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Tyontekijoiden kriteerit tydelamalle ovat muuttuneet, silla tydon merkityksellisyys, yhteisollisyys
ja arvot ovat nousseet keskeisiksi tekijoiksi tyossa viihtymisen kannalta. Tyoelaman tarkeim-
maksi mittariksi on noussut yrityskulttuuri ja tyopaikalla viihtyminen. Yrityskulttuuri kertoo siita,
millaisia asioita yrityksessa arvostetaan, kuinka sielld toimitaan ja kohdellaan muita. Yrityskult-
tuurin keskiossa ovat ihmiset seka tyoyhteiso ja siihen pystytdaan parhaiten vaikuttamaan johta-
misella. Hyvalla johtamisella pystytaan luomaan kannustava, hyvinvoiva ja menestyva yritys. Yri-
tyskulttuuri on myos merkittava kilpailuetu, silla se on jotain mita toiset ei voi kopioida. Vahva
yrityskulttuuri nayttaytyy ulospain houkuttelevana tyopaikkana, mika parantaa tyénantajamie-
likuvaa ja nain ollen mahdollistaa parhaiden osaajien palkkaamisen.

Tassa tutkimuksessa selvitetaan yrityskulttuurin vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Aihe on tarkea,
silla yrityskulttuurilla on kokonaisvaltainen vaikutus niin tyontekijan viihtyvyyteen, motivaati-
oon, hyvinvointiin kuin tyytyvaisyyteen. Tyotyytyvaisyys kertoo siita, kuinka hyvin tyontekija
viihtyy tyossaan ja kuinka tyytyvdinen han on siihen kokonaisuudessaan. Tyotyytyvaisyys koos-
tuu useammasta tekijasta eika se ole yksiselitteisesti mitattavissa. Tassa tutkimuksessa tyotyy-
tyvaisyytta tarkastellaan kolmen alateeman kautta, joita ovat viihtyminen, hyvinvointi ja ilma-
piiri seka sitoutuminen.

Tutkimus on tehty IT-alan yritykseen. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena ja ai-
neistonkeruumenetelmana on kaytetty teemahaastattelua, silla siind korostetaan ihmisten tul-
kintoja asioista ja heidan asioillensa antamiaan merkityksia. Kohdejoukkoon valikoitui 14 henki-
163 heidan tydsuhteen keston ja roolin mukaisesti. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten
yrityskulttuurilla voidaan vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, mitka tekijat yrityskulttuurissa ovat koh-
deyrityksen tyontekijoille merkityksellisimpia seka milla keinoin kohdeyrityksen tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta voidaan parantaa.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta yrityskulttuurilla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen,
silla se millainen kulttuuri eli esimerkiksi arvot, toimintatavat, johtaminen tai ilmapiiri yrityk-
sessa on, vaikuttavat siihen, kuinka hyvin henkilo siella viihtyy eli onko esimerkiksi organisaa-
tiossa vallitseva ilmapiiri sellainen, mika lisda vai vahentaa tyotyytyvaisyytta. Kohdeyrityksen
tyontekijoille haastatteluaineiston mukaan merkityksellisimpia asioita ovat luottamus, avoi-
muus, yhteisollisyys, joustavuus ja sosiaalinen turvallisuus. Kohdeyrityksen tyotyytyvaisyytta
voitaisiin parantaa keskittymalla hyvinvointiin, kehittamalla esihenkilotyota seka rakentamalla
avointa ja luottamuksellista ilmapiiria.

AVAINSANAT: (yrityskulttuuri, tyotyytyvaisyys, johtaminen, tydhyvinvointi, tyontekijaym-
marrys, IT-ala).
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1 Johdanto

Tama tutkimus kasittelee yrityskulttuurin vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tutkimus toteu-
tetaan IT-alan kohdeyrityksessa. Tutkimuksen avulla pyritddn ymmartamaan, miten yri-
tyskulttuuri muodostuu ja mitka tekija siihen vaikuttavat seka kuinka silla voidaan vaikut-
taa tyontekijoiden tydtyytyvdisyyteen. Tutkielman ensimmainen luku johdattelee aihee-

seen kuvaillen tutkimusongelmaa, sen paateemoja seka tutkimuksen rakennetta.

1.1 Johdatus aiheeseen

Yrityskulttuuri on ilmid, mikd ymmarretdaan usein eri tavoin ja yrityskulttuurin maaritel-
miad on yleensa niin monta kuin huoneessa on ihmisia. Toiselle se voi tarkoittaa ilmapiiria,
kun taas toinen kokee sen asiaksi, mikd on vain paatetty. Tassa tutkimuksessa yrityskult-

tuuria tarkastellaan Leidenschaftin (2023) maaritelman mukaisesti:

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, raken-
teita, toimintatapoja sekd niiden ilmentymid, jotka ohjaavat sen jdsenten kdyttédytymistd,
yhdistévdt heitd ja erottavat yrityksen muista yrityksistd.

Yksi yrityskulttuurin suurimmista ongelmista on se, kuinka voidaan johtaa asiaa, mita ei
ymmarreta tai mika voidaan tulkita monella eri tapaa (Luukka, 2020, s.16). Myos Kulmala
ja Rosvall (2022, 5.18) nostaa yrityskulttuurin haasteeksi vaihtelevan ymmarryksen siita,
mista yrityskulttuurissa oikeastaan on kyse ja toisaalta siita, miten sitd pystytaan konk-
reettisesti johtamaan. Heidan mukaansa yrityskulttuurin vaikuttavuus yrityksen arvon-
muodostuksessa on laajasti tunnistettu, mutta vain pieni osa johtajista kokee nykykult-

tuurin tukevan liiketoimintaa riittavasti.

Kun tydntekijat nauttivat tydnteosta ja haluavat tehda parhaansa, he ovat myds yrityksen
liiketoiminalle kannattavampia. Tama heijastuu positiivisesti tyontekijatyytyvaisyyteen
seka toimii parhaimmillaan kilpailuetuna. Jokaisella yritykselld on omanlaisensa kulttuuri,
mika sitoo yrityksen ihmiset, asiat ja tapahtumat yhdeksi kokonaisuudeksi. (Great Place

To Work, 2023) Luukan (2017/2022) mukaan yrityskulttuurin perimmaisena tehtavana



on tuottaa toivottu tyontekijakokemus. “Jotta voimme rakentaa yrityskulttuurin, joka
tuottaa tuon toivotun tyontekijakokemuksen tulee meidan aidosti ymmartaa mitka asiat

tyontekijoillemme ovat merkityksellisia” (Luukka, 2017/2022).

Taman tutkimuksen aihe on tarkea ja ajankohtainen, silla organisaation menestymisen
keskidssa ovat ihmiset. Henkilostdn viihtyvyys tydpaikalla on avain asemassa, minka ta-
kia tata tutkimusta lahdettiin toteuttamaan. Yrityskulttuuria on jo jonkin verran tutkittu
varsinkin kansainvalisesti seka sen yhteytta muun muassa tyontekijakokemukseen. Uu-
tuusarvona tama tutkimus tuo nakdékulman suoraan yrityskulttuurin ja tyotyytyvaisyy-

den vdlille ja nimenomaan valitussa kohdeyrityksessa, missa asiaa ei ole ennen tutkittu.

Varsinkin IT-alalla on kova kilpailu osaavista tydntekijoistd, jolloin tyontekijoiden sitout-
taminen tydnantajaansa on erityisen tarkeda. Hyvista tyontekijoista halutaan pitaa kiinni
ja samalla on erotuttava muista kilpailijoista. Yhtena hyvana kilpailuetuna voidaan pitaa
yrityskulttuuria, silld sita ei voida suoranaisesti kopioida. Samanlaisia kaytanteitd, raken-
teita ja prosesseja |6ytyy varmasti, mutta ne eivat yksindaan tee kahden yrityksen kult-
tuureista samanlaisia (Great Place To Work, 2023). Harterin (2017/2022) mukaan orga-
nisaatiot menestyvat paremmin sitouttamisen suhteen, kun he kohtelevat tyontekijoi-
tansa seka oman etta yrityksen tulevaisuuden sidosryhmind. Hanen mukaansa tama tar-
koittaa keskittymista konkreettisiin suorituksen johtamisen toimenpiteisiin, kuten tyo-
tehtdvien ja sen odotuksien selventamiseen mahdollistaen tarvittavat resurssit ja olo-
suhteet tyon suorittamiselle. Lisaksi kannustus luoda hyvia suhteita tydkavereihin ja ke-

hittymismahdollisuuksien tarjoaminen ovat hyvia keinoja sitouttamiselle.

Tana padivana tyontekijat arvostavat eri asioita kuin aikaisemmin. Palkankorotus ei enda
riitd pitamaan tyontekijoita, vaan esimerkiksi tydon merkityksellisyys, arvostus, osaami-
sen kehittaminen seka viihtyvyys ovat asioita, mitka saavat tyontekijat sitoutumaan. Var-
sinkin tyontekijoiden tyytyvadisyys on erityisen tarkeaa, silla se heijastuu kaikkeen teke-
miseen. TyOtyytyvadisyys ei ole yksiselitteinen asia vaan enemmankin useamman asian

summa. Tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaan tyytyvadisyyttd, jonka tydntekija saa tydhonsa ja



tyosuhteeseensa liittyen. Tarkemmin maariteltyna tyontekijoiden tyytyvaisyys nahdaan
tyytyvaisyytenad tyontekijan tyon ja tyokontekstin elementtien ja nakokohtiin. (Furdker ja
muut, 2012, luku 9.) "Employee satisfaction describes how happy staff members are with
their jobs” (Alig, 2023). Align (2023) kiteyttaa tyotyytyvaisyyden sen mukaan, kuinka tyy-

tyvaisia tyontekijat ovat omaan tyohonsa.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoite on lisata ymmarrysta yrityskulttuuriin vaikuttavista tekijoista
seka osoittaa sen yhteys tyotyytyvadisyyteen. Tutkimuksen avulla pyritdan havainnollista-
maan yhteys yrityskulttuurin ja tyotyytyvadisyyden valilla seka kuinka yrityskulttuuri vai-
kuttaa tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksessa pyritdaan lisaksi selvittamaan keinoja, joilla yri-
tyskulttuurista saadaan vahva ja yhtenevdinen seka luoda syvallisempi ymmarrys siitd,
mitka asiat ovat kohdeyrityksen tydntekijoille merkityksellisid ja milla keinoin voidaan
tyotyytyvaisyytta parantaa. Tyontekijdymmarryksen kautta pystytdaan tunnistamaan kei-

noja, joilla saadaan yrityskulttuuria vahvemmaksi.

Tutkimuskysymys on; miten yrityskulttuurilla voidaan vaikuttaa tyétyytyvdisyyteen. Tata
selvitetaan alakysymyksien kautta; mitkd tekijdt yrityskulttuurissa ovat kohdeyrityksen
tyontekijoille merkityksellisimpid seka milld keinoin kohdeyrityksen tydntekijéiden tyo-

tyytyvdisyyttd voidaan parantaa.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti koostuu viidesta paaluvusta ja niiden alaluvuista. Tama ensimmainen
luku johdattelee lukijan tutkimuksen aiheeseen esittelemalld jo aiheesta tiedettyja ja
tutkittuja havaintoja seka perustellen, miksi kyseista aihetta on lahdetty tutkimaan. En-
simmaisessa luvussa kerrotaan myds tutkimuksen tavoite seka tutkimuskysymykset, joi-

hin tutkimuksella pyritddn saamaan vastauksia.



Toinen luku kasittelee tutkimuksen teoreettista viitekehysta, mika rajautuu yrityskulttuu-
rin, sen johtamisen ja tyotyytyvdisyyden padteemoihin. Ndiden paateemojen alle on va-

littu alateemat, joiden avulla syvennytdan valittuihin ndakdékulmiin tarkemmin.

Kolmannessa luvussa esitellddan tutkimuksen metodologia eli tutkimuksen tieteelliset
menetelmat. Tassa luvussa esitelldan tutkimuksen toteutus, valittu aineistonkeruume-

netelma seka tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja esitelldan tutkimuksen kohde-

yritys.

Neljas luku esittelee lukijalle tutkimuksen tulokset perustuen haastatteluaineistoon. Ala-
luvut ovat jaoteltu haastatteluaineiston paateemojen mukaisesti ja viimeisessa alalu-
vussa kuvaillaan keskeisimmat tutkimustulokset. Viimeisessa eli viidennessa kdydaan

lapi tutkimustuloksien yhteenveto, johtopadtokset seka tutkimuksen arviointi.
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2 Yrityskulttuuri

Tassa luvussa esitellaan yrityskulttuuriin ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia keskeisia teki-
joita aikaisempien tutkimusten seka kirjallisuuden pohjalta. Yrityskulttuuria tarkastellaan
seka sen kdsitteen madrittelemisen ja ominaisuuksien etta yrityskulttuurin johtamisen
kautta. Yrityskulttuurin johtamisen tarkastelu on rajattu johtamisen osa-alueisiin, tyon-
tekijaymmarrykseen seka rekrytointiin. Viimeisessa luvussa maaritellaan tyotyytyvaisyys

seka siihen vaikuttavat tekijat.

2.1 Maadritelma

Yrityskulttuuri nousi tarkedksi ja puhutuksi teemaksi 1980-luvulla, kun japanilaiset yri-
tykset alkoivat menestymaan lansimaalaisia yrityksia paremmin niin tehokkuudessa, laa-
dussa kuin henkildston sitouttamisessa. Organisaatiotutkijat ymmarsivat, etteivat erot
kansallisissa kulttuureissa riittaneet selitykseksi vaan syita piti lahtea etsimaan organi-
saatioista itsestaan. (Luukka, 2020, s.18-19) Seeckin (2012, s. 208) mukaan teollisuuden
ongelmien voittamiseksi tydyhteisdjen oli muututtava joustaviksi, luoviksi ja paremmin
tyontekijaa motivoiviksi. Hinen mukaansa tahan haettiin keinoja organisaatiokulttuurin,

sitoutumisen ja laadun teorioista (Barley & Kunda, 1992).

Maaritelmdssa on ollut kaksi rinnakkaista paradigmaa. Sosiologisen ajatuksen mukaan
organisaatiolla on kulttuuri, kun taas sosiaaliantropologisen ajattelutavan mukaan orga-
nisaatio itsessaan on kulttuuri. (Luukka, 2020, s.18-19) Luukan (2020, s.19) mukaan so-
siologinen ajattelutapa on ottanut vallan ja yrityskulttuuria pidetaan yrityksesta irralli-
sena asiana. Kulmalan ja Rosvallin (2022, s.23) mukaan organisaatiolla on kulttuuri -na-
kemykselld on pidemmat juuret historiassa, kun taas organisaatio on kulttuuri -nakemys
on noussut valtavirraksi myohemmin ja nykyisin on todella suosittu tapa puhua kulttuu-

rista metaforana, jolloin kulttuuri on kaikki.

Scheinin (2016, s.6) mukaan ryhman kulttuuria voidaan maaritella kyseisen ryhman ja-

ettuna oppimisena ongelmia ratkaistaessa. Nama opit esitetdan uusille jasenille oikeana
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tapana hahmottaa, ajatella, tuntea ja kayttaytya kyseisten ongelmien kohdalla. Siitd ne
muodostuvat jatkumoksi uskomuksista, arvoista ja kdyttaytymisnormeista, jolloin ne al-

kavat tulla itsestadnselvyydeksi ja lopulta tiedostomattomaksi.

The culture of a group can be defined as the accumulated shared learning of that
group as it solves its problems of external adaptation and internal integration;
which has worked well enough to be considered valid and, therefore, to be taught
to new members as the correct way to perceive, think, feel, and behave in relation
to those problems. This accumulated learning is a pattern or system of beliefs, val-
ues, and behavioral norms that come to be taken for granted as basic assumptions
and eventually drop out of awareness. (Schein, 2016, s.6)

"Yrityskulttuuri tai organisaatiokulttuuri tarkoittaa sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole
katsomassa” (Leidenschaft, 2023). Yrityskulttuurille ei ole olemassa yhtad oikeaa maari-
telmda, mutta yrityskulttuurin tutkimuksista 16ytyy yhtaldisyyksia, joiden pohjalta on
mahdollista saada tarvittava ymmarrys siitd, mista on kyse. (Kulmala & Rosvall, 2022,
5.20) Luukka (2020, s.17) kuvailee yrityskulttuuria kulttuuriksi, jolla luodaan perusta sel-
laiselle toiminnalle, jota organisaatio tarvitsee menestydkseen. Yrityskulttuurista voi-

daan myods kdyttaa termid organisaatiokulttuuri.

Vaikka yrityskulttuurille ei ole selkeda maaritelmaa, on muistettava, ettei ole olemassa
organisaatiota, jolla ei olisi kulttuuria. Kaikilla yrityksilla siis on kulttuuri, joko tietoisesti
tai tiedostamatta ja se on muodostunut paatoksien, tekojen ja tekematta jattamisen
kautta. Jotta kulttuuri voi mahdollistaa menestyksen, siihen tulee kiinnittaa huomiota jo
yrityksen ensi askeleista ldahtien. Kulttuurin rakentaminen nollasta on aina helpompaa
kuin olemassa olevan kulttuurin muuttaminen toisenlaiseksi (Luukka, 2019, s. 34) Kult-
tuuri on opittua ja siksi myds muutettavissa vaikka sita ei suoraviivaisesti voikaan komen-

taa (Mattila, 2007, s. 35).

Yrityskulttuuria voidaan tarkastella neljan ominaisuuden kautta, joiden mukaan yritys-
kulttuuri on jaettu ilmi6, lapileikkaava, vaistomainen seka kestava. Yrityskulttuuri ilme-
nee ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, yhteisissa arvoissa, kdyttaytymisessa ja olet-

tamuksissa. Se lapdisee organisaation eri tasoja ja nakyy kayttaytymistapoina, asenteina
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ja oletuksina. Uutena tyontekijana myos vaistoaa eri tavat toimia ja ihmisena pystymme
sopeutumaan uusiin tilanteiseen ja tapoihin. Yrityskulttuuri on myos kestava, silla vaikka
johto vaihtuisi, vanhat normit ja uskomukset pitavat pintansa. (Kulmala & Rosvall, 2022,

5.20-21.)

Organisaatiokulttuurilla on siis merkitysta, koska kulttuuriset elementit maarittavat stra-
tegiaa, pdamaaria ja toimintatapoja. Jos organisaatiosta halutaan saada tehokkaampi ja
toimivampi, niin tulee ymmartaa kulttuurin rooli organisaatioiden eldamassa. (Schein,

20009, s.29)

2.1.1 Kulttuurin tasot

Schein (2016, s.17) mukaan yrityskulttuurilla on kolme tasoa, joiden kautta kulttuuria
voidaan jasennelld. Alla olevassa kuviossa on esiteltynd nama kolme tasoa, jotka ovat
artefaktit eli ilmentymat (artifacts), omaksutut uskomukset ja arvot (Espoused Beliefs

and Values) seka perusoletukset (Basic Underlying Assumptions).

o Nakyvat ja tuntuvat struktuurit ja prosessit
Artefaktit eli ilmentymat * Havainnoitu kéyttaytyminen
 Vaikeasti tulkittavat

o |deat, tavoitteet, arvot, pyrkimykset
Omaksutut uskomukset OlElelegtt
o Jarkeistaminen
* Saattaa olla tai olla olematta yhtenevdinen
kayttaytymisen ja muiden artefaktien kanssa.

ja arvot

* Tiedostamattomat ja itsestaanselvat uskomukset ja arvot
Perusoletukset * Madrittelevat kayttaytymisen, havainnoinnin, ajattelun
ja tuntemisen.

Kuvio 1. Kulttuurin kolme tasoa (Schein, 2016, s.18).

Schein (2016, s.17) mukaan artefaktit nahdaan ilmioina, jotka voi ndhda, kuulla tai kokea
kohdatessaan uuden ryhman, jolla on vieras kulttuuri. Niitd ovat esimerkiksi fyysinen

ympadristo kuten toimiston sijainti, tyyli, logo, osoitustavat tai tunteiden ilmaisut, myytit
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ja tarinat seka havaittavissa olevat rituaalit. Ndiden artefaktien joukossa on myds ryhman
ilmapiiri. Jotkut kulttuurianalyytikot nakevat ilmapiirin kulttuurin vastineena, mutta se
on parempi ajatella osana taustaoletuksia ja siten kulttuurin ilmentymana. (Schein, 2016,

s.17)

Myds havaitut kdyttaytymisrutiinit ja rituaalit seka organisaatioprosessit ovat osa arte-
fakteja, joiden avulla kdyttaytyminen tehdaan rutiiniksi. Tarkein asia taman kulttuurita-
son osalta on Scheinin (2016, s.18) mukaan se, etta artefaktit ovat helppo havaita, mutta
erittdin vaikea avata. Naiden ymmartamiseksi vaaditaan joko se, ettd on osa ryhmaa tar-
peeksi kauan ja ihmiset selittavat syita, miksi asiat hoidetaan talla tavalla tai sitten proak-
tiivisesti kyseenalaistetaan pidempaan ryhmassa olleilta, miksi he tekevat niin kuin teke-

vat.

Ryhmaoppiminen heijastaa lopulta jonkun yksilon alkuperdisia uskomuksia ja arvoja —
kasitystaan siitd, miten asiat tulisi olla, toisin kuin mita ne ovat. Kun ryhma kokee ensim-
maista kertaa jonkin haasteen tai ongelman, ehdotukseksi nousee yksilén oma oletta-
mus siitd, mika toimii ja mika ei, josta lahdetdan tydstamaan ryhmana eteenpdin. Schein
(2016, 5.19) nostaa esiin kolme huomiota, jotka on hyva muistaa uskomuksien suhteen.
Ensinndkin tietyn arvon perusteella tehty ratkaisu ei valttamatta toimi luotettavasti. Vain
ne uskomukset ja arvot, jotka voidaan empiirisesti testata ja jotka jatkavat luotettavasti
ryhman ongelmien ratkaisemista, muuttuvat oletuksiksi. Toiseksi tietyt arvoalueet, kuten
moraaliset asiat, ei valttdmatta ole ollenkaan testattavissa. Tallaisissa tapauksissa yhteis-
ymmarrys sosiaalisen validoinnin kautta on silti mahdollista, mutta se ei ole automaat-
tista. Kolmanneksi organisaation strategia ja tavoitteet voivat kuulua tahan kategoriaan,
silld niita ei voi testata muulla tavoin kuin yksimielisyyden kautta, koska suorituksen ja

strategian valinen yhteys voi olla vaikea osoittaa. (Schein, 2016, s.19-20)

Kolmantena tasona Schein (2016, s. 21) méaarittelee perusolettamukset. Ne syntyvat, kun
tietty ratkaisu on toiminut useampaan otteeseen ja ndin ollen muodostunut itsestaan-

selvyydeksi. Perusolettamukset rakentuvat ajan saatossa ja voimistuvat ryhmassa, jolloin
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niita on hyvin vaikea alkaa muuttamaan. Yrityksen kulttuuri yksilon ja ryhman tapaa suh-

tautua yksiloina seka toisiinsa.

2.1.2 Kulttuurin muuttaminen

Mikali nykyinen kulttuuri ei tue liiketoiminnan tavoitteita, taytyy sita pyrkia kehittdmaan
ja muuttamaan. Ensinndkin on olennaista arvioida, kuinka iso muutos tarvitaan ja millai-
nen muutosvalmius organisaatiossa on. Jos muutostarve ei ole kovin suuri, pienilla arki-
silla teoilla ja kokeiluilla saadaan vahvistettua kulttuuria yllattavankin tehokkaasti. (Kul-
mala & Rosvall, 2022, s.71) Heiddan mukaansa muutostarpeita voidaan tarkastella neljan
suunnan kautta, joista kaksi liittyy sisdiseen toimintaymparistoon ja kaksi vaikuttaa yri-

tyksen ulkopuolelta.

Kuvio 2. Yrityskulttuurin muutospaineet (Kulmala & Rosvall, 2022, 5.72).

Sisdisia muutospaineita voi olla esimerkiksi liiketoimintamallin muutos tai henkilostosta

kumpuavat tarpeet kuten tyon merkityksellisyys. Ulkoisina tekijoina taas voidaan nahda
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esimerkiksi asiakaskokemus tai taloudellinen kannattavuus sekd ymparoivan yhteiskun-

nan muuttuvat arvot kuten vastuullisuus. (Kulmala & Rosvall, 2022, 5.72).

Mattilan (2007, s. 107) mukaan muutosvalmiuksiin vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi
yhteinen kdsitys organisaation tilanteesta ja haasteista, henkildstoresurssit, henkildston

ja johdon taidot ja halu kehittya seka etenkin sisdisen viestinnan taso ja nopeus.

Kulttuuria voidaan johtaa, muotoilla ja sitd voidaan muuttaa, mutta siina ei ole saavutet-
tavissa pikavoittoja (Luukka, 2020, s.107). Yrityskulttuurin muutos vaatii systemaattisista
ja pitkdjanteista tyota. Kulttuuriset olettamat ovat yrityksessa niin syvalla, etta kulttuurin
muutos vaatii samanaikaisesti vanhasta poisoppimista, ettd uusien toimintatapojen
omaksumista. (Leidenschaft, 2023) Luukkaan (2020, s.108) mukaan kulttuurimuutos joh-
taa tilanteeseen, jossa siihen sopeutumattomat tyontekijat danestavat jaloillaan, mika
tarkoittaa loppupeleissa kulttuurin muuttumista. Hanen mukaansa toisiaan vahvistavat,
toistuvat kokemukset, muuttavat tyontekijoiden uskomuksia ja vasta kun uskomukset

muuttuvat, muuttavat tyontekijat toimintaansa, minka jalkeen aletaan saamaan tuloksia.

“lhminen kaikkine tunteineen ja ajatuksineen on kulttuurin johtamisen ytimessa. Siksi
on mahdotonta kuvitella onnistunut kulttuurimuutos, jossa ihmisten tarpeita ja erityis-
piirteitad ei otettaisi huomioon” (Kulmala & Rosvall, 2022, s.240). Yrityskulttuurin syvalli-
sen ja inhimillisen luonteen vuoksi kulttuurimuutoksen johtaminen vaatii ymmarrysta
siitd, mista ihmiset motivoituvat ja mika toisaalta estdda motivaation syntymista tai tu-
hoaa sitd. Muutos vaikuttaa myds tunnetasolla; mydnteisia tunteita kuuluvuudesta, luot-
tamuksesta ja voimaantumisesta syntyy vain oikeissa olosuhteissa. (Kulmala & Rosvall,

2022, 5.241)

My®ds Schein (2009, s. 133) toteaa, ettad jonkin asian muuttaminen ei pelkdstdaan tarkoita
uuden oppimista vaan myos jonkin asian poisoppimista, joka on jo olemassa ja mahdol-
lisesti esteend. Kaikkein selvemmin kulttuurimuutoksen tarve tulee esiin, kun kaksi kult-

tuuria paatyy yhteen ja yrittaa toimia yhdessa. (Schein, 2009, s.135)
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2.1.3 Yksi vai useampi kulttuuri?

Yritysten yhdistymisessa kaksi kulttuuria kohtaa (Kulmala & Rosvall, 2022, 5.80). Kun uusi
organisaatio aloittaa toimintansa, kuulee fraasin “otamme molemmista kulttuureista
parhaat asiat” (Schein, 2009, s.22). Scheinin (2009, s.22) mukaan yrityskulttuureja yh-
distdessa on kolme mahdollista mallia: kulttuurit ovat erilliset, toinen hallitsee tai ne se-
koittuvat. Kulmalan ja Rosvallin (2022, s.80) mukaan tavoitteena on ndista viimeiseksi

mainittu eli kulttuurien sekoittuminen.

Kulttuurit sailyvat erillisind esimerkiksi konserneilla, niiden antaessa tytaryhtididen sai-
lyttaa erilliset identiteettinsa. Ratkaisuna voi olla kahden kulttuurin yhdensuuntaistami-
nen, jolloin ne eivat toimi vastakkain paamaarien mukaan tai jos yritykset toimivat eri
maissa, voivat ne pitda omat kulttuurinsa. (Schein, 2009, s.22-23) Toinen vaihtoehto on
se, ettd toinen kulttuureista hallitsee toista. Tama toteutuu useimmiten silloin, kun yritys
ostaa toisen yrityksen. Kolmantena vaihtoehtona Schein (2009, s.24) esittelee sekoittu-
neen kulttuurin, jolloin vditetaan otettavan parhaimmat piirteet molemmista yrityskult-
tuureista. Hinen mukaansa usein nahty muutosten vastustaminen uudessa organisaa-
tiossa perustuu siihen tosiasiaan, ettei kulttuurisia kysymyksia ole otettu lainkaan huo-
mioon tehtdessa padtdksia menettelytavoista. Kulttuurin johtaminen yhdistymistilan-
teessa onnistuu parhaiten, kun kahden yrityksen kulttuurit nahdaan sopivan riittavan hy-
vin yhteen ja niiden erojen enemmankin taydentdvan toisiaan. (Kulmala & Rosvall, 2022,

s.81)

Yritysten fuusioituessa asioiden johtamisen ja ihmisten johtamisen tasapaino ratkaisee
lopputuloksen. (Pitkdnen, 2007, s.147) Organisaatiossa toimivien henkildiden, johdon ja
henkildston aktiivinen yhteistyd ja vuorovaikutus ovat tdarkeitda muutoksen onnistu-
miseksi. Muutostilanteessa on erityisen tarkeda kiinnittda huomiota vuoropuhelun orga-
nisointiin, jotta muutoksessa syntyneet jannitteet saadaan hallintaan. Mikali jannitteita

ei hallita, nostaa se esille negatiiviset voimat ja konfliktit. (Pitkdnen, 2007, s.150)
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Sackmannin (2021, s. 66) mukaan myos yrityksen sisdlla voi olla useampi alakulttuuri.
Yrityksen kasvaessa eri osastoille, projekteille tai liiketoimintayksikdille voi muodostua
omanlaisensa kulttuuri ajan saatossa. Mita useammin ja tiiviimmin henkil6t ovat vuoro-
vaikutuksessa keskenaan esimerkiksi projektitiimin kesken, sita helpommin heille syntyy

oma alakulttuuri.

2.2 Yrityskulttuurin johtaminen

Kulmalan ja Rosvallin (2022, s.18) mukaan kulttuurin merkitys strategisena kilpailuetuna
on saanut monet johtajat ja hallitusammattilaiset kiinnostumaan kulttuurista ja sen ke-
hittamisesta yha enemman. ” Talla hetkella yli 90 prosenttia ylimmasta johdosta kertoo
kulttuurin olevan keskeisessa roolissa organisaation arvonmuodostuksessa, mutta sa-
maan aikaan vain 16 prosenttia heista kokee kulttuurin olevan sellaista kuin sen pitaisi
olla.” (Kulmala & Rosvall, 2022, s. 18) ”Niin kauan kuin johdon sitoutuminen puuttuu, ih-
misten johtaminen ja sen kehittdminen on se osa-alue, joka joutuu sddstéjen kohteeksi
tiukassa taloustilanteessa tai kiireen keskelld. Kun on kiire tehda tulosta, saatetaan prio-

risoida vaaria asioita.” (Halsa, 2022)

Luukkaan (2019, s. 38—39) mukaan yksi keskeisista haasteista yrityskulttuurin johtamisen
nakoékulmasta on se, onko yritys tietoinen kulttuuristaan. Hinen mukaansa johdon tari-
nassa voi yrityksen kulttuuri olla luova, kettera ja asiakaslahtéinen, kun taas tyontekijat
puhuvat luottamuksen puutteesta, syyllisia etsivasta seka sisdisiin prosesseihin keskitty-
vasta kulttuurista. Pahinta tallaisessa tilanteessa on se, ettd johto aidosti uskoo omaan
tarinaansa eika se kohtaa todellisuuden kanssa. ” We are at an inflection point: When it
comes to workplace culture, there is a large gap between what leaders think is going on
and what employees say is happening on the ground” (Sweet & Shook, 2020, s.5). Use-
ampi tutkimus osoittaa sen, ettd johdon ja tyontekijoiden kasitykset yrityskulttuurista
eroavat toisistaan. Accenturen (2020) tekeman tutkimuksen mukaan 2/3 (68 %) johta-
jista kokee luoneensa voimaannuttavan ympariston, missa tyontekijat voivat olla omia
itseddn, kertoa huolenaiheista ja innovaatioista ilman pelkoa epdonnistumisesta, mutta

vain 1/3 (36 %) tyontekijoistd on samaa mielta.
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Alla oleva kuvio nayttaa organisaation ideaalitilanteen, jolloin johto on tietoinen yrityk-
sensa kulttuurista, ymmartaa tavoitetilan ja nykytilan eron ja johtaa kulttuuria aktiivisesti
kohti tavoitetta. Tyontekijat ymmartavat, millaista kulttuuria tavoitellaan ja heidan koke-
muksensa perusteella kulttuuri myds toteutuu arjessa, jolloin se viestii my0ds asiakkaille
niin markkinoinnin kuin tyontekijakokemuksen kautta toteutuvasta kulttuurista. (Luukka,

2019, s. 41)

Tyontekijat

Johto Asiakas
Markkinointi

v

Kuvio 3. Organisaatiokulttuurin ideaalitila (Luukka, 2019, s. 41).

Kuuselan (2015, s.133) mukaan kulttuurin johtamisessa on kyse samoista tekijoista kuin
johtamisessa muutenkin; johtajan ja johdettavien valisestd suhteesta ja yhteistyotai-
doista toteuttaa tavoitteet. Hanen mukaansa kulttuurin johtaminen samaistumisen
kautta edellyttaa esihenkildlta panostusta vuorovaikutustilanteiden ja rynmadynamiikan
ymmartamiseen seka kykya ihmissuhteiden, motivaation ja identiteetin johtamiseen sa-
malla reagoiden toimintaymparistdon muutoksiin. Halsa (2022) mukaan asioiden kasitte-
leminen osallistaen ja innostaen, ihmiset sitoutuva, jolloin saadaan aikaan pitkdkestoisia
tuloksia. Mydnteinen yrityskulttuuri johtaa tyontekijéiden ja yhteison onnellisuuteen,
mika taas tuottaa tyytyvaisia asiakkaita, jotka lisddvat yrityksen tuottavuutta. (Leppanen

& Rauhala, 2012, 5.290)
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"lhmislaheisen kulttuurin Iahtokohta on hyva ja laadukas johtaminen” (Halsa, 2022). Ih-
misldahtdisessa tyopaikkakulttuurissa lahtokohtana on tasa-arvoisuus, reiluus, turvalli-
suus ja tyontekijan arvostus. Hyvinvointiin panostavan kulttuurin ylldpidon ja kehittami-
sen taytyy lahtea yrityksen sisalta kasin. Jotta positiivinen tydilmapiiri sdilyy, erilaisten
konfliktien ratkaisu on edellytyksena. (Metatavu, n.d.) Yrityksen johto, esihenkilot ja
muut avainasemassa tydskentelevat henkil6t toimivat tarkedssa roolissa yrityskulttuurin
luomisessa, silla heidan kdyttaytymisensa viestii ja symbolisoi kulttuuria tekemalla siita
konkreettista organisaation jasenille. Heidan kayttaytymisensa ilmaisee, millainen kaytos

on hyvaksyttada ja samalla mita heiltd vaaditaan. (Sackmann, 2021, s.261)

Kaikki yrityksen prosessit ja rakenteet pitdda muotoilla yrityskulttuurista kdsin (Leiden-
schaft, 2023). Jos kulttuuria ei johdeta, on riskina yrityksen kasvaessa tai toimintaympa-
ristdbn muuttuessa, etta kulttuuri muodostuu menestyksen esteeksi. Yrityskulttuuri voi
myds muuttua ajansaatossa riskiksi, mikali se edustaa esimerkiksi sellaisia arvoja, jotka
eivat ole yrityksen asiakaskunnassa enaa yleisesti hyvaksyttavia. (Kulmala & Rosvall,

2022, 5.35)

Kulttuuri on my0s vahvasti sidoksissa strategisesti merkittaviin osa-alueisiin kuten bran-
diin. Yrityksen kulttuurin ja brandin on oltava linjassa keskendan, silla muuten se voi pa-
himmillaan nadyttdaytya aivan erilaiselta tyontekijoille, partnereille, asiakkaille tai firman
sisaisille funktioille. (Kulmala & Rosvall, 2022, s.36) Yrityskulttuurin johtaminen vaatii tin-
kimattomyyttd, pitkdjanteisyytta ja systematiikka. Jos yrityskulttuurista haluaa oikeasti
rakentaa kilpailutekijan yritykselleen, tulee kulttuurista rakentaa vahva. Vahva yrityskult-
tuuri tunnistetaan seka sisa- etta ulkopuolelta ja ihminen ymmartaa helposti onko kult-

tuuri hanen arvomaailmalleen ja toimintatavalleen sopiva. (Leidenschaft, 2023)

2.2.1 Kulttuurin johtamisen osa-alueet

Kulmala ja Rosvall (2022, s. 42) jakavat kulttuurin johtamisen neljdan osa-alueeseen: yh-
teinen ymmarrys kokonaiskuvasta, rakenteet ja toimintatavat, yhteiséllisyys seka tyopai-

kan puitteet ja palvelut.
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Tyopaikan Yhteinen
puitteet ja ymmarrys
palvelut kokonaiskuvasta
— ‘
Rakenteet ja

Yhteisollisyys toimintatavat

Kuvio 4. Yrityskulttuurin johtamisen osa-alueet (Kulmala & Rosvall, 2022, s. 43).

Yhteinen ymmarrys yrityksen kokonaiskuvasta mahdollistaa yhteisen toiminnan, koska
se yhdistaa koko henkildstod. Kokonaiskuva muodostuu yrityksen strategiasta, suunnasta
ja perustehtdvastd. Perustehtdvalld tarkoitetaan sitd, ettd jokainen yritys pyrkii omalla
toiminnallaan ratkaisemaan jonkin asiakkaan ongelman ja samalla vastaa kysymyksiin:
miksi yritys on olemassa, mita yritys tavoittelee ja miten ihmiset toimivat. (Kulmala &

Rosvall, 2022, s. 44)

Kulmalan ja Rosvallin (2022, s. 47-50) mukaan rakenteet ja toimintatavat voidaan jakaa
tyon organisointiin, paatoksentekoon, palkitsemiseen ja palautteeseen. Esimerkiksi pa-
laute on hyva merkki siita, etta ihmisen tydé huomataan ja hanesta valitetaan. Kulmala ja
Rosvall (2022, s. 51) muistuttaa, ettd jos yrityksesta poistetaan ihmiset, eivat jaljelle jaa-
neet rakenteet ja puitteet endd muodosta yritysta, tyopaikkaa tai ainakaan yrityskulttuu-
ria. Yhteisollisyyden osa-alueina Kulmala ja Rosvall (2022, s.51) nostavat arvot, yhteis-

tyon ja verkostot, yhteenkuuluvuuden seka tunteet.
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Paras tapa johtaa yrityksen kulttuuria on maarittaa organisaatiolle selkedt arvot ja johtaa
organisaatiota niiden avulla ja niiden kautta (Leidenschaft, 2023). Yrityksen arvoilla pyri-
tadn ohjaamaan yrityksen toimintatapoja, mutta se, etta organisaatiolla on maaritellyt
arvot, ei vield tarkoita mitdan (Kulmala & Rosvall, 2022, s. 53). Se, miten kohtaa, kuunte-
lee ja on aidosti lasna, viestii erityisesti esihenkilon arvoista ja toimintatavoista. Lasndolo
vaatii pysahtymista ja aikaa, silla hyvillakdaan johtamistaidoilla ei tee mitdan, jos kalenteri

on tdaynna eika yksinkertaisesti ehdi pysahtya. (Halsa, 2022)

Yhteenkuuluvuutta Kulmalan ja Rosvallin (2022, s. 61) mukaan ruokkii se, etta ihmiset
kokevat laajasti kuuluvansa joukkoon omana itsendan ja voivansa luottaa muihin yhtei-
son jaseniin. Organisaation monimuotoisuus ja inklusiivisuus tuovat mukanaan kattavan
hyotypaletin, johon kuuluu muun muassa luovuutta, tyohyvinvointia, taloudellista kan-
nattavuutta ja hyvaa mainetta (Tyoterveyslaitos). Kulmalan ja Rosvallin (2022, s. 63) mu-
kaan tutkimukset osoittavat, ettd tunteet vaikuttavat monimaisesti oikeastaan kaikkeen
inhimilliseen toimintaan. Tiimit, joissa puhutaan positiivisten tunteiden lisaksi negatiivi-
sista asioista, luovat myds vahvemman psykologisen turvallisuuden. ” Kun johtaminen
on aidosti ihmisldaheistd, voidaan sen avulla luoda tydpaikalle kulttuuri, jossa tunneil-

masto, ilmapiiri, luottamus ja psykologinen turvallisuus kohtaavat” (Halsa, 2022).

TyOpaikan puitteet ja palvelut kuvastavat konkreettista ja siksi suhteellisen helppoa ta-
paa ilmentaa tavoitekulttuuria. Tila kertoo siitd, millainen tyopaikka on kyseessa ja mita
sielld arvostetaan. Naita voi olla esimerkiksi ekologisuus, joustavuus ja digitaaliset ratkai-

sut. (Kulmala & Rosvall, 2022, s.64—66)

2.2.2 Tyontekijaymmarrys

Luukkaan (2019, s. 119) mukaan tyontekijaymmarrys on ymmarrysta yrityksen yksittaisia
tyontekijoita motivoivista ja sitouttavista asioista seka naihin pohjautuvaa kokonaisym-
marrysta tyontekijoiden yhtenevaisyyksista ja eroavaisuuksista organisaatiossa. ” Tyon-
tekijdymmarrys on yksilolahtdinen tapa ymmartda organisaatiossa vaikuttavia motivaa-

tio-, hyvinvointi- ja sitoutumistekijoitd” (Luukka, 2019, s. 119). “Liian usein johdamme
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tiimidmme massana. Oletamme, etta yksi ratkaisu sopii kaikille, korjaa kaiken ja motivoi

kaikkia” (Luukka, 2021, s. 11).

Tyontekijaymmarrys tarkoittaa kaiken tarvittavan tiedon oppimista tydntekijoista, kuten
keita he ovat, millaiset tarpeet ja tavoitteet heilld on seka heidan nykyiset kokemuksensa,
toiveet ja tulevaisuuden odotukset (Franz, 2022). Franz (2022) listaa kolme tapaa saavut-
taa tyontekijdymmarrys: kuuntele, maarittele ja samaistu. Hinen mukaansa on myds
osattava kuunnella, mita tyontekijat ndyttavat tai kertovat kokemuksistaan. Tydn maarit-
telyssa taas auttaa puhuminen tyontekijdiden kanssa, tyotehtdvien tunnistaminen seka
asiat, mitka tyontekijoitd motivoi. Kolmantena kohtana Franz (2022) listaa samaistumi-

sen eli asettumisen tydntekijoiden asemaan.

Tarkeinta on tunnistaa juuri ne merkitykselliset asiat, jotka ovat yksittdiselle tydntekijalle
tarkeimpia sekda ymmartaa, miten ne toteutuvat arjessa ja milla tavoin ne voisi toteutua
vield paremmin. TyOntekijaymmarrys perustuu aina systemaattisesti kerattyyn tietoon,
ei oletuksiin. (Signi) “Ihminen tulee toihin psykofyysisena kokonaisuutena, eika han voi

jattaa ilojaan tai murheitaan tydpaikan ulkopuolelle” (Luukka, 2021, s. 9).

Alla oleva kuvio havainnollistaa organisaation menestysketjun. ”Tydntekijéikoke-
musta johdetaan ja siihen vaikutetaan yrityskulttuurilla. Jotta yrityskulttuurilla voidaan
tuottaa toivotunlainen tyontekijakokemus, tulee organisaatiolla olla tydntekijéymmdar-

rystd. Nain muodostuu yrityksen menestysketju” (Luukka, 2019, s. 117).
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Kuvio 5. Organisaation menestysketju (Luukka, 2019, s. 117).

"Tyontekijaymmarryksen keskiossa on itsestdan selva ja banaali fakta: organisaatiot ra-
kentuvat yksiloista, yksittdisista ihmisistd” (Luukka, 2021, s.4). Organisaation vahvin ja
heikoin lenkki on aina yksil®. Yksild on jaanyt ismien, uusien tydkalujen ja monimuotois-
ten prosessien jalkoihin. Ei ole siis ihme, ettd valtaosa yrityksista polkee paikoillaan ja

ihmiset voivat niissd huonosti. (Luukka, 2021, s.4).

Hyva ja toivotunlainen tydntekijakokemus ei tapahdu ilman johtamista. Tyontekijakoke-
musta johdetaan tuntemalla ja ymmartamalla tydntekijoita ja rakentamalla ymmarryk-
sen pohjalta sellainen yrityskulttuuri, joka saa ihmiset toimimaan intohimoisesti kohti
paamaaraa. Yrityskulttuuri voidaan nahda tyokaluna toivotunlaisen tydntekijakokemuk-

sen johtamissa. (Luukka, 2021, s. 5)

Useiden tutkimusten mukaan suurin asiakaskokemukseen vaikuttava yksittdinen tekija
onkin asiakaskokemuksen sijaan tyontekijakokemus (employee experience, EX). Kaikki
|ahtee siitd, ettda ymmarretdan, mitka asiat ovat organisaation henkilostolle merkityksel-
lisid. (Luukka, 2021, s. 5) Tyontekijakokemus muodostuu tydntekijan vuorovaikutuksesta

ihmisiin, jarjestelmiin, kdytantéihin seka fyysiseen etta virtuaaliseen tydymparistdon.
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Tyontekijakokemus on subjektiivista, se on kokonaisvaltainen vaikutus tyéhon ja organi-
saatioon yksil6lle — kuinka tydntekijat voivat, havaitsevat potentiaalinsa ja kyvykkyytensa
seka sen vaikutuksen heiddn hyvinvointiinsa. (Miles, 2023) Moni tutkimus osoittaakin,
ettd kokemuksen mittaaminen on yritykselle hyddyllisempaa ja kokonaisvaltaisempi kuin

esimerkiksi pelkan tyytyvaisyyden mittaaminen.

2.2.3 Rekrytointien vaikutus yrityskulttuuriin

Yrityksen rekrytointipaatokset ovat aina merkittava mahdollisuus kulttuurin kehittami-
seen (Kulmala & Rosvall, 2022, s. 22). Luukkaan (2019, s. 255) mukaan rekrytointi on
yrityskulttuurin kannalta yksi tarkeimmista prosesseista, ellei perati se tarkein. Hanen
mukaansa ensinndkin rekrytoinnin tehtdva on varmistaa, ettd vain kulttuuriin sopivat
henkilot padsevat osaksi organisaatiota ja toiseksi, rekrytointi on yrityksen sisdista vies-
tintdaa vahvimmillaan. Se, keta yritys rekrytoi kertoo yrityksen nykyisille tyéntekijoille,

millaista osaamista ja asennetta organisaatio arvostaa.

"Kulttuuriin sopivien rekrytointi tarkoittaa, ettd jos kulttuuri rakentuu avoimuudelle, hae-
taan avoimia ihmisid, ei sellaisia, jotka haluavat pantata tietoa tai jotka eivdt usko avoi-
muudesta olevan hyétyd. Jos kulttuuri arvostaa yksilésuorittamista, kannattaa etsid ihmi-
sid, jotka ovat yksilosuorittajia, silld yhteisty6td ja suorituksen tapaa arvostava tydntekijé
ei kilpailukulttuurissa viihdy, saati menesty” (Luukka, 2019, s. 256).

Vahvan yrityskulttuurin tarkeys nakyy erityisesti aloilla, missa kilpailu on kovaa. Esimer-
kiksi ohjelmointiyrityksissa yhtena kilpailuetuna naiden huipputekijéiden kalastamiseksi
on yrityskulttuuri, joka vetda puoleensa. (Halsa, 2020) Kansallisen rekrytointitutkimuk-
sen 2022 mukaan sopivuus tydpaikan kulttuurin on toiseksi tarkein tekija rekrytointipaa-

toksen kannalta heti motivaation jalkeen (Vaisto, 2022).

Yrityskulttuurin ja rekrytoinnin yhteydessa kannattaa myds muistaa monimuotoisuus
(Halsa, 2020). Viime vuosina kulttuuriyhteensopiva-termin (culture fit) rinnalle on tullut
termi kulttuuritdaydennys (culture add). Kulttuuritdydennys tarkoittaa sitd, ettda organi-
saatioon palkataan ihmisid, jotka ravistelevat ja kehittavat nykykulttuuria uuteen suun-

taan. (Kulmala & Rosvall, 2022, s. 22) Tasta voidaan kayttdd myos termia Culture Build,
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jolloin henkildon kautta etsitddn muutosta olemassa olevaan toimintakulttuuriin. (Bridge
Impact). Kulmalan ja Rosvallin (2022, s.21) mukaan ndiden kahden nakdkulman kautta
johto voi tietoisesti hyddyntaa rekrytointia joko vakauttamaan ja vahvistamaan nykykult-

tuuria tai uudistamaan kulttuuria kohti haluttua suuntaa.

Sarpon (2016) mukaan rekrytoinnin pelikenttd alkaa jo oman yrityskulttuurin tunnista-
misesta ja sen selkedstd viestimisesta niin talon sisa- kuin ulkopuolella. Rekrytointi on
mahdollisuus vahvistaa organisaatiota ja kulttuuria, mutta se on myds haasteellista mo-
nien liikkuvien palasten takia. Kaikki kdytanteet rakentavat ja vahvistavat haluttua kult-
tuuria, oli kyse sitten rekrytointi-ilmoituksesta tai haastattelutilanteesta. (Sarpo,
2016) "Parhaat tyopaikat erottuvat massasta positiivisesti rekryilmoituksissa ja -mainon-
nassa, koska ne ovat aitoja ja oman kulttuurin nakoisia” Sarpo (2016). Rekrytointi ei kos-
kaan ole kampanja tai projekti, vaan pitkdaikaisten suhteiden rakentamista (Luukka,
2019, 5.266). Rekrytointialan ammattilaisista 71 prosenttia kokee, ettd tydnantajabran-

dilld on ratkaiseva rooli rekrytointien onnistumisessa (Karhunen, 2022).

Uuden henkildston rekrytointi vaikuttaa yrityskulttuuriin ja toisaalta yrityskulttuuri aset-
taa myos reunaehtoja rekrytoinnille. Esimerkiksi informaatioteknologian alan yritykset
ovat voimakkaasti luoneet jatkuvan oppimisen kulttuuria, jolloin tyontekijoilta edellyte-
taan korostunutta halua ja valmiuksia jatkuvaan itsensa kehittdmiseen ja muutokseen.
(Viitala, 2014, luku 3) Lisdksi monilla yrityksilla on kovat kasvutavoitteet ja tydnantajan
nakokulmasta halutaan palkata yritykselle kannattavia ja tehokkaita tyontekijéitd, jotka
ovat sitoutuneita yritykseen. Martelan (2015) mukaan jo rekrytointi vaiheessa kannattaa
osaamisen lisaksi tarkastella henkilon innostuneisuutta tehtavaa kohtaan, silla innostu-
nut tyontekija on tehokas seka oppii myods enemman. Hanen mukaansa innostunut te-

hokkuus on my0s kestavaa tehokkuutta.

Rekrytointi ei lopu tydsopimuksen allekirjoittamiseen. Perehdytyksen aikana lunaste-
taan kaikki ne lupaukset, jota hakijalle on tyénantajabrandin rakentamisen, rekrytointi-

markkinoinnin ja hakijaviestinnan viitoittamalla polulla luvattu (Vikman, 2022).
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Luukkaan (2019, s. 290) mukaan perehdytyksen tehtédva kulttuurisesta nakékulmasta on
toivottaa tyontekija tervetulleeksi yhteis66n, opettaa hanelle yhteisdssa selviytymisen
keskeiset ja tarkeat asiat seka tutustuttaa ja perehdyttda tyontekija tydhonsa ja organi-
saation tapaan tehda toita. ” Perehdytyksen keskeisena tavoitteena tulisi olla se, etta
uudelle tyontekijalle annetaan parhaat mahdolliset evdaat menestya organisaatiossa”

(Luukka, 2019, 5.299).

Uuden aloittavan tyontekijan tulohaastattelut seka lopettavan tyontekijan [ahtéhaastat-
telut ovat myo6s hyva nykykulttuurin tietolahde. Haastattelut tarjoavat arvokasta laadul-
lista tietoa tyontekijoiden kokemuksista, joissa pienetkin savyt ja tulkinnat voivat olla
suuressa roolissa. Tulo- ja lahtdhaastattelut tarjoavat siis ainutlaatuista dataa, silla ne
perustuvat joko puhtaalta péydalta ja uusin silmin tehtavaan arviointiin tai menneeseen
peilaavaan arvioon vailla pidakkeita liittyen omaan tulevaisuuteen yrityksessa. (Kulmala

& Rosvall, 2022, s.140)

Osaavista tyotekijoista tulee pitaa kiinni ja muun muassa perehdytyksen antama ensivai-
kutelma on tdhan merkityksellista. Keskuskauppakamarin julkistamassa kyselyssa jopa
59 prosentilla yrityksista on pulaa osaavasta tydvoimasta ja 66 prosenttia yrityksista ker-
too osaajapulan rajoittavan yrityksen kasvua ja liiketoiminnan kehittamista. (HS) Jokai-
nen tyontekija tulee muistamaan aina sen ensimmaisen tydpadivan seka kenen kanssa
taman on jakanut. On tarkeda antaa uusille aloittaville vertaistuki, jonka kanssa jakaa
kokemukset ja tunteet. Ideaalitilanteessa perehdytyspaivat ovat keskitetty niin, etta use-
ampi uusi tyontekija aloittaa samana paivana. Keskitetyt perehdytyspaivat ovat myos ta-
loudellisempia, innostavampia sekd antavat tyontekijalle vertaistuen. (Luukka, 2019, s.

292)

2.3 Tyotyytyvdisyyden ja yrityskulttuurin yhteys

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan henkilon tydhdn asennoitumiseen liittyvien tekijoiden

yhteistulosta. Toisin sanoen se on tyon henkiléssa herattdma emotionaalinen reaktio,
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mihin vaikuttavat monet tekijat kuten tyon sisalto, tydmaara, tyéryhman suhtautuminen
henkil6on, esimiehen johtamistapa ja organisaation ilmapiiri. (Juuti, 2006, s. 27-28) Sy-
ventymalla henkildstdn voimavaroihin voidaan tunnistaa kokonaisvaltaisesti [ahtokohdat
ihmisen tyytyvaisyyden muodostumiselle. Viitalan (2021, luku 2.1.) mukaan henkildsto-
johtamisen rooli on mahdollistaa yrityksen perustehtavan ja strategioiden toteutuminen
huolehtimalla riittdvista ja oikeanlaisista henkiléstovoimavaroista, joista kdytetdan myos
suomennosta inhimilliset voimavarat. Nama ovat havainnollistettuna alla olevassa kuvi-

0Sssa.

Henkilostén

oikea maara ja

/ kohdentuminen \

-

c

\ /

P Luovt{'us' Ja Motivaatio
innovatiivisuus
Tydnantajakuva Léhijohtaminen

Kuvio 6. Yrityksen inhimilliset voimavarat (Viitala, 2021, luku 2.1.).

Inhimillinen padoma koostuu useista henkilostoon liittyvista tekijoista. Keskeinen osa
sitd on tyontekijoiden osaaminen ja joskus siihen sisallytetddan myos asenteet. Tyossa ja
tyopaikalla tarkeina korostuvat asenteet liittyvat erityisesti yksildiden motivaatioon ja si-
toutumiseen, joka puolestaan maarittelee myds sen, miten voimakkaasti tyontekija ha-

luaa sailyttaa jasenyytensa organisaatiossa. (Viitala, 2021, luku 2.1.)
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Tunnetuin tyotyytyvaisyysteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria, joka pohjautuu niin sa-
notulle kriittisten tapausten menetelmalle, missa tarkastellaan toimeentulo- ja kannus-
tetekijoita. Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd samat tekijat vaikuttavat seka koko-
naistyytyvadisyyteen etta kokonaistyytymattomyyteen. Odotusarvoteorian kannattajien
mukaan, tyotyytyvaisyys on seurausta siitd, missa maarin tyo tarjoaa henkilén arvosta-

mille pdamadrille ja tavoitteille toteutumismahdollisuuksia. (Juuti, 2006, s. 28)

Lawlerin odotusarvoteoreettisessa tyotyytyvaisyysmallissa tarkastellaan, mita tyydy-
tysta henkil® tydstdan saa ja sitd, mita han odottaa saavansa. Henkil6 ikaan kuin vertailee
sitd, mitd han saa ja mita hanen tulisi saada. Tassa teoriassa samat tekijat vaikuttavat
seka palkkatyytyvdisyyteen ettd suhtautumiseen niin esihenkil6on kuin tydnsisaltéon.
Mallissa oletetaan, etta tyotyytyvaisyys on seurausta siita, etta henkil® saa tydstaan palk-
kioita ja tyydytysta jokseenkin yhta paljon kuin hdan kokee, ettd hanen tulisikin saada.

(Juuti, 2006, s. 29)

Juutin (2006, s.34) mukaan tyotyytyvaisyys ja vaihtuvuus linkittyvat toisiinsa. Mita pa-
remmin henkilosto viihtyy, sitd pienempi on vaihtuvuuden todenndkoisyys. Vaihtoalt-
tiutta kasittelevien teorioiden mukaan henkil6t jatkuvasti arvioivat tyotilannetta seka
sitd, jadvatko he nykyiseen tyéhonsa vai pyrkivatkd he vaihtamaan tydpaikkaa. Lisdksi
tyotyytyvaisyys ja poissaolot ovat kddnteisessa yhteydessa keskendan. Ndiden valinen
riippuvuus on vahvempi kuin tyétyytyvaisyyden ja vaihtuvuuden valilla. (Juuti, 2006, s.
34) Yksi keino vaikuttaa henkildston tyotyytyvaisyyteen, poissaoloihin ja vaihtuvuuteen,
on ldhijohtaminen. Se voi olla yrityksen menestymiselle valtava voimavara, jos se on ih-

misid arvostava, vuorovaikutteista sekd onnistumista tukeva. (Viitala, 2021, luku 2.11.)

Tutkimusten mukaan suomalaiset kokevat olevansa merkittavasti terveempia kuin 10
vuotta sitten, mutta silti sairauspoissaolot ovat pysyneet samalla tasolla. Huonon esihen-
kilon alaisilla saattaa olla jopa 60 prosenttia enemman poissaoloja kuin hyvan esihenki-

|6n alaisilla. Lisdksi tutkimusten mukaan huono esihenkilotyé aiheuttaa vaihtuvuutta,
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silld 70 prosenttia itse irtisanoutuvista [ahtee huonon esihenkilén takia. Hyvaan johtami-
seen tulisi panostaa, silla sen myota tyotyytyvaisyys paranee ja ihmisten tyokyky, tydhy-

vinvointi ja kaikki positiivinen kierre alkaa lopulta tuottaa tulosta. (Fountain Park, n.d.)

Sosiaali- ja terveysministerio on maaritellyt tydhyvinvoinnin “tydntekijan kyvyksi suoriu-
tua paivittdisista tyotehtavista”. Se rakentuu tekijoista, jotka liittyvat henkil6on itseensa
(fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto) sekd tydymparistodn kuuluvista tekijoista (joh-
taminen, tyoilmapiiri jne.). Kokonaishyvinvointiin vaikuttaa lisaksi yksityiselamaan kuu-

luvat asiat ja tapahtumat. (Viitala, 2021, luku 2.6.)

Viitalan (2021, luku 2.6.) mukaan pitkalla aikajanteella tarkeinta on huolehtia tychyvin-
voinnista vahvistamalla tyon edellytyksia tydn mielekkyyden kokemuksiin ja tydn imuun.
Hanen mukaansa tyon imua kokeva ihminen suhtautuu myoénteisesti tyopaikkaansa, si-
toutuu tyohonsa, saa tuloksia aikaan, kehittyy, toimii tydpaikalla muidenkin hyvaksi ja on
terveempi kuin henkil, jolla tydnimu on matala. Myds tyopaikan ilmapiirilla on vaiku-
tusta tyotyytyvaisyyteen, tydmotivaatioon seka niiden kautta tydn tuloksiin. Tyopaikan
ilmapiiri on seka organisaatiokulttuurin ilmentyma ettd sen seurausta. (Viitala, 2021,

luku 2.8.)

Aligin (2023) mukaan tyotyytyvadisyys kuvastaa sitd, kuinka tyytyvdisia tyontekijat ovat
tyohonsa, kun taas sitoutuneisuus mittaa tyontekijoiden kiinnostuneisuuden tasoa tyota
kohtaan. Kokonaiskuvan hahmottamiseksi kannattaakin tarkkailla molempia ominai-
suuksia, silla tyytyvdinen tydntekija ei valttamatta ole aina sitoutunut tydhonsa. Tydnte-
kijoiden tyytyvaisyydessa on kauaskantoisia etuja, kuten tehokkuus, sitoutuneisuus seka

naiden heijastuminen myds asiakastyytyvaisyyteen.

Jo 1960-luvulta lahtien tyoterveyspsykologit ovat tutkineet, mitka asiat motivoivat tyon-

tekijoita ja saavat heidat sailyttdmaan hyvan asenteensa. He alkoivat tutkimaan syita tyo-
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tyytyvaisyydelle ja kdayttamaan sita tunteiden mittarina, mika johti siihen, etta luonnolli-
sena lopputuloksena ajateltiin iloisen ja tehokkaan tydntekijan olevan tyytyvdinen tyo-

honsa. (Dewe & Cooper, 2012, 5.109)

Perinteinen keskustelu tyontekijoiden psykologisista voimavaroista typistyy helposti ty6-
tyytyvaisyyden tarkastelemiseksi. Yleinen konsensus on, etta tyotyytyvaisyydelld on jon-
kinlainen mydnteinen vaikutus organisaation tulokseen, mutta ei valttamatta kovinkaan
suuri. Tama voidaan selittaa esimerkiksi silld, etta tyotyytyvaisyyden mittaaminen ei esi-
merkiksi kerro tyontekijan innostuksesta tydohonsa. (Martela, 2015) Hanen mukaansa
sen sijaan, ettd mitattaisiin tyOtyytyvaisyyttd, kannattaisi mitata innostunei-
suutta. “Tydnantajalle innostunut tydntekija nayttaytyy tehokkaana, omistautuneena ja
valmiina panostamaan ty6hon koko tarmonsa ja tekemdan enemman kuin mita hanelta
vaaditaan” (Martela, 2015). Panostamalla vapaaehtoisuuteen, kyvykkyyteen, yhteen-
kuuluvuuteen sekd hyvantekemiseen, voidaan vaikuttaa tutkitusti henkilon sisdiseen

motivaatioon ja innostuneisuuteen positiivisesti.

Leppdsen ja Rauhalan (2012, s. 292) mukaan onnellisuuden ja kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin tutkimus on lisdnnyt suosiotaan viime vuosina ja yha enemman uskalletaan pu-
hua ihmisten elamantyytyvadisyyden seka onnellisuuden yhteydesta yritysten menesty-
miseen ja tuottavuuteen. Useammat tutkimukset ovat osoittaneet yhteyksia tuottavuu-
den seka ihmisten myodnteisten tunteiden ja hyvinvoinnin valilla. Tyolla on keskeinen
merkitys onnellisuuteen ja innostumisen taustalla on yksilon tyytyvaisyytta ohjaavat te-
kijat, kuten merkityksellisyys, itsensa kehittdminen ja myonteinen ilmapiiri. (Leppadnen &
Rauhala, 2012, s.293) Alla oleva kuvio havainnollistaa kokonaisvaltaisen onnellisuuden

johtamisen osa-alueet.
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Elamantyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys

Kuvio 7. Onnellisuuden johtaminen (Leppdnen & Rauhala, 2012, 5.295).

Tyontekijoiden tyytyvaisyydelld on siis merkittava rooli yrityksen jokapaivaisessa arjessa,
mika heijastuu lopulta kaikkeen tekemiseen. Yrityksen hyva maine toimii esimerkiksi kil-
pailuetuna, silla tyontekijat ovat niin sanotusti yrityksen kasvot. Hyvinvoivat, motivoitu-
neet seka tydssaan kehittyvat ihmiset antavat yrityksesta positiivisen kuvan, ja tyontekoa
monin eri tavoin tukeva ilmapiiri nakyy varmasti myos tuloksessa. Ihmislahtdisyys on tas-
sakin avainsana, silla kaikki lahtee yrityksen sisalta. Yrityksen johtamistavan- ja kulttuurin

keskiossa tulee olla ihmisten hyvinvointi. (Metatavu, n.d.)
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3 Tutkimuksen metodologia ja toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteutus, menetelman valinta ja tutkimusaineis-
ton hankinta seka aineiston analyysi ja luotettavuus. Luvussa esitellddn myos tutkimuk-

sen kohdeyritys, johon tutkimus on toteutettu.

3.1 Tutkimuksen toteutus

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tut-
kimuksen ominaispiirre on sen perustuminen ihmisten subjektiivisten kokemusten ja na-
kemysten tarkasteluun (Puusa & Juuti, 2020, s.59). Heiddan mukaansa laadullisen tutki-
muksen tarkeytta voidaan perustella esimerkiksi silla, etta monet kohteet ovat nakymat-
tomia, abstrakteja, ihmisten vuorovaikutuksessa syntyneita seka tulkinnallisia. Laadulli-
nen tutkimus jattaa tilaa monidanisyydelle ja kun tutkitaan ihmisid, ilmiot ovat aikaan ja
paikkaan sidonnaisia ja ndin ollen ne muuttuvat vuorovaikutuksen seurauksena ajan

myo6ta. (Puusa & Juuti, 2020, s.62)

Hirsijarven ja muiden (2009, s. 161) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyrkimyk-
sena pikemminkin [6ytda uutta tietoa kuin todentaa jo olemassa olevia vaittamia. Taman
tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, miten yrityskulttuurilla voidaan vaikuttaa tyotyy-
tyvdisyyteen ja millaisena yrityskulttuuri ndyttaytyy arjessa. Tavoitteena oli tuoda ilmi
kohdeyrityksen tydntekijoiden tyotyytyvaisyys yrityskulttuurin ndkékulmasta. Puusan ja
muiden (2020, luku 3) mukaan laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu ei ole luonteel-
taan puhtaan tiedon esille kaivamista vaan vuorovaikutusta toisten, tutkimuksen koh-
teena olevien ihmisten kanssa. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa henkildi-
den kokemuksia ja uskomuksia, minka takia tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuk-

sena maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen sijaan.

Ihmisten kokemusten kuvaaminen edellyttaa ihmisten elamismaailman sisadlle paase-
mistd ja kokemusten tulkintaa seka pyrkimysta ymmartaa niita samalla tavalla kuin ihmi-

set itse ne ymmartavat. Laadullinen tutkimus liittyykin laheisesti fenomenologiaan, joka
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on filosofinen suuntaus, missa ollaan kiinnostuneita ihmisen elamismaailmasta ja inten-
tionaalisesta tietoisuudesta. (Puusa & Juuti, 2020, s.71) Hirsijarven ja muiden (2009, s.
164) mukaan kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisia piirteitda ovat edelld mainittujen
ominaisuuksien lisdaksi kohdejoukon valitseminen tarkoituksenmukaisesti eikd satunnais-
otoksena, ihmisten suosiminen tiedonkeruuinstrumenttina, laadullisten metodien kuten
teemahaastatteluiden kdyttd aineiston hankinnassa seka tutkimussuunnitelman muo-

toutuminen tutkimuksen edetessa.

Tassa tutkimuksessa laadullisen tutkimuksen piirteiden mukaisesti kohdejoukko on va-
littu tarkoituksenmukaisesti. Kohdejoukkoon valikoitui yhteensa 14 henkild heidan tyo-
suhteen keston ja roolin mukaisesti. Ndin ollen vahvistetaan tutkimuksen validiteettia,
kun kohderyhmana on eri puolilta organisaatiota valikoituneet henkilét. Kohderyhman

tarkempi esittely kdsitellaan seuraavassa 3.2. alaluvussa.

Tutkittavien maara on aina riippuvainen tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista, eika
lukumaara ole ratkaiseva asia laadullisen tutkimuksen onnistumiseksi. Naytteeseen tu-
lee sisallyttad niin monta tutkittavaa ja haastattelua kuin on tarpeen tarvittavan tiedon
saamiksesi. (Puusa & Juuti, 2020, s.84) Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna, jolloin
se sallii haastateltavalle enemman vapauksia vastata omin sanoin seka esittaa tarkenta-
via kysymyksid. Teemahaastattelu on tehokas menetelma oikein toteutettuna, silla tut-
kija voi ohjata haastattelua ilman, etta kontrolloi sitd tyystin. (Koskinen ja muut, 2005,

5.104-105)

My®ds tassa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma on muotoutunut tutkimuksen edetessa.
Aiheen ja ensimmaisten tutkimuskysymyksien hahmottuessa, aihe alkoi rajautua ja sel-
keytya kirjallisuuskatsausta kirjoittaessa. Aikaisemmat tutkimukset ja teoriat selkeyttivat
tutkimusongelmaa seka ohjasivat esimerkiksi tarkastelemaan tyotyytyvaisyyden nako-
kulmasta oleellisia piirteita yrityskulttuurin osa-alueista. Puusan ja juutin (2020, s. 80)

mukaan tutkimusprosessi elda ja muotoutuu koko tutkimuksen keston ajan ja avoin ase-



34

telma korostaa tutkimuksen vaiheiden — aineistonkeruun, analyysin, tulkinnan ja rapor-
toinnin — kietoutumista yhteen. Tutkimusasetelman avoimuus ja joustavuus ovat luon-
taista ja oikeastaan ehto laadullisen tutkimuksen hengen toteutumiselle. (Puusa & Juuti,

2020, 5.80)

3.2 Yritysesittely

Tutkimus toteutettiin IT-alan kasvuyritykseen syksylla 2023. Kohdeyrityksesta kdytetaan
termia yritys Z. Heindkuussa 2022 tamperelainen ohjelmistoalan yritys X ilmoitti osta-
vansa helsinkildisen digitaalisten palveluiden asiantuntijayritys Y:n. Liiketoimintakaupan

ja kasvun mahdollistajana on padaomasijoitusyhtio.

Yritys X on vuonna 2001 perustettu ohjelmistoalan yritys ja se on lahtdisin Tampereelta.
Yrityksen liikevaihto oli 6 miljoonaa euroa ja tilikauden tulos -311 tuhatta euroa. Tiedot
perustuvat yhtion viimeisimpaan tilinpaatokseen vuodelta 2022. Yritys Y on vuonna 1997
perustettu digitaalisen liiketoiminnan konsultointiyritys. Padomasijoittana toimii suoma-
lainen, vuonna 2018 perustettu yritys, joka keskittyy palvelusektorin toimialoihin tavoit-

teena saavuttaa merkittavaa kilpailuetua ja arvonnousua.

Fuusioitumisen myo6ta haluttiin aloittaa puhtaalta poydalta ja huhtikuussa 2023 syntyi
uusi brandi, jolloin yritys X:n nimi vaihtui Z:ksi. Uuden brandin ja nimen my6ta haluttiin
luoda jotain uutta ja yhteistd, jonka pdalle |lahdetdadn rakentamaan tulevaa. Yrityksien
yhdistymisen myota henkiloston maara kasvoi ja lokakuussa 2023 henkil6stéd on noin

70 henkea. Toimistot sijaitsevat Tampereella ja Helsingissa.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan kohdeyrityksen Z yrityskulttuuria ja sen vaikutusta
henkiloston tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen aineisto on keratty teemahaastatteluna,
haastatellen yhteensa 14 henkilda. Haastateltavat ovat harkiten valittu kdyttaen kritee-
reind henkilon tyosuhteen kestoa, roolia seka sitd, onko henkilo siirtynyt yrityskaupan
myota yrityksesta X vai Y, vai onko hanet palkattu vuoden 2023 aikana, jolloin kumman-

kaan (Yritys X tai Y:n) toimintatavat ja kulttuuri ei ole kerennyt juurtumaan. Taman avulla
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saadaan vertailua siita, millaiseksi henkild kokee yrityskulttuurin ja vertaako han esimer-
kiksi olosuhteita aikaisempaan. Haastateltavien henkil6llisyys pysyy anonyymina, jolloin
haastatteluaineiston kasittelyssa ja tutkimuksen tuloksissa viitattaessa haastateltaviin

henkildihin, kdaytetddan numeroita 1-14.

Kuvio 8. Haastateltavien maara ja valitsemiseen vaikuttavat taustatiedot.

Haastatteluun valittiin 14 haastateltavaa eri puolin organisaatiota. Haastateltavista puo-
let ovat tydskennelleet yrityksessa yli kolme vuotta, kun taas puolet ovat olleet alle vuo-
den. Ne, jotka ovat olleet yli kolme vuotta, ovat siirtynyt joko yrityskaupan myoéta yritys
Y:std tai nimen vaihdoksen my6ta yritys X:std, kun taas alle vuoden olleet kasitellaan
tassa tutkimuksessa suoraan yritys Z:lle tulleisiin. Haastateltavat ovat my6s valittu ja ja-
oteltu sen mukaan tydskenteleekd padsaantdisesti Helsingissda, Tampereella vai etdna.
Yritys Z:lla on kaksi toimistoa Helsingissa ja Tampereella, joten muualta kdsin tyoskente-
levat luokitellaan etatydntekijoiksi. Alla olevassa kuviossa on esitetty haastateltavat si-

jainnin mukaan.
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Sijainti
Eta (3) 1 .
3
Tampere (5) 5
Helsinki (6) g
0 1 2 3
Yli kolme vuotta Alle vuoden

Kuvio 9. Haastateltavien jakauma sijainnin ja tydsuhteen keston mukaan.

3.3 Aineistonkeruumenetelma

Haastattelutyypit ovat laadullisessa tutkimuksessa tyypillisimpia aineistonkeruumene-
telmid. Haastattelutyyppeja ovat muun muassa strukturoitu haastattelu, puolistruktu-
roitu haastattelu, teemahaastattelu seka syvahaastattelu. (Puusa ja muut, 2020, luku 6)
Tutkimukseen valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi teemahaastattelu, silla siina koros-
tetaan ihmisten tulkintoja asioista ja heidan asioillensa antamiaan merkityksia. Teema-
haastattelu etenee etukdteen valittujen teemojen ja niitd koskevien tarkentavien kysy-

mysten varassa. (Puusa ja muut, 2020, luku 6)

Teemahaastatteluiden kautta saadaan parhaiten tietoa tyontekijoiden kokemuksista.
Keskustelu valittujen teemojen ymparilld jattaa jokaiselle haastateltavalle hieman tulkin-
nanvaraa ja mahdollisuuden selittdad omia kokemuksia ja tulkintoja omin sanoin ilman
lilan strukturoitua tapaa vastata. Esimerkiksi strukturoitu haastattelu, missa kysymykset
ja vastausvaihtoehdot ovat annettuna, ei toimisi taman tutkimuksen aineistonkeruume-

netelmand, koska moni asia jdisi sanomatta tai mahdollisuus vaarinymmarrykselle olisi
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suuri. Puusan ja muiden (2020, luku 6) mukaan teemahaastattelun toteutuksen onnistu-
misessa keskeista on tutkijan riittava ymmarrys ilmioon vaikuttavista tekijoista ja sen ko-

konaisuudesta.

Teemojen suunnittelu on yksi tutkimusprosessin tarkeimmista vaiheista. Haastatteluissa
kdydaan lapi kaikki valitut teemat, mutta niiden jarjestys, laajuus tai sanamuodot vaih-
televat haastateltavien mukaan. Joissain haastatteluissa tutkija voi olla Idhinna aktiivinen
kuuntelija, kun taas toisessa haastattelussa enemman kannustaja tai aktiivinen kysymys-
ten esittdja. (Puusa ja muut, 2020, luku 6) Kysymysrunkoa laadittaessa kannattaa miettia
erityisesti kysymysten muotoa, maaraa, tyyppia ja jarjestysta (Koskinen ja muut, 2020,
5.109). Heiddan mukaansa hyva haastattelurunko on pikemminkin haastattelijan muistin

tuki kuin teoriaperusteinen kysymyslista.

Tutkimuksen haastatteluita varten oli laadittu etukdteen haastattelurunko, joka toimi
haastattelun runkona. Jokainen haastattelu erosi toisistaan, jolloin kysymysrunkoa ei
pystynyt noudattamaan systemaattisesti. Myds kysymysten sanamuotoja joutui tilan-
teen mukaan muokkaamaan tai selittamaan tarkemmin. Osalle haastateltavista aihe oli
vieraampi kuin toisille, mika myds ohjasi esimerkiksi tarkentavien kysymyksien maaraa.
Kaikilta haastateltavilta kuitenkin kysyttiin samat kysymykset, toki aina hieman eri sanoin,
poikkeuksena taustatiedoissa oleva kysymys “mikéd on saanut sinut pystymddn yrityk-

sessd”, esitettiin vain heille, ketka ovat olleet yrityksessa pidempaan.

Niin kuin mainittu, teemahaastatteluille tyypillista ovat joustavuus ja padasiana on ni-
mensad mukaisesti pitdytya haastattelun teemassa. Vaikka tutkimuksen jokainen haastat-
telu oli erilainen, jokaisen haastateltavan kanssa kdytiin padateemat lapi. Osa kysymyk-
sista oli eri tavalla muotoiltuja tilanteen mukaisesti, mutta tarkoituksena oli selvittaa silti
yhtenevaisesti samoja teemaan liittyvid asioita. Myds haastattelijan omat oivallukset
osassa haastattelussa heratti tarkentavia kysymyksia, mitka sai ajattelemaan tiettyja asi-

oita myos hieman eri nakokulmista. Tutkimuksen paateemat yrityskulttuuri ja tyotyyty-
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vdisyys olivat my0ds haastattelussa padateemoina. Ndiden teemojen alle rakennettiin sy-
ventdvia kysymyksia, jolla saatiin esimerkiksi selvitettya tarkemmin, mitka asiat henki-
|6ille ovat yrityskulttuurissa niitda merkityksellisimpia tai mitka asiat todellisuudessa vai-

kuttavat henkilon tyytyvaisyyteen, hyvinvointiin ja viihtymiseen toissa.

Luottamus on tdrkeda haastattelututkimuksessa. Haastattelutilanteessa tutkijan tulisi
kyeta seka luomaan luottamuksellinen ilmapiiri etta motivoimaan haastateltavaa osallis-
tumaan haastattelutilanteeseen tdysipainoisesti. Tutkijan tulee huomioida myds, etta
tutkittava voi jannittaa tutkimustilannetta, arastella nauhoitteen kayttéa tai antaa niin
sanotusti sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia, joiden han uskoo noudattavan yleisesti

hyvaksyttyjen vastausten linjaa. (Koskinen ja muut, 2005, s.108)

Haastatteluita toteuttaessa luottamus syntyi jokaisen haastateltavan kanssa. Luottamuk-
sen muodostumisessa auttoi varsinkin se, etta haastateltavat pysyvat anonyymeina seka
se, ettd haastateltava ja haastattelija ovat osittain tuttuja keskenaan, silla he tydskente-
levat samassa yrityksessa. Osa haastateltavista arasti enemman haastattelun nauhoitta-
mista ja vastauksien tunnistettavuutta. Pienessa yrityksessa jo pelkan roolin tai aseman
mukaan voidaan yhdistda vastaukset tiettyyn henkildon. Tdaman huomioiminen on tar-
keimmadssa asemassa tulosten yhteenvedossa ja analysoinnissa. Haastatteluissa paino-
tettiin myos rehellisyytta ja rohkeutta antaa konkreettisia esimerkkeja, mitka myos lisaa-

vat tutkimuksen luotettavuutta.

Haastateltavat valittiin sen mukaan, kuinka kauan on yrityksessa tydskennellyt seka mil-
laisessa roolissa tydskentelee. Seitseman henkilda haastateltavista on tydskennellyt yri-
tyksessa jo pidempadan. Heista kolme on tullut Yritys Y:sta ja nelja Yritys Z:sta, jotka yh-
distyivat yrityskaupan myo6ta. Ndiden seitseman henkilon vastauksia verrataan taman
vuoden aikana palkattuihin seitsemaan henkildon. Ndin ollen pystytddn huomioimaan
yrityskaupan mukana tulleiden henkildiden seka uusien aloittajien kokemuksia yritys-

kulttuurista ja tyotyytyvaisyytta.
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Haastattelut toteutettiin marraskuun 2023 puolivalissa kahden viikon ajanjaksolla. Kaikki
haastattelut pidettiin Teamsin valitykselld, jotta haastattelu saatiin nauhoitettua ja litte-
roitua hyodyntamalla Teamsin omaa toimintoa. Haastateltaviin oltiin yhteydessa Slackin
kautta pyytamallad heita osallistumaan tutkimukseen. Haastattelukutsu 16ytyy liitteesta
numero kaksi. Jokainen haastatteluun pyydetty henkild suostui haastatteluun seka haas-
tatteluajat saatiin sovittua tutkijan toivomalla aikataululla. Haastateltaville ei ldhetetty
kysymyksia etukdteen, jottei heille synny ennakkoluuloja tai harjoiteltuja vastauksia. Kut-
suviestissa oli lyhyesti kerrottu tutkimuksen aihe, mika sai heidat etukateen pohtimaan
haastattelun aihepiireja. Myds tutkimuksen anonymiteettia painotettiin niin haastatte-

lukutsussa kuin varsinaisessa haastattelussakin.

Haastatteluihin oli varattu tunti per haastattelu, mikd osoittautui osassa haastatteluja
liilan tiukaksi ajaksi suhteutettuna haastattelukysymyksiin. Haastatteluissa saatiin hyvaa
keskustelua aikaiseksi seka lisaksi kdaytannonasioiden, kuten nauhoitus- ja litterointilupa,
antonyymisyys sekd haastattelun ja yleisesti tutkimuksen aikataulun lapikdymiseen meni
noin 10 minuuttia haastatteluajasta. Moni haastateltavista koki aiheen erittdin ajankoh-
taiseksi ja tarkedksi, minka takia haastatteluun varattu aika ei meinannut riittaa. Haas-
tattelurunko I6ytyy liitteesta numero yksi. Haastattelurunko toimi haastattelun tukena ja
se sisdltda paljon myos taydennyskysymyksid, mitda osan haastateltavan kohdalla kaytet-

tiin.

3.4 Aineiston analyysi

"Aineiston analyysin tavoitteena on kuvailla, tulkita ja ymmartaa tutkimuksen kohteena
olevaa ilmi6ta” (Puusa ja muut, 2020, luku 9). Yleisesti ottaen aineiston analyysi aloite-
taan aina lukemalla ja silmdilemalld aineistoa useampaan kertaan. Samalla tehdaan
muistiinpanoja esimerkiksi eri havainnoista kuten toistuvista teemoista. Olennaisia teki-
joita ovat aineiston koko, rakenne, aika aineiston valmistumisen ja analyysin valilla seka
tutkijan oma kohtainen tuntemus aiheesta. Kun aineistoa on kdyty ldpi useampaan ot-
teeseen ja padsty tutustumisvaiheesta enemman analyyttisempaan vaiheeseen, alkaa

tutkimusongelma hahmottua. (Koskinen ja muut, 2005, s.231-232)
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Teamsin automaattinen litterointi sujuvoitti ja nopeutti aineiston analyysia. Jokaisen
haastattelun lopuksi tutkija tallensi litterointitiedoston seka kun kaikki haastattelut olivat
pidetty, tulostettiin ne vield paperille analysoinnin jasentelyn selkeyttamiseksi. Jokai-
sesta haastattelusta tutkija oli kirjoittanut lisaksi omat, lyhyet muistiinpanot excel-tie-
dostoon niin, etta kysymys ja haastateltavan vastaus oli selkeasti yhdistettavissa toisiinsa.
Excel-tiedosto oli tarkea apuvaline vastauksien hahmottamiseen ja vastaukset pystyttiin
helposti myo6s varikoodaamaan hyodyntamalla alleviivaustusseja tulostettujen litteroin-
timateriaalien kanssa. Litteroinneista poimittiin tarkeimmat nostot ja lauseet, joita pys-

tyisi hyddyntamaan suorina viittauksina tulosten yhteenvedossa.

Teemahaastattelusta kerdatyn aineiston analyysissa on selked rakenne kysymyspatteris-
ton perusteella, mikad auttaa jasentelemaan aineistoa ja poimimaan toistuvia teemoja
vastauksista. Mindmapit ja muistiinpanot auttoivat sisdistamaan aineistoa. Haastattelui-
den litterointimateriaali oli myds erinomainen apu vastauksien lapikdyntiin ja hahmotta-

miseen.

My®ds eri varien kdyttaminen muistiinpanoissa auttaa jasentelemaan ajatuksia. Kun tu-
lokset alkoivat hahmottua, kaaviot ja kuviot olivat paras tapa niiden esittamiseen. Niita
hyddynnetdan toistuvien teemojen ja johtopaatdksien havainnointiin. Lisaksi haastatte-
luissa on kysytty kolme asteikkokysymysta numeerisen datan saamiseksi. Nama antavat

vaihtelua avoimiin kysymyksiin seka jasentelevat vastauksia.

Hirsijarven ja muiden (2009, s. 224) mukaan laadullisen tutkimuksen analyysitapana voi-
daan tyypillisesti pitdd ymmartamiseen pyrkivaa lahestymistapaa. Heiddn mukaansa
analyysimenetelmina voidaan kdyttaa esimerkiksi teemoittelua, tyypittelya, sisallénerit-
telya tai keskusteluanalyysia. Koskisen ja muiden (2005, s.229) mukaan pahin virhe,
minka tutkija voi tehdd, on kerata aineisto ja kuvata se ilman selkeaa tulkintaa. ” Tulkin-
nalla tarkoitetaan sitd, etta tutkija pohtii analyysin tuloksia ja tekee niistd omia johtopaa-

toksia” (Hirsijarvi ja muut, 2009, s. 224).
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3.5 Tutkimuksen luotettavuus

Hirsijarven ja muiden (2009, s. 232) mukaan tutkimuksen validius kertoo tutkimusmene-
telmankyvysta mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin mitata. Heidan mukaansa tutkimuk-
sen luotettavuutta parantaa tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta seka tuloksien
tulkintojen ja vastauksien saattaminen teoreettiselle tasolle. Luotettavuutta voidaan ko-
hentaa myds tuomalla suoria lainauksia haastattelusta. Haastatteluun valitut henkil6t
ovat eri taustoilla (tydsuhteenkesto, vastuualue, sukupuoli, sijainti ja ikd) olevia tyonte-

kijoita, mika lisaa tutkimuksen validiteettia.

Teemahaastatteluiden pyrkimys on saavuttaa avoin, rehellinen ja luottamuksellinen kes-
kustelu, jolloin tyontekijoiden on helpompi avautua ja kertoa omista mielipiteistaan.
Koska haastattelija on yksi kohdeyrityksen tydntekijoistd, on se myds taman tutkimuksen
etuna, silla haastattelija pystyy samaistumaan haastateltavan ajatuksiin ja olemaan hel-
posti [ahestyttava. Tietenkin tassa on puolensa ja puolensa. Monesti voi olla niinkin pain,
ettd henkilon on helpompi avautua varsinkin ongelmatilanteista tuntemattomalle. Vaa-
rana tassa haastattelussa voi olla se, ettd haastateltavat antaisivat yleisesti hyvaksyttyja

vastauksia tai kaunistelisi asioita.

Puusan (2020) mukaan luottamuksen syntymiselle on oleellista, ettd haastattelutilanne
ei muistuta kuulustelua ja haastateltava pyrkii niin sanotusti puhumaan samaa kielta
haastateltavien kanssa. Haastattelun luottamukselliseen ilmapiiriin on mahdollista vai-
kuttaa esimerkiksi esittelemalld tutkimus, kertomalla haastateltavien anonymiteetista
seka valitsemalla rauhallinen tila, jossa ei ole muita ihmisid (Eskola & Suoranta, 1998, s.

66—68).
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4 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa esitelldan tutkimuksen tuloksia yrityskulttuurin vaikutuksesta tyotyy-
tyvadisyyteen. Tulokset esitellddan alla olevan kuvion mukaisesti haastatteluaineistosta
nostettujen teemojen perusteella. Padteemoina haastatteluaineistossa ovat yrityskult-
tuuri ja tyotyytyvaisyys, joita tarkennetaan niihin liittyvilla alateemoilla, kuten yrityskult-
tuurin maaritelma, havainnot sekd sen johtaminen. Tyotyytyvdisyys taas muodostuu pie-

nemmista osioista kuten viihtymisen, hyvinvoinnin ja ilmapiirin sekd sitoutumisen ala-

teemoista.
Tutkimuksen
viitekehys
I
[ 1
Yrityskulttuuri Tyotyytyvaisyys
Yrityskulttuurin Havainnot Yrityskulttuurin - Hyvinvointi ja . .
maaritelma yrityskulttuurista johtaminen MBS ilmapiiri siteutuminen

Kuvio 10. Tutkimuksen viitekehys.

Haastatteluaineisto sisaltda myos taustakysymyksia, kuten miksi henkilé on alun perin
hakenut kyseiseen yritykseen téihin ja millainen mielikuva heilla yrityksesta oli syntynyt.

Taustatietojen perusteella on tehty johtopadatdksia seka vertailuja vastausten kesken.

4.1 Mika sai haastateltavat hakemaan kohdeyritykseen?

Haastateltavilta kysyttiin, mika sai heidat alun perin hakemaan kyseiseen yritykseen X tai

Y. Suurin osa haasteltavista oli joko headhuntattu tai sitten heilld oli tuttuja kyseisessa
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yrityksessa toissa, joilta he olivat yrityksesta kuulleet. Verkostojen merkitys korostui vas-
tauksissa, sillda noin puolet vastaajista oli kuullut yrityksesta X tai Y tutun kautta. Muuta-
mille haastateltavista yritys oli tdysin tuntematon, jolloin taas nettisivujen ja esimerkiksi

blogipostausten merkitys oli isossa roolissa mielikuvan luomisessa.

En ollut hakenut téitd, mutta tunsin kollegan ja tiesin, etté jos hén on tullut firmaan, niin
on varmasti mielenkiintoisesta firmasta kyse ja sitten lisdd motivaatiota tuli kun kuuli yri-
tyksen kasvutavoitteista ja milld tavalla kunnianhimoisesti Iéhdetdién kasvattamaan yri-
tystd ja myds sitten strategian kohdista erityisesti tuohon verkkokaupan ja dataan liittyen.

(Haastateltava 6)

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan mielikuvaa yrityksesta ennen tydsuhteen alkua.
Moni kuvaili yritysta X ja Y:ta matala hierarkkiseksi, itseohjautuvaksi, varikkaaksi ja ren-
noksi. Verkostojen kautta henkilille oli valittynyt mielikuva pidetysta tydpaikasta, edis-
tyksellisista teknologioista ja vapaudesta paattaa itse asioista. Henkil6t, joille yritys ei
ollut niin tuttu, kiinnostuivat yrityksen kunnianhimoisista kasvutavoitteista ja strategi-
asta. Myos tyon joustavuus esimerkiksi etdtyonsuhteen, nahtiin vaikuttavana tekijana.
Yritys X on myds tunnettu asiantuntijuudestaan seka haastavista projekteista, mika veti

osaa puoleensa.

Mad niin kun kiinnitin huomiota siihen, kuinka tota pidetty tyépaikka (yritys X) oli ja se oli

semmoinen niin kun ihmisléheinen. (Haastateltava 10)

Oli niin kuin aika matala tai Iéttdnd organisaatio silleen, ettd ei ole paljoa johtajia ja sem-
moinen niin kun ettd itseohjautuva saa olla ja niin kun saa tota itse pddttédd monia asioita.

(Haastateltava 2)

Varsinkin blogit ja nettisivut olivat tehneet vaikutuksen ja luoneet mielikuvaa ihmislah-
toisestad, valittavasta ja hyvasta ilmapiirista muodostuvasta yrityksesta seka merkittavana
asiana osalle haastateltavista oli jaanyt mieleen office abroad, jolloin henkilost6é lenna-

tetaan eteldn Iampdon viikoksi etdtdihin.
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Mukava ilmapiiri ja semmoinen ihmisistd vdlittdvd ilmapiiri. Ja sitten sekin niin kun kaikki
hyvi tuotto tai se ei mene niinku tyénantajalle tai bisnekseen vaan tyéntekijéihin. Eli pa-
nostetaan tyontekijoihin, kaikki ndd edut ja kaikki mitd tydntekijéille halutaan niin kun

esim se office abroad. (Haastateltava 8)

Osan rekrytointiprosessit eivat olleet sujuvia ja kahdella haastateltavista ne olivat veny-
neet useamman kuukauden mittaisiksi. Moni kuitenkin arvosti esimerkiksi rehellisyytta
jo haastatteluvaiheessa yrityksen tilanteesta seka siitd, ettei luotu eparealistisia mieliku-

via.

No mulle annettiin aika tota rehellinen kuva, kiitos siitéi. Arvostan sitéi enemmdn kuin, etté
md olisin tullut johonkin, mikd ei ollut totta, ettd tiesin millaiseen aika sekavaan, kéyttdi-

sin jopa sanaa kaoottiseen tilanteeseen olin tulossa. (Haastateltava 7)

Kaiken kaikkiaan suurin osa nosti esiin sen, ettad heti tydsuhteen alussa oli tervetullut olo
ja paasi osaksi porukkaa. Tata kuitenkin varjosti perehdytyksen puutteellisuus varsinai-
sen tyohon perehdyttamisen osalta. Suurin osa haastateltavista kuvaili perehdytysta se-
kavaksi ja puutteelliseksi eika sita ollut mietitty loppuun asti. Moni koki joutuvansa niin
sanotusti syvaan paatyyn heti tydsuhteen alussa ja itsendisesti selvittamaan esimerkiksi
laskutukseen tai tuntikirjaukseen liittyvat asiat. Kuitenkin tata helpotti se, ettd ihmiset
olivat auttavaisia ja ystavallisia ja apua saa aina kun sita pyysi. Myos yleiset perehdytys-

osiot nahtiin toimivina.

Kulttuuri on ollut niinku tossa tosi tédrked osa. Se on osa firman identiteettid ja just avoi-
muus. Ja sitten kylld se mun mielestd heti ndkyi. Tuli heti vaikka oli eténd niin semmoinen
tosi tervetullut fiilis. Vaikka sitten toki kun tekin pitkddn eténd ndkemdttd juuri ketddn
muita, niin onhan se véhdn erilaista tyéskentelyéd, mutta silti niinku tunsi kuuluvansa jouk-

koon. (Haastateltava 9)
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Eka viikko oli niinku silleen, ettd yritys perehdytti hyvin niinku yrityksen asioihin, siihen mé
olin tyytyvdinen. Mut mua ei perehdytetty mun duuniin oikeastaan ollenkaan. Tai néytet-
tiin jérjestelmd, missd ympdristéssd pydritédn ja loppu oli sitten sitd itse opiskelua. Pa-
remmin varmasti niinku jélkeenpdin oppinutkin silld, ettd joutui tekemdién itse. Mutta oli
se kylld, alku oli rankkaa kun ei saanut apua, sen takia kun ei edes tiennyt mihin tarvitsee
apua, koska ei osaa kysyd niitdé kysymyksid mitd pitdisi tai mihin tarvitsisi apua. (Haasta-

teltava 4)

4.2 Yrityskulttuurin maaritelma

Yrityskulttuurin maarittelyssa nousi yhtenevaisia teemoja. Ensinndkin kaikissa vastauk-

sissa korostui ihmiset. Yrityskulttuuri muodostuu ihmisistd, jotka ovat siella toissa seka

kdytanteistd, jotka ovat muodostunut ajansaatossa seka niista tavoista, miten ihmiset

kohtelevat toisiaan. Yrityskulttuuri maarittelee sen, missa maarin esimerkiksi uskalletaan

pitad hauskaa tai kuinka epaonnistumisiin suhtaudutaan. Se muodostuu siitd, kuinka ih-

miset kohtaavat toisensa toimistolla ja puhutaanko tyéntekijdiden keskuudessa vain tyo-

asioista vai myos henkilokohtaisesta elamasta.

Mun mielestd se muodostuu tavallaan siité ihmisten tekemisesté ja ihmisten niinku ole-
misesta milld tavalla he kohtaa toiset ihmiset ja ylipddtdnséd tyén tekemisen tai keskuste-
lun tai muuta, ettd se hioutuu pikku hiljaa niinku kaiken kaikkiaan, mutta toki siind pitéié
olla tavallaan ndd edellytykset, ettd annetaan sen yrityskulttuurin kehittyd eiké sité niinku
ammuta alas heti kéiittelyssd, ettd tdd ei ole niin kun oikea malli tai muuta, ettd mun mie-

lestd se pitdisi luonnollisesti kehittyd ja antaa tilaa ihmisille. (Haastateltava 5)

Keskustellaanko muustakin kuin tydasioista. Onko se semmoista hirvedin asiallista vai
onko se vapaamuotoista semmoista humoristista? Siihen vaikuttaa myés sitten tietysti
johtamiskulttuuri. Kokeeko ihmiset olevan arvostettuja ja halutaanko, etté ne ovat pysyvd
osa yritystd vai vaan mitkd voi vaihtaa milloin vaan, etté tuntevatko he olonsa korvaa-
mattomaksi vai ovatko he helposti korvattavissa? Panostetaanko ihmisiin vai siihen etté
saadaan dkkid tehtyd jotain tehokkaasti ja niinku siihen talouspuoleen. Ja tietty viestintd

ja luottamus. (Haastateltava 8)
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Haastateltavien mukaan yrityskulttuurin nahddaan muodostuvan ajan saatossa. Silla on
perinteet ja arvot, mitka juurtuvat yrityksen toimintaan. Kulttuurin muodostuminen on
hidasta ja se hioutuu pikkuhiljaa, ja sen kehittyminen vaatii hyvat edellytykset, karsival-

lisyytta seka periksiantamattomuutta.

Mad ajattelen, ettd kulttuuri on semmoinen asia, jota toistetaan, kunnes siité tulee niin
kuin itsestddnselvyys. Se muodostuu toisaalta tydntekijoistd, mutta sitten toisaalta odot-
taa niin kun johdolta semmoisia tiettyjd linjauksia tai johtamista myés siind puolessa, ettd
esim. arvot ovat osa kulttuuria ja miten niitd vaalitaan ja katsotaan, ettd ne toteutuvat.

(Haastateltava 3)

Yrityskulttuuri kertoo sen, onko yrityksen keskiossa ihmiset vai painottuuko se enemman
numeroihin ja tehokkuuteen. Haastateltavat nostivat esiin esimerkiksi sen, kokeeko
tyontekijat olevansa korvaamattomia ja arvostettuja vai nahdaanko heidat vain resurs-
seina. Moni kokee, etta pohjimmiltaan kyse on myds arvoista, mitka nakyvat arjessa te-
koina. Heidan mukaansa se, mita kerrotaan ulospadin, pitdisi olla linjassa sisdisen toimin-

nan kanssa.

Yrityskulttuuri paljastaa niinku sen, etté minkdlainen se yritys oikeasti on, ettd voidaan
sanoa eri asioita ulospdin, mutta yrityskulttuuri kertoo oikeasti, ettd millainen yritys to-
dellisuudessa on. Se on paljon vuorovaikutusta. Tapaa kuunnella toisia ja reagoida niihin,
ettd jos herdd joku huoli tai muu sielld yhteiséssd niin miten se otetaan vastaan? Miten
siihen reagoidaan? Miten kommunikoidaan ndistd asioista? Se on hyvin tdrked osa sitd.

Ehké niinku perimmdiisin tapa kohdella toisia. (Haastateltava 14)

Yrityskulttuurin muodostumisessa korostuu yrityksen johtamiskulttuuri ja sisdinen vies-
tinta. Kulttuurin muodostuminen nahdaan pitkalti syntyvan johtamisen kautta. Haasta-
teltavien mukaan johto pystyy omalla tekemisellddan ndyttdamaan joko esimerkkia ja in-
nostamaa tai painvastoin. Johto madrittelee suunnan ja linjaukset seka ndyttaa esimerk-

kia omalla toiminnallaan siitd, millainen kdytds on hyvaksyttavaa. Tarkeana nahdaan
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myds avoimuus virheiden suhteen. Se, ettd annetaan tilaa myds virheille ja mydnnetaan
ne. Avoimella viestinnalla rakennetaan lisaksi luottamuksen ilmapiiria ja niin, ettd sanat
ovat linjassa tekojen kanssa. Haastateltavien mukaan kulttuuri ndhdaan kuitenkin myos

sellaisena, mita ei voida pakottaa vaan enemmankin vain ohjata.

Mun mielestd se ldhtee sieltd niinku johdosta. Johto vdhdn niinku silld omalla toiminnal-
laan ja niinku sanomisillaan ja pddtoksillddn mddirittelee sité suuntaa, mihin se yrityskult-

tuuri on menossa. (Haastateltava 12)

Semmoinen viilittémyys ja se, ettd ei hienostella asioita, jos ne on perseellddn niin ne on
perseelléén. Ettd se on mun mielesté sairaan tyoyhteisén merkki, ettd kaikki on ihan to-
della hienosti koko ajan, ettd siis ei varmasti ole. Ettd niinku se ettd asiat on huonosti, niin

sitten on huonosti ja sitten tehdddn jotain sille. (Haastateltava 11)

Se on yhteisé ja yksilét ja johto. Ja ehké kulttuuri on semmoista mité ei niinku voi tavallaan
pakottaa. Sitd voi koittaa ohjata, mutta sité ei voi niinku ylhddltd péin mun mielestd luoda

tai sitten se ei ole sitd oikeata kulttuuria. (Haastateltava 7)

Yrityskulttuuri muodostuu niista ihmisista, keita yrityksessa on tdissa. Muutama haasta-
teltavista korosti sitd, ettd jokainen henkil tuo mukanaan oman persoonansa ja jokainen
my®&s arvostaa eri asioita, minka takia onkin erityisen tarkeaa, etta jo rekrytoinnissa huo-
mioidaan henkilén soveltuvuus yrityksen kulttuuriin. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita,
ettd kaikkien tulisi olla samanlaisia vaan enemman sen kannalta, kuinka henkilo tulisi
yrityksessa vilhtymaan, miten arvot sopivat yhteen omien arvojen kanssa ja millaista vai-

kutusta henkilo toisi mukanaan.

Merkityksellisimpina asioina haastateltavat nostivat esiin luottamuksellisen ja avoimen
ilmapiirin, oikeudenmukaisuuden, yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden tunteen seka

arvostuksen ja sosiaalisen turvallisuuden.
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Se just semmoinen vapaus ja luottamus olisi sellaisia. Ja semmoinen olo, ettd kokee

olonsa arvostetuksi ja tdrkedksi osaksi. (Haastateltava 13)

Luottamuksen ilmapiiri on tosi tdrked ja mun mielestd sellainen Iéhtékohta ainakin itselle
siihen kaikkeen tekemiseen, ettd pitéd olla sellainen fiilis, ettd muhun luotetaan ja ettd
md voin luottaa myds muihin ihmisiin. Ei just ole sellaista mikromanageerausta. Se on

osoitus mun mielestd siité epdluottamuksesta. (Haastateltava 12)

Yleisestikin semmoinen, ettd minkdlainen se yleisfiilis tyéntekoon on, jos se on niinku in-
nostavaa ja mahdollisuus oppia, niin ne ovat niinku tosi tdrkeitd. Ja myds sitten tota vielé
yhtend kohtana semmoinen, niinku tavallaan tietty oikeudenmukaisuus myds, etté koh-

dellaan tyéntekijéitd hyvin. (Haastateltava 6)

On niin kun turvallista jokaisen nostaa asioita esille. Ja myéds se, etté se kommunikointi eri
tyontekijdtasojen vdlillé on niinku avointa. Se on oikeastaan se semmoinen perusta sille

kulttuurille. (Haastateltava 9)

Se, ettd on sosiaalinen turvallisuus kaiken aikaa ja pystyy sen kautta olemaan hyvin avoin
ja rehellinen. Ja ldpinékyvdd ettd niinku asioista pystytéédn puhumaan ja just tavallaan
ehkd myos tulee sieltd, etté annetaan palautetta niin hyvdd kuin huonoa ja luodaan pik-
kuhiljaa sitd niinku tavallaan turvallisuutta. Ja nédytetddn esimerkkejd itse myds ja yksi no
mitd md tdssd firmassa ehkd enemmdn niinku toivoisin vield niin luoda sité turvallisuutta
myés tehdd virheitd, ettd toki ei pidé toistaa samaa virhettd montaa kertaa, mutta niisté
pitdisi pystyd oppimaan ja ehkd tulee niinku esimerkin kautta, ettd sitten sieltd ylhdadltd
alaisille nédytetddn ja osoitetaan se, ettd hei, mekin tehdddin virheitd, ettd se on ihan sal-

littua. (Haastateltava 5)

4.2.1 Havainnot yrityskulttuurista

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan yrityskulttuuria talla hetkelld. Suurin osa ei osan-
nut sitd suoranaisesti kuvailla, silla he kokivat, ettei sellaista juuri nyt ole tai ettd se on
pirstaleinen. Moni kokee myds, etta yrityskulttuuri on henkilditynyt eli se vaihtelee vah-

vasti sen mukaan, kenelta kysyy.
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Mun mielestd se ei ole ehkd ihan vield sellaista, niinku kédsinkosketeltavaa mitd voisi ku-

vata. (Haastateltava 7)

Mun mielestd uudistumassa kokonaan toi yrityskulttuuri, ettd md en oikein niinku osaa
sanoa, ettd millainen tdlld hetkelld on se yrityskulttuuri, koska yritys ei voi itse vaan pddt-
tdd sitd, ettd millainen se on, kun kylldhdn siihen vaikuttaa ne ihmiset, jotka siellé on. Ja

nytkin meilld tuntuu, ettd on niinku puolet taas yhtdkkid vaihtunut. (Haastateltava 10)

Hyvdnd asiana, ettei peldtd muutosta. Mennddn niiku mddrdtietoisesti eteenpdin siind-
kin, mutta sitten se on ehkd osoittautunut sellaiseksi véhdn hallitsemattomaksi. (Haasta-

teltava 4)

On halua, ettd olisi jotain yrityskulttuuria. Tdllé hetkelld se on nyt véhén ympdri tavallaan,

ettd se ei ole kovin orgaanista. (Haastateltava 1)

Kulttuurin nahdaan olevan murrosvaiheessa, edelleen saatetaan puhua yrityksista X ja Y
tai miten aikaisemmin asioita on tehty. Yrityskaupan jalkeen yritys X on ollut vahvasti
esilld, mutta ostettu yritys Y on pyyhkiytynyt pois. Uuden brandin lanseeraamisen jal-
keenkin yritys X:n nimi tulee monessakin asiassa esiin, mika nahdaan hidastavan uuden
yrityskulttuurin muodostumista. Tietynlainen pohja ja runko yrityskulttuurille on ole-
massa, mutta se on hyvin vahvasti muovautumistilassa ja jatkuva muutos on horjuttanut
sitd. Yrityksessa on ollut myds paljon vaihtuvuutta ja moni pitkdan yrityksessa tyosken-

nellyt henkild on lahtenyt, mika aiheuttaa sen, ettei niin sanottua kulttuuriperimaa ole.

Ei ole tavallaan sellaisia niin kun vanhoja tyyppejd, jotka jotenkin toisivat sitd kulttuuria
uusille ihmisille vaan tuntuu, ettd uudet ihmiset, meiddn pitdd muodostaa se itse. Ettd
semmoinen ehkd kulttuuriperinté on vdhdn niinku hévinnyt téssd. Tai tulee semmoinen
olo, ettd ehkd tddlld on ollut joskus tai kuulee muilta niinku juttuja, ettd ndin tehtiin ennen
ja ennen meillé néin ja tdmmodaisid. Jotenkin tuntuu, ettd on joku kultainen aika mité muis-

tellaan kaiholla, joka on nyt hdvinnyt. (Haastateltava 3)
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Myés se, ettd kun tuli nimenvaihdos, ettd yritys X, keneltd bréindi Iéhti pois ja tuli yritys Z,
niin silti niin moni asia on vield yritys X nimellé, mutta yritys Z ei ndy kdyténnéssé missédn.
Niinku se yritys Z olisi pyyhitty péyddn alle ja se justiinsa, ettd yritys X:n oisi pitéinyt poistaa
se nimi niin se néikyy edelleen todella monessa paikassa, ettd on tyékalujen tunnuksia,

nimié jne. (Haastateltava 1)

Suurimpana huolenaiheena nousi esiin yrityskulttuurin muuttuminen tydntekijalahtoi-
sesta enemman asiakaslahtdiseen ja tulosta tavoittelevaan kulttuuriin, jolloin keskity-
tadan vahvemmin numeroihin, tehokkuuteen ja laskutusasteeseen. Haastateltavilta nousi

huoli siita, etteivat tyontekijat ole keskiossa vaan ihmiset korvataan numeroilla.

Onhan se muuttunut tdssd aika paljon, ettd alussahan se oli aika tyéntekijéléhtoinen,
mutta nythdn se on vihdn enemmdn muuttunut sellaiseksi asiakasldhtéiseksi. (Haastatel-

tava 2)

Ja jotenkin just se, etté menndién tosi paljon niinku raha edelld. Ollaan koko téd aika
menty niin tota vaikka ymmdirréin toki jos on vaikea taloudellinen tilanne niin silloin var-
masti pitddkin mennd. Mutta jotenkin se semmoinen, ettd sitten on tuntunut tosi yksi
puoleiselta ja kaikki on mennyt niinku sen ehdoilla. Ja tuntuu ettd no mitd se kulttuuri
sitten on niinku, ettd onko se kulttuuri nyt sitd, etté raha on se tdrkein? Ja varmasti joo,
ettd kaikille riittédd téitd ja ndin, niin se on tdrked asia. Mutta se etté onko jotain muita
tapoja millé me voitaisiin saada sité semmoista yhteishenked ja véhén jotain mikd ei vaa-
tisi niinku rahaa hirvedsti niin tuntuu, ettd se on niinku véhdn ollut poissa. (Haastateltava

12)

Aikaisemmin oli ehkd enemmdn sitéd aikaa niin kun niitten tyékavereiden kanssa vdhdn
hépistd, ettd ei tarvinnut olla niin hirvedn tehokas koko ajan. Meilld muuttui se laskutus
systeemi ja ne tuntikirjaukset sillain, ettd siitd tuli véhén semmoista, tavallaan se oli vd-
hén niinku viesti tyéntekijéille, ettd nyt ei sitten tehdd mitddn muuta kuin just sitd tyétd,
eikd niin kun sillain, ettd tdytyisi muistaa, ettd tydnteko ei aina ole sitd niska limassa pai-
namista vaan ettd se on sitd kaikkea muutakin mitd sielld téissd tapahtuu. (Haastateltava

8)
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Mad tieddn ettd monia muitakin ihmisié ahdistaa jotenkin se numeroiden tuijottaminen,
musta on jérkevdd ettd katsotaan jollain tasolla numeroita, mutta ehkd sitten mé koen
myés ettd, jos niité painotetaan liikaa esimerkiksi just vaikka laskutusaste, se hirved ko-
rostaminen mité on nyt ollut, niin se johtaa moniin semmoisiin asioihin, etté kuka haluaa
endd auttaa ketédn muuta jos sd et ole varma ettd se nostaa sun laskutusastetta tai kuka
haluaa osallistua mihinkddn firman kehittdmiseen, kun se automaattisesti on laskutusas-
teen aleneminen, etté en md ole esimerkiksi niinku kokenut etté kannattaisi Idhted mihin-
kédn task forceihin mukaan, koska se tarkoittaa sitten laskutusaste laskee ja tyémddird

vaan lisddntyy. (Haastateltava 13)

Luottamuksen koetaan horjuneen jatkuvien, nopeiden muutoksien takia seka siksi, ettei
asioista ole viestitty riittdvan avoimesti. Osa haastateltavista kaipasi enemman sitd, etta

sanat ja teot kohtaisivat eli se mitd sanotaan, olisi linjassa tekojen kanssa.

No mun mielestd niinku kylléd ihan hyvdlld suunnalla, mutta ehkd tota toivoisi tosiaan sitd,
ettd virheitd sallittaisiin ja sité ndytettdisiin ja niistd puhuttaisiin ehkd enemmdn ja sitten
viestinndillisesti avoimuutta, ettd puhuttaisiin vielé jotenkin avoimemmin asioista, ettd
mun mielestd on tosi hyvid steppejd otettu, tdd Q & A juttu ollut mun mielestd tosi jees.

(Haastateltava 5)

Menisi linjassa se mitd sanotaan ja tehdddn eikd sillain, ettd sanotaan sitd ja tehdddn
muuta ja ettei muutettaisi niin kun asioita vaan sen takia, ettd halutaan olla jotain isoa ja
niin kuin muut, vaan tehtdisiin sen takia, mikd on jérkevdd ja ettd siiné on joku hyvd syy
eikd niin, ettd tdd nykyinen tapa on huono, niin tehdddn nyt sitten vaikka ndin, ilman miet-

timdttd. Niinku kauhea kiire oli niinku siind. (Haastateltava 8)

Se oli kaiketi siité, kun johdossa vedettiin paniikissa hdtédjarrua, niin tota siitd alkoi se
kaikki tuntikirjaus kaaos homma ja jotenkin se ettd, mitenhdn sitd siis selittdisi, semmoi-
nen yleinen, ettd tuntuu ettd no tédnddn keksittiin tdllaista ja tdmd on nyt tdrkedmpddn

kuin mikddn asiakastyé ja niiku vaan yhtékkid jotain. (Haastateltava 13)

Haastateltavien mukaan yrityksessa tulisi sujuvoittaa myds tydskentelytapoja, silla use-

ampi heistd nosti esiin esimerkiksi tyontekijapulan, sisdisen tiedonkulun parantamisen,
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selkeyden tyénjakoon ja aikatauluihin sekd dokumentoinnin. Nama asiat hankaloittavat
tyontekoa, mika heijastuu vahvasti myds tyotyytyvadisyyteen. Talla hetkellad koetaan, etta
eniten parantamista olisi tiedonkulussa. Mikadli kommunikaatio olisi avointa, valtyttaisiin
muun muassa epaselvyyksilta ja hahmotettaisiin selkedmmin vastuualueet. Viestinnan
tukena kaivattaisiin myds selkeda dokumentointia. Nyt kun vanhoja tyontekijoita on lah-
tenyt ja heiddan mukanaan niin sanottua sisdista tietoa, varsinkin uusien tyontekijdiden

on vaikea saada selvyytta siitd, miten asiat ovat hoidettu, kun niita ei ole kirjattuna yl6s.

Henkiléston vaihtuvuus on ollut sen verran rajua, mikd sitten néikyy nyt esimerkiksi niinku
resursoinnissa ja tiettyjen niin kun projektien tai tehtévien loppuun viennissd. Ja sitten
myéds niinku tuommeoisia perusasioita, mitd tuli jonkin sortin yllédtyksend. lhan siis sem-
moiset, ettd on johonkin, vaikka dokumentointiin liittyen tai jatkosuunnitelmiin, niin nditd

sitten ei ollutkaan silld tasolla olemassa. (Haastateltava 6)

Viestinnén avoimuus ja selkedt stepit ja selkdd niin kun tavallaan se johdonmukainen te-
keminen, ettd on deadlinet ja mihin mennessd asioita pitdisi tehdd ja siitd niinku ldpinéky-

vyys, ettd kuka tekee mitd tekee ihan koko yrityksen tasolla. (Haastateltava 5)

Haastateltavat arvioivat asteikolla 1-5 yrityksen kulttuurin talla hetkelld. Vastauksien
keskiarvo oli 2,79. Alla olevassa taulukossa nakyy jakauma tyésuhteen keston seka sijain-

nin mukaisesti.
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Yrityskulttuuri asteikolla 1-5
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Kuvio 11. Asteikolla 1-5, kohdeyrityksen yrityskulttuuri talla hetkella.

Vastaukset menevit linjassa haastateltavien kesken. Moni nosti esiin sen, ettd henkilds-

tovaihdosten takia on ollut hankala luoda yhtenevaista kulttuuria seka kesan alussa ol-

leet muutosneuvottelut vield entisestadn vaikeuttivat tilannetta. Myos taustalla olevan

yrityskaupan tuomat muutokset ovat havaittavissa. Haastateltavat kokevat paasaantoi-

sesti, ettd talla hetkelld suunta on oikea ja pohja hyvan yrityskulttuurin muodostumiselle

on olemassa. Vahvat muutokset organisaatiossa ovat haastaneet yrityskulttuuria, silla

sen muodostuminen ottaa aikansa. Moni kokee, etta tahtotila vahvan yrityskulttuurin

luomiselle on suuri ja etta sen kehittamiseen on kiinnitetty huomiota.

Md sanoisin, etté varmaa on siind 2 ja 3 vdlilld, ettd md sanoisin, ettd tdllé hetkellé meillé
ei ole vield yritys Z:n kulttuuria niin kun semmoista mité voisi koko yrityksen osalta sanoa,
ettd on olemassa. Md tykkddn esimerkiksi siitd, millaiseksi on alkanut muotoutua, vaikka
Helsingin pddssd niinku tekemiseen ja lounaalle kéiymiseen ja semmoisen niin kun taval-
laan kivan fiiliksen puolesta, mutta sitten kun se ei koske niin kun vield meité kaikkia. Nyt
vasta ollaan ehkd pddisty siihen, ettd ei puhuta niin paljon yritys X tai yritys Y:std. (Haas-

tateltava 7)

Yritetddn parantaa sitd, yritetdidn luoda kaikkia uusia toimintatapoja ja tota niinku tahto

on kova pddstd sinne niinku vitoseen. (Haastateltava 10)
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Tarkeimpana yrityskulttuurin luojana haastateltavat nostivat esiin ihmiset ja tydkaverit.
Varsinkin he, jotka kdyvat toimistolla kokevat yhteiséllisyyden tunteen tarkedana. Muun
muassa lounastauot tai aamupalat kollegoiden kesken luovat sopivaa tasapainoa arjen
keskelle. My&s erinomaiset toimistotilat luovat viihtyvyytta seka houkuttelevat kdymaan
toimistolla. Nama myos osoittavat sen, ettd henkilostosta valitetdaan. Henkilot, jotka te-
kevat enimmakseen etdna toita, kaipaisivat enemman vuorovaikutusta. Yhteisollisyyden
tunnetta vahvistavat erityisesti kasvokkain kohtaamiset henkiloston kesken seka varsin-
kin tapahtumat koetaan tarkedna tekijana sen suhteen, etta opittaisiin tuntemaan tyo-

kaverit paremmin.

No ihmisistéhédn se muodostuu ja mulle enemmdnkin ndisté ihmisistd, jotka ovat tddllé
toimistolla, joita néikee, ettd ei se nyt etéind niin silleen. Enemmdnkin just nédmd kontaktit
tddllad toimistolla ja niin edespdin. Ehkd ne tapahtumat ovat, mutta kyllé md enemmdn
arvostan sitd niin kun pdivd pdivdltd olevaa kontaktia ihmisten kanssa. Ja sitten lounaalla

kdynnit ja DevFridayt. (Haastateltava 2)

Merkittavana positiivisena tekijana nykyisessa yrityskulttuurissa nahdaan myos henkil-
kohtaisen eldman ja tydeldaman yhteensovittaminen. Yrityksessa mahdollistetaan tama
muun muassa paikkariippumattomuudella, jolloin tydntekijat voivat vapaasti valita mis-
tapdin toita tekevat. Osa tykkaa lahtea mokille, kun taas osa haluaa kdyda toimistolla

paivittdin. Tyon joustavuus ndahdaan isona etuna.

Kyllé se sen henkilékohtaisen eldmdn mahdollistaminen ja helpottaminen on ihan siis eh-
doton prio ykkénen. Kylld mulle on paljon tdrkeéimpdd, niinku paljon esimerkiksi palkkaa

tdrkedmpdd se, ettd md saan fyysisesti olla missé vaan. (Haastateltava 4)

4.2.2 Yrityskulttuurin johtaminen

Yrityskulttuurin johtaminen ndahdaan olevan kulttuurin muodostumisen keskitssa. Niin

kuin aikaisemmissa vastauksissa on tullut ilmi, johto toimii suunnannayttdjana. Yhtene-
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vana haasteena koetaan olettaminen seka konkreettisuuden puute. Haastateltavien mu-

kaan osa johdon linjauksista tuntuu korkealentoisilta eika niita jalkauteta kdytanndnta-

solle.

Korkealentoisiakin ja tosi ylétasolla olevia ajatuksia ja puheita. Ehké he ei ymmdrrd sitten
sitd todellisuutta mitd sielld arjessa tapahtuu ja vdlilld just kyseenalaistetaan, ettd miten
niin ei ole kerennyt. --- Ehké semmoisia tosi paljon sellaisia niinku tietynlaisia olettamuksia.
--- Johdolta ehké aavistuksen puuttuu mun mielesté se muutosjohtamisen peruspalikat,
ettdé he vaan sanoo niin kun, ettd ndin tehdddn ja sitten se tavallaan se johtaminen jéié
siité vdlistd, etté no miten se tehdddn. He olettavat, ettd kyllidhdn jokainen pystyy itse it-
sensd johtamaan tdmédn muutoksen ldpi, ettd se on ollut ehkd semmoinen yksi asia. (Haas-

tateltava 5)

No varmaan just téd ettd sanat ja teot yhdistyy ettd on se semmoinen yhtendinen linja.

(Haastateltava 14)

Yrityksessa on tehty tyotyytyvdisyys- ja hyvinvointikyselyitd, minkd perusteella taman-

hetkinen tyotyytyvadisyys on huolestuttavalla tasolla. Noin puolet haastateltavista ei ole

siltikddan varma, onko johto ymmartanyt sen tarkeyden tai vaikutuksen myds taloudelli-

selta nakokulmalta. Suurin osa haastateltavista nosti esille sen, ettd tyytymattomyys ja

huonovointisuus tulisi nostaa keskioon ja keskittya sen parantamiseen, jolloin se heijas-

tuisi myods positiivisesti tulokseen.

No on vaikea sanoa miké se on se realistinen kdsitys, siis kommunikaatiossa se ei mun
mielestd ndy. On tota ténd vuonna kyllé nostettu esille, ettd tiedostettu esimerkiksi huono
eNPS- luvut, mutta md en tiedd onko se ndkynyt niin akuuttina, kun sen ehkd pitdisi ndkyd.

(Haastateltava 9)

Totta kai on ehdottoman térked puhua talousasioista ja niinku taloudellisista luvuista ja ne
aina niinku kiinnostavat, mutta jos tuotaisiinkin siihen rinnalle tai jopa niinku isommaksi
vaikka eNPS. Jos tdtd ruvetaan niinku promoamaan enemmdn ja se edelld mennddn, niin

md vditdn, ettd silld on vaikutusta myés sitten niihin taloudellisiin lukuihin ja pystyy niinku
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sitouttaa paremmin niitd tyoéntekijéitd, kun oikeasti etualalle niin kun ne tyéntekijbiden

asiat, tyéntekijéiden kokemus. (Haastateltava 14)

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan ldhijohtamista ja esihenkiloty6ta. Kaikki haasta-
teltavista olivat sitd mieltd, etta se kaipaa vahvasti muutosta eika toimi nykyisella mallilla.
Huoli kohdistuu isoimpaan, noin 50 hengen operations-tiimiin. Lisdksi tietynlainen sel-
keys ja ohjeistus nahdaan esihenkilétydhon tarpeellisena, sillda myods esihenkiléasemassa

olevat tarvitsevat ohjausta, huolenpitoa ja tukea omaan tyéhonsa.

Ldhden ehkd siitd, ettd sieltd ylemmdiltd taholta saataisiin se iso kuva ja se, ettd kuka te-
kee mitd tekee, missd vilissd, ettd niin kun tavallaan ehkd oma esihenkilékin kaipaisi sel-
laista, joka sitten ohjaisi siihen enemmdin systemaattiseen tekemiseen, ettd téd on ollut
aikamoista hurlumheitd tdssé nyt téd syksy ja paljon pitényt saada aikaiseksi ja paljon
ollaankin saatu, mutta sitten taas se, ettd ylemmdallé tasolla voisi myds niinku ottaa sem-
moisen tietynlaisen kdsijarrun pddille ja ottaa semmoisen tarkastuskierroksen, ettd hei,
mitds me ollaankaan tekemdissd ja mitd me ollaan luvattu henkiléstélle ja mitd ei. (Haas-

tateltava 5)

No siis kyllé md ndkisin siind mielessd, ettd esimerkiksi jos miettii tota meiddn isointa tii-
midi, niin se on aivan liian iso. Se on aivan liian iso, ettd sen tiimin esihenkilo pystyisi teke-

mddn hyvdd esihenkiltyétd ja niinku johtamaan ihmisid. (Haasteltava 7)

Ei ole hyviilld tolalla ja joo, tarvitaan siihen kehitystd ja tarvitaan sitéd niinku vastuiden
selvittdmistd ja selkeyttdmistd ja roolijakoa varsinkin HR:n ja esihenkilén viilisesté niin
kun yhteistyédstd ja sitten se, ettd tyontekijbille pitdd selventdd se, ettd mitd asioita hoi-

detaan kenenkin kanssa, mitkd ovat kenenkin vastuualueet jne. (Haastateltava 8)

He, jotka ovat osana 50 hengen tiimia kokevat, ettei esihenkil® ole tavoitettavissa eika
hanelld ole aikaa luoda henkil6kohtaista suhdetta kaikkiin tiimildisiinsa. Taman haasta-
teltavat ymmartavat eivatka koe, etta syy olisi esihenkilon itsessddn vaan hanen tydkuor-
mansa nahdaan liian suurena, jolloin ldsndolo tiimildisten arjessa on ajallisesti mahdo-

tonta.
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Mun mielestd téllaisessa yrityksessd ei pitdisi olla yhdelld esihenkilélld viittdkymmentd
alaista. Se vaikeuttaa niin paljon kaikkea, ei pysty olemaan varmastikaan niin paljon ld-
hiesimiehend kun itse haluaisi. Sitten myés jo aikataulullisesti, se on niinku tdysin mahdo-
tonta esimerkiksi joidenkin kehityskeskusteluiden jdrjestéiminen. Loppuvuoden aikana plus
neljéllekymmenelle ihmiselle ja kiy sit katsomassa tota sen kalenteria niin ei tule vaan
onnistuu, ettd se on kanssa hyvd esimerkki siitd, etté kuulee ettd tdhdn pyritédn, mutta se

ei ole siis kdytdnnéssd mitenkddn milldén tapaa mahdollista. (Haastateltava 7)

Ei se varmaan tiedd mitd md edes teen tai tuntuu siltd, ettd niinku en md tiedd... En ole

ollut tyépaikassa, missé mun esimies olisi yhtd ndkymdtén, kun tddlld. (Haastateltava 3)

4.3 Tyotyytyvaisyys

Tarkastellaan tyotyytyvaisyytta niin viihtyvyyden, hyvinvoinnin kuin sitoutumisen kautta
(kuvio 11). Tyotyytyvaisyys pitaa sisalladn monia eri ominaisuuksia. Tassa tutkimuksessa
tyotyytyvadisyys madritelldan koostuvaksi kolmesta osa-alueesta; viihtyvyys, hyvinvointi

ja ilmapiiri seka sitoutuminen.

Tyotyytyvaisyys

Hyvinvointi ja

: . Sitoutuminen
ilmapiiri

Viihtyvyys

Kuvio 12. Tyotyytyvadisyytta tarkastellaan kolmen alateeman kautta.
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Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan omin sanoin, mita heidan mielestansa tyotyyty-
vaisyys tarkoittaa. Tyotyytyvadisyys koostuu tiivistetysti tydon mielekkyydesta. Siita onko

toihin kiva herata aamulla, millainen yleinen fiilis ja oma jaksaminen on.

Sitdi, ettd on kiva tulla téihin. Siitd, ettd niinku herdéd aamuisin ja ei tarvitse olla, ettd voi
ei taas ty6pdivd vaan se, ettd niinku téihin on oikeasti kiva ja mukava mennd. (Haastatel-

tava 7)

Toi yrityskulttuuri on niinku yks tdrked iso osa sitd. Tyotyytyvdisyys niin sitd, ettd miltd
musta tuntuu mennd tdihin. Onko se innostavaa? Onko se mukavaa? Péédisenké md teke-
mddn sielld niitd asioita mitkd mua kiinnostaa ja innostaa? Kannustetaanko mua siihen?

Annetaanko mulle vdhén niinku sauma kasvaa? (Haastateltava 6)

Viihtyvyyden ja jaksamisen kautta, ettd niin kun useampana aamuna kun herdé niin on
kiva tulla téihin verrattuna siihen, etté niinku drsyttdisi IGhted téihin. Ja sitten tietysti iso
osa on tybkaverit. Sitten se semmoinen niin kun laadukkuuteen pyrkiminen. Se puskee

kaikkia eteenpdin ja esteiden voittaminen. (Haastateltava 9)

Tyotehtavilla on iso painoarvo tyotyytyvaisyyden suhteen. Tydtehtavien selkeys, mielek-
kyys, haastavuus ja merkityksellisyys vaikuttavat vahvasti tyotyytyvaisyyteen. Myos kii-
toksen ja palautteen saaminen sekd onnistumisen tunteet nousivat esille. Lisdksi turval-

linen ymparisto luo tyytyvaisyytta, kun uskalletaan kertoa asioista avoimesti.

No md tykkddn, ettd on selkeité hommia. Niinku selkeitd askeleita mitd pitéid tehdd ja
sitten tavallaan tietdd, ettd timd mun pitdd tehdd ndin. Ja sitten md tieddin, ettd md oon
tehnyt sen tyén, ettd on semmoinen selked mité on tekemdssé ja miksi. Ja sitten, et tyon
haastavuus on sopiva. Sitten md kanssa tykkddn ihan niinku asiakkaiden kanssa silleen,
ettd asiakkailta tulee palautetta, ettd olipa hyvd homma tai hyvin hoidettu tai téllainen
se lisdd kylld tyytyvdisyyttd ja motivaatiota. Ja no sitten ihan semmoinen, ettd on kiva
tulla toimistolle tyékavereita moikkailemaan ja semmoinen kiva fiilis ja no ainakin tdllé

hetkelld on semmoinen fiilis. (Haastateltava 3)
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No esihenkildn tuki ja sitten se, ettd jos sd niin kun onnistut sun tydssd tai ihan vaan ettd
sd teet normaalisti sun tyétd ja sd teet sen hyvin, ei mitenkddn semmoinen, ettd sé nyt
oot jonku super homman saanut aikaiseksi vaan ihan vaan ettd sd teet sitd tyotd, niin sé
saat my@s siitd niin kun sen kiitoksen ja tai semmoisen niinku, etté hei sd vedit tosi hyvin
nyt tén viikon tai just ettei tule koko ajan semmoinen tunne, ettd hitto méd oon huono.

(Haastateltava 2)

Turvallisuutta sekd fyysistd ettd henkistd. Silti se ei tarkoita, ettd ei ole haasteita, vaan
niitd pitéd olla kuitenkin tasaisin vdlein. Mé tykkédn siité niinku 40 % mukavuusalueella
ja 60 % mukavuusalueen ulkopuolella. Myds kommunikointi luo tyéturvallisuutta, ettd md

uskallan kommunikoida. Ja mulle uskalletaan kertoa asioita. (Haastateltava 1)

4.3.1 Viihtyminen

Viihtymiseen vaikuttaa lahes samat asiat kuin mista tyotyytyvaisyyden ndhdddan muodos-
tuvan. Keskeisind teemoina haastateltavat nostavat esiin luottamuksen ja arvostuksen,

tyoyhteison, mielekkaat tyotehtavat seka tyon joustavuuden (kuvio 12).

Tyén Luottamus &
joustavuus arvostus

TyOyhteiso

Kuvio 13. Haastateltavien mukaan viihtyvyyteen vaikuttavat keskeiset tekijat.
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Luottamuksen ilmapiiri heijastuu myds sosiaalisesti turvalliseen ymparistdon, missa esi-
henkilon tuki on tarjolla. Kiitoksien ja palautteen saaminen luo haastateltaville my6s ar-

vostuksen tunnetta omasta tyostaan.

No se, ettd luotetaan siihen mitd tekee. Saan sitd kiitosta esimerkiksi nyt kun (henkilé X)
on tullut, niin musta on ollut tosi kiva, kun se oikeasti sanoo, ettd hei hienoa, kiitos tdsté

ja niinku tdlleen. Periaatteessa pieni asia, mutta silli tuntuu isolta. (Haastateltava 8)

TyOdyhteisd koostuu ihmisista ja ilmapiirista, mitka ovat haastateltavien mukaan viihtymi-
sen keskiossa. Voidaanko esimerkiksi keskustella avoimesti ja rennosti ja jaetaanko myds
henkilokohtaisia asioita tydasioiden rinnalla. Tahan liittyy myds sosiaalinen nakdkulma.
Yhteisollisyys ja ajanviettaminen myds tydajan ulkopuolella esimerkiksi elokuvaillan tai
ruokailun merkeissa nahdaan tarkeana vastapainona itse tydntekemiselle seka se mah-
dollistaa tutustumisen tydkavereihin paremmin. Myds tuen saaminen ilman, etta sita

tarvitsee pyytda, nostettiin merkittavaksi asiaksi viihtymisen suhteen.

Ne, mitd arvostaisin yrityskulttuurissa, ne asiat sitten taas vaikuttavat hyvin paljon, etté
onko rento ilmapiiri vai enemmdn semmoinen tietylld tavalla peldttivd. --- Mutta sosiaa-

linen puoli siihen viihtyvyyteen on se niinku yksi isoimmista tekijéistd. (Haastateltava 13)

Tdisséikin kuitenkin tehdddn tiimityétd ja siihen viihtyvyyteen, niin kylld se niinku on hyvd,
ettd on mahdollisuus tehdd niiden kanssa téitd, kenen kanssa se homma toimii niin. Kyllé
ihmisten tunteminen on niinku se hankalin asia. Md ndkisin, ettd se on yksi tdrkeimpié
juttuja tuohon viihtyvyyteen, ettd tutustutaan toisiimme sillé tasolla. Kaikki timmdiset

get to getherit ja muut. (Haastateltava 11)

Ja sitten se kommunikaatio tai sellainen ettd tietdd, ettd tukea on saatavilla. Sellaista tar-
vitsee ja et myés tarjotaan pyytdmdttdkin. Ja niin kun oman hyvinvoinnin tukeminen myds
tdrkedd, koska jos halutaan antaa yritykselle ja liiketoiminnalle niin pitdd myés saada ta-
kaisin, jotta sitten siiné pysyy se vuorovaikutus. Jos voi hyvin téissd niin haluaa antaa tyo-

yhteisélle ja tydlle tai yritykselle enemmdn. (Haastateltava 14)
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Ihmisten lisaksi, tydtehtavien merkitys korostuu siind, mitka asiat saa haastateltavat viih-
tymaan tdissa. Heidan mukaansa toissa viihtyy paremmin, mikali kokee, etta tydé on mie-
lekasta. Mielekkyys syntyy haastateltavien mukaan tydtehtavien selkeydestd, haasteelli-

suudesta seka siita, ettd omia toiveita on kuunneltu.

Mun mielestd se selkeys on omalta kantilta tosi tdrkeditd. Tavallaan on se niinku perus-
pohja kunnossa ja on sovittu vaikka prosessit ja sanotaanko vaikka néin etté md tieddn,
ettd kun md ldhden tekemddn jotain asiaa niin sitten mulla on niinku selkeé kuva siitd ettd
miten sen asian odotettaisiin olevan ja niinku ketd just osallistetaan ja miten se homma

etenee. (Haastateltava 12)

Mulle tyé on aina niinku henkil6kohtaisen elémdén tukemista ja se on niinku, ettd jos mun
tyé onnistuu hyvin tukemaan mun niinku tyén ulkopuolista aikaa, niin niin kylld se on

niinku térkein. (Haastateltava 4)

Haastateltavat nostavat lisaksi tydn joustavuuden ja vapauden tydntekemisessa niin pai-
kan kuin ty6ajan suhteen. Viihtyisat toimistotilat taas houkuttelevat heidan mukaansa

henkilostoa tydpaikalle, mika edistaa yhteisollisyyden tunnetta.

No tyékaverit varmaan. Tydskentelytiloilla. Itse tosiaan kdytén toimistoa niin paljon kuin
mahdollista ja no sitten se niin kun itse tyontekemisen mielekkyys. Siiné ehkd, kun véhén
positiota vaihdoin myés niin halusin vdhdn erilaisia haasteita. Aina uudenlaiset haasteet,

niin ehkd siitd myés tai se myds vaikuttaa siihen viihtyvyyteen. (Haastateltava 9)

Haastateltavilta kysyttiin asteikolla 1-5, kuinka hyvin he viihtyvat talla hetkella. Keskiarvo
kaikkien haastateltavien kesken on 3.57. Sijainnin mukaan parhaiten viihdytdaan Helsin-
gissa (3.83) kun taas etatyontekijoiden viihtyvyys on alhaisin (3.16). Kuten alla olevasta
taulukosta voidaan nahda3, isoin ero on etatyontekijoiden viihtyvyydessa suhteessa tyo-
suhteen kestoon. Haastateltavien vastauksien perusteella voidaan huomata se, ettd mita

pidempaa henkilé on tehnyt etatdita, sitd matalampi on viihtyvyys. Kaiken kaikkiaan alle
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vuoden tyosuhteessa olleiden henkildiden viihtyvyys (3.93) on parempi kuin pidempaan

olleiden viihtyvyys (3.21).

Taulukko 1. Keskiarvot (asteikolla 1-5), kuinka hyvin haastateltavat viihtyvat talla hetkella.

Sijainti Tyosuhteenkesto Tyosuhteenkesto
alle vuoden yli kolme vuotta

Helsinki 4.2 3.5

Tampere 3.5 3.5

Etityd 4.0 1.5

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan asioita, joiden tulisi muuttua, jotta viihtyvyys pa-
ranisi. Tassa kysymyksessa nousi esiin samoja teemoja, joita on noussut jo pohdittaessa
yrityskulttuurin nykytilaa. Noin puolet haastateltavista kaipaa selkeytta ja struktuuria
tyoskentelytapoihin ja esimerkiksi ajankdytt6a osaamisen kehittamiselle. Myds esihenki-

I6rakenne ja tiimiytyminen nousivat kehitysehdotuksena suurimman osan vastauksissa.

Selked omistajuus tiettyihin prosesseihin, selkedt roolitukset ja henkilét, ketkd on vas-
tuussa mistdkin ja keneltd voi kysyd. Sitten myéds tédhdn vastuisiin liittyen, niin tietty reak-
tiivisuus, ettd jos kysyy tietyltd henkil6lté niin voi myés olettaa, ettd se vastaus tulee no-
peasti eiké jdd roikkumaan. Ja niinku prosessit laitetaan kuntoon ja kaikille on selkedid
mitd kuuluu omaan tonttiin ja milloinka tarvitsee kysyd apua ja misté sitd apua saa. Ja
dokumentoituna, niin kun téé peruskallio on kunnossa niin sitten md uskon, ettd tdd on
mahdollista niin kuin nousta hyvinkin korkealle. Koska sitten voi myds helpommin vaikut-
taa tavallaan omalla tyélldsi kehitykseen enemmdn kuin sithen vaan semmoisen sisdiseen

selvittelyyn. (Haastateltava 6)

Moni haastateltavista kokee yrityskulttuurin puuttuvan tai olevan pirstaleinen, mika hei-

jastuu negatiivisesti viihtymisen osalta. My6s itsensa johtamisen tarkeys korostuu, kun



63

toimitaan nopeasti muuttuvassa ymparistdssa, missa esihenkild ei ole paivittdin tavoi-
tettavissa. Nyt haastateltavien mukaan on tehty oletuksia eikd ole tarjottu esimerkiksi

tukea tai apua itsensa johtamiselle.

Keskijohto on poistettu ja tyéntekijéit itse saavat ruveta johtamaan itsedén ja kiinnostu-
maan enemmdin asioista, mistd ei aikaisemmin ollut yhtédn tietoisia niin vahdn samalla
tavalla kéynyt tddlldkin sitten siind, ettd jotkut niin kun ketkd on tottunut siihen, ettd on
se esihenkilo, joka ohjaisi tyotd niin yhtdkkié ei olekaan. Pitddkin itse yhtékkid pystyy
paremmin hallitsemaan tyétédn, ettd ei semmoista voi olettaa keneltdkddn. (Haastatel-

tava 14)

Kulttuurin pitdisi tulla véhdn selkecimmdksi tai niinku antaa sille aikaa muovautua ja sit-
ten ehkd toi esihenkilérakenne koko firman kannalta. Ja mahdollisesti sitten joku tiimiyty-
minen tai tiimi-ajattelu, etté md en ehkd koe, ettd téé neljinkymmenen hengen operati-

ons-tiimi on vélttimdttd kaikista tehokkain tapa. (Haastateltava 9)

Mad tykkddn siitd, ettd md pddsen korjaamaan myds asioita niin se on selvd ettd sitd ma
tulin téinne tekemddn, kehittimddn, korjaamaan asioita. Ja vaikka tietenkin ei ole vdlttd-
mdttd kaikki ollut sillé tasolla, mitd md olin olettanut silti. Oon itse todella tyytyvdinen,

ettd niinku olen valinnut yritys X:n. (Haastateltava 1)

Alla olevassa kuviossa on esitettynd yhteenveto talla hetkellad viihtyvyyttd parantavista
seka viihtyvyytta vahentavista tekijoista. Esimerkiksi tydkaverit ja mielekkaat tyotehtavat
yllapitavat viihtyvyytta kun taas kulttuurin puuttuminen ja tyon kuormittavuus vahenta-

vat sita.
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Kuvio 14. Positiivisesti ja negatiivisesti viihtyvyyteen vaikuttavat asiat talla hetkella.

Moni haastateltavista kaipaisi sitd, etta ajateltaisiin ensisijaisesti tyontekijoiden viihty-
vyyttd ja hyvinvointia. Haastateltavien mukaan viihtyvyyteen vaikuttaa myos korkea hen-

kiloston vaihtuvuus. Yrityksesta on [ahtenyt paljon vanhoja tyontekijoita, mika on vaikut-

tanut myos ilmapiiri.

Kaikkien haastateltavien suhtautuminen palkitsemiseen seka aineelliseen etta aineetto-
maan on melko neutraali. Ajansaatossa sen koetaan huonontuneen niiden keskuudessa,
jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa yli kolme vuotta. Aineetonta palkitsemista, kuten
esimerkiksi kiitoksen saamista kaivataan vield vahvemmin, silla sen merkitys on monelle

hyvinkin tarkead. Kiitoksen koetaan olevan pieni, mutta merkityksellinen asia, mika tuo

iloa ja jaksamista arkeen. My0s kuulumisten vaihto ndhdaan tarkeana.

Aineelliseen palkitsemiseen oon tyytyvdinen. Aineettomaan toki vdlittyy isosti kulttuuri.
Ehkd silloin aikaisemmin oli enemmdn semmoista tsemppaavaa niin kuin esimerkiksi jol-
lekin slack kanavalle viikon pdiditteeksi joku saattoi kirjoittaa kiitoksia eri ihmisille ja ndin,
ettd se oli toki mukavaa, mutta ei se ollut mikédn ettd koko firma aina kirjoittaisi tdllaisia,

ettd se saattoi olla niinku muutamat henkilét, jotka on yleensdi sitten halusi jakaa tdllaisia.
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Mutta kyllé sekin osittain liittyy siihen kulttuuriin. En md ehkd niin kun koe kaipaavan mi-
tddn semmoista pddhdn taputtelua tai sellaista, mutta onhan se niin kun kiva saada ar-
vostusta, jos on tehnyt jotain oikein ja hyvin ja sitten taas avointa palautetta siité jos on

joku menny vddrin. (Haastateltava 9)

Aineellinen palkitseminen kuten palkka ja henkilostéedut ndhdaan olevan paasaantoi-
sesti hyvdat, mutta se on heikentynyt ajan saatossa ja pienia parannuksia kaivattaisiin.
Kehitysehdotuksina haastatteluissa nousi bonusmalli seka henkilékohtaiset muistamiset

ja lahjat.

Kylléhén molempiin ihan tyytyvdinen. Ehkd se aineellinen on véhén huonontunut téssé
vuoden aikana, mutta ihan tyytyvdinen. Menihén meiltd ne Devfriday lounaat ja office

abroadit, sehdn on sindnsd myés sellaista palkitsemista. (Haastateltava 2)

Se on niin helppo antaa joku lahjakortti vaan. Ja niin kun ndin, ettd se olisi joku henkil6-
kohtaisempi. Sen ei tarvitsisi olla arvokas mulle, mutta se ehkd voisi olla ajallista panos-
tamista. Nyt koitetaan vaan dkkié hommata jotakin jollekin, niin sitten tuleekin semmoi-

nen fiilis, ettd se on dkkid vaan hoidettu alta pois koska tdytyy. (Haastateltava 8)

Sellainen kiittdminen ja arjen kiittdminen ja semmoinen, niin sité on ehkd véhemmdn nyt-
ten huomannut. Ettd semmoista saisi olla ehdottomasti enemmdn ja sitd niinku saavutus-
ten esiin nostamista koko firmassa niinku eri puolilta. Mun mielestd sitéd kyllé voisi olla
enemmdn ja jos on oikeasti joku tehnyt tosi ison urakan, niin miksei niinku sitd voisi silleen
jollain just lahjakortilla tai joku pienikin juttu niin varmasti voisi muistaa. Ja semmoinen
miké varmaan ainakin itsedéin voisi motivoida, ettd jos tietdisi ettd jos pdésee johonkin

tavoitteisiin, niin sitten voisi saada jonkun kerta bonuksen tai jotain. (Haastateltava 12)

Motivoivina asioina koetaan haastateltavien mukaan etenemismahdollisuudet, niita tu-
kevat tavoitteet ja haasteet. Mieleiset projektit ja tydkaverit seka kiitoksien saaminen

ovat myds keinoja motivaation edistamiselle.
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No just se, ettd saa kokeilla asioita, ettd jos on jotain, ettd ehkd miettii sitd niinku tyéssé
oppimista tyylilld, etté tuetaan sitd, ettd pystyy vihdn heittdytymdién ja kokeilemaan uu-
sia juttuja ja testaamaan etté miten ne toimivat. Ja niinku ehkd niillé vielé asioita eteen-

pdin. (Haastateltava 14)

Pitkdaikaiset haasteet tai pitkdaikaiset tavoitteet. Kunhan mulla on suunta tiedossa niin

mulla on tiettyjd steppejd sit sitd kohti. (Haastateltava 1)

Se just, ettd tekee merkityksellisté tyotd ja jérkevilld pelimerkeilld niin sanotusti, etté sit-
ten just se ei ole vilttdmdttd rahaa tai muuta vaan ettd mahdollistetaan se tyé ja niinku
helppo tehdd, ettd kaikkea matkustaminen tai muut on niinku silld tavalla luotu helpo-

tukseksi. (Haastateltava 5)

Oma kehittyminen ja hyvin tehty tyé. (Haastateltava 7)

Ja mua motivoi myés se, etté jos mé koen, ettd myds ne ihmiset kenen kanssa teen téitd,
ettd ne ovat kanssa silleen innostuneita ja oikeasti myds kanssa niinku haluaa saada asi-

oita aikaiseksi ja toteuttaa asioita ja pddstd niihin tavoitteisiin. (Haastateltava 12)

4.3.2 Hyvinvointi ja ilmapiiri

Haastateltavat kuvailivat suurimmaksi osaksi omaa hyvinvointiaan tydpaikalla ihan hy-
vaksi, vaihtelevaksi tai menettelevaksi. Hyvinvoinnin nakdkulmasta kaikki haastateltavat
kokevat varsinkin tyon kuormittavuuden rasittavan omaa jaksamista seka sen, ettei pa-
laudu tydpaivasta. Osa kokee kuluttavaksi olla niin sanotusti joka paikan hoyla, silla oma
rooli on epdselva. Myos ylitydtunnit ovat osalla kertyneet ja niiden poispitdminen on

hankalaa, kun tekemista on paljon.

Joo ihan silleen menettelevdsti, mutta kylld tdssd pari viikkoa meni just, ettd ihan selkedisti
liikkaa hommaa. Ja sitten on liikaa projekteja samaan aikaan, ettd niité nyt onkin saatu

purettua tdssd ja niitéhdn on yritetty purkaa jo pidemmdn aikaa, ettd kylld ehkd toi tuosta
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rauhoittuu, mutta tota kylld tuossa pitdisi itsekin noi liukumat pitéd ja muut pois. (Haas-

tateltava 11)

No se, ettd olisi selked rooli, ettd kylléhdn téd on téllaista joka paikan héyldnd oloa ja mé
oon kaikkien kyselyiden kohde koko ajan, ettd en md oikein tiedd itsekddn misté ne vas-
taukset sitten aika usein kumminkin tiedd, mutta se ettd mulla ei ole niinku sitd sellaista

selkedtd tonttia. (Haastateltava 4)

Hyvin. Ajoittain véhén vésymystd, koska mdé teen liikaa toitd. Pitéisi osata niinku tehdd
vdhemmdn ja sanoa siitd, ettd nditd asioita ei pysty nédin nopeasti tai télld aikataululla

tekee, tarvitsee opetella siihen. (Haastateltava 10)

Paremmin siis siiné mielessd, ettd ei ole niin paljon liikaa hommia kuin mité tota on muu-
ten ollut, ettd siind mielessé paremmin mutta tuntuu ettd ehkd sitten se aikaisempi kiire
ja kuormitus ja kaikki se vaikuttaa edelleen tosi paljon, ettd tuntuu, ettd ei sité edelleen-

kddn niinku palaudu eikd silleen meinaa jaksaa. (Haastateltava 13)

Tyon priorisointi, tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, hyvat younet ja lilkunta nousi tasapainot-
taviksi tekijoiksi tyon kuormittavuuden rinnalle. Nailla keinoin osa haastateltavista kertoi
pystyvansa edistamadan palautumista tyopaivasta. Kuitenkin yli puolet haastateltavista
kokee tydnsa olevan lilan kuormittavaa talla hetkelld. Loput haastateltavista taas kertoi-
vat tunnistaneensa omat rajansa ja sitd kautta pystyvansa hallitsemaan kuormittavuutta.
Itsensa johtamisen taidot kuten kyky pystya kieltdytymaan ja priorisoimaan ovat erityi-

sen tdrkeita taitoja tydssdjaksamisen varmistamiselle.

On aika niinku silléd tavalla huolestuttavan kuuloista monen kanssa, kun juttelee ja huo-
maa myods sitten, ettd itse niinku nyt on parin kuukauden ajan joutunut tietoisesti vihén
niinku myés palautua. Pakko oikein miettid viikonloppuisinkin, miten lepdd, ettd jaksaa
sitten toissd, niin se ei ole tavallaan sitten terveelld pohjalla, ettd joutuu perjantai iltana
miettimddn, ettd nyt kdynkin vaan sporttaamassa ja menen aikaisin nukkumaan koska
muuten ei jaksa ensi viikolla. Ei ole ehkd sitten terveelld tasolla, pitkéissé juoksussa aina-

kaan. (Haastateltava 6)
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Olen oppinut enemmdin sitd, ettd olen myds kommunikoinut sen esihenkilélle niin etté
siind vaiheessa, kun menee vaikka yli tyétunnit, niin seuraavalla viikolla otan ne pois. Sit-
ten Idhden kaksi tuntia aikaisemmin. Sitten tietenkin vakituinen liikunta ja yrittéen sy6dd
mahdollisimman terveellisesti. Ja yks semmoinen minkd oon huomannut, ettd tédlld on
aika paljon tapana varata palaveri, vaikka toisella olisi oma kalenterivaraus, niin sen
pddlle varataan aika usein, ettd sitd ei vdlttémdttd oikeasti ole tarkistettu. Ja sama pdétee
noissa, ettd jos on lounasvaraus, niin sitten sen pddlle vedetdén aina helposti varaus. Md
oon miettinyt, ettd pitéié varmaan taas tehdd se, ettd heittdd siihen lounaskalenteriva-

raukseen niinku, ettd jos varaat téhdn pddlle, niin tarjoat lounaan. (Haastateltava 1)

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan myds nykyista ilmapiiria tydpaikalla. [Imapiiri koe-
taan vastausten perusteella hyvinkin eri tavoin. Osa kokee sen hyvadksi, kun taas toiset
painvastoin. Sama kuin yrityskulttuuri osalta, my6s ilmapiirin koetaan olevan erilainen,

riippuen siita kenelta kysyy.

Vaikuttavana tekija ilmapiiriin on ollut vaihtuvuus. Lahteneet tydntekijat ovat padsaan-
toisesti olleet Tampereen toimistolta, mika on lannistanut ilmapiiria sielld. Lisdaksi Tam-
pereen toimiston tilat eivat ole olleet viihtyisat, mika vaikuttaa siihen, etta ihmiset jaavat
mieluummin kotitoimistoille. Tama aiheuttaa sen, ettei kohtaamisia kollegoiden kanssa
synny ja yhteisollisyyden tunne heikkenee. Yksi Tampereella olevista haastateltavista ki-
teytti ilmapiirin ndin: Jos joku pddttdd Idhted, niin kukaan ei ihmettele. Toisin koetaan

olevan Helsingissa, missa niin tilat kuin ihmiset koetaan taas tukevan viihtyvyytta.

No tdssdkin on véhdn niinku viittasin tuossa alussa, niin aika semmoinen kaksiosainen
ellei jopa nelijakoine asia, ettd Helsingin toimistolla tuntuu, ettd on niinku jotenkin hyvdé
pdssis. Sinne on kauhean kiva tulla. Inmiset ovat niinku suht tyytyvdisen oloisia ja tulee
juttelemaan ja moikkaa ja haluaa vitsailla, vaihtaa kuulumisia. -- Ja sitten tuntuu, ettd
meiddn niinku uusilla tyéntekijéillimme on niinku hyva fiilis. Sehédn on tuonut sellaista
tavallaan niinku positiivista vibaa ympdirille ja se, ettd he on pddttényt tulla meille ja he

néikevdt sen potentiaalin, niin totta kai se tuntuu kivalta, mutta sitten on taas se niinku
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Tampereen toimisto. Mulla ei tule mitenkddn niinku energisoitunut olo, ettd jos mé mie-
tin, ettd md oon pdivdn Helsingissd, niin mulla on sellainen, ettd vitsit ettd olipas kiva
pdivd. Oli se sitten et kdy lounaalla tai just vaihtaa ne kuulumiset siind, mutta sitten taas,
kun kéy Tampereen toimistolla niin tuntuu ettd ihan kuin joku vaan olisi vetényt susta

niinku energiat pois. (Haastateltava 7)

Onhan toi ikédvdd tietenkin, ettd Idhtee taas hyvié kavereita pois ja osa menee tekemddn
ihan samaa hommaa mitd ne tddlld tekevdt, ettd niinku kylldhdn siind niinku jotain on
tehty vddrin tai niinku jotain on aika pahasti pielessé. Menee tekee samaa hommaa eri
firmaan. Ei ne ole mennyt sinne sen takia, ettd ne niinku tekis jotain uutta periaatteessa.

(Haastateltava 11)

lhan hyvd ainakin niin kun tyéntekijbiden kesken. Tai musta tuntuu, ettd kaikki tulee ihan
hyvin toimeen ja juttelee muistakin kuin tyéasioista. Ainakin on helppo jutella mulla ihan
kenelle vaan. Mut just johdon kanssa ehkd ei ole semmoinen ihan aito suhde, vaan véihén
tuntuu, ettd ihmiset vdhdn niinku esittévdt tai teeskentelee tai joutuu teeskentelemddn,
ettd johdon suunnalta ei tule mulle myéskéén semmoinen aito fiilis. Niillé on joku véhén
niinku rooli ja se ndkyy sitten siiné ilmapiirissé jotenkin, ettd ei ole ihan niin aito fiilis mun

mielestd. (Haastateltava 3)

My®ds kesalla olleiden muutosneuvotteluiden nahdaan vaikuttaneen ilmapiiriin. Muutos-

neuvottelut tulivat yllattden, mika horjutti myos luottamusta. Lomautuksien takia ilma-

piiri oli kesan ja alkusyksyn ajan pelokas ja stressaava seka se aiheutti sen, ettd moni

tyontekija paatti itse irtisanoutua. Pikkuhiljaa haastateltavat kuitenkin kokevat, etta siita

aletaan padasemaan yli ja ndkevat toiveikkaan tulevaisuuden.

Tyoporukan ilmapiiri on mun mielestd tosi hyvd. Kaikki tekee niinku mielelléén toistaiseksi
kanssa téitd, mutta siihen vaikuttaa nyt sitten, ettd me niinku kdrsimme siitd YT neuvot-
teluiden jdlkeisestd ajasta niinku ylldttévén pitkddn. Sen takia porukkaa ldhtee, niin se
vaikuttaa kylld tosi moneen myés sellaisena niinku pelkona, ettd kuka seuraavaksi ja mités

sitten. (Haastateltava 4)
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4.3.3 Sitoutuminen

Haastateltavat kokevat olevansa hyvinkin sitoutuneita tyohonsa, silla heita pyydettiin ar-
vioimaan sitoutumisensa asteikolla 1-3 ja vastauksien keskiarvo on 2.92. Vain kaksi haas-
tateltavista antoi arvosanaksi 2, mihin esimerkiksi vaikutti se, etta olisi kiinnostusta antaa

ja tehda enemman, mutta henkilékohtainen elama ja ruuhka vuodet rajoittavat.

Téd on helppo kolmonen. Md oon tosi sitoutunut tyéhén silloin kun md sitd teen ja vaikka
on niin kun ndité vaikeampia kohtia niin sitten mé nden ne oikeasti vaan siis niinku mah-
dollisuuksina, mitkd pitdd muuttaa ja sen takia mé oon myoés tédlld, koska md pystyn edis-
tdmddn sitd. (Haastateltava 6)

Helppoa, se on niinku reilusti sielld koImosessa. (Haastateltava 1)

Alla olevan kuvion mukaan 86 % haastateltavista on sitoutuneita talla hetkella tyohonsa
ja 14 % melko sitoutuneita eli tekee niin sanotusti sen pakollisen. Kukaan haastateltavista

ei vastannut ykkosta, etta olisi valmis |dhtemaan milloin vain.

Sitoutuneisuus

14 %

86 %

3=sitoutunut 2=tekee vain pakollisen = 1=valmis lahtemaan milloin vain

Kuvio 15. Haastateltavien sitoutuneisuus tyéhon asteikolla 1-3.
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Sitoutuneisuuden taso kuitenkin vaihteli varsinaisen tyohon sitoutumisen seka yrityk-

seen sitoutumisen suhteen, kun haastateltavia pyydettiin perustelemaan valintansa.

Joo no siis on mulla semmoinen niinku sisdinen ylpeys tai ammattiylpeys. Méd haluan
tehdd asiat tosi hyvin aina ja sitten ajoissa. Ehkd kanssa on semmoinen olo, ettd en md
ole mitddn velkaa tdlle firmalle tavallaan. Jos tulee joku hyvd tarjous, niin ei tavallaan tule
mitédédn omantunnon tuskia siitd. Jotenkin tuntuu, etté tddlld ihmisié kohdellaan muuten-
kin semmoisina resursseina ja pelinappuloina, ettd niitd voi korvata ihan, miten vaan hu-

vittaa niin. (Haastateltava 3)

Kyllé md oon sitoutunut tekemddn se mun tyén ja vaikka md Iéhtisin huomenna, niin kyllé
md niinku sitoutuisin ihan samalla tavalla ihan siihen viimeiseen pdivddn asti, etté taval-
laan toi on vaikea. Kun en md niinku haluaisi sanoa kakkonen, koska en md ole vdlinpitd-
mdtén. Kylld mua edelleen kiinnostaa se, millaista tyén jélked itse tekee. Ja kylld md niinku
koen, ettd md ainakin koko ajan yritéin kehittdd asioita, etté kylléd mdé sitten sanoisin var-

maan, ettd oon sitoutunut joo. (Haastateltava 12)

Oletko miettinyt tyopaikan vaihtamista?

Ei Kylla
50 % 50%

Kylld ~ Ei

Kuvio 16. Tyopaikan vaihtaminen.

Haastateltavista puolet ovat miettineet tydpaikan vaihtamista (kuvio 15). Yhtenevaisia

syita vaihtamiselle ovat turhautuneisuus sekda oma urakehitys.
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Olen miettinyt. Siihen on vaikuttanut oma tyéssé jaksaminen. Ja sitten niinku se, ettd
téissé meinaa mennd niin kun hermo asioista ja niinku turhautuu ja sitten menee hermo
ja sitten tuntuu, ettei pddse niinku asioissa eteenpdiin, koska on etenemisen esteitd, jotka
ei ole riippuvaisia itsestd ja on niinku asioita mihin on tavallaan mielipide ja mitkd kosket-
tavat omia tyétehtdvid, mutta sitten tuntuu, ettd jos niistd sanoo jotakin, niin se on vaan
semmoista heti negatiivista. -- Tosi monesta asiasta keksii vaan ne huonot ja negatiiviset

puolet, ettd sitten drsyyntyy ja hermostuu. (Haastateltava 8)

Joo, mutta siis urakehitys on niinku selkedisti se, ettd kylléhén se niinku on vaan fakta, etté
kun sd oot tietyn aikaa jossain firmassa, niin sitten ensinndkin se on luonnollista miettié
sitd, ettd pitdisik6 mun ihan senkin takia, ettd mé vaan niinku opin ja kehityn niin oon sitd

miettinyt ja just jotenkin silleen véhdn kokis just jotain niinku erilaista. (Haastateltava 12)

Kyllé. No se nyt vdhdn jo tietynlainen sanoin aikaisemminkin, siis just toi ettd tuntuu, etté

olen vain resurssi enkd ihminen. (Haastateltava 13)

Ne, ketka eivat taas ole miettineet tyopaikan vaihtamista, kokevat tydnteon mielekkaaksi

seka nauttivan vauhdikkaasta tekemisesta ja ammatillisesta haasteesta.

Mahdollisuuksien takia ja nopean etenemisen takia en ole, mutta jos ei olisi ollut etene-
mismahdollisuutta tdhdn mennessd, niin olisin varmaan puolen vuoden jélkeen todella
harkinnut ja kdynyt itseni kanssa keskustelun ja miettinyt ettd onko tdd sitd mitd md ha-
luan tehdd ja pystyykoé yritys tarjoamaan ne etenemismahdollisuudet, mitd md niinku tar-

vitsen. (Haastateltava 4)

En. Md tykkddn tdstd ammatillista haasteesta. Tdmd ei ole vield valmis, ettd kysy sitten
vuoden pddstd, kun ollaan hyvdlld tolalla, toivottavasti. No ollaan me, mutta siis tdd on
niinku ihmistyyppikysymys. Toisaalta mdi tiesin tasan tarkkaan millaiseen tilanteeseen mdé
tuun. Ehké vastaus olisi ollut toinen, jos mulle olisi kerrottu pilvilinnoja ja kerrottu millai-
nen paljon parempi Iéhtétilanne ja ndin, ettd tota md tiesin mihin mé tuun. Ja md oon
ehkd henkilond sellainen niinku, ettd innostuu tulipalojen sammuttamisesta. (Haastatel-

tava 7)
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Haastateltavista 71 % suosittelisi tai on suositellut yritysta tyénantajana, silla yritys tar-
joaa mielenkiintoisia projekteja, haasteita seka kehittymismahdollisuuksia. Suurin osa on
kuitenkin sita mieltd, ettei suosittelisi yritysta kaikille. Moni nosti esille sen, ettei yritys
sovellu esimerkiksi uransa alkuvaiheessa oleville tai niille, ketka ei sieda jatkuvaa muu-

tosta tai stressaantuu esimerkiksi keskenerdisyydesta.

Suosittelen. Ja niinhédn md olen suositellutkin. Mé itse viihdyn tddlld tosi hyvin ja mun mie-
lestd niin kun me kaikki tyéntekijdt pystytddn tekemddn tdstd parempi paikka. (Haasteltava

10)

No siis kylld md periaatteessa suosittelisin. Joo, eihdn téssd nyt sillain mitéén huonoakaan,
riippuu mité hakee. Se mitd ennen joskus ehkd tyéntekijét on hakenut yritys X:std, niin sitd
ei varmasti endd ole. Me ollaan niinku mun mielestd aika perus miké tahansa muu timmai-
nen firma. Se, ettd jos me saadaan vaan niinku kaikki kéiytéinnén asiat ja niinku se, etté tyon
resursointi ja esihenkilétyd ja néid niinku kondikseen, ettei tydntekijbiden tarvitsisi niin kun
kyselléd néiden perdiéin tai ettd se rullaisi niinku sillain arjessa, niin silloin voisi olla vielé pa-

rempi. (Haastateltava 8)

Voisi ehkd sanoa, ettd en. Vdhdn ne etuudet ovat huonommin kuin muissa paikoissa. Se on
ihan totta ja sitten paljon muutoksia tdllé hetkelld myds tapahtuu, ettd se ei niin kun var-

muutta ainakaan anna. (Haastateltava 2)

Jos suosittelisin, niin sitten olisin niinku myds rehellinen téstd muutoksesta. Vaihdankin mun
vastauksen. Md sanon joo kylld suosittelen, mutta ndilld tietyillé rajoitteilla myds. Olisin
niinku avoin ja ettd tdssé on potentiaalia niin hyvéddn miksi itsekin tddlld oon. (Haastateltava

5)

Se niin vitsi riippuu siité, ettd kuka meille tulisi. Jos meille tulisi junnu, niin mé vastaisin eri
lailla, mé en suosittele titd paikkaa junnuille, aivan liian sekaisin téllé hetkelld ja tota tédlld
ei ole seniori tukee saatavilla. Meillé ei ole selkedd polkua junnuille, miten me saisimme niitd

kasvamaan. (Haastateltava 4)
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Kylld mé varmaan voisin pikkuhiljaa alkaa suosittelemaan. Ehké se niinku aiemmin on ollut
se ilmapiiri myés tuossa YT neuvottelujen aikana miké sai véhdén silleen arvelemaan, ettd jos
olisi joku kaveri niin suosittelisitko ihan rehellisesti vai kdskisinké pysymdiéin kaukana. Mutta
tota kylld nyt on niinku tosiaan ilmapiiri parempi kuin silloin puolisen vuotta sitten. Ja véhén
ehkd tullut selkeyttd tuohon tekemiseen ja voitettu casejé. Et se vaikuttaa myds, etté tulee

olemaan jatkossakin jédrkevdd ja merkityksellistd tekemistd. (Haastateltava 9)
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5 Tulosten yhteenveto

Tassa kappaleessa arvioidaan tutkimuksen teoreettista seka tulosten kdaytannollista mer-
kitysta. Johtopaatoksissa esitelldan tutkimustulosten yhteenveto ja paatelmat teoriaan
pohjautuen seka vastaten tutkimuskysymyksiin. Viimeisessa luvussa esitellaan viela tut-

kimuksen jatkotutkimusehdotukset.

5.1 Tutkimuksen arviointi ja pohdinta

Tutkimuksessa onnistuttiin [6ytamaan vastaukset tutkimuskysymyksiin ja sita kautta ta-
voitettiin haluttu lopputulos. Tutkimuksen hyédyllisyys ja uutuusarvo painottuu vahvasti
kohdeyritykseen, mihin tdma tutkimus on toteutettu. Tutkimusta voidaan hyédyntaa
muissakin kasvualanyrityksissa, yritysten fuusioitumistilanteissa tai tyotyytyvaisyyden
syita selvittaessa. Vaikka tutkimus toteutettiin IT-alan yritykselle, se ei rajaa muilta toi-
mialoilta tulevia yrityksid. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja haastatte-
lut toimivat aineistonkeruumenetelmana. Haastatteluaineisto ei ole siis yleistettavissa,
silld vastaukset koostuvat 14 kohdeyrityksessa tyoskentelevan henkilon tunteista ja aja-

tuksista.

Tutkimus on hyddyksi kdaytanndntasolla kohdeyritykselle ja se toimii hyvana aineistona
yrityskulttuurin kehittamiselle. Tama tutkimus antaa luetettavaa tietoa kohdeyrityksen
tyontekijoille merkittavimmista asioista mita tulee yrityskulttuuriin ja tyotyytyvaisyyteen.
Aineistonkeruu on toteutettu syksylla 2023, jonka jalkeen kohdeyrityksessa on moni asia
edistynyt. Tutkimuksen toteuttamisen aikana kohdeyrityksessa pidettyjen kyselyiden ku-
ten hyvinvointi ja pulse -kyselyiden kautta on saatu vastaavanlaista tietoa, mika tukee ja
on linjassa tdman tutkimuksen aineiston kanssa. Talla tutkimuksella on saatu selville hen-
kiloiden kokemuksia ja tunteita kattavammin kuin mita esimerkiksi maarallisen tutkimuk-
sen kautta. Haastatteluiden aikana saavutettiin luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, mika

lisaa tutkimustulosten luotettavuutta.
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Taman tutkimuksen tulokset menevat linjassa teorian kanssa ja moni oivallus on perus-
teltavissa tieteelliseen kirjallisuuteen viitaten. Yrityskulttuurin ja tyétyytyvaisyyden vali-
sesta riippuvuudesta ei |16ydy paljoa aikaisempia tutkimuksia. Yrityskulttuurin ja tyéhy-
vinvoinnin tai tyontekijakokemuksen valista suhdetta on tutkittu. Tassakin tutkimuksessa
olisi voinut tarkastella tyontekijakokemuksen kautta yrityskulttuuria, jolloin olisi voinut

saada viela tarkemman kuvan siitd, mista tekijoista haastateltavien kokemus syntyy.

Tyotyytyvaisyys pitaa sisallddan monta eri osa-aluetta, jolloin sitd ei kannata mitata pel-
kdstaan. Jos kysytaan “kuinka tyytyvdinen olet tdissa”, voi kysymykseen vastata monelta
eri nakdkulmalta, jolloin perimmaista syyta ei saada selville ja se voi vaihdella kaikkien
vastaajien kesken. Sen takia tassdkin tutkimuksessa jaettiin tyotyytyvaisyys pienempiin
osa-alueisiin, jotta saatiin selvitettya tarkemmin, mista asioita henkildiden tyytyvaisyys

muodostuu.

5.2 Johtopaitokset

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ollut selvittaa kohdeyrityksen yritys-
kulttuurin vaikutusta tyotyytyvadisyyteen vastaten tutkimuskysymykseen: miten yritys-
kulttuurilla voidaan vaikuttaa tydtyytyvdisyyteen. Tata tarkennetaan alakysymyksien
avulla: mitké tekijét yrityskulttuurissa ovat kohdeyrityksen tydntekijéille merkitykselli-
simpié seka milld keinoin kohdeyrityksen tyéntekijoiden tydtyytyvdisyyttd voidaan pa-

rantaa.

Tutkimuksesta muodostuneen haastatteluaineiston, aikaisempien tutkimusta ja kayte-
tyn teorian pohjalta voidaan paatelld, etta yrityskulttuurilla on voimakas yhteys henki-
|6stdn tyotyytyvaisyyteen. Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tie-
dostamattomia arvoja, rakenteita, toimintatapoja seka niiden ilmentymia, jotka ohjaavat
sen jasenten kayttaytymistd, yhdistdavat heitd ja erottavat yrityksen muista yrityksista

(Leidenschaft, 2024). Tyotyytyvaisyys taas on tyon henkildssa herattama emotionaalinen



77

reaktio, mihin vaikuttavat monet tekijat kuten tyon sisalto, tydmaara, tyéryhman suh-
tautuminen henkiloon, esimiehen johtamistapa ja organisaation ilmapiiri. (Juuti, 2006, s.

27-28)

Nama tekijat muokkaantuvat yrityksessa vallitsevan kulttuurin avulla, silla yrityskulttuuri
luo raamit ja toimintatavat, joiden mukaan yritys toimii. Tutkimus vahvistaa aikaisemman
tutkimuksen maaritelmaa yrityskulttuurista, silla haastateltavien mukaan yrityskulttuuri
muodostuu ihmisistd, jotka ovat siella tdissa seka kdytanteistd, jotka ovat muodostuneet
ajansaatossa seka niista tavoista, miten ihmiset kohtelevat toisiaan. Kiteytettyna yritys-

kulttuuri kertoo sen, millainen yritys todellisuudessa on.

Tutkimuksen pohjalta on selvaa, etta yrityskulttuurilla on suuri merkitys tyontekijoiden
tyotyytyvaisyydessa, silla mikali esimerkiksi yrityksen kulttuuri on vuorovaikutuksellinen
ja avoin nakyy se myos henkildston tyytyvaisyydessa siten, ettd jokainen tydntekija tulee
nahdyksi ja kuulluksi. Rdsdsen (2023) mukaan positiivinen ja terveellinen tyokulttuuri,
jossa vallitsee esimerkiksi avoin ja kunnioittava kommunikaatio, reiluus, joustavuus, kan-
nustus ja arvostus, voi edistaa tydntekijoiden hyvinvointia ja motivaatiota. Se voi myds

vahentaa stressia, konflikteja ja sairauspoissaoloja.

Jos yrityksesta poistetaan ihmiset, eivat jaljelle jaaneet rakenteet ja puitteet enda muo-
dosta yritysta, tyopaikkaa tai ainakaan yrityskulttuuria (Kulmala ja Rosvall, 2022, s. 51).
Haastateltavienkin mukaan varsinkin johtamisella, tydyhteisolld, hyvinvoinnilla seka
avoimuudella on merkittavimmat vaikutukset yrityskulttuurin muotoutumiselle. Haas-
tatteluaineiston mukaan se, kuinka avoimia pystytdadan olemaan tydyhteisdssa, tukeeko
johtaminen tydntekijoiden tarpeita ja yrityksen arvomaailmaa, vallitseeko yrityksessa
luottamuksen ilmapiiri seka kuinka pyyteettoémasti esimerkiksi tyontekijat saavat kiitosta
ja palautetta, viestivat siitda, millainen kulttuuri yrityksessa on ja lisadako vai vahentaako
se henkildiden tyotyytyvaisyyttd. Nama asiat tulevat myds esiin tyotyytyvaisyyden muo-

dostumiseen vaikuttavissa tekijoissa.
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Haastatteluaineiston mukaan negatiivisesti tyotyytyvadisyyteen vaikuttaa yrityskulttuurin
pirstaleisuus. Aikaisempien tutkimusten mukaan jokaisella yrityksella on kulttuuri, johti
sita tietoisesti tai ei. Ei ole olemassa yhta oikeaa yrityskulttuuria, mutta sen “oikeellisuus”
madraytyy suhteessa siihen, millainen organisaatio haluaa olla ja kuinka hyvin ymmarre-
tadn tyontekijoita. Naiden perusteella muotoutuu se, millainen yrityskulttuuri kyseiselle
yritykselle on sopiva. Vain tietoisesti ja oikein johdettuna se tuottaa organisaatiolle kes-

tavaa kilpailuetua. (Leidenschaft, 2024)

Toivotunlaisen yrityskulttuurin saavuttamiseksi on ymmarrettava, mitka asiat ovat tyon-
tekijoille merkityksellisia (Luukkaa, 2019, s.117). Jotta kohdeyrityksessa pystytdan luo-
maan vahva yrityskulttuuri, on ymmarrettdava, mita juuri he arvostavat. Haastateltavat
nostivat merkityksellisimpina asioina esiin yhteisollisyyden, joustavuuden, luottamuksen,
avoimen ilmapiirin ja sen, etta téihin on kiva menna. Nama asiat muodostavat yhdessa
sosiaalisesti turvallisen ilmapiirin, mika kiteyttaa tavoitellun yrityskulttuurin. Niin kuin
aikaisemmista tutkimuksista kdy ilmi, ty6lla on keskeinen merkitys onnellisuuteen ja in-
nostumisen taustalla on yksilon tyytyvadisyytta ohjaavat tekijat, kuten merkityksellisyys,

itsensa kehittdminen ja myonteinen ilmapiiri. (Leppanen & Rauhala, 2012, 5.293)

Tutkimuksen mukaan haasteena kohdeyrityksessa on se, kuinka saavuttaa hyvinvoiva
tyoyhteiso ja menestyva liiketoiminta samassa kulttuurissa. Aikaisemmat tutkimukset
osoittavat, etta tyontekijoiden pystyessa ja halutessa tehda parhaansa, syntyy todiste-
tusti enemman innovaatioita, jolloin myods liikevaihto kasvaa. Tyontekijat ovat talloin
my®0s sitoutuneempia ja tyontekijatyytyvaisyys on korkeampi. (Great Place To Work) Se,
kuinka johdolle myydaan ajatus siitd, etta hyvinvoivat ja tydssaan viihtyvat tyontekijat
ovat myds tehokkaampia ja kannattavampia, on avain asemassa johdon sitouttamiseen.
On siis ymmarrettava aikaisempien tutkimusten valossa se, ettd organisaatiokulttuurilla
on merkitystd, koska kulttuuriset elementit maarittavat strategiaa, paamaaria ja toimin-
tatapoja. Jos organisaatiosta halutaan saada tehokkaampi ja toimivampi, niin tulee ym-

martda kulttuurin rooli organisaatioiden elamassa. (Schein, 2009, s.29)
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Haastattelutuloksien mukaan tarkeinta olisi keskittya henkildston hyvinvointiin ja viihty-
vyyteen. Tydnkuormittavuus heijastuu vahvasti moniin eri tekijoihin kuten viihtyvyyteen,
jaksamiseen ja sitd kautta tyon laatuun seka poissaoloihin. Bushin (2023) mukaan usein
johtajat ajattelevat, ettd joutuvat valitsemaan menestyvan kulttuurin tai menestyvan lii-
ketoiminnan valilld, mutta he ovat vaadrassa. Fortune (2023) mukaan Parhaat Tydpaikat -
listalla olevien yrityksien johtajat ovat ymmartdneet, ettei tydntekijoita tarvitse ajaa bur-
noutin partaalle menestydkseen tai korkea tehokkuus ei tullut hyvinvoinnin kustannuk-
sella. Tutkimuksen mukaan Parhaat Tydpaikat -listalla olevien yrityksien tyontekijéiden
halu tehda ylimaaraista tyota on noin 70 % korkeampi kuin muilla ja 60 % kyseisissa yri-
tyksissa tyoskentelevista kertoivat, etta tydpaikka on myds henkisesti ja emotionaalisesti

terveempi verrattuna tyypilliseen tyénantajaan. (Bush, 2023)

Kehityskohteita haastatteluaineiston mukaan kohdeyrityksen tydntekijoiden tyytyvadisyy-
den parantamiseksi on tydnteon sujuvoittaminen, turvallisen ilmapiirin synnyttaminen
avoimella tiedonkululla, yhteiséllisyydella ja merkityksellisyyden tunteella. Myd6s johta-
mistavan muuttaminen inhimillisemmaksi seka palautekulttuurin kehittaminen ovat kei-
noja parantaa tamanhetkista tyotyytyvaisyytta. Jokainen haastateltava haluaa tulla nah-
dyksi ja kuulluksi seka kokea, ettda oma tyd on merkityksellista ja etta siita saisi kiitosta.
Tutkimukset osoittavat, ettd mydnteinen yrityskulttuuri johtaa tyontekijdiden ja yhteisén
onnellisuuteen, mika taas tuottaa tyytyvaisia asiakkaita, jotka lisdavat yrityksen tuotta-

vuutta. (Leppanen & Rauhala, 2012, 5.290)

Yksi tarkeimmista asioista, mihin tulisi keskittyd, on henkildston sitouttaminen. Kohdeyri-
tyksessa on ollut ldhiaikoina suuri vaihtuvuus, mika heijastuu niin ilmapiiriin, viihtyvyy-
teen kuin tyon tekemiseen. Luukkaan (2020, s.108) mukaan kulttuurimuutos johtaa ti-
lanteeseen, jossa siihen sopeutumattomat tyontekijat danestavat jaloillaan, mika tarkoit-
taa loppupeleissa kulttuurin muuttumista. Nain on kdynyt yrityskaupan myota tutkimuk-
sen kohdeyrityksessa, silla moni pitkaan yrityksessa ollut on paattanyt lahtea. Tutkimus-
ten mukaan yksi keino vaikuttaa henkiloston tyotyytyvaisyyteen, poissaoloihin ja vaihtu-

vuuteen, on ldahijohtaminen. Se voi olla yrityksen menestymiselle valtava voimavara, jos
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se on ihmisid arvostava, vuorovaikutteista sekd onnistumista tukeva. (Viitala, 2021, luku

2.11))

Hyva esihenkilotyd voi parantaa tyoyhteison ilmapiirid, tyontekijoiden motivaatiota ja
tyohyvinvointia. Esihenkilon tehtaviin kuuluu usein tyotehtdvien koordinointi, tyonteki-
joiden valmentaminen, palautteen antaminen, konfliktien ratkaiseminen ja tydyhteisén
hyvinvoinnin edistaminen. (Rasdnen, 2023) Kohdeyrityksen haasteena on ollut haasta-
teltavien mukaan se, ettei esihenkil6llad ole ollut aikaa olla ldsna tydntekijoiden arjessa
tai se, ettd hanen oma tydkuormansa on jo niin suuri, ettei tyontekija halua rasittaa esi-
henkil6aan lisda. Tutkimus vahvistaa aikaisempaa tutkimusta, mika osittaa sen, etta las-
naolo vaatii pysahtymista ja aikaa, silla hyvillakdan johtamistaidoilla ei tee mitaan, jos
kalenteri on taynna eika yksinkertaisesti ehdi pysahtya (Halsa, 2022). Komulaisen (2018,
s.126) mukaan asiantuntijaty6ta tekevat tyontekijat tarvitsevat ohjausta, opettamista ja
valmentamista, mutta harvoin tiukkaa johtamista. Kaikista tarkeimpana han ndkee las-
naolon, rohkaisemisen ja varhaisen valittamisen mallin varsinkin, jos haasteita on huo-
mattavissa esimerkiksi alisuoriutumisen osalta. Varhaisen valittamisen malli koostuu pa-
lautteesta ja vuorovaikutuksesta. Esihenkilon tehtdavana on varmistaa, etta asiantuntijat

voivat keskittya taysin omaan tyohonsa. (Komulainen, 2018, 5.126)

Kuten aikaisemmat tutkimukset osoittavat, muutostilanteessa on erityisen tarkeaa kiin-
nittdd huomiota vuoropuhelun organisointiin, jotta muutoksessa syntyneet jannitteet
saadaan hallintaan. Mikali jannitteita ei hallita, nostaa se esille negatiiviset voimat ja kon-
fliktit. (Pitkdnen, 2007, s.150) Haastateltavat kaipaisivat johdon esimerkkia siina, etta vir-
heitdkin tapahtuu ja ne sallitaan, mika luo inhimillisemman kuvan ja avoimen vuorovai-
kutuksen tyontekijoiden ja johdon kesken. Great Place To Workin tutkimus osoittaa Laak-
somiehen (2023) mukaan vahvan luottamuksen kulttuurin perustuvan uskottavuudesta,
kunnioituksesta seka oikeudenmukaisuudesta; kokevatko tyontekijat, ettd johtajat ovat
patevid, kommunikoivia ja rehellisia? Tuntevatko he, ettad heitd kunnioitetaan ammatti-

laisina, etta yksiloind? Ja onko kaikilla yhtenevaiset ja reilut mahdollisuudet menestya?
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Sackmannin (2021, s. 66) mukaan my0s yrityksen sisdlla voi olla useampi alakulttuuri.
Taman tutkimuksen perusteella, kohdeyrityksessa on ja tulee olemaan hieman toisistaan
poikkeavat kulttuurit Tampereen ja Helsingin toimistoilla, mikd on luonnollista, kunhan
ne tukevat toisiaan. Tydpaikan ilmapiiri on sekd organisaatiokulttuurin ilmentyma etta

sen seurausta (Viitala, 2021, luku 2.8.).

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksena yrityskulttuurin kehittymista tulee systemaattisesti seurata
seka huolehtia vuorovaikutuksesta johdon ja tydntekijoéiden valilla. Niin johto kuin tyén-
tekijat tulee sitouttaa siihen, miksi vahva yrityskulttuuri on merkittava ja tarkea kilpai-
luetu yrityksen menestymisen kannalta. Taman tutkimuksen pohjalta on tunnistettu koh-
deyrityksen tyontekijoille merkittavimmat asiat tyotyytyvaisyyden rakentumisen suh-
teen seka tunnistettu ne asiat, jotka muodostavat vahvan yrityskulttuurin. Tutkimus an-
toi hyvan nakokulman nykytilanteesta ja tasta eteenpain yrityskulttuurin kehittymista tu-

lee seurata ja mitata systemaattisesti.

Yhtena jatkotutkimusehdotuksena voisi olla selvittdad mitka ovat kohdeyrityksen pito- ja
vetovoimatekijat. Tydntekijoiden pitovoima ja sitouttaminen saadaan aikaiseksi hyvan
tyontekijakokemuksen kautta, kun taas vetovoimatekijéind toimii vahvasti tydnanta-
jabrandi ja sen muodostama houkuttelevuus ja mielikuva. Tyontekijéiden pitovoimaa ja
sitouttamista voidaan seurata esimerkiksi lahteneiden henkildiden maaralla. Kun asiat
ovat saatu vahvalle pohjalle yrityksen sisalld, heijastuu se myos ulkopuoliselle. Vetovoi-
matekijoita vahvistetaan myos sisdlta kasin ja yhdeksi tavoitteeksi voisi asettaa Great
Place to Work -sertifikaatin. Se viestii lapindkyvasti tyokulttuurista seka tyontekijoiden

tyytyvaisyydestd, mika lisda houkuttelevuutta ja sitd kautta kilpailuetua markkinoilla.

"Great Place To Work -sertifiointi on globaalisti tunnettu ja arvostettu tunnustus
yrityksen hyvasta tyontekijakokemuksesta. Sertifiointiin kuuluva henkildstotutki-
mus osoittaa selkedsti tydyhteison nykytilanteen: sen vahvuudet ja kehityskohteet,

joiden avulla tyékulttuuria voidaan edelleen kehittda. Sertifiointi on lapindkyva ja
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luotettava tunnustus, joka tukee positiivista tydnantajakuvaa ja auttaa heratta-

maan kiinnostusta tydnhakijoiden silmissa.” (Great Place To Work, 2023)

Toisena jatkotutkimusehdotuksena voisi tutkia, miten vahva yrityskulttuuri nakyy lukuina
tuloksessa. Yrityksen menestyminen ja tuloksellisuus kiinnostavat erityisesti johtoa ja
hallitusta, jolloin olisi tarkeda pystya ndyttamaan myds lukujen valossa se, kuinka merki-
tyksellista on, etta yrityskulttuuri mahdollistaa hyvinvoivat ja tyytyvadiset tydntekijat,

jotka ovat motivoituneita ja innostuneita omasta tyostaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot

1. Kuinka pitkdan olet tydskennellyt kyseisessa yrityksessa?

Millaista tyota teet? Mika on roolisi?

Tyoskenteletkd mista pdin? (hki/tre/etdna)

Mika sai sinut alun perin hakemaan kyseiseen yritykseen?

Millainen mielikuva sinulla oli yrityksesta ennen tydsuhteen alkua vs. perehdy-
tyksen jalkeen?

6. Mika on saanut sinut pysymaan yrityksessa?

vk wnN

Yrityskulttuuri

7. Mita yrityskulttuuri sinun mielestasi tarkoittaa? Mista se muodostuu?
8. Mitka asiat ovat sinulle merkityksellisia yrityskulttuurissa?

9. Millaiseksi kuvailisit yrityksen kulttuuria talla hetkelld, asteikko 1-5?
10. Mita pitdisi muuttua, jotta yrityskulttuuri olisi sinulle ihanteellisin?

Johtaminen

11. Koetko, ettd johto ymmartaa tydntekijoita ja heidan tarpeitansa?

12. Onko johdolla mielestasi realistinen kasitys tyontekijoiden tyytyvadisyydesta?

13. Millaisella tasolla esihenkil6ty6 ja Idhijohtaminen mielestdsi on? Koetko tarvetta
muutokselle?

Tyotyytyvaisyys

14. Mita tyotyytyvaisyys sinulle tarkoittaa?
15. Mitka asiat motivoivat?
16. Kuinka tyytyvainen olet palkitsemiseen? (aineellinen & aineeton)

Hyvinvointi & ilmapiiri

17. Miten voit tissa? (esim. tydnkuormittavuus, palautuminen, jaksaminen)
18. Millaiseksi kuvailisit yrityksen ilmapiiria?

Viihtyminen

1. Mitka asiat vaikuttavat omaan viihtymiseesi?
2. Kuinka hyvin viihdyt talla hetkella? (asteikko 1-5)
3. Mita asioita muuttaisit, jotta olisit tdysin tyytyvdinen?
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Sitoutuminen

4. Kuinka sitoutunut koet olevasi tyohon? (asteikko 1-3; 3 sitoutunut, 2 valinpita-
maton “tekee vain pakollisen”, 1 valmis lahtemaan milloin vain)
a. Miksi?
5. Oletko miettinyt yrityksen vaihtamista? Jos kylla - mitka tekijat ovat tahan vaikut-
taneet?
6. Suosittelisitko yritysta tydonantajana? Kylla / ei - Miksi?

Fiilikset ja palaute haastattelusta seka tutkimuksen aiheesta ja relevanttiudesta.
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Liite 2. Haastattelukutsu

Moikka X!

Teen gradua yritys Z:lle, aiheena yrityskulttuurin vaikutus tyotyytyvaisyyteen. Tutkimus
toteutetaan laadullisena ja aineistonkeruumenetelmana tulen haastattelemaan 14 hen-
kiloa. Lahestynkin sua nyt siita syysta, etta olen valinnut sut mukaan tutkimukseen. Toki,

osallistuminen on vapaaehtoista, mutta toivon etta suostut.

Olen valinnut henkildt roolin ja tydsuhteenkeston mukaisesti, niin etta tutkimus olisi
mahdollisimman validi. Tutkimukseen osallistuvat henkilét pysyvat anonyymeina. Tama

ei vaadi sulta muuta kuin 1h mittaisen haastattelun marraskuun aikana.
Haastattelu pidetdadan Teamsilla ja nauhoitetaan vain mun omaa kayttoéa varten. Tama
siksi, ettd teamsissa on automaattinen litterointi. Graduun tulee lainauksia haastatte-

luista anonyymisti kayttdaen nimikkeitd “haastateltava 1, 2, 3" ... ).

Milta kuulostaa - suostutko haastateltavaksi?



