltd

6. Strategian pitaisi olla yksinkertaisempi ja selkedmpi/ Vastaajien maara: 83

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eikd eri miehtd
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

7. Tarvitsen lisaa tietoa, jotta voin ymmartaa strategian paremmin/ Vastaajien maara: 83

0% 10% 20% 30% 40%

Taysin samaa mielti

Jokseenkin samaa mielta

Ei samaa eiki eri mieltd

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

8. Arvioi kuinka paljon alla olevat vaittdmat vaikuttavat siihen, etta voit rakastaa tyétasi. Anna vait-

tamille arvosana 4-10 kouluarvosana-asteikon mukaisesti.

Vastaajien maara: 83



Arvioi kuinka paljon alla olevat vaittamat
vaikuttavat siihen, etta voit rakastaa tyotasi.
Anna vaittamille arvosana 4-10 kouluarvosana-

asteikon mukaisesti. N = 83

Viestintd Rainmakerissa on
avointa ja lapinakyvaa

Minulla on oikeudenmukainen
palkkaus ja palkitseminen

Minulla on k&ytdssani toimivat
tyovalineet

Esimiehestani valittyy hanen
halunsa olla esimiestehtavassa

Osaamiseni kehittyy tydn kautta

Minulla on ty0ssani tarpeeksi
vastuuta ja valtaa

Henkinen ja fyysinen hyvinvointini
on hyvalla tasolla

Rainmakerissa on kulttuuri, jonka
koen itselleni sopivaksi

Voin kayttaa tydssani toimivia
prosesseja, joiden avulla on
helppo tyéskennella

Koen minulle asetetut tavoitteet
selkeiksi

Koen tydni merkitykselliseksi

0%

10% 20%

210 "9 m8 "7 m6 15 m4

30 %

40 %
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9. Haluan osallistua strategiatyohon

Vastaajien maara: 8

0% 5% 10% 15%

20%

25% 30%

35%

Taysin samaa mieltd
Jokseenkin samaa mielti
Ei samaa eika eri mielta
Jolegeenkin eri mieltd

Taysin eri mieltd

10. Milla tavalla haluaisit osallistua strategiatydhdn. Anna vaittdmille arvosana kouluarvosana-

asteikoin 4-10 mukaisesti. Vastaajien maara: 83.

mukaisesti. N = 83

Milla tavalla haluaisit osallistua strategiatyohon. Anna
vaittamille arvosana kouluarvosana-asteikoin 4-10

Jokin muu, mika (kirjoita vastaus omin
sanoin)

Itsenaisesti ideoiden

Keskustelemalla esimiehen tai johdon
kanssa

Tiimin kanssa ideoiden

m10 "9 m8 17 m6 5

0 % 10 % 20 %

m4

30 % 40 %

50 %
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11. Viestinnan avulla voin omaksua strategian helposti
Vastaajien maara: 83

0% 5% 10% 15% 20% 25% 0% 35% 40%

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielti
Ei zamaa eika ari mielta
Joleseenkin eri mislta

Taysin eri mieltd

12. Yrityksen yhteisista asioista viestitaan aktiivisesti

Vastaajien maara: 83

0% 5% 10% 159% 20% 25% 30% 35%

Taysin samaa mielti
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eikd eri mislt
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

13. Viestinta tavoittaa minut
Vastaajien maara: 83

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Taysin samaa mislta
Jokgeenkin samaa misltd
Ei samaa eikd erli mieltd
Jokzeenkin eri misltd

Taysin eri mieltd




14. Mita viestinnan kanavia haluaisit mieluiten kayttaa strategiatydssa.
Anna vaittamille arvosana kouluarvosana-asteikoin 4-10 mukaisesti. Vastaajien maara:83

Mita viestinnan kanavia haluaisit mieluiten kayttaa
strategiatyossa. Anna vaittamille arvosana kouluarvosana-
asteikoin 4-10 mukaisesti. N = 83

Tarvitsemme yhden yhteisen
viestintdpaikan, josta saan tietoa

Kahden keskinen keskustelu esimiehen
kanssa

Tiimipalaverit

Sahkoposti

Hangout

0% 5% 10% 15 %20 % 25 % 30 % 35 % 40 % 45 %
H10 "9 m8 "7 m6 n5 m4

15. Kuvaile omin sanoin mista yrityksen asioista haluaisit lisaa tietoa Vastaajien maara: 83

(salattu data)
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Liite 5. Strateginen viestintdsuunnitelma

Strateginen viestintasuunnitelma
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1 Johdanto ja tavoitteet

Tervetuloa Rainmakerin strategisen viestinnan viestintadsuunnitelmaan. Viestintdsuunni-
telman avulla strategiatydsta tehdaan suunnitelmallisempi kokonaisuus, jonka avulla jo-
kainen tydntekija pystyy omaksumaan ja ymmartamaan strategian aikaisempaa parem-
min. Viestintasuunnitelmaa kaytetaan koko yrityksessa johdosta toimihenkiléihin koska

strategia on koko Rainmakerin yhteinen asia.

Strategisen viestintasuunnitelman tarkoituksena on kehittda ja tehostaa strategiaty6ta
viestinnan keinoin. Viestintadsuunnitelmassa kuvaillaan strategiaa sen kirkastamiseksi ja
selkeyttamiseksi. Strateginen viestintdsuunnitelma tarkentaa Rainmakerin kulttuurin kehi-
tystarpeet ja tehostaa viestinnan toimivuutta. Viestintdsuunnitelmassa maaritellaan strate-
giaviestinnan kohderyhmat, jotka ovat olennainen osa viestintda. Suunnitelma maarittaa
strategiaviestinnan kanavat, keinot, tavoitteet ja vastuut ja antaa ohjeet paapiirteissaan
viestintdsuunnitelman viemisessa kaytantéon. Strategisen viestintdsuunnitelman avulla
managerit tarjoavat hyvat olosuhteet henkildstén motivoitumiselle, suunnitelma auttaa
johtamisen palvelukulttuurin kehittymista ja antaa myos henkilostolle aidon mahdollisuu-
den osallistua, vaikuttaa ja ottaa vastuuta strategiatydssa seka viestinnassa. Strategia-
tyossa tullaan keskittymaan arkipaivan keskusteluihin, kuuntelemiseen ja aktiiviseen vies-
tintdan. Viestintasuunnitelman kayttoon oton jalkeen uudet viestinnan tavat juurtuvat
osaksi arkea, jolloin jokainen Rainmaker tietdd mika on Rainmakerin strategia, omaksuu

yritykselle tyypillistad kulttuuria ja tehostaa seka osallistuu viestintdan oma-aloitteisesti.

1.1 Strategian toiminnalliset ja taloudelliset puitteet

Rainmakerin strategian ytimessa on tuottaa palveluita helpottamaan asiakasyritystensa
arkea ja tuomaan lisdarvoa kolmella, yrityksen menestykseen vaikuttavalla osa-alueella.
Taloushallinnon palvelut, joita Rainmaker tuottaa asiakkailleen, jotta heilla olisi mahdolli-
suus parempaan paatdksentekoon. Henkiléstéhallinnon palvelut, joiden tavoitteena on
Rainmakerin asiakkaille parempi tyontekijakokemus. Myynnin ja asiakaspalvelun konsep-
tit, jotta asiakkaillamme on mahdollisuus parempaan myyntiin ja asiakaskokemukseen,
niin analogisessa, kuin digitaalisessa seka omnikanavaisessa ymparistéssa. Rainmaker
tavoittelee vuoteen 2020 mennessa liikevaihtoa 100m€. Kasvua tavoitellaan seka or-
gaanisesti, hankkimalla uusia asiakkaita myynnilla, seka epaorgaanisesti yritysostoin.
Rainmaker valmistautuu strategisella jaksolla myo6s pdrssilistaukseen, joka edellyttaa voi-

makasta prosessien kehittamista ja dokumentointia.



1.2 HR- strategia

HR- strategia tukee Rainmakerin varsinaista strategiaa, tarkentamalla henkiléstévoimava-
rojen johtamisen suuntaa ja sisaltéa. HR- strategia kiteytetddn kymmeneen osa-

alueeseen.

Tyon merkitys ja tavoitteiden selkeys

Toimivat prosessit

Olkeanlaiset ihmiset matc kulttuuri

Henkinen ja fyysinen hyvinvointi

Tyon vastuu match valta

Oikea osaamistaso ja kehittyminen

Esimiestyon tarkeys

_JL_JU Jv—J¢ JU  JC I )

Toimivat tyovilineet

Olkeuden mukainen palkkaus ja
palkitseminen

Avoin ja lapindkyva viestinta

Ty6n merkitys ja tavoitteiden selkeys, auttavat tyontekijoitd ymmartamaan mita heiltéd odo-
tetaan. Ty6n merkitykselliseksi kokeminen auttaa sisdisen motivaation syntymista ja sitou-
tumista yritykseen. Oikeanlaisten ihmisten rekrytointi organisaatioon varmistaa Rainmake-
rin nakdisen kulttuurin muodostumisen. Oikea ihminen oikeassa tehtavassa tuottaa asiak-
kaalle laadukasta lisdarvoa koska tyontekija on motivoitunut tydétehtavaan. Henkinen ja
fyysinen hyvinvointi ndhdaan Rainmakerissa kokonaisvaltaisena hyvinvointina. Tyéhyvin-
vointi takaa onnistuneet tyosuhteet, joissa hyvinvointi on toivutulla tasolla. Jokaisessa
tyotehtavassa tulee olla vastuuta, jonka mukana tyontekija saa myos valtaa. Tyontekijan
vastuunottaminen ja sen kautta vallan kayttaminen oikein, on kiinni oikeasta osaamis-

tasosta ja asenteesta.

Esimiestyon tarkeys nakyy niin, etta jokainen esimies on halukas tekemaan tyotaan ja
menestymaan siind. Henkilostojohtamisessa lapinakyva ja avoin viestinta tukee strategian
toteutumista vapauttamalla tydntekijat epdvarmuudesta. HR- strategian kautta pyritaan
siihen, etta viestintaa harjoitellaan jatkuvana prosessina, joka takaa Rainmakerille valitun
organisaatiokulttuurin toteutumisen. Henkiléstokyselyssa tunnistettiin viisi kehityskohtaa,
joita lahdetaan tydstamaan ensimmaisena strategian viestintdsuunnitelman avulla: osaa-

miseni kehittyy tydn kautta, esimiehestani valittyy hanen halunsa olla esimiestehtavissa,



koen tydni merkitykselliseksi, Rainmakerissa on kulttuuri jonka koen itselleni sopivaksi,

henkinen ja fyysinen hyvinvointini on hyvalla tasolla.

1.3 Strategian paaviestit ja strategian kiteytys

Rainmakerin strategia koostuu kolmesta paaviestista, jotka ovat missio "Jotta ihmiset voi-
sivat rakastaa ty6taan”, "Tekemallad ei vaittdmalld” ja Lapinakyvyys. Naiden lisdksi strate-
gialle ominaisia paaviesteja ovat myos kontrollin korvaaminen kulttuurilla ja asiat arvojen

sijaan. Alla kuvataan strategia, sen paaviestit ja kulttuuri, jota tavoitellaan.

Tavoitteet vuoteen 2020

Liikevaihdon tavoite 100m€
HenkilostGmadra tuplataan
Enemman parempaa myyntia

Parempityontekijdkokemus
Parempiapaatoksia

TEKEMALLA, El =
VAITTAMALLA

Parempi tdnaan,kuin eilen, mutta
huonompi kuin huomenna.

@— LAPINAKYVYYS

Ettei kenenkdan tarvitse pelata

KULTTUURIKORVAA
KONTROLLIN

enes —@)— nes

Henkildstén Asiakkaiden
suosittelutaso suosittelutaso

oinMahor

JOTTA IHMISET VOISIVAT RAKASTAA TYOTAAN



2. Strateginen viestintasuunnitelma kaytannossa

Viestintasuunnitelman vieminen osaksi arjen tyota tehdaan johtoryhman toimesta koulut-
tamalla managerit koska he vievat viestintdsuunnitelman kaytantéon tiimiensa kautta. Ma-
nagereille annetaan mahdollisuus ottaa vastuuta ja valtaa strategiatyon viestintasuunni-
telman kayttéénotossa. Managerit maarittavat mitka viestit heidan vastuulla oleville kohde-
ryhmille jaetaan ja millaista viestintda kohderyhmat tarvitsevat. Osa viestinnasta kuuluu
kaikille kohderyhmille, joten managerit koulutetaan, jotta he tietavat mitka asiat ovat yhtei-

sid ja mitka asiat voidaan kohdistaa kohderyhmille.

Managerit keskustelevat yhdessa tiimien kanssa ja sopivat milla tavalla he tydstavat foo-
rumeissa strategiaa, huomioiden kuitenkin foorumeille asetetut sisallét ja tavoitteet. Stra-
tegisen viestinnan osa-alueet kannattaa toteuttaa siina foorumissa mihin se on sijoitettu
koska viestintasuunnitelmassa on tarkoin harkitut paamaarat ja keinot saavuttaa tavoit-
teet. Strateginen viestinta etenee viestintdsuunnitelmassa arjen nopean ja yksinkertaisen
viestinnan kautta kohti kolmion karkea, jossa kasitellaan keskustellen monimutkaisempia

ja haastavampia strategian ja kulttuurin teemoja.

Tiimipalaverit
Kahden keskiset
keskustelut

Videot, Facebook for work

LinkedIn, Twitter, Blogi

Google hangout

Sahkoposti
Nykyhetki

Viestinta on yhteinen asia

Managerien perehdyttamisen ensisijainen tavoite on lisata tietoa ja ymmarrysta viestinta-
suunnitelman sisallosta. Jokainen manageri viestii viestintasuunnitelman tarkeimmat asiat
tiimeille ja toteuttaa viestintasuunnitelman sisaltda sille asetetuin tavoittein. Vuosiohjel-

massa on tarkennettu tulevat toimenpiteet.



H H . Managerit ottavat
VUOSIOhjelma Manageritason hgaltuun
koulutus 05/2017 .
aikana strategiatyon
Koulutus 06/2017 mennessd
Vuoden 2017
Viestintdasuunnitelman Aloitetaan kesakuun loppuun mennessa
kaytt6on otto 2017 aikana kaikki foorumit
aktiivisessa kdytossa
Vuoden 2017 Suunnitelman
Tuloksien tarkastelu lopussa maaritetddn paivitys 2018
muutostarpeet alkuvuosi

2.1 Kayttoonoton aikataulu

Vuoden 2017 aikana strategiaty6ta, kulttuuria ja viestintaad kehitetdan viestintdsuunnitel-
man keinoin. Vuoden lopussa on tarkoitus tarkastella viestintdsuunnitelman toimivuutta ja
sen aikaan saamia hyotyja. Viestintasuunnitelman paivittaminen on myos varmasti ajan-
kohtaista vuoden lopussa kun nahdaan miten uusi viestintasuunnitelma toimii kdytannon

tasolla.

Tehtavat Kayttoon oton Kohderyhma
aikataulu
Palaverit Strategia, visio ja missio, Aktiivisesti -Omat toimihenkilot
kulttuuri.
HR- strateqia kaytéssa 6/2017

Keskustelut Yrityksen tavoitteet ja kehi- Aktiivisesti -Omat toimihenkilot
tyssuunnat kirkkaiksi.
Missa pitda parantaa.
HR- strategia

kaytosséa 6/2017

Videoviestinta Strategia, visio ja missio Aktiivisesti -Omat toimihenkil6t
selvaksi
Kulttuuri kirkkaaksi
Missé mennaan, missa halu- call centereissa
taan kehittya, tavoitteet
Mita, missa milloin, miksi
Johtoryhma esille riippuen sisallosta
HR- strategia

Facebook for Yksikoiden ja tiimien kuu- Aktiivisesti -Omat toimihenkilot
Tl kaytossa ja koulu- -Konsepteissa
Palvelut paiva (palvelun esit-
tely) tettu 08/2017 tyéskentelevat
Meidan asiakkaat (keta
varten tydskentelen
Esimiehet esille (miksi halu-
an olla esimies)
Managerit esille (kuka olen,
missa voin auttaa sinua)
Strategia, visio, missio
Kulttuuri

kaytdssa 06/2017 -Konsepteissa ja

tyoskentelevat

work




Google Nopean arjen viestinnan Jatkuvassa kaytds- | -Omat toimihenkil6t
tyokalu

s Kaikilla kéytossa

s, koulutukset ja

kaikki mukaan

06/2017 mennessa

tarvittavilta osin

Yrityksen ajankohtaiset asiat, | Kaytdssa, lisataan -Omat toimihenkil6t
luvut ja nykytila 04/2017 alkaen -Call centereissa
puuttuvat asiat tyoskentelevat

riippuen sisallosta

Sahkoposti Arjen viestinnan tyokalu Kaytossa -Kaikki yrityksen
Kyselyiden tulokset

tyontekijat riippuen

sisallosta

Linked In Toiminta jatkuu entisellaan Kaytdssa, tyonteki- | -Koko yritys
jat mukaan jatkossa
aktiivisemmin

Twitter Toiminta jatkuu entiselldan Kaytdssa, tyonteki- | -Koko yritys
jat mukaan jatkossa

aktiivisemmin

Toiminta jatkuu entisell&an -Koko yritys

2.2 Kayttéonoton kvartaalisuunnitelma

Q2 huhti-kesakuu 2017

- Manageritason koulutus

- Viestintdsuunnitelman kayttdon otto

- Keskustelujen ja palaverien aloitus

- Ensimmaiset videot julkaisuun (johtoryhma, yksikot)
- Edellisen kvartaalin tunnusluvut ja toteuma

- Alkavan kvartaalin ennuste, tavoitteet

- eNPS

Q3 heina-syyskuu 2017

- Videoviestinta aktiiviseksi

- Facebook for work kayttéonotto ja kohderyhmien perustaminen
- Keskustelut ja palaverit jatkuvat

- Kuukausikirje

- Edellisen kvartaalin tunnusluvut ja toteuma

- Alkavan kvartaalin ennuste, tavoitteet

- eNPS kysely

Q4 loka-joulukuu 2017



- Julkaisujen siirto Facebook for workkiin ja kanavan aktiivi kaytté (kuukausikirje,
eNPS jne.)

- Keskustelut ja palaverit jatkuvat

- Kuukausikirje

- Edellisen kvartaalin tunnusluvut ja toteuma

- Alkavan kvartaalin ennuste, tavoitteet

- eNPS kysely

- Viestintdsuunnitelman palaute tiimeiltd ja managereilta

Q1 tammi-maaliskuu 2018

- Viestintdsuunnitelman paivitys
- Viestintdsuunnitelman paivitetyn version kayttéon otto

Joka kuukausi

- Kuukausikirje
- Osaston esittely videolla
- Foorumien aktiivinen kaytto

2.3 Kohderyhmit

Viestintasuunnitelmassa strategiaviestintaa toteutetaan kohderyhmien tarpeiden mukai-
sesti. Viestinnan kohderyhmat on maaritelty Rainmakerin henkilostorakenteen mukaisesti,
jotta jokainen kohderyhma tulee huomioiduksi. Kohderyhmakohtaisella viestinnalla pyri-
tadan siihen, etta viestintaa toteutetaan kohderyhman tarpeen mukaisesti, oikeassa pai-
kassa, riittavan aktiivisesti ja kohderyhmaan sopivilla tavoitteilla. On oleellista huomioida,
etta kaikki kohderyhmat eivat tarvitse samaa viestintaa, joten kohderyhmakohtaisessa

viestinnassa maaritellaadn myos viestinnan sisaltéa tarkemmin.

Managerit ovat vastuussa kohderyhman viestinnan sisallosta, jotta kohderyhma saa sille
oleellista tietoa. Tavoitteena on, ettd managerit maarittavat mita tietoa kohderyhma tarvit-
see strategiasta ja kulttuurista. Kohderyhmien valilla on eroja, jotka tulevat esille esim.
henkildstdetujen eroina, viestinnassa, tapahtumissa, HRM- jarjestelman kaytdssa, tyoky-
kytoiminnassa. Paakonttorilla pidettaviin yhteisiin juhliin ja tapahtumiin osallistuvat ne

tyéntekijat joilla, on kiintea tyopiste paakonttorilla ja naiden lisdksi harjoittelijat.

Kohderyhmat ovat 1. Toimihenkil6t 2. Konsepteissa ja callcentereissa tydskentelevat ja 3.

Vuokrahenkil6t.



Vuokratyonteki
jat Tyonjohto
asiakkailla

Callcenter

Konsepteissa
tyoskentelevat

toimihenkilot

( i

Toimihenkil6t ovat ns. omia kiinteita tyontekijoita, jotka tyoskentelevat Rainmakerin ydin-
toiminnoissa, seka lisdksi heitd on muutamissa muissa toiminteissa. Kohderyhmaan kuu-
luvat myds noin 12 kpl konsepteissa tydskentelevia toimihenkilditd. Kohderyhman tydnte-
kijat, eivat yleensa tyoskentele tietyn asiakkuuden parissa, muutamaa poikkeusta lukuun
ottamatta. Kohderyhman koko on noin 120 toimihenkild3, jotka ovat managerien vastuulla
paivittaisen johtamisen osalta. Konsepteissa (shop in shop ja d-2-d) ja call centereissa
tydskentelevat tekevat myynti ja asiakaspalveluty6ta tietyille asiakkuuksille omnikanavai-
sesti (tele, digi, face to face). Tyonjohdosta vastaavat Rainmakerin managerit. Vuokra-
henkilot tyoskentelevat asiakkaalla ja elavat asiakkaan strategiaa ja arkea. Tama kohde-
ryhma on asiakkaan johdettavana, joten kohderyhman viestinnan tarpeet tulee huomioida

eri tavalla kuin muissa kohderyhmissa.

3. Viestinnan foorumit ja niiden tavoitteet

Foorumit kuvaavat viestinnan fyysista tai digitaalista paikkaa, foorumin tehtavaa ja tavoit-
teita. Kullakin foorumilla on oma tehtavansa strategian, kulttuurin ja viestinnan kehittami-
sessa. Foorumeille on sisallytetty henkilostokyselyn ja johdon haastattelujen mukaiset

viestinnan tarpeet sisaltdineen, joita vahvistamalla strategiatydssa saavutetaan sille ase-

tetut tavoitteet tehokkaammin.

Henkilostokyselyssa esille tulleet asiat

Asiakkaat, uudet asiakkuudet Mitd tapahtuu, missa, miten, miksi
Yrityksen nykytila, tulevaisuus, mihin ollaan Johtoryhma esille

menossa, tulos ja luvut

Palvelut Lisaa yhteistyota yksikoiden valille




Strategian sisalto ja paaviestit, kulttuuri Tavoitteet ja kehityssuunnat

Missio Jotta ihmiset voisivat rakastaa tyétaan Mita on tehty tdhan mennessa ja
miten asioita on parannettu

Missa on onnistuttu ja mita pitaa kehittaa Rainmakerin konsernin fuusion lapi-
kaynti, mika muuttui

Henkilostokyselylla maaritetyt HR- strategian kehityskohdat 1-5

Osaamiseni kehittyy tyon kautta

Esimiehestani valittyy hanen halunsa olla esimiestehtavissa
Koen tyoni merkitykselliseksi

Rainmakerissa on kulttuuri jonka koen itselleni sopivaksi
Henkinen ja fyysinen hyvinvointini on hyvalla tasolla
Koen minulle asetetut tavoitteet selkeiksi

Minulla on kaytdssa toimivat tyovalineet

Minulla on ty6ssani tarpeeksi vastuuta ja valtaa

. Minulla on oikeuden mukainen palkkaus ja palkitseminen
0. Viestintd Rainmakerissa on avointa ja lapinakyvaa

1. Voin kayttaa tyossani toimivia prosesseja joiden avulla on
helppo tydskennella

o =3 i B Bl B Bl Bl Bad Bl b

3.1 Tiimipalaverit

Tiimipalaverit ovat strategisen viestinnan keskidssa ja niitd on tarkoitus kayttaa strategia-
tydéhon aktiivisesti kuukausittain. Palavereissa kasitelldaan aiheita, jotka vaativat syvalli-
sempaa ymmartamista, toistoa, avointa keskustelua ja yhdessa ajattelua. Foorumin on
paikka, jossa jaetaan kokemuksia, ideoita, omaksutaan uusia strategian ja kulttuurin na-
kokulmia seka luodaan uutta ajattelua yhdessa tekemalla. Palaverien tarkoituksena on
aktivoida tyontekija osallistumaan strategiatydhdn ja omaksumaan Rainmakerille sopivaa

kulttuuria.

Palavereissa kasiteltavia aiheita

- Strategian sisalto, visio ja missio
- Kulttuuri jota tavoitellaan
- HR- strategian kehitettavat kohdat 1-5

Tavoitteet: Jokainen tyOntekija ymmartaa strategian kulmakivet ja pystyy kuvailemaan
strategian omin sanoin. Rainmakerin visio ja missio kaydaan lapi jokaisen tyontekijan
kanssa niin usein, etta tyontekijat ymmartavat yrityksen olemassa olemisen syyn ja tule-

vaisuuden suunnan. HR- strategian kehitettavat kohdat 1-5 on kayty lapi jokaisen tyonteki-



jan kanssa ja lisaksi on selvitetty keinot milla tavoin tiimit kehittavat naita kehitysty6ta vaa-

tivia nakokulmia.

3.2 Keskustelut

Keskustelut esimiehen ja tyontekijan valilla tarjoavat jokaiselle Rainmakerille mahdollisuu-
den tulla kuulluksi ja omaksua yksityiskohtaisempaa tietoa strategiasta ja kulttuurista.
Keskustelujen on tarkoitus olla avoimia ja lapinakyvia, seka keskittya tyontekijan henkilo-
kohtaisiin strategiatyon ja kulttuurin tarpeisiin esim. pohtimalla yhdessa miten strategia

voisi nakya tyontekijan arjessa tehokkaammin.

Keskusteluissa kasiteltavia aiheita

- HR- strategian kehitettavat kohdat 1-5

- Strategian sisaltd, visio, missio

- Kulttuuri jota tavoitellaan

- Rainmakerin tavoitteet ja kehityssuunnat kirkkaiksi

- Missa asioissa voimme parantaa, missa on onnistuttu

Tavoitteet: Jokainen tyontekija keskustelee lahiesimiehen kanssa kahden kesken ja ym-
martaa yrityksen tavoitteet, strategian sisallon ja pystyy kuvailemaan strategiaa, visiota ja
missiota omin sanoin. HR- strategian kehitettavat kohdat 1-5 kaydaan lapi jokaisen tyon-

tekijan kanssa ja selvitetaan millaisia kokemuksia ja kehitystoiveita tyontekijalla on.

3.3 Videoviestinta

Videoviestinta on strategisen viestinnan visuaalisin tyokalu, jota on tarkoitus kayttaa kai-
kissa tiimeissa, manageritasolla ja johtoryhmassa. Videoviestintd on valittu yhteiseksi stra-

tegisen viestinnan keinoksi, johon jokainen ottaa osaa.

Videoilla kasiteltavia aiheita

- Onnistunut strategiatyo ja kulttuuri(esimerkkeja)

- Vision ja mission kuvaamista

- Missa Rainmakerit menevat talla hetkella

- Missa haluamme kehittya

- Rainmakerin tavoitteet kirkkaiksi

- Johtoryhman esittely ja ajatuksien jakaminen Rainmakerin toiminnasta

- HR- strategian kohtien 1-5 edistaminen ja toimenpiteiden esille tuominen

Tavoitteet: Jokainen tyontekija vastaanottaa ja lahettaa aktiivisesti strategiaan ja kulttuu-
riin liittyvaa videoviestintaa, joka auttaa omaksumaan strategiaa ja kulttuuria tehokkaam-
min. Rainmakerin strategian kulttuurin elementteja viestitaan videoviestinnan avulla ja

osallistetaan kaikki tiimit yhdessa videoimaan ja osallistumaan kulttuurin kehittamiseen.
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3.4 Facebook for work

Facebook for work on Rainmakerin uusi yhteinen viestinnan foorumin, jota kaytetaan kai-
killa viestinnan tasoilla. Jokaisen tyontekijan on tarkoitus tutustua ja kayttaa Facebook for
workkia. Managerit kohdistavat foorumiin tiimeille sopivaa viestintaa ja maarittavat millais-

ta viestinnan sisaltoa kukin tiimi tarvitsee.

Keskusteluissa kasiteltavia aiheita

- Yksikoiden ja tiimien kuulumiset

- Palvelut paiva (palvelun esittely)

- Meidan asiakkaat (keta varten tyoskentelen)

- Esimiehet esille (miksi haluan olla esimies)

- Managerit esille (kuka olen, missa voin auttaa sinua)
- Strategia, visio, missio

- Kulttuuri

Tavoitteet: Facebook for workissa viestitaan aktiivisesti ja esitellaan kaikki yksikot seka
tiimit, palvelut ja trkeimméat asiakkaat, jotta jokainen Rainmaker tuntee jatkossa yrityksen
toiminnan paremmin. Henkildstd haluaa tietdd mitd muissa tiimeissa tehdaan ja oppia
tuntemaan sisaiset yhteistydbkumppanit paremmin. Esimiehen halu tydskennelld esimies-
tehtavissa koetaan erittain tarkeaksi. Tasta johtuen esimiehet nostavat esille tarkeitd na-
kokulmia omasta tyostaan ja vahvistavat mielikuvaa halusta olla esimiestehtavissa, jotta
tiimit kokevat tekevansa ty6ta innostuneen ja aktiivisen palveluasenteen omaavan esimie-

hen kanssa. Samalla tavalla managereiden esille tuominen on myos tarkeata.

3.5 Kuukausikirje

Kuukausikirje on tiivis infopaketti ajankohtaisista asioista. Kuukausikirje tiivistdd Rainma-
kerin kuulumiset, paivittaa luvut, tavoitteet ja aikataulut tarvittaessa. Kuukausikirjeessa
voidaan valittaa tietoa, joka ei vaadi syvallistd ymmarrysta ja keskustelua vaan on helposti
omaksuttavissa esim. tietoa tarkeista paivamaarista, henkildéstémuutoksista ja ajankohtai-
sista asioista. Muita esille nostettavia asioita voivat olla luvut, nykytila, tulevaisuus, yhtei-
set tapahtumat jne. Kuukausikirjeen lahettaminen on saanndllista ja sen tulee tavoittaa

kaikki sen tietoa tarvitsevat kohderyhmat kuukausittain.

3.6 Google hangouts ja sahkoposti

Google hangouts on yhteisdllinen arjen viestinnan kanava, jossa tiedon vaihdanta on no-
peata, paivittaista ja aktiivista. Google hangouttia kaytetaan nopeuttamaan sisaista tiedon
kulkua yksildiden, tiimien ja johtoryhman valilla. Tavoitteena on, etta jokainen kohderyh-

maan maaritelty tyontekija on tavoitettavissa google hangoutista ja osaa kayttaa tydkalua
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arjen viestinnassa. Sahkoposti tukee paivittaista arkista viestintda google hangoutin rin-
nalla. Kaikkia tiimeja kannustetaan sahkopostin vahentamiseen ja aktivoitumiseen google

hangoutissa.

3.7 Linkedin, Twitter ja Rainmaker Blogi

LinkedIn, Twitter ja Rainmaker blogi jatkavat toimintaansa niin kuin aikaisemmin. Naissa
viestinnan foorumeissa voidaan vahvistaa kaikkia strategiatyon ja kulttuurin nakékulmia
seka tuoda esille tydnantajamainetta ja yrityksen imagoa kehittavia yksityiskohtia. Fooru-
meissa voidaan osallistaa henkildstdé seuraamaan ja julkaisemaan yhdessa sovittua mate-
riaalia. Tydntekijdiden mukaan ottaminen laajempia kohderyhmia tavoittaviin foorumeihin
aktivoi ja motivoi tyontekijan kokemaan merkityksellisyyden tunnetta.

4. Viestinndn onnistumisen seuranta ja tulosten arviointi

Viestintasuunnitelman kayttda arvioidaan manageri, esimies- ja manageritasolla ensisijai-
sesti. Managerit raportoivat esimiehilleen toteutettujen toimenpiteiden onnistumisen ja
kehityskohdat kuukausitasolla, jotta viestintdsuunnitelmaa voidaan kehittda. Managerit
sopivat esimiehiensa kanssa kayttdéon tulevasta raportoinnin menetelmasta. Henkildstéta-
solla viestinnan onnistumisen arviointi toteutetaan eNPS kyselyn avulla. eNPS kysely
nayttaa toteen henkiloston tyotyytyvaisyyden tilan, josta voidaan nahda myos strategia-
tyon kehittyminen. Viestintasuunnitelman kaytt6a voidaan myds arvioida vuoden 2017
lopussa uusimalla henkilostokysely tarvittavilta osin. Foorumikohtaiset mittarit tarkentavat

foorumien onnistumisen seurantaa ja tuloksien arviointia.

Palaverit ja keskus- | Kohderyhmien palautteet managereille. eNPS - ja NPS- kyselyt.
telut

Kohderyhmien kayttokokemukset ja foorumin raportit esim. aktii-

Facebook for work

Videoviestinta

Sosiaalinen media eNPS ja NPS- kyselyt. Hyddynnetaan sosiaalisen median fooru-
mien raportointia.

Google hangouts / Henkiloston palaute foorumien toimivuudesta.

sahkoposti

visuudesta ja klikkauksista.

Kohderyhmien palautteet kayttékokemuksista ja videoiden sisal-
I6sta, eNPS - ja NPS- kysely.

Kohderyhmien palautteet sisallén kehittamisesta ja tavoittavuu-




