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jaksaminen markkinointiviestintdyrityksissd

nnovaatiot ja korkea-asteinen
osaaminen ovat ldhes kaikkien vii-
meaikaisten selvitysten mukaan
kansallisen kilpailukykymme
avaintekijoitd (ks. esim. Allén
2003). Innovaatioiden tuonti
markkinoille on kallista ja riskial-
tista; siksi on syytd korostaa mark-
kinoinnin merkitysti. Markkinointi-
viestintd on yrityksille tirke#d, koska
potentiaaliset asiakkaat muodostavat
sen kautta kuvan uudesta tuotteesta tai
palvelusta. Monet yritykset pyrkivit
paitsi synnyttdmdidn innovaatioita
my6s luomaan itselleen innovatiivisen
yrityksen maineen, miké sekin koros-
taa markkinointiviestinnin tarpeelli-
suutta.
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Yritykset kiyttivit usein markki-
nointiviestinnin suunnitteluun ja to-
teuttamiseen mainostoimiston palvelua,
koska mainostoimistolla on kokemusta
ja erikoisammattitaitoa, jota asiakasyri-
tyksilld ei itselldin useinkaan ole.
O'Guinn, Allen ja Semenik (2000)
méirittelevit mainostoimiston ammat-
tilaisten organisaatioksi, joka tuottaa mai-
nonnan suunnitteluun, toteuttamiseen ja
sijoittamiseen liittyvic luovia palveluja ja
litketoimintapalveluja asiakkaille. Mai-
nostoimistot suunnittelevat ja toteut-
tavat muitakin viestintitehtivii kuin
perinteisti mainontaa — ja timéi on yksi
syy, miksi alan suomalainen toimiala-
liitto on muuttanut nimensi entisesti
Mainostoimistojen Liitosta Markki-



nointiviestinnidn Toimistojen Liitto

MTL:ksi.

Huomattava osa mainostoimistois-
ta on pienid. Suurimmat niistd ovat
joko osittain tai kokonaan kansainvi-
listen mainostoimistoketjujen omista-
mia. Turun Kauppakorkeakoulun me-
diaryhmi on selvittinyt osana laajem-
paa tutkimusta mainostoimistoalan
ammattinimikkeitd (Hansén 2000).
Niitd on lihes 200. Suurimmat tehté-
vialat ovat visuaalinen suunnittelu ja
toteutus seki projektinhallinta ja tuo-
tannonsuunnittelu. Perinteinen luo-
van suunnittelun ydin muodostuu art
divectorista ja copywriterista. Art di-
rector (AD) vastaa visuaalisen ilmeen
osalta mainonnan suunnittelusta ja to-
teuttamisesta. Copywriterit suunnitte-
levat mainontaa yhdessi art directo-
rien kanssa ja vastaavat mainostuottee-
seen tulevasta tekstimateriaalista. Pro-
jektinhallinnan ammattilaisia ovat yh-
teyspdidllikko, yhteysjohtaja, projektipddl-
likko ja projektijohtaja: he vastaavat asia-
kassuhteista ja vilittivit suunnittelu-
tiimille asiakkaan toimeksiannon.

Tutkimuksen lihtokohta
ja luonne

Mainostoimistoalaa pidetién stres-
saavana ja uuvuttavana. Matthews
(2002) pitdd mainosalaa englantilaisen
tutkimuksen perusteella jopa kaikista
liikketoiminnan aloista stressaavimpa-
na. Syind tihdn ovat matalasuhdan-
teen aikana asiakkaiden alenevat mai-
nosbudjetit, toimistojen pienempi
henkildstoméiri ja tyoskentely viikon-
loppuisin. Tass# referoidussa tutkimuk-
sessa (Korpelainen 2005) innovatiivi-
suuden ja motivaation oletetaan vai-
kuttavan (tietyn prosessin kautta) po-
sitiivisesti jaksamiseen, joka taas vai-
kuttaa motivaatioon ja innovatiivisuu-
teen. Kaikkien kolmen muuttujan -
motivaation, innovatiivisuuden ja jak-
samisen - keskiniisten yhteyksien nih-
dién olevan resiprookkisia. Tutkimus
on poikkitieteellinen. Se sisiltdi ai-
neksia kasvatustieteesti ja muista kiyt-
tiaytymistieteisti sekd kontekstin osalta
my6s taloustieteisti.

Innovatiivisuus

Viliin tuleva prosessi

Motivaatio

Jaksaminen

Kuwio 1. Tutkimuksen ldhtskohta-asetelma.



Viitekehys ja
tutkimusasetelma

iitekehys sitoo yhteen monia

erilaisia kisitteitd ja nikokul-

mia. Siind esitetéifin useita eri
teorioita ja pyritdin luomaan selitys
monitahoiselle ilmiolle. Tutkimuksen
teoriat on ryhmitelty avainkésitteiden
mukaan: a) innovatiivisuuden teorioi-
hin, b) motivaatioteorioihin ja c) jak-
samisen teorioihin. Eri teorioita on k-
sitelty ottaen esiin timén tutkimuksen
kannalta olennaisia asioita ja viime ki-
dessi sen, kuinka kisitellyt teoriat liit-
tyviat ammatillisen kasvun edellytyk-
siin. Samalla on perusteltu, mitk# asiat
kustakin teoriasta soveltuvat tidmin
tutkimuksen tavoitteisiin ja mitki nii-
den yhteydet ovat muihin tutkimuk-
sessa esitettyihin teorioihin.

Mikiin valituista teorioista ei yksi-
nidn riitd selittimiin tutkittavaa il-
miotd. Osa esitellyisti teorioista auttaa
ymmirtimiin tutkimuksen kohteena
olevaa ilmioti, ja vain joitakin niisti
on pidettivi tutkimuksen piiteorioi-
na. Esiymmirryksen synteesini esite-
tddn avainkisitteitd sitova teoreetti-
nen malli, jonka taustateorioina ovat
Amabilen luovuusteoria (1982; 1983a;
1983b; 1996; 1998), Banduran sosiaa-
liskognitiivinen teoria (1986; 1997),
McCluskyn pelivarateoria (1963;
1970) ja Ruohotien kasvuorientoitu-

neen ilmapiirin malli (1999; 2000).

Amabilen teoria kuvaa nimen-
omaan ammatillisen luovuuden ole-
musta ja edellytyksid. Luovuus nih-
ddin alasidonnaisena, ja se on yhdis-
tettivissd myos tutkittuun alaan. Teo-
ria yhdisté4 pitkille kehitetyn ammat-
titaidon ja motivaation luovuuteen
seki viittaa luovan ajattelun taitoihin,
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metakognitioon ja oppimiseen. Bandu-
ran teoria korostaa yksilon toimijuutta
avulla voidaan tarkastella innovatiivi-
suuden, kasvumotivaation ja jaksami-
sen taustalla vaikuttavia konatiivisia
prosesseja. McCluskyn pelivarateoria
osoittaa eri yksiléiden erilaisia jaksami-
sen edellytyksid. Sen avulla jaksami-
nen voidaan nihdi suhteellisena, so.
voimavarojen ja velvollisuuksien suh-
teena, ja muuttuvana yksilén ja ympa-
ristdn vuorovaikutuksen seurauksena.
Pelivara on lisiiksi yhteydessi innova-
tiivisuuteen ja kasvuun. Sen perusteel-
la on mahdollista analysoida myos kes-
keisten kisitteiden yhteyksid. Ruoho-
tien kasvuorientoitunut ilmapiiri kyt-
kee yhteen ammatillisen kasvun kan-
nalta olennaiset organisationaaliset
prosessit ja muodostaa kontekstin,
jossa innovatiivisuuden, motivaation
ja jaksamisen yhteytti tarkastellaan.

Tutkimuksessa luotua teoreettista
mallia kutsutaan nimelld IGM. Kir-
jainten alkuperi juontuu seuraavien
sanojen englanninkielisten vastinei-
den alkukirjaimista: innovatiivisuus
(Innovativeness), kasvumotivaatio
(Growth motivation) ja jaksaminen
(pelivara, Margin). Kuvio 2 esittii
IGM-mallia. Nuolet havainnollistavat
tarkastelun suuntaa ja eri kisitteiden
keskindisti yhteytti.

Tutkimusasetelma voidaan esittii
pelkistetysti innovatiivisuuden, kasvu-
motivaation ja jaksamisen resiprookki-
sena yhteytend, jonka kontekstin muo-
dostaa kasvuorientoitunut ilmapiiri.
Tutkimustehtiviia valotetaan viiden
tutkimusongelman avulla:

1. Millaiset ovat henkiléston jisen-
ten ammatilliset minikisitykset
markkinointiviestintdyrityksissi?

2. Millaiset ovat ammatillisen kas-
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Kuwvio 2. IGM-malli.

vun edellytykset markkinointivies-
tintiyritysten henkildston arvioimi-
na!

3. Miki on tydyhteisén luomien
kasvuedellytysten yhteys yksiloiden
innovatiivisuuteen, kasvumotivaati-
oon ja jaksamiseen?

4. Miten innovatiivisuus, kasvumo-
tivaatio ja jaksaminen ovat yhtey-
dessi toisiinsa?

5. Kuinka markkinointiviestintiyri-
tysten henkil6ston tydssi jaksamista
ja ammatillista kasvua voidaan edis-
tda?

Kysymyksiin 1-4 on etsitty vastaus-
ta pidosin kyselyn vastauksia analysoi-
malla. Saatua kuvaa vield on viela tiy-
dennetty teemahaastattelujen avulla.
Kysymykseen 5 on haettu vastausta l4-
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hinni teemahaastattelujen ja ryhmi-
ideoinnin avulla.

Aineisto on koottu mainostoimis-
toalalta, Markkinointiviestinnin Toi-
mistojen Liitto ry:n jdsentoimistoista.
Kyselytutkimuksen mittaviline perus-
tuu valtaosaltaan Ruohotien Kasvu-
orientoituneen ilmapiirin mittavili-
neeseen, jota on osin muokattu ja sii-
hen on lisitty teoreettisen tarkastelun
edellyttimii osioita. Mittari jakaantuu
seuraaviin osa-alueisiin: johtaminen,
tyd/tyotehtivit, tydryhmiin toiminta,
tyon aiheuttama stressi, ammatillinen
minikuva ja jaksaminen. Kasvuorien-
toituneen ilmapiirin mittavilineen
osioiden lisiksi on laadittu ammatillis-
ta minikuvaa ja jaksamista mittaavat
dimensiot. Vastaajia oli 350.




Kyselyn liséiksi tehtiin teemahaas-
tatteluja. Haastatellut edustavat mai-
nostoimistojen ylinti johtoa, projekti-
johtoa ja luovia suunnittelijoita. Tee-
mahaastattelujen jilkeen tehtiin vield
ideoiva ryhmihaastattelu yhdessi tyo-
yhteisossi.

Tutkimuksen tuloksia

yselytutkimuksen aineistoa ana-
lysoitiin monin eri menetelmin.

Aineiston pohjalta muodostet-

tiin 19 faktorimuuttujaa, jotka kuvaa-
vat johtamista, tydprosessia tiimin toi-
mintaa, tyén aiheuttamaa stressii ja
tydmotivaatiota. Faktorimuuttujien re-
liabiliteetin estimaatteina on kiytetty
Cronbachin alfa-kertoimia. Kaikkien
muuttujien  luotettavuuskertoimet
nousivat varsin korkeiksi: kaikki relia-
biliteettikertoimet ovat yli .75.

Taulukko 1. Faktorimuuttujien reliabiliteettien estimaatit (Cronbachin alfa-kertoimet).

Johtaminen (nelja faktoria)

J1. STRATEGINEN JOHTAMINEN .89
J2. KANNUSTAVA JOHTAMINEN .90
J3. OSAAMISEN KEHITTAMINEN .88
J4. OSAAMISEN PALKITSEMINEN .85
Tydprosessi (kolme faktoria)

W1. TYON KANNUSTEARVO .92
W2. TYON ARVOSTUS 90
W3. TEHTAVIEN JA TOIMINNAN SELKEYS .85
Tiimin toiminta (kolme faktoria)

T1. TIMIHENKI .88
T2. TIMIN TOIMIVUUS .85
T3. ASIAKASSUHTEET g7
Tydn aiheuttama stressi (kaksi faktoria)

S1. TYON AIHEUTTAMA PSYYKKINEN RASITUS 83
S2. TYON VAATIMUSTEN LISAANTYMINEN .76
Minakasitykset (viisi faktoria)

| 1. KASVUMOTIVAATIO 81
| 2. INNOVATIVISUUS .86
| 3. SUORITUSMOTIVAATIO .76
| 4. TEHOKKUUSUSKOMUKSET 75
| 5. YHTEISTYOKYKY g7
Tyomotivaatio (kaksi faktoria)

M1. TYOHON JA ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN .84
M2. EMOOTIOIDEN HALLINTA g7




Keskiarvotarkastelun mukaan mark-
kinointiviestintdyritysten henkildston
minikisitykset ovat vahvat. Siitd huo-
limatta eri henkilostéryhmien vilill il-
menee joitakin merkitsevii eroja. Pro-
jektijohdon, art directorien ja copywri-
terien ryhmissi korostuvat innovatiivi-
suus ja tehokkuususkomukset. Projekti-
johdon ja AD-ryhmin osalta suoritus-
motivaatio on vahvempaa kuin co-
pywritereilla (p<.001). Sukupuolten
vililld on joitakin merkitsevid eroja.
Miesten minikisitykset eroavat naisten
minikisityksistd kahden faktorin koh-
dalla: miesten arviot innovatiivisuudes-
taan (p<.001) ovat korkeampia ja hei-
din tehokkuususkomuksensa (p<.001)
vahvempia kuin naisten.

Kasvun edellytyksilld tarkoitetaan
ammatillisen kasvun ulkoisia tai orga-
nisatorisia edellytyksii, kasvuorientoi-
tunutta ilmapiirid, jota médrittivit joh-
tamisprosessi, tyOprosessi, tiimiprosessi
ja tyon aiheuttama stressi. Vastaajat
ovat johtamisprosessin faktorimuuttu-
jista tyytyviisimpié kannustavaan joh-
tamiseen, kun taas osaamisen kehitti-
minen ja etenkin sen palkitseminen ko-
ettiin melko epityydyttiviksi. Tyon
kannustearvo arvioitiin varsin korkeak-
si, mutta tyon arvostus ja varsinkin teh-
tivien ja toiminnan selkeys huomatta-
vasti heikommiksi. Tiimiprosessia kos-
kevat arviot olivat varsin korkeita, niis-
ti korkeimmalle arvioitiin tiimihenki.
Tyon aiheuttama psyykkinen rasitus ko-
ettiin alhaiseksi, mutta tyén vaatimus-
ten katsottiin kuitenkin selvésti lisdin-
tyneen. Stressin alhaisuus voi johtua
osin itsearvioinnista. Csikszentmiha-
lyin (1991) mukaan ihmiset ovat taipu-
vaisia vastaamaan liian optimistisesti
tyotyytyviisyyttid koskeviin kyselyihin.
[Imeisesti myos stressitutkimuksissa vas-
taukset ovat usein liian optimistisia,
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koska kysymyksessd on intiimi alue.
Teorian mukaisesti haasteellinen ja si-
sdisesti motivoitu ty® auttaa kuitenkin
kestdmiin stressid. Lisiksi alalle vali-
koituu vahvoja yksiloitd, miké tuli ilmi
myods teemahaastatteluissa:

Alalla on vahvoja egoja, erityisesti
luovat. Usein he toipuvat seuraa-
vaksi aamuksi vastoinkdymisist.
Kukaan ei lihde yleensi alalta, ellei
patterit mene tyhjiksi. Tiedossani ei
ole kuitenkaan yhtiin todellista
burnout-tapausta.

Tehtiviryhmittdin  tarkasteltaessa
kasvuedellytyksissi koettiin olevan
eroja. Luovan suunnittelun kannalta
mielenkiintoista on se, etti projektijoh-
to ja art directorit kokevat tydn vaati-
musten lisdéntymisen suurempana kuin
copywriterit. Tyon kannustearvon osal-
ta on myos tehtiviryhmittiisid eroja:
johto kokee kannustearvon selvisti
korkeimmaksi, luovia suunnittelijoita-
kin korkeammaksi, ja junior AD -
ryhmi alhaisimmaksi.

Tyon kannustearvon ja palvelusajan
vilill4 on positiivinen korrelaatio: miti
pitempiin palvelleesta ryhmisti on ky-
symys, sitd tyytyviisempi se on tyohon-
si. Tyosuhteen laadun mukaan muodos-
tettujen ryhmien vililld on merkitsevii
eroja strategisessa johtamisessa, osaami-
sen kehittimisessi, osaamisen palkitse-
misessa, tydn arvostuksessa ja emootioi-
den hallinnassa. Strategisessa johtami-
sessa ja emootioiden hallinnassa johta-
ja- ym. sopimuksella tyoskentelevien
arviot ovat huomattavasti muita ryhmi#
korkeampia. Osaamisen kehittimisen,
osaamisen palkitsemisen ja tyon kan-
nustearvon kohdalla voidaan havaita
miédriaikaisuuden arvioita heikentivi
vaikutus.



Ulkomainen omistus koetaan il-
meisesti etdiseksi, miki nikyy (pddosin
ulkomaisessa omistuksessa olevien yri-
tysten) vastaajien keskimé#ériisti nega-
tiivisempina arvioina sellaisissa teki-
joissd kuin strateginen johtaminen,
kannustava johtaminen, tydn arvostus,
tehtivien ja toiminnan selkeys ja tyon
aiheuttama psyykkinen rasitus. Eri tyo-
yhteisot poikkeavat toisistaan paljon
johtamis-, tyd- ja tiimiprosessiltaan.
Sen sijaan eroja ei ole henkil6ston ko-
kemassa stressissd, minikisityksissi,
tyohon ja organisaatioon sitoutumises-
sa ja jaksamisessa.

Minikisitysten yhteyttd jaksami-
seen selitetdin regressiomallin avulla.
Lisiksi rakennettiin polkumalli, joka
osoittaa ilmapiirimuuttujien — johta-

misen, tydn piirteiden, tiimitekijoiden
ja stressin — yhteytti tydhon ja organi-
saatioon sitoutumiseen. Ensimméisen
asteen selittdjiksi tydhon ja organisaa-
tioon sitoutumiselle tulivat kannusta-
va johtaminen (selittdd 19 % tyohon ja
organisaatioon sitoutumisen vaihtelus-
ta aineistossa), tiimin toimivuus (11
%), tyon kannustearvo (14 %) ja tyén
aiheuttama stressi (18 %). Mallin en-
simmiisen asteen selittidvit muuttujat
edustavat monipuolisesti kasvuorien-
toituneen ilmapiirin eri osa-alueita.

Kannustavan
johtamisen malli

yoyhteisén luomien kasvuedel-
lytysten yhteytti yksiloiden in-
novatiivisuuteen, kasvumoti-

Johtamisprosessi

Kannustava
johtaminen

Strateginen
johtaminen Osaamisen
ehittaminen

Ty6hon ja
organisaatioon
sitoutuminen

Motivaatio

Emootioiden

hallinta
! Tehokkuus-
- ’ uskomukset

Toiminnan ja
tehtavien selkeys

Vaatimusten
lisaantyminen

Minékasitykset

Tiimihenki
Tiimin toimivuus _— .
Tiimiprosessi

Asiakassuhteet

Kuvio 3. Kannustavan johtamisen malli.
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vaatioon ja jaksamiseen tarkasteltiin
epilineaaristen Bayes-mallien (B-
Course) avulla. B-Course laskee suuri-
lukuisen méirian vaihtoehtoisia malle-
ja ja hakee selitysmallia, jonka avulla
tutkija voi tehd4 luovia tulkintoja koh-
teesta. Ylimmaiksi sijoittuvan faktori-
muuttujan perusteella nimetty “Kan-
nustavan johtamisen malli” on esitetty
kuviossa 2. Malli tuo uuden johtami-
sesta avautuvan tarkastelukulman tut-
kittuun ilmioon. Se jakautuu selkeisiin
tutkittavaa ilmioti kuvaaviin kokonai-
suuksiin. Prosesseja ovat stressi, tyo-
prosessi, johtamisprosessi, tiimiproses-
si, minikisitykset ja motivaatio. Mal-
lin jakautumista kyseisiin kokonai-
suuksiin tai prosesseihin on havainnol-
listettu erilaisia prosesseja ymparoivilla
tummennuksilla. B-Course -mallin
ominaisuuksiin kuuluu se, etti se ete-
nee muuttujasta toiseen, “silmukoita”
ei piirreté, vaikka niilla olisikin keski-
niinen korrelaatio (lineaarinen riippu-
vuus).

Kasvuorientoituneen  ilmapiirin
osatekijit ovat kerddntyneet mallissa
tyohon ja organisaatioon sitoutumisen
(M1) ja minikisitykset emootioiden
hallinnan (jaksaminen, M2) ympiril-
le. Tydhon ja organisaatioon sitoutu-
minen (M1) ja emootioiden hallinta
(M2) ovat yhteydessi keskeniin. Mi-
nikisitykset ovat yhteydessi ilmapiiri-
tekijoihin myos tiimiprosessin vilityk-
selld. Yhteys tiimiprosessin ja tydpro-
sessin vililld kuvaa tiimin olennaista
merkitystd mainostoimistotydssd. Tii-
miprosessin yhteys minikisityksiin
osoittaa, ettd vastaajat kokevat amma-
tillisen kasvun ja innovatiivisuuden
olevan liheisessd yhteydessi tiimitoi-
mintaan.

Organisaation  kasvuedellytykset
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ovat yhteydessd yksilon innovatiivi-
suuteen tyohon ja organisaatioon si-
toutumisen ja jaksamisen vilitykselld
sekd toisaalta tiimiprosessin kautta.
Yritysten kasvuedellytysten yhteys kas-
vumotivaatioon on mallissa ldhes sa-
manlainen kuin kasvuedellytysten yh-
teys innovatiivisuuteen; edellytykset
ovat yhteydessi kasvumotivaatioon
tyohon ja organisaatioon sitoutumisen
ja jaksamisen vilityksell tai vaihtoeh-
toisesti tiimiprosessin kautta yhteistyo-
kyvyn, kasvumotivaation ja jaksamisen
vilitykselld. Yrityksissi vallitsevat kas-
vuedellytykset ovat yhteydessi jaksa-
miseen joko tydhon ja organisaatioon
sitoutumisen kautta tai vaihtoehtoises-
ti tiimiprosessin, yhteistyokyvyn ja kas-
vumotivaation kautta.

Seki yksilon kasvumotivaatio ettd
innovatiivisuus ovat esitellyssd mallis-
sa yhteydessi jaksamiseen. Kasvumoti-
vaatio ja innovatiivisuus ovat viel4 l4-
heisemmaissi yhteydessd jaksamiseen
kuin toisiinsa. My6s mallilla tehdyt si-
muloinnit tukevat teoreettista ymmiir-
rysté yksilon innovatiivisuuden, kasvu-
motivaation ja jaksamisen resiprookki-
sista suhteista. Kisitteiden yhteydet
toisiinsa eiviit kuitenkaan vilttimétta
ole symmetrisid. Koska yhteys on il-
meisesti resiprookkinen; jaksamista
voidaan edistid ainakin jossain méérin
samoin keinoin, joilla on mahdollista
edistid innovatiivisuutta ja kasvumoti-
vaatiota (sisdistd motivaatiota). Kysy-
mykseen tulevat Amabilen (1998)
osoittamat sisdistd motivaatiota ja in-
novatiivista kdyttdytymistd edistivit
johdon keinot (ty6tehtivien haasteel-
lisuus, valinnan vapaus, resurssit, tyod-
ryhmiéin piirteet, esimiesten kannusta-
va toiminta ja organisaation tuki). Esi-
miehet voivat vaikuttaa jaksamiseen
luonnollisesti myos sddtelemalld tyo-



kuormitusta. Niin innovatiivisuus kuin
kasvumotivaatio ja jaksaminen mii-
raytyvit osin persoonallisuudesta, mik#
ei sulje tyystin pois ympéristén mah-
dollista vaikutusta. Vaikka siis toiset
yksilot kestiviit stressid ja jaksavat pa-
remmin kuin toiset, myonteinen ilma-
piiri auttaa yksilod jaksamaan parem-
min ja esimerkiksi tiimin jisenten an-
tama sosiaalinen tuki voi auttaa kesti-
midn suurtakin tydkuormitusta. Sa-
malla tavalla organisaation tarjoamat
kasvuedellytykset voivat lisdti tai vi-
hentii kasvutarpeen voimaa.

Teemahaastattelujen ja ryhmaiide-
oinnin perusteella l6ytyi useita ideoita
jaksamisen ja kasvun edistimiseksi
mainostoimistoissa.

Markkinointiviestintaalan
paradokseja

hmisten luova toiminta on usein yl-

latyksellisté ja paradoksaalista. Or-

ganisaatioissa jo luovan toiminnan
ja organisationaalisen tehokkuuden
vaatimusten yhteensovittamisessa voi
nihdi paradoksin. Goodman (1995)
pitdd luovuutta ihmisten residuaalivoi-
mana; jonkin verran luovuutta vapau-
tuu organisaatioissakin kaikkina aikoi-
na. Raskas hierarkkinen organisaatio
tekee kuitenkin kaikkensa painaakseen
residuaalin mahdollisimman alhaiselle
tasolle. Morganin (1997) mukaan mil-
14 tahansa itseorganisoitumiseen kyke-
nevilld systeemilld pitdd olla redun-
danssia, ylimiiris, joka voi luoda tilaa
innovaatiolle ja kehitykselle. Erityises-
ti informaation ja taitojen yliméiri on
tirked, silld ilman titd ylimadrad sys-
teemi on suljettu ja staattinen, siis vail-
la innovointikykyi. Redundanssi on
tirkedd myos yksilon ja organisaation
oppimisen kannalta. Morganin mu-
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Organisaation
kasvuedellytykset
ovat yhteydessd
yksilin
mnovativisuuteen.

kaan mekanistinen organisaatio voi
tulla valepuvussa: liiallinen saneeraus
tai virtaviivaistaminen (reengineering)
voi muuttaa organisaatiota mekanisti-
sempaan suuntaan ja samalla vaarantaa
innovointikyvyn ja oppimisen. Inno-
vatiivisuuden edellyttimien resurssien
turvaaminen voi olla markkinointi-
viestinnéssd joskus ongelmallista ali-
tuisten muutosten, suhdannevaihtelu-
jen ja jatkuvien tulospaineiden johdos-
ta.

Luovan henkilén pitii sosiaalistua
organisaatioon, mutta jos hin sosiaalis-
tuu liikaa, hinen luovuutensa kirsii
(luovuuden paradoksi; ks. Csikszentmi-
halyi 1997). Teemahaastatteluissa nou-
si esille seuraava asia: Vahva markki-
nointiviestinnidn organisaatio pyrkii
mukauttamaan luovat yksilét omiin ta-
poihinsa, vaikka se samalla vakuuttaa
edistivinsi luovuutta. Johdon tehti-
vini on sosiaalistaa myos luovat yksi-
16t riittédvisti organisaatioon, koska vi-



sioiden ja tavoitteiden jakaminen siti
vaatii. Liian pitkille menevi sosiaalis-
tuminen on kuitenkin haitallista. In-
novatiivisessa organisaatiossa pitdisi
suosia erilaisuutta, poikkeavia ajatuk-
sia ja erilaisia ihmisié.

Kisilli olevan tutkimuksen tulokset
antavat aihetta pohtia joitakin mark-
kinointiviestintialalle ominaisia para-
dokseja. Esimerkiksi paradoksaalista on
se, ettd suuri osa asiakkaista etsii koko
ajan uusia toimistoja, vaikka partners-
hip-ajattelu, brindin vaaliminen ja
vuorovaikutuksessa oppiminen edellyt-
tivit pitkdaikaista yhteistyotd. Ulko-
mainen omistus antaa yritykselle uusia
mahdollisuuksia, mutta tuo samalla
uusia haasteita yrityksen johtamiselle
ja empowermentin toteutumiselle.
Vahva organisaatio pyrkii luomaan ul-
koista sitoutumista, vaikka luova toi-
minta edellyttid sisdistd sitoutumista.
Alan yritykset haluavat henkilostolti
vahvaa sitoutumista, mutta sitoutuvat
itse entistd vihemmin omaan henki-
lostoonsa.

Markkinointiviestintayritys
oppimisymparistona

arkkinointiviestintdala on

toimintaympéristoni vaativa.

Tilanteet muuttuvat alin-
omaa ja yritysten ja niiden henkiléston
on kyettidvd toimimaan muuttuvissa
olosuhteissa. Alan tehtivissi tarvitaan
vahvoja ihmisid. Heiddn tulee pystyi
tyoskentelemiin kireiden aikataulujen
mubkaisesti, jatkuvan arvioinnin koh-
teena ja kovan paineen alla. “Virtaava
vesi, valpas mieli” -tutkimuksen mu-
kaan mainostoimistojen tyontekijoilti
odotetaan muutosvalmiuden, luovuu-
den, innovatiivisuuden ja stressinsieto-
kyvyn ohella kykyd ja halua oppia
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uutta. Kiireistd ja paineista huolimatta
oppiminen on tyéntekijoille myds mer-
kittdvd motivaatiotekiji, josta kertoo
kaikkien henkilostoryhmien korkea
kasvumotivaatio.

Mutta millainen oppimisympéristd
markkinointiviestintiyritys on?

Markkinointiviestinnin yritykset
ovat riippuvaisia kyvystd uusiutua ja
muuttua. Niiden on haettava jatkuvas-
ti tietoa markkinoista menestyikseen.
Niilld on useita eri alojen asiakkaita,
joten niilli on myds mahdollisuus
oppia erilaisista markkinoista. Ne toi-
mivat verkostomaisesti, ja verkoissa ta-
pahtuva vuorovaikutus lisdi oppimisen
mahdollisuuksia. Monilla asiakasaloilla
nopeasti muuttuviin olosuhteisiin vas-
tataan innovaatioin. Ne ovat mainos-
toimiston kannalta uusia, kompleksisia
tehtivid, joista on mahdollisuus oppia
eniten. Miti innovatiivisempia asiak-
kaita mainostoimistolla on, sitd toden-
nikoisemmin henkildstoén jisenilld on
my6s oppimismahdollisuuksia.

Téssd referoidun tutkimuksen teo-
reettinen tarkastelu ja tutkimuksen tu-
lokset korostavat yhteisollisyyden, tii-
miluovuuden ja tiimissi oppimisen
merkitystd. Myos uudet nikemykset
motivaatiosta korostavat yhteistoimin-
taa, ryhmin motivaatiota, kollektiivi-
sia arvoja ja kollektiivisia tehokkuus-
uskomuksia. Oppiminen tapahtuu
markkinointiviestintiyrityksessi pai-
osin tiimeissd ja vuorovaikutuksessa
asiakkaiden kanssa. Oppimista voidaan
luonnehtia konstruktivistisella oppi-
misnikemykselld:  konstruktivismin
mukaan tieto rakentuu yksil6iden osal-
listuessa yhteisten ongelmien ratkai-
suun ja yksildiden keskustellessa ongel-
mista (Ruohotie 2002). Avoimuus ko-



kemuksille on tunnusomaista luovalle
kayttaytymiselle (ks. esim. George &
Zhou 2001) — ja edelld olevan perus-
teella my©s oppimiselle luovassa orga-
nisaatiossa.

Oppimisen kannalta vilttimiton
reflektointi on liike-elimaissd usein vi-
hiistd. Syyni voi olla kiire ja se, etti
reflektointia ei pideti tirkedni. Erityi-
sesti epdonnistumisten reflektointi voi
olla sosiaalisesti epamiellyttivid, koska
se helposti johtaa syyllisten etsintiin
ja rankaisemiseen. Epdonnistumisen ja
virheiden sietiminen on kuitenkin op-
pimisen ja innovatiivisuuden edellytys.
Hirschhorn (1990) kiteyttdd pyrki-
myksen kehitysmyonteisen kulttuurin
aikaansaamiseen seuraavasti: “Voimme
arvostaa oppimista ja voimme antaa
anteeksi virheitd. Ndmi ovat kehitty-
viin kulttuurin tunnusmerkit.”

Etenkin luovien suunnittelijoiden
keskuudessa on vahva ranking-jirjes-
telm, joka on syntynyt kilpailuvoitto-

Tunnetuimmat
luovat
suunnittelijat
ovat
"téihtici” .
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jen ja mediajulkisuuden seurauksena.
Tunnetuimmat luovat suunnittelijat
ovat “tihtid”. He ovat ammatillisia
malleja, joiden tydtapoja ja kiyttiyty-
mistd jiljitellddn. Piteviin malleihin
vetoaminen on sosiaaliskognitiivisen
teorian mukaan yksi tapa lujittaa te-
hokkuususkomuksia, jotka auttavat
suoriutumaan tehtivistd ja oppimaan
uutta (Bandura 1986; 1997). Rankin-
gilla on positiivisia vaikutuksia oppi-
miseen. Samalla se luo kuitenkin ar-
vostelukulttuuria, jolla saattaa olla op-
pimista heikentivi vaikutus. Muitakin
rankingin negatiivisia vaikutuksia voi
esiintyid. Haasteellisimmat tyot voivat
myds kasaantua nimekkidimmille teki-
joille, mik estdd muiden kehittymista.
Parhaat suunnittelijat voivat liiallisten
toiden ylikuormittua,
mik# voi alentaa heidén sisdistd moti-
vaatiotaan ja luovuuttaan, nostaa bur-
nout-riskid ja lisdtd tydpaikan vaihta-
misen halukkuutta.

seurauksena

Ammatillisen kasvun nikoékulmas-
ta mainostoimistojen toiminnassa voi-
daan nihdi ongelmia: ne eivit viltti-
miittd pysty tarjoamaan yksiloille nii-
den haluamia kasvumahdollisuuksia.
Toimistot poikkeavat kuitenkin tarjoa-
miensa kasvuedellytysten osalta huo-
mattavasti toisistaan.

Argyriksen (1972) mukaan organi-
saatiot eivit keskimiirin tarjoa riitti-
visti haasteita ja vastuuta yksiloille,
jotta nimai voisivat kiyttdd monimut-
kaista tarverakennetta hyvikseen, pys-
tyisivit lisidméin omanarvontuntoa ja
sitd kautta voimistamaan henkisti kas-
vua. Argyris ei pyri ratkaisemaan titi
ambivalenttia nikemysti yksilon ja or-
ganisaation suhteesta. Hiin toteaa kylla
yksildiden sopeutuvan tilanteeseen ja
ylldpitiavin tilld tavoin toisaalta itse-



kunnioitusta ja toisaalta organisaation
kiinteyttd. Tdma voi kuitenkin johtaa
liialliseen sopeutumiseen, jolloin yksi-
16iden innovatiivisuus kérsii. Kasvu-
mahdollisuuksien puute voi siis muo-
dostua mainostoimistolle tuhoisaksi.
Organisaation tulee luoda edellytykset
sille, etti ihmiset oppivat hallitsemaan
epivarmuutta ja jatkuvaa muutosta
sekd pystyvit kehittymidn yhdessi
(Ruohotie 1990). Menestyikseen seki
yritysten ettd niissd tyoskentelevien
yksildiden on sitouduttava ammatilli-
sen kasvun edistimiseen. Etenkin
asiantuntijaorganisaatioiden pitai kai-
kin tavoin tukea henkildstonsi osaa-
misen kehittymistd. Samalla ne var-
mistavat parhaimpien tyontekijoiden-
sd pysymistd palveluksessaan. Henki-
loston tydllistymiskyvystd huolehtimi-
nen (moraalinen ty®sopimus; ks.
Ghoshal & Bartlett 1999; Ruohotie
2000) on haaste myos markkinointi-
viestinnén yrityksille.
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