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Kulttuurillisesta yhteensopivuudesta puhutaan usein tydssa menestymisen tai epdonnistumisen
yhteydessa. Kun tyontekija soveltuu organisaation kulttuuriin han pitaa tyostaan, tyoyhteisostaan
ja samaistuu organisaation arvoihin. Opinndytety6ni aiheen valinta lahti liikkeelle ollessani
ammattiharjoittelussa henkilostopalveluita tarjoavassa yrityksessa. Kiinnostuin siita, millaisten
tekijoiden perusteella valinnat viimekadessa tehdaan. ICT-toimiala on erittdin ajankohtainen ja
tyollistaa paljon ihmisia Suomessa. Opinnaytetyon toimeksiantajaksi valikoitui Boreacon Oy, jonka
toimialana on likkeenjohdon konsultointi.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ICT-alan yritysten organisaatiokulttuuria sen
vaikutuksia henkilostovalintoihin. Tavoitteena on saada syvempaa ymmarrysta ja asiantuntemusta
alalle ominaisista kulttuurillisista piirteista seka henkilostovalintaperusteista.

Taman opinnaytetyon viitekehyksessa kaydaan lapi organisaatiokulttuuria ja miten sita voi pyrkia
ymmartamaan. Sen jalkeen kaydaan lapi organisaatiokulttuurin johtamisen eri osa-alueet ja
kulttuurin vaikutusta liiketoimintaan. Toinen osio koostuu henkilostovalinnasta, jossa kaydaan lapi
rekrytointiprosessia, henkilostovalinnan  onnistumista, uuden tyOntekijan  sopeutumista
organisaatioon seka virheratkaisuja henkilostovalinnoissa. Tutkimusosiossa kerrotaan tutkimuksen
toteuttamisesta, tuloksista, johtopaatoksista seka lopuksi pohditaan tydn onnistumista ja esitetaan
jatkotutkimuskohteita.

Tutkimus toteutettin laadullisena tapaustutkimuksena. Haastattelumenetelmana kaytettiin
teemahaastattelua, joka toteutettiin yksilohaastatteluna. Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa
kuuden yrityksen edustajaa aikavalilla 11.9.-13.10.2015. Haastattelut toteutettiin yritysten tiloissa
tai Skype-palvelun valityksella.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta alalla toimivien yritysten organisaatiokulttuurin
ja henkilostovalintojen yhteytta ei voida yleistaa saannonmukaisesti. Voidaan kuitenkin todeta, etta
tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa kulttuurin ~ tunnistaminen vaihtelee suuresti ja
henkilostovalinnoissa painotetaan vahvaa ammatillista osaamista ja halua oppia, mutta
ratkaisevana valintakriteerind on useimmiten henkilon asenne. Tyontekijdiden tulee todella
motivoituneita ja heidan tulee kehittaa itsedan aktiivisesti. Organisaatiokulttuurilla on vahintaankin
pilleva merkitys jokaisen tahan tutkimukseen osallistuneen yrityksen henkildstovalinnassa, silla
kyseisen tydn koetaan olevan useimmille tydntekijdille elamantapa ja elamantavoista on nahtavilla
ihmisten henkilokohtaiset arvostuksen kohteet.
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Cultural correspondence is often in connection with being successful or unsuccessful at work.
When an employee coincides with the organization's culture they appreciate their job and working
environment, and identify with the organization's values. The subject of this thesis started to form
while working for a private employment agency as an intern. | became interested in the matters of
the decision-making process of personnel selection. The ICT-sector is a branch of current interest
and the sector employs a great number of professionals in Finland. The commissioner of this thesis
is Boreacon, which specializes in the field of management consulting. The aim of this thesis is to
examine the organizational culture of companies in the field of ICT and the decisive factors of
personnel selection. The aim is to gain a deeper understanding and expertise in the sector-specific
cultural characteristics, as well as the criteria of the personnel selection.

The theoretical framework includes as follows: the meaning of organizational culture and how to
understand cultures consummately, the segments of management of an organizational culture,
recruitment process, adapting into a culture as a new employee and unsuccessful decisions of
personnel selection. The research part contains information about the research, the research pro-
cess, the consideration of the reliability and ethicalness of this thesis, the results and conclusions.
This thesis is summarized with my own thoughts on the subject and consideration of further re-
search options.

This research is conducted by using a qualitative research method as a case study. The interview
method used was a theme interview actualized by interviewing six separate representatives from
the companies of this research. The interviews were held during the time of 11t September and
13t of October 2015.

Based on the results of this research the conclusion is there is no consistent correlation between
the culture of companies and the criteria of personnel selection in this field of business. It may be
noted, even though, the recognition of organizational culture varies greatly within the companies in
this research, they all emphasize professional skills and eagerness to learn as a primal matter,
even though the determinant matter of the decision making, most often is the proper mindset of the
person. Employees working in the companies of this research must be highly motivated and eager
to develop their knowledge. However, the impact of organizational culture on the personnel selec-
tion is important even though it might be unconsidered in some companies of this research. Work-
ing in this field of business if a way of life and lifestyle generally correlates one’s personal values.

Keywords: organizational culture, corporate culture, personnel selection, information and commu-
nication technologies (ICT)
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1 JOHDANTO

Kulttuurillisesta yhteensopivuudesta puhutaan usein tydssa menestymisen tai epaonnistumisen
yhteydessa. Kun tyontekija soveltuu organisaation kulttuuriin han pitaa tyostaan, tyoyhteisostaan
ja samaistuu organisaation arvoihin. Mikali tyontekija ja organisaatio eivat sovi kulttuurillisesti
yhteen, seuraa pettymys niin tyontekijalle kun tyOyhteisollekin. Yrityksissa voidaan puhua
organisaatiokulttuurista ja se koetaan tarkeadksi, mutta sen todellista merkitysta tai vaikutusta

liketoimintaan ei valttaméatta tunneta. Millainen henkild yrityksen tulisi valita?

Opinnaytetyoni aiheen valinta 1ahti likkeelle ollessani ammattiharjoittelussa henkilostopalveluita
tarjoavassa yrityksessa. Alan liiketoiminnalle on elintarkedd pystya tekemaan onnistuneita
henkilostovalintoja. Tutustuessani tydhon huomasin, etta asiakkaat saattavat tehda yllattaviakin
valintoja tyonhakijoiden suhteen. Kiinnostuin siita, millaisten tekijoiden perusteella valinnat
viimekadessa tehdaan. Yleinen kasitys on, etta hakijan taytyy sopia yrityksen yhteisoon ja tasta
lahti ajatus tutkia organisaatiokulttuuria. Opinnaytetyon toimeksiantajana on Boreacon Oy, jonka
toimialana on likkeenjohdon konsultointi. Muotoilimme aihetta yhdessa toimeksiantajan kanssa, ja
koska heidan asiakkainaan on muun muassa ICT-alan yrityksia, valikoitui ala myds tahan

tutkimukseen. ICT-alalla tarkoitetaan tieto- ja viestintateknologia-alaa.

Suomessa uskotaan, ettd ICT-toimiala Oulussa on loppunut, mutta todellisuudessa alalla on
tapahtunut vasta ensimmainen murros. Vaikka Nokian tapaus koskettikin noin 3000 alan
ammattilaista, ovat lahes kaikki heista jo tyollistyneet uudelleen. Tyodllisyytta ovat lisanneet noin
300 alan startup-yritysta seké kansainvéliset ja kotimaiset yritykset, joista 14 on viimeisen vuoden
aikana aloittanut uuden tuotekehitysyksikon Oulussa. Oulun alueen menestyminen perustuu
merkittaviin tuotekehityspanostuksiin seka tutkimus- ja opetustoimintaan Oulun Yliopiston, Oulun
ammattikorkeakoulun ja VTT:n kanssa. ICT-toimiala tyéllistaa Suomessa télla hetkelld yli 12 000
henkilda ja kasvun odotetaan olevan useita satoja tydntekijoita vuodessa. Alan huippuosaajista on
talldkin hetkelld pula Oulun alueella. (Mustonen 2015, sahkdpostiviesti 15.10.2015; Mustonen
2015, keskustelu 19.10.2015.) Oulun tavoitteena on, kaikista vastoinkdymisistdén huolimatta,
nousta kansainvalisesti johtavaksi informaatioteknologia-alan yritysten ja tutkimusten
yhteenliittymaksi (Digikokous oikeassa paikassa 2015).



Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia ICT-alan yritysten organisaatiokulttuuria ja selvittaa
miten se vaikuttaa henkilostovalintoihin. Toimeksiantajan nakokulmasta tavoitteena on saada
syvempaa ymmarrystd ja osaamista alan toimintatavoista. Opinnéytetydn tarkoituksena ei ole
asettaa tutkittavia yrityksia arvojarjestykseen, vertailla niita toisiinsa suoraviivaisesti tai asettaa

ennakko-oletuksia tutkittavasta aiheesta.

Opinnaytetyon  teoreettisessa  viitekehyksessa  kasitellddn  organisaatiokulttuuria  seka
organisaatiokulttuurin johtamista ja sen vaikutusta liketoimintaan. Toisessa osuudessa kasitellaan
henkiloston valitsemista. Tutkimusosiossa kerrotaan tutkimusmenelmastd seka kuvataan
tutkimusprosessi. Tulokset ja johtopaatokset -osioissa kuvataan tutkimuksen tulokset ja niiden
avulla johtopaatokset teoreettiseen viitekehykseen linkitettyina. Lopuksi pohditaan opinnaytetyon

onnistumista seka mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 ORGANISAATIOKULTTUURI

Kulttuuri syntyy ryhmissa joissa on yhteista historiaa ja yhteisia kokemuksia. Organisaatiotasolla
tallaisia ryhmia ovat esimerkiksi osastot, tiimit, organisaatioyksikot ja organisaation eri
hierarkiatasot. Yksilo kayttaytyy eri tavalla eri kulttuurisissa ymparistoissa, eika kayttaytymista tule
tarkastella yksilon persoonallisuuden, vaan ryhman kulttuurin kautta. (Schein 2001, 28.) Kulttuurin
tehtdva organisaatiossa on asettaa rajoja, joilla se erottuu toisista organisaatioista. Kulttuuri
ilmaisee organisaation identiteettid seka ohjaa sen jasenten asenteita ja kayttaytymista. Kulttuuri
on sosiaalisesti yhdistava tekija joka luo normeja sille, mita sen jasenten tulee sanoa ja tehda.
(Robbins 2001, 515.)

Organisaatioissa kulttuuri ja johtajuus kulkevat kasi kadessa, silla samalla kun johtajat rakentavat
organisaatiota, he luovat my0s organisaatiokulttuuria. Kulttuurin ymmartaminen on valttamatonta
johtajille, mutta olisi tarkeaa, etta kaikki voisivat ymmartaa organisaatiokulttuurin merkityksen.
(Schein 1992, 15.) Kulttuuri vaikuttaa yrityksen strategiaan ja pa@maaraan sen johdon edustamien
ajatusmallien ja arvojen kautta (Schein 2001, 29). Organisaation strategian on siis oltava samassa
linjassa kulttuurin kanssa, silla ristiriitatilanteissa “yrityskulttuuri sy6 strategian lounaaksi” (Rossi
2012, 12).

Yrityksen kulttuuri vaikuttaa esimerkiksi asiakassuhteisiin, ulkoiseen tyonantajamielikuvaan ja
henkilostoon. Kulttuuri joko vetaa asiakkaita ja parhaita potentiaalisia tyontekij6itd puoleensa tai
ajaa niita pois. Tyontekijat ovat joko innovatiivisia ja tuotteliata tai yrittavat vain selvita tyopaivasta.
Kulttuuri kehittyy koko ajan huolimatta siita, onko sita tietoisesti maaritelty. (Rhoades & Sheperdson
2011, 17-18.) Jos johtajat eivat ole tietoisia luomastaan kulttuurista, alkaa kulttuuri johtamaan
organisaatiota (Schein 1992, 15). Organisaatiokulttuurin johtamisesta ja yrityksen strategian

yhteensovittamisesta kerrotaan lisaa luvussa 3.

2.1 Organisaatiokulttuuri -mita se on?

Organisaatiotasolla kulttuurin kasite seka merkitys aiheuttavat helposti hammennysta, silla
organisaatiot eivat itsessaankaan ole taysin yksiselitteisia. Useimmilla ihmisilla on ymmarrys siita,

mitd  kulttuuri  on, mutta sen selittaminen kasitteellisesti  koetaan hankalaksi.



Organisaatiokulttuurista puhuttaessa todetaan usein, ettd se on olemassa ja sen vaikutukset

koetaan tarkeiksi, mutta kasitykset siitd mita se todella on, ovat hyvin erilaisia. (Schein 1992, 7-8.)

Sanalla kulttuuri on useita merkityksia ja mielleyhtymia. Aikoinaan kulttuuri-kasitetta on kaytetty
tarkoittamaan henkiloita, jotka ovat olleet hyvin sivistyneita. Antropologit puolestaan ovat
kayttaneet kasitettd kuvamaan eri yhteiskunnissa syntyneita tapoja ja rituaaleja. Viimeisimpien
vuosikymmenien aikana kasitetta on kaytetty myos organisaatiotasolla viitattaessa organisaatiossa
vallitsevaan ilmapiiriin ja kaytantoihin seka sen omaksumiin arvoihin ja uskomuksiin. (Schein 1992,
3,7)

Kulttuurin  kasittdmiseksi on olemassa useita |&hestymistapoja. Organisaatiokulttuurista
puhuttaessa voidaan kulttuuri kasittaa asioina, jotka yhdistavat tiettyd ihmisryhmaa. Edgar H.

Schein (1992, 8-10) jakaa ryhmia yhdistavat tekijat kymmeneen osa-alueeseen:

1. Ryhméassa muodostuu havaittavissa olevia kayttaytymismalleja, kuten kieli, ryhmassa
kehittyneet tavat ja perinteet seka rituaalit.

2. Ryhmassa muodostuu normeja, eli saantoja, jotka juurtuvat standardeiksi seka arvoiksi
tyOyhteisoissa.

3. Ryhma omaksuu esitetyt arvot ja periaatteet ja pyrkii saavuttamaan ne toiminnassaan.

4. Ryhmassa vallitsee kaytantoja ja ideologisia periaatteita, jotka ohjaavat toimintaa
organisaation eri sidosryhmia (esimerkiksi osakkeenomistajat, asiakkaat, tyontekijat)
kohtaan.

5. Ryhmassa vallitsevat saanndt, jotka uusien tyontekijoiden tulee oppia tullakseen
hyvaksytyksi tydyhteisoon.

6. Ryhman ilmapiiri valittyy siita, miten sen jasenet kommunikoivat toisilleen tai asiakkailleen.

7. Ryhmassa vallitsee sisaisia erityiskompetensseja, jotka jakaantuvat tydyhteisdssa
hiljaisena tietona.

8. Ryhma jakaa kognitiivisen viitekehyksen, joka ohjaa kasityksia, ajatustapoja seka kielta ja
joka opetetaan tydyhteisdn uusille jasenille pian ryhmaan liittymisen alussa.

9. Ryhmalla on muotoutunut oma kieli, jota he kayttdvat kommunikoidessaan toistensa
kanssa.

10. Ryhmalle on kehittynyt symbolisia ajatuksia, tunteita ja mielikuvia, joilla he luonnehtivat
itsedan tietoisesti tai tiedostamatta. Nama ilmenevat esimerkiksi fyysisen tyoympariston

rakenteissa seka aineellisissa esineissa.



2.2 Organisaatiokulttuurin ymmartaminen eri tasojen kautta

Organisaation taytyy tuntea ja ymmartdd omaa kulttuuriaan, jotta se pystyy tunnistamaan
vahvuutensa ja heikkoutensa ja jotta se pystyy tekemaan todenmukaisia arvioita yrityksen
sisaisista ja ulkoisista tekijoista strategisia ratkaisujaan varten. Organisaation kulttuurin tutkimiseen
ja sen paljastamiseen sisaltyy tiettyja riskeja ja ongelmia, jotka tulee huomioida.
Organisaatiokulttuuria ei tule tutkia tai maaritell liian pintapuolisesti, sillé johtopaétokset voivat olla
virheellisid ja antaa organisaation johdolle vaaraa tietoa paatoksenteon pohjalle (Schein 1992,
195-196). Organisaatiokulttuuria tutkittaessa tulee tietaa, etta kulttuuri on pysyvaa seka syva ja

laajalle levittynyt tekija organisaatioissa (Schein 2001, 41).

Organisaatiokulttuuri sisaltaa eri tasoja, joita analysoimalla voi oppia ymmartamaan sen merkitysta
organisaatioissa. Organisaatiokulttuurin tasoja ovat artefaktit, arvot ja perusoletukset. Artefaktit
ovat organisaatioissa inmisten synnyttdmia nakyvia rakenteita ja prosesseja, tapoja tehda ja toimia.
Artefaktien perusteella voidaan nahda, etta erilaisia kulttuureja on olemassa seka havainnoida
vallitsevaa kulttuuria. Niiden perusteella ei kuitenkaan tule tulkita toiminta- ja kayttaytymismallien
todellisia merkityksia. (Schein 2001, 30-31.)

Kulttuurin seuraavalle tasolle, arvoihin, voidaan paasta esittamalla kysymyksia ja keskustelemalla
organisaation jasenten, eli informanttien, kanssa. Informanteilta saatua tietoa pidetaan
luotettavana ja merkittdvana organisaatiokulttuurin tutkimisen kannalta. Heilta voidaan saada tietoa
esimerkiksi siitd miksi heidan tapansa toimia ovat tietynlaisia. Keskustelemalla informanttien
kanssa voidaan huomata, ettd kaksi artefakteiltaan taysin erilaista yritysta voivat edustaa samoja
ilmaistuja arvoja. Naiden tietojen perusteella voi tuntua houkuttelevalta jarjestaa kulttuurit tiettyihin
luokkiin, mutta todellisuudessa ne voivat luoda vaaria johtopaatoksia. Organisaatiokulttuuria ei
tallakaan tasolla voi ymmartaa taydellisesti, vaan taytyy paasta yna syvemmalle. (Schein 2001, 32,
43))

Kulttuurin syvimman tason, perusoletusten, ymmartamiseksi taytyy tutkia organisaation historiaa
seka tekijoita, joiden avulla se on menestynyt liiketoiminnassaan. Organisaation perustajat tai
johtajat ovat omien arvojensa, uskomustensa ja toimintamalliensa kautta oppineet, miten
organisaatio menestyy. Naista arvoista, uskomuksista ja toimintamalleista muodostuu yhteisen

oppimisen tuloksena organisaatiokulttuurin ydin. Kulttuurin ytimen muodostavat tekijat ovat sen
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jasenille itsestaan selvia, mutta tiedostamattomiksi muodostuneita asioita, jotka taytyy tuoda esille,

jotta kulttuuria voidaan ymmartaa. (Schein 2001, 34-35.)

Kulttuuri on siis organisaation jasenten oppimien asioiden summa. Se on kaikkien opittujen
asioiden, ajatusten, havaintojen ja tunteiden yhteenkertyma siita, mita organisaation menestyksen
taustalla piilee. Syvimmalld tasolla kulttuuri on nakymattdmissé organisaation jasenten
mentaliteeteissa niin, etteivdt he pysty suoraan selittamaan kayttaytymistaan. Kulttuurin
ymmartamiseksi vaaditaan prosessi, jossa havainnoidaan nakyvia artefakteja ja keskustellaan
organisaation jasenten kanssa. On oleellista ymmartaa, etta organisaatiokulttuuri on luonteeltaan
oikea tai vaara vain suhteessa sen toiminnan tarkoitukseen ja toimintaymparistoon. (Schein 2001,
36, 40.)

2.3 Nelja merkittavaa organisaatiokulttuurin muotoa

Organisaatiokulttuuri on laaja ulottuvuus, johon vaikuttavat monimutkaiset, laaja-alaiset ja
moniselitteiset, toisiinsa liittyvat tekijat. Organisaatiokulttuuria ei voida rajata tarkasti, mutta
tarkeimpien ulottuvuuksien rajaamiseksi ja niihin keskittymiseksi voidaan kayttaa teoreettista
viitekehysta. Mikaan viitekehys ei ole kaikenkattava tai taysin oikea. Hyva viitekehys perustuu
empiiriseen nayttoon ja kuvaa todellisuutta paikkansapitavasti, yhdistden eri ulottuvuudet.
(Cameron & Quinn 1999, 29.)

Kim S. Cameron ja Robert E. Quinn (1999, 31-32) ovat jakaneet organisaatiokulttuurit neljaan eri
luokkaan siten, etté jokainen alue edustaa erilaisia, vastakohtaisia olettamuksia ja arvoja (ks. kuvio
1.). Namé neljd kulttuurin luokkaa ovat hierarkiakulttuuri (hierarchy), kaupankayntikulttuuri
(market), klaanikulttuuri (clan) ja ad hoc -kulttuuri (adhocracy).



Joustavuus ja harkintakyky

Klaani Adhoc

Hierarkia Kaupankaynti

Sisdanpain suuntautuneisuus ja yhdentyminen

uaulwnINeRoJa ef snnsiaunineunns uledsojn

Pysyvyys ja kontrolli

KUVIO 1. Vastakkaisten arvojen viitekehys (mukaillen Cameron & Quinn 1999, 32)

Hierarkiakulttuuri. Hierarkiaa ja byrokratiaa pidettin 1960-luvulle asti ihanteellisimpana
organisaatiomuotona, silld hierarkkisen toimintatavan todettiin johtavan vakaisiin, vaikuttaviin ja
johdonmukaisiin palveluihin ja tuotteisiin. Hierarkkinen organisaatiokulttuuri on luonteeltaan
muodollista ja toimintaohjeet maaraavat miten yrityksessa toimitaan. Viralliset séanndt ja kaytannot
méaarittdvat organisaatiota, silld sen toiminnan halutaan olevan sujuvaa ja mutkatonta. Pitkalla
tahtdimella toiminta on vakaata, ennakoitavaa ja johdonmukaista. (Cameron & Quinn 1999, 33—
34.)

Kaupankayntikulttuuri. Tulosorientoitunutta organisaatiokulttuuria, jossa toimintaa ohjataan kohti
tuottavuutta, tuloksia ja likevoittoa voidaan nimittad kaupankayntikulttuuriksi. Tallaisissa
kulttuureissa halutaan kehittyd koko ajan ja johtajat ovat vaativia ja ankaria.
Kaupankayntikulttuurissa toiminnan painotus suuntautuu yrityksen ulkoisia sidosryhmia kohtaan
sisaisten suhteiden painottamisen sijaan. Kulttuurissa korostetaan voittamista, kilpailukykya seka
tuottavuutta ja menestyminen maaritellddn markkinaosuuksien kautta. (Cameron & Quinn 1999,
35-36.)

Klaanikulttuuri. Klaanikulttuurille olennaisia piirteitda ovat yhteiset arvot, paamaarat,
yhteenkuuluvuus, osallistuminen ja me-henki. Tyontekijat sitoutetaan voimakkaasti organisaatioon
ja kulttuureissa vallitsee ystavallinen tyGilmapiiri ja ajatus “toisesta perheestd” tydpaikalla.

Organisaatiot toimivat tiimity6lla ja jasenia yhdistaa uskollisuus ja sitoutuneisuus ja he jakavat
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paljon itsestaan tydyhteison kesken. Klaanikulttuureissa menestysta mitataan suhteessa ryhman

sisaiseen ilmapiiriin ja suhtautumiseen ihmisiin. (Cameron & Quinn 1999, 36, 38.)

Adhoc-kulttuuri. Neljas organisaatiokulttuurin muoto toteutuu usein aloilla, joissa tuotetaan uusia
tuotteita ja palveluita. Adhoc-kulttuurin ajatusmallina menestykselle ovat innovatiivisuus ja
toimiminen edellakavijana. Kulttuurille ominaista on dynaaminen, yrittaja-henkinen ja luova
tydymparisto, jossa otetaan riskeja ja ollaan avoimia muutokselle ja uusille haasteille. Johtajuus
adhoc-kulttuureissa on visionaarista, innovatiivista ja riskiperusteista. (Cameron & Quinn 1999, 38,
40.)

2.4 Kaupankaynti- ja Giftwork-kulttuurit

Organisaatiokulttuurit voidaan jakaa my0s kahteen aaripaahan, kaupankayntikulttuureihin ja
Giftwork-kulttuureihin. Organisaatiot sijoittuvat useimmiten jonnekin naiden kahden kulttuurin valille
ja eri kulttuuriliset osa-alueet voivat sijaita eri tasoilla. Kaupankayntikulttuureja leimaa
tavanomaisuus ja persoonattomuus sek@ minimi vaivannakd vuorovaikutustilanteissa.
Kaupankayntikulttuureissa asiat voivat sujua hyvin, mutta osapuolille ei jaa mieleen mitaan erityista
kanssakaymisista. Kaupankayntikulttuureissa minimoidaan organisaation potentiaali kaikilla
kulttuurin tasoilla niin, etta myos tulos voi painua matalammalle tasolle, kuin minne sen olisi
mahdollista nousta. (Rossi 2015, 32-33, 36.)

Giftwork on laaja-alainen, koko organisaatiolle ominainen tapa toimia. Giftwork-kulttuureiden
periaatteena on ylittda toisen osapuolen odotukset erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tallaisia
tilanteita ovat esimerkiksi ajan kayttaminen ja vaivan nakeminen toisen osapuolen hyvaksi seka
huomion osoittaminen ja huolehtiminen toisista ihmisista. Giftwork-kulttuuria leimaa maksimoiva
toimintaperiaate. Kun organisaation johto toimii Giftwork-periaatteen mukaan tyontekijoitaan
kohtaan, se lisaa samalla tyontekijdiden Giftwork-ajattelua seka -tekoja ja vahvistaa luottamusta
osapuolten valilld. Giftwork-kulttuureissa organisaation tyontekijoita kohdellaan vastuunsa
kantavina henkilding, joille tarjotaan mahdollisuudet toteuttaa itseaan, seka kasvaa ja onnistua
tydssaan. (Rossi 2015, 35-36.) Lisaa Giftwork-kulttuurillisista toimintaperiaatteista kerrotaan

luvussa 3.2.



3 ORGANISAATIOKULTTUURIN JOHTAMINEN

3.1 Kulttuuristrategia

Menestyneimmissa yrityksissa organisaatiokulttuuria rakennetaan ja johdetaan tietoisesti ja
yritysten strategiana pidetaé@n vahvaa organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuurin merkitys jakaa
yritysten johtoryhmien ajatusmallit kahteen osaan. Toiset yritykset nakevat organisaatiokulttuurin
merkityksen itsestaan selvana menestystekijana kun taas osa yrityksistd kokee sen taysin
merkityksettomaksi. Organisaatiokulttuurin johtamiseen tulee kiinnittdd@ huomiota, jotta henkildston
ja koko organisaation taysi potentiaali saadaan kayttdon. Vahva organisaatiokulttuuri tuottaa
parempia taloudellisia tuloksia, kun tyontekijoiden suorituksista johdetaan oikein ja heille annetaan
hyvat edellytykset menestya. (Rossi 2012, 17, 20-21.)

Suomen Great Place to Work:in omistajan ja hallituksen puheenjohtajan seka Kulttuuristrategia-
kirjojen (2012, 2015) kirjoittaja Asta Rossin mukaan menestyksekkaalla kulttuuristrategialla on viisi
ominaisuutta (2015, 22):

1. "Kulttuuria johdetaan, se ei vaan tapahdu”
"Yritysta johdetaan sen kulttuurin avulla”
"Yrityksen kulttuuri ja strategia on integroitu tiukasti yhteen”

"Kulttuurin avulla johtaminen on voimallisempaa kuin persoonajohtaminen”

o kLN

"Kulttuuri ulottuu yrityksen sisélta ulkomaailmaan”.

Organisaation johdon tehtadva on maaritelld, miten organisaatiossa halutaan toimia ja tydskennella
ja johtaa nama tavat koskemaan koko organisaatiota seka toimia itse naiden tavoitteiden
mukaisesti. Johdon tulee huolehtia siita, ettd oganisaation kulttuuria vahvistetaan ja johdetaan
jarjestelméllisesti ja paatokset tehdaan arvioiden, vahvistavatko ne organisaatiossa tavoiteltua
kulttuuria vai ei. Organisaation johtamista tulee lahestya silta kannalta, miten yrityksessa halutaan
toimia. Toissijaista on maaritella mita halutaan ja pystytaan tekemaan. Johtajien tulee kayttaa aikaa
kulttuurin johtamiseen esimerkiksi valmentamalla esimiehia ja osallistumalla tyontekijoidensa
tavanomaisiin tyotehtaviin ja asiakastapaamisiin. Johtajien tulee my0ds muistaa huomioida

kulttuuristrategian mukaiset teot toivotunlaisen kulttuurin vahvistamiseksi. (Rossi 2015, 22-24.)
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Organisaatiokulttuurin ja yrityksen strategian yhteensovittaminen ovat kulttuuristrategian
lahtokohtia. Kun tehdaan yrityksen strategiavalintaa, on tarkeinta selvittaa, minkalaisen kulttuurin
avulla strategiaa lahdetdan toteuttamaan. Organisaatiokulttuuri ja strategia eivat ole erillisia
johdettavia asioita, vaan organisaatiokulttuurin mukaan toimiminen toteuttaa itsessaan yrityksen
strategiaa. TyOntekijan ei tulisi koskaan joutua tilanteeseen, jossa han joutuu valitsemaan
toimintatapansa organisaatiokulttuurin ja yrityksen strategian valilta, silla tallaisissa tilanteissa,

jalleen kerran, "yrityskulttuuri syo strategian lounaaksi”. (Rossi 2015, 24-25.)

Organisaatiokulttuuri tulisi rakentaa niin, etta se ohjaa tyontekijoiden toimintaa silloinkin, kun johtaja
ei ole lasna. Johtaja voi luoda kulttuurin, jossa tyontekijat voivat itse tehda paatoksia ja siten ohjata
yrityksen toimintaa valittuun suuntaan. Tallainen kulttuuri itsessdan johtaa organisaatiota
paremmin kuin yksi henkild, silla osallistaminen synnyttd@ onnistumisia, mika taas vahvistaa
organisaatiokulttuuria. ~ Yritykset, joita johdetaan kulttuuristrategian kautta, eivat karsi
johtajanvaihdoksista samoin kuin yritykset, joita johdetaan byrokraattisesti. Kun tyontekijat voivat
kokea vaikuttavansa organisaation toimintaan omalla tekemisellaan, he nakevat seka oman
tyonsa, etta yrityksen merkityksen laajemmin. Tallaisissa yrityksissa valitetdan ja huolehditaan
tyontekijoista, mika johtaa siihen, etta vastaava kohtelu valittyy myos tyontekijoilta asiakkaille seka

muualle yhteiskuntaan. (Rossi, 25-27.)

3.2  Giftwork-kulttuurin johtaminen 9 osa-alueen kautta

Tietyt johtamisen erityispiirteet rakentavat Giftwork-kulttuuria. Téllaisia erityispiirteitd ovat
moninaisuus, omaleimaisuus, kattavuus, inhimillisyys ja kokonaisvaltaisuus. Naiden johtamisen
erityispiirteiden kautta voidaan analysoida kulttuurin tilaa ja kehittaa sita kohti Giftwork-ajattelua.
(Rossi 2015, 38, 40.) Lisétietoa Giftwork-kulttuurista 1dytyy luvusta 2.4.

Organisaatiokulttuurin tulisi nékya yrityksen toiminnassa ja kaytanteissa, esimerkiksi johtamisessa,
viestinndssa ja yrityksen toimitiloissa mahdollisimman moninaisesti, jotta voidaan puhua
kokonaisvaltaisesta organisaatiokulttuurista. Vahvalla organisaatiokultuurilla on omaleimaisia,
yrityksen identiteettida ja persoonaa kuvastavia toimintatapoja ja kaytanteitd. Vahvaa
organisaatiokulttuuria rakentaa koko henkildstd ja se nékyy yrityksesta ulos aina asiakkaille ja

muualle yhteiskuntaan asti. Giftwork-kulttuureita luodessa huomioidaan inhimillisyys ja



vuorovaikutuksen merkitys ratkaisuja tehtdessa. Kulttuurin johtamisessa otetaan huomioon
kokonaisuus siten, etta organisaation arvot, missio ja kaytanteet tukevat toisiaan ja
organisaatiokulttuuria. (Rossi 2015, 38-39.)

Menestyksekkaissa organisaatioissa johtaminen eroaa tavanomaisista organisaatioista yhdeksan
eri johtamisen teeman suhteen. Nama teemat ovat valitseminen, viestiminen, kuunteleminen,
valittaminen, innostaminen, kehittdminen, kiittdminen, juhlistaminen ja jakaminen. Naiden osa-
alueiden tietoinen johtaminen rakentaa vahvaa organisaatiokulttuuria ja menestyksekkaimmissa

organisaatioissa néaita osa-alueita johdetaan Giftwork-ajattelun mukaisesti. (Rossi 2015, 37.)

Valitseminen. Tyontekijavalinta on erityisen merkittava organisaatiokulttuuria maarittava tekija.
Giftwork-kulttuurin pohjalta tyontekijoiksi valitaan henkildita, joiden arvot kohtaavat yrityksen
arvojen kanssa. Tyontekijoiden halutaan kasvavan yrityksen mukana, joten valinta kohdistetaan
sellaisiin henkildihin, joille voidaan tarjota mahdollisuus kehittya seka ammatillisesti, etta
henkiloina. Menestyneissa organisaatioissa tyontekijat asetetaan asiakkaiden edelle ja toimintaa
johdetaan heidan kokemustensa kautta. Tallainen johtamismalli sitouttaa tyontekijoita yritykseen ja
saa heidat tuntemaan itsensa arvostetuiksi, mika puolestaan houkuttelee lisaa asiakkaita
yritykselle. (Rossi 2015, 61-62.)

Viestiminen, kuunteleminen ja valittdaminen. Giftwork-kulttuureille on olennaista, etta
tyontekijoiden halutaan ymmartavan avoimen viestinnan kautta, kuinka he itse voivat vaikuttaa
yrityksen menestykseen. Viestinta tulee nahda pelkastaan tiedon jakamista moninaisempana
asiana, silla tiedon jakaminen on vain ensimmainen taso. Toisella tasolla viestiminen on
kuuntelemista ja keskustelemista henkildston kanssa seka heidan kysymyksiinsa vastaamista.
Kolmannella tasolla viestiminen on osallistumista, henkildston ideoiden huomioimista ja palautteen
antamista. Johdon henkildkohtainen viestinté kaikilla tasoilla edistaa avointa viestimisen kulttuuria

organisaatioissa. (Rossi 2015, 118-119.)

Tyontekijoiden tulee pystya lahestymaan ja antamaan palautetta seké kertoa huolenaiheistaan
avoimesti organisaation johdolle. Johdon tulee aktiivisesti ottaa huomioon tydntekijoidensa
ajatukset ja ehdotukset kaikissa paatoksissaan. Johtaminen tulisikin nahda palveluammattina,
jossa tarkein tehtava on tukea ja auttaa henkilosto@ onnistumaan. (Rossi 2015, 149-151.)
Organisaation tulisi tarjota erilaisia palveluita henkilostolle helpottamaan ja tasapainottamaan
heidan erilaisia elamantilanteitaan. Tallaisia palveluita tai kaytanteita voivat olla esimerkiksi liukuva
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tyoaika, mahdollisuus etatyohon seka erilaiset vakuutukset ja tyoterveyshuollon
kayttomahdollisuudet. Tallaisten mahdollisuuksien tarjoamiset ovat tarkeita arvovalintoja, jotka

vaikuttavat positiivisesti my0s yritysten tulokseen. (Rossi 2015, 224, 226.)

Innostaminen ja kehittaminen. Organisaatioiden henkildstdn on olennaista ymmartdd oman
tyonsa merkitys suuremmassa mittakaavassa, jotta yritys voi menestya. Henkilostoa tulee innostaa
toimimaan organisaatiokulttuuria ja organisaation arvoja vahvistavalla tavalla, mika johtaa haluun
sitoutua yrityksen missioon ja tehda parhaansa toteuttaakseen sitd. Johdon tulee luottaa
tydntekijoihinsa, heidan osaamiseensa ja kykyyn toimia parhaalla mahdollisella tavalla. Johdon
tehtdva on auttaa tyontekijoita [0ytamaan ja kayttdmaan heidan taysi potentiaalinsa. Luottamus
synnyttaa luovia ideoita ja ratkaisuja, mika taas johtaa erinomaiseen asiakaspalveluun. (Rossi
2015, 89-91.) Organisaatioissa tulee luoda Kkulttuuria, jossa henkilostd voi kehittya
kokonaisvaltaisesti omien taitojen seka kiinnostuksenkohteiden puitteissa. Tyontekijoiden taitoja ja
kehittymistoiveita tulisi soveltaa yhdenmukaiseksi organisaation strategian kanssa, jolloin

johtamistyd painottuu liketoiminnan kehittamiseen ja kasvattamiseen. (Rossi 2015, 194, 197.)

Kiittaminen ja palkitseminen. Johdon suhdetta henkilostoon tulee lahestya arvostuksen
nakokulmasta, silla he ovat merkittavin tekija organisaation menestyksen taustalla. Henkilostoa
tulee muistaa palkita hyvasta tyosta saanndllisesti ja vaihtelevin tavoin, ja heidan tulee pystya
luottamaan siihen, ettd hyvin tehty tyd huomataan. (Rossi 2015, 171, 173.) Menestyneimmissa
organisaatiokulttuureissa juhlistetaan pieniakin onnistumisia erilaisin tavoin. Pientenkin
saavutusten juhlistaminen on palavereiden kaltainen, kiintea osa tyontekoa, joka vahvistaa
menestymisen kulttuuria. Juhlistamisen tarkoituksena on lisata yhteenkuuluvuutta ja vahvistaa
onnistumisen tunteita. (Rossi 2015, 251-252.) Menestyneissa organisaatiokulttuureissa
henkilostod halutaan palkita anteliaasti eri tavoin ja erindisista syistd. Palkitsemisen nahdaan
kuuluvan henkilostolle luonnollisesti, silld he ovat organisaation menestyksen taustalla. Reilu
tyontekijoiden palkitseminen vaikuttaa yha parempiin taloudellisiin tuloksiin. (Rossi 2015, 276-
277.)

3.3 Kulttuuristrategian vaikutus liiketoimintaan

Organisaatiokulttuurin kautta johdetut yritykset kasvattavat liikevaihtoaan nopeammin kuin

suomalaisyrityksen keskimaarin, vaikka liikevaihdon kasvu yleisella tasolla on hidastunut (ks. kuvio



2.). Samat organisaatiot tuottavat myds uusia palveluita ja tuotteita (innovaatioita) enemman, kuin
suomalaiset yritykset keskimaarin. Kuviosta 3. nahdaan, ettd suurin osa Suomen parhaista
tyopaikoista on tuottanut uusia innovaatioita markkinoille, kun taas vastaava luku

suomalaisyrityksista keskimaarin on noin kolmasosa.

2010 2011 2012
m Suomen parhaat tyopaikat  23% 18,3 % 17,5%

Suomalaisyritykset
keskimaarin 6.7% 3% 25%

Liikevaihdon kasvu

KUVIO 2. Nopeampi liikevaihdon kasvu (mukaillen Rossi 2015, 18)

Innovaatiot
2010 2011 2012
m Suomen parhaat tyopaikat 93% 93% 80%
Suomalaisyritykset 31% 31% 3%
keskimaarin

KUVIO 3. Enemmén innovaatioita (mukaillen Rossi 2015, 18)

Organisaatiokultuurin kautta johdetuissa yrityksissa likevaihto kasvaa enemman suhteessa
henkildstomaaraan, eli tuottavuus lisdantyy (ks. kuvio 4.). Osaamiseen investoidaan
huonompinakin aikoina. Esimerkiksi vuonna 2012 Suomen parhaissa tydpaikoissa tyontekijoita

koulutettiin keskimaarin 55 tuntia vuodessa (ks. kuvio 5.).
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Tuottavuus |

2010 2011 2012

®  Liikevaihdon kasvu, 23% 183 % 175%

Suomen parhaat tydpaikat

Henkilostomaaran kasvu,

0, 0, 0,
Suomen parhaat tyopaikat 64 % 4% 54 %

KUVIO 4. Korkeampi tuottavuus (Rossi 2015, 18)

Osaamiseen investoiminen

2010 2011 2012

m Koulutustunnit/tyontekija/vu

osi 55 55 56

KUVIO 5. Investoinnit osaamiseen (Rossi 2015, 19)

Suomen parhaissa tydpaikoissa tyontekijoiden vaihtuvuus ja sairauspoissaolot ovat suhteellisen
vahaisia (ks. kuviot 6. ja 7.), mika lisa tydntekoon kéytettya aikaa. Organisaatiokulttuurin kautta
johdetuissa yrityksissa uusia tyonhakijoita saadaan moninkertainen maara suhteessa oman
henkildston maaraan (ks. kuvio 8.). Runsas tydnhakijoiden maara tarkoittaa sita, etta yritys voi

valita parhaat tyontekijat omaan joukkoonsa (Rossi 2015, 18-19).

Tyontekijoiden vaihtuvuus

2010 2011 2012
Tyontekijoiden vaihtuvuus 7,30% 7,30% 5,90%

KUVIO 6. Pienempi tyéntekijdiden vaihtuvuus (Rossi 2015, 19)



Sairauspoissaolot

1 2 3

m Suomen parhaat

o 2.80% 2.80% 2.20%
S“"k“;:l'(?llﬁggtﬂyrfset 450% 4.60% 450%

KUVIO 7. Védhemmén sairauspoissaoloja (Rossi 2015, 19)

Tyonhakijoiden maara x yrityksen

henkiléstéméér"' I

2010 2011 2012
® Ty6nhakijoiden maara
X yrityksen 6 5 6
henkildstomaara

KUVIO 8. Enemmaén tyénhakijoita (Rossi 2015, 19)

Organisaatiokulttuurin kautta johdetut yritykset ovat saavuttaneet kilpailijoitaan parempia tuloksia
olosuhteista riippumatta. Vahvan organisaatiokulttuurin vaikutus liketoiminnan tuloksiin on
merkittava, mutta useille johtajille viela tuntematon asia. Johtaminen organisaatiokulttuurin kautta

on uutta yrityksille, joissa liketoimintaa johdetaan toimialalle ominaiseen tapaan. (Rossi 2015, 20.)
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4 HENKILOSTOVALINTA

Organisaation henkilostd on yksi tarkeimmista yritystoiminnan laatuun vaikuttavista tekijoista.
Uuden henkilon rekrytointi on tarked paatos, jolla on pitkaaikaisia seurauksia organisaation
toiminnalle.  Onnistuneen henkilostovalinnan  vaikutus nakyy organisaation toiminnassa
positiivisesti aina asiakkaille asti. (Viitala 2004, 243.) Henkilostovalinnalla tarkoitetaan henkilon
valintaa tiettyyn tehtavaan, joka on maaritelty tyo- tai palvelusuhteeksi ja jota maarittaa laki, seka
muut yleisiin kaytantdihin liittyvat asiat. Rekrytoinnista puhuttaessa tarkoitetaan laajemmin
tydsuhteen aloittamiseen liittyvia ja sita edeltavia toimenpiteitd, kuten henkildhakua ja hakijoiden
arviointia. (Markkanen 1999, 11-12.)

Laki maarittaa omalta osaltaan henkilostovalintoja ja rekrytointiprosesseja. Esimerkiksi
yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa tyontekijoiden yhdenvertaisuutta henkildstovalintoja
tehtdessa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 1:1 §). Lain mukaan ketdan ei saa syrjia esimerkiski
ian, kansalaisuuden, uskonnon, mielipiteen, poliittisen kannatuksen, perhesuhteiden, seksuaalisen
suuntautumisen, vammaisuuden tai muun terveydentilan perusteella (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014 3:8 §). Yritys ei saa tyopaikkailmoittelussaan edellyttda syrjinnan kiellon piiriin kuuluvia
ominaisuuksia hakijoilta (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 3:17 §). Laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta puolestaan pyrkii estamaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja edistdmaan naisten
asemaa tyomarkkinoilla (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/198 1 §). Tyonantajan
velvollisuutena on toimia niin, ettd avoimiin tydpaikkoihin hakutuisi molemman sukupuolen
edustajia, heilla olisi samanvertaiset mahdollisuudet edeta uralla ja tydehdot, palkkaus seka tydolot
olisivat molemmille sukupuolille tasavertaiset ja soveltuvat (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 609/198 6 §).

41 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi on tapahtumaketju, jonka avulla tehdaan henkildstdvalintoja (Koivisto 2004,
23). Rekrytointiprosessin pituus voi vaihdella muutamasta minuutista useisiin kuukausiin.
Helpoimmillaan rekrytointiprosessi tapahtuu, kun esimies pyytaa tyonhakijan palvelukseensa.
Toisaalta rekrytointiprosessi voi sisaltaa runsaasti taustaselvitysten tekemista, haastatteluita ja
erilaisia testauksia. (Markkanen 1999, 12.)



Rekrytointiprosessi  kaynnistetaan tarkastelemalla taytettavan tyotehtavan toimenkuvia ja
vaatimustasoa, seka tyossa menestymisen kannalta olennaisia ominaisuuksia. Rekrytoivan
osapuolen tulee tarkastella strategisesta nakokulmasta miten, miksi ja mita asioita tyotehtavassa
tulee saada aikaan. (Markkanen 1999, 17.) Ennalta maaritellyt kriteerit hakijan ominaisuuksista,
osaamisista  ja  kompetensseista  varmistavat  oikeudenmukaisen  paatoksenteon
rekrytointiprosessissa (Salli & Takatalo 2014, 15). Rekrytointiprosessin kaynnistamisessa tulee olla
tarkkana, jotta toimenkuva muotoillaan oikein. Oikein muotoiltu toimenkuva on edellytys sille, etta

uusi tydntekija tullaan valitsemaan oikein perustein. (Koivisto 2004, 117.)

Organisaation tapa hoitaa rekrytointiprosessia viestii hakijoille yrityksen toimintatavoista.
Rekrytointiprosessit tulee hoitaa tehokkaasti ja nopeasti, jotta organisaatio paasee valitsemaan
tydntekijan parhaiden hakijaehdokkaiden joukosta. Hitaasti eteneva prosessi antaa hakijalle
mielikuvan hidasliikkeisesta organisaatiosta ja prosessin venyminen voi aiheuttaa negatiivisia
mielikuvia organisaatiota seka haettua tyotehtavaa kohtaan. Mahdollisimman nopea prosessi estaa
parhaiden hakijoiden valumisen nopeammin etenevaan organisaatioon. Prosessin venyessa
viestinta potentiaalisten hakijoiden suuntaan on erittain tarkeaa, jotta he eivat tekisi vaaria

johtopaatoksia rekrytoinnin tilasta. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Haastatteluissa syntyneiden havaintojen lapikayminen synnyttaa arviointipaatelmat, eli
henkildarvioinnit haastatelluista tyonhakijoista. Arviointipaatelmat tulisi tehda heti haastattelun
jalkeen, jotta asiat eivat unohdu tai vaaristy haastattelijan mielessa. (Niitamo 2000, 143-144.)
Rekrytointiprosessin vimeinen vaihe on paatoksenteko, eli uuden tyontekijan valinta. Valitseminen
on hakijoiden vertailemista suhteessa toisiinsa, seka hakijoiden sopivuuden vertaamista suhteessa
taytettavaan toimenkuvaan. (Markkanen 2002, 100.) Paatoksentekijan on osattava hyddyntaa
kaikki oleellinen tieto hakijoista ja paattdd, milld perusteella han valitsee tai jattad hakijan
valitsematta (Koivisto 2004, 117).

Rekrytointi on aikaa vieva prosessi, joka kannattaa sinetdida hyvalla perehdytykselld, jotta uudelle
tydntekijalle voidaan taata erinomainen aloitus yrityksessa. Perehdytys maarittaa tyontekijan
suhdetta organisaatioon tydsuhteen alusta loppuun asti. Perehdytyksen tulisi olla tapa toivottaa
uusi tyontekija tervetulleeksi organisaatioon ja opettaa hanet tuntemaan organisaation kulttuuria.
(Rossi 2015, 64.) Perehdytyksen tarkoitus on opettaa tyontekijalle hanen tyotehtavansa ja saada
hanet toimimaan osana tyoyhteisoa. Perehdytys vie aikaa, mutta huolellisesti perehdytetty
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tyontekija toimii tyossaan nopeammin ja tekee vahemman virheita, mika taas maksaa
perehdytykseen kéytetyn ajan takaisin. (Osterberg 2005, 90.) Perehdytys tulisi antaa kaikille uusille
tyontekijoille, mutta perehdytyksen laajuus voidaan maaritella tyosuhteen keston ja tyotehtavien
mukaan (Viitala 2004, 259).

4.2 Onnistunut henkilovalinta

Onnistunut henkildvalinta vaikuttaa positiivisesti organisaation kehittymiseen ja toiminnan laatuun
seka asiakassuhteisiin (Viitala 2004, 243). Onnistuneen henkildvalinnan taustalla on valitun
henkilon ammatillisen osaamisen lisaksi henkilokohtaiset ominaisuudet ja persoonallisuus
(Markkanen 1999, 17). Organisaatiot eivat rekrytoi tyontekijoita enaa yksin heidan taitojensa
perusteella, silla yha useammin rekrytoinneissa korostuu oikeantyyppisen henkilon 0ytyminen.
Tama perustuu siihen, ettd useimmiten uusi tydntekija koulutetaan tyotehtavaan ja koulutuksesta
aiheutuneista kustannuksista johtuen tyontekijan halutaan olevan kulttuurillisesti yhteensopiva

organisaation kanssa yhteistyon jatkuvuuden varmistamiseksi. (Salli & Takatalo 2014, 19-20.)

Henkildvalintaan vaikuttaa henkilokemiat rekrytoivan osapuolen seka tyota hakevan henkilon
valilla. Henkilokemioiden yhteensopimiselle hyva lahtokohta on, kun molemmat osapuolet kokevat
toisen olevan niin sanotusti "hyva tyyppi". (Markkanen 1999, 33.) Uuden tydntekijan
persoonallisuus seka arvot ja asenteet tulee olla linjassa organisaation kulttuurin kanssa, jotta
henkilovalintaa voidaan pitaa onnistuneena. Tallainen kulttuurillinen yhteensopivuus lisaa
tyotyytyvaisyytta, sitoutumista organisaatioon, sek& parantaa tydssé suoriutumista. (Salli &
Takatalo 2014, 20.)

Organisaatiokulttuurin kautta johdetut yritykset tekevat henkildstovalintansa tydnhakijan ja
organisaation arvomaailmoiden yhteensopivuuden perusteella. Kun uuden tyontekijan ja
organisaation arvot kohtaavat, tydntekija tulee tydskentelemaan edistaakseen asioita, joihin han
itse uskoo. Arvoyhteensopivuuteen liittyy myds tunne siité, etta tyontekijat voivat olla omia itsejaan
tydpaikoillaan. Suomen parhaissa tyopaikoissa 91 % tyontekijdistd kokee voivansa olla oma
itsensé tydpaikalla. Organisaatiokulttuurin kautta johdetuissa yrityksissa toimiva tydyhteiso ja avoin
ilmapiiri auttavat uutta tydntekijaa tuntemaan olonsa tervetulleeksi ja toteuttamaan tyotehtdvaansa

erinomaisesti (Rossi 2015, 51, 59-60.) Kulttuuriperusteinen henkilostovalinta on tarkeaa



tyontekijan tyossa menestymisen kannalta, silla organisaation kanssa kulttuurillisesti ynteensopivat

henkilot pysyvat tydssaan pidempaan (What is culture 2009, 42-44).

4.3  Uuden henkilon sopeutuminen organisaatiokulttuuriin

Uuden tyontekijan liittyminen tyoyhteisoon on prosessi, joka sisaltaa psykologisia ja sosiaalisia
tapahtumia. Kulttuurisen sopeutumisen kayra (ks. kuvio 9.) kuvaa uuteen kulttuuriin sopeutumisen
prosessia. Prosessin ensimmainen vaihe on euforia, joka syntyy uusien asioiden tuomasta
jannityksen tunteesta. Euforiaa seuraa kulttuurishokki, kun arki alkaa uudessa tydymparistossa.
Todellinen kulttuuriin sopeutuminen alkaa, kun tyontekija oppii tydyhteison toimintatapoja ja
tutustuu yrityksen henkilostoon ja saa lisaa itseluottamusta toimia tyotehtavassaan. Prosessin
neljas vaihe on vakiintunut mielentila, joka voi olla kielteinen, neutraali tai positiivinen verrattuna
sopeutumisvaiheen mielentilaan. Sopeutumisvaihetta positiivisempi mielentila
vakiintumisvaiheessa viittaa siihen, ettd tyontekij@ tuntee olonsa tasavertaiseksi ja

yhteenkuuluvaksi organisaation muiden tyontekijoiden kanssa. (Hofstede 1993, 299-300.)

Vaihe

Viyonteiset |
-

Tunteet 1 i e B

Kielteiset

. 2 3 4
Euforia Kulttuuri- Sopeutuminen Vakiintuminen
shokki

Aika -

KUVIO 9. Kulttuurisen sopeutumisen kéyré (Hofstede 1993, 300)

Sopeutumisprosessin aikana uusi tydntekija oppii tuntemaan organisaation kulttuuria seka omaa
tyotehtdvaansa ja paikkaansa tydyhteisdssad. Sopeutumisprosessia voidaan kutsua
sosiaalistumiseksi eli tydntekijan asenteiden ja kayttaytymisen muotoutumiseksi organisaatiossa.
Uusi tydntekija sosiaalistuu noin 6-10 kuukaudessa ja sosiaalistuminen syvenee koko tyosuhteen
ajan. Sosiaalistuminen vahvistaa organisaatiokulttuuria, mutta samalla hankaloittaa sen
uusiutumista ja kehittymista. (Viitala 2004, 60.)
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4.4 Virheratkaisut henkilovalinnassa

Henkildvalinta on inhimillista toimintaa, eika ole olemassa yhta varmasti toimivaa rekrytointimallia.
Virheratkaisut vaikuttavat negatiivisesti tyonantajaan, tyontekijaan ja koko tyoyhteisoon. Tyontekija
ei voi virheratkaisusta johtuen viihtya ja menestya tyossaan ja koko tyoyhteiso voi karsia tilanteesta,
mika aiheuttaa ty6tyytyvaisyyden laskua koko organisaatiossa. (Markkanen 1999, 35, 150, 153.)
Useimmiten virheratkaisut johtuvat henkilostotarpeiden ja -tavoitteiden epaonnistuneesta

ennaltaméarittelysta tai perehdytyksen laiminlydnnisté (Osterberg 2005, 85).

Inhimilliset tekijat voivat paasta vaikuttamaan virheellisesti tydnhakijoiden karsintatilanteeseen.
Tyonhakijoiden persoonaa ei kannata lahted arvioimaan viela hakemuksiin tutustuttaessa, vaan
rekrytoivan osapuolen kannattaa pysytella objektiivisena, jotta oletukset eivat paasisi vaaristamaan
valintaa. Rekrytoiva osapuoli voi l6ytaa hakijoiden joukosta omaa arvomaailmaansa kannattavia,
esimerkiksi samoja harrastuksia omaavia henkil6ita, ja siten muodostaa tiedostamattaan
positiivisia oletuksia hakijoista. Tyonhakijoiden karsintatilanteessa piilee myos riski siita, etta
potentiaalinen hakija pudotetaan jatkosta, eli tapahtuu hylkaysvirhe. Hylkaysvirhe tapahtuu usein
siita syysta, etta hakemuksesta ei ole kaynyt ilmi niita asioita, jotka tekisivat hakijasta potentiaalisen
tyontekijan. (Markkanen 1999, 94, 98-99.)

Haastatteluvaiheessa virheratkaisuille altistavia tekijoita voivat olla haastattelijan huono
valmistautuminen, haastattelutilanteen hairiintyminen tai liian kevein perustein tehty valinta
tyonhakijan jatkoon paasemisesta. Haastattelutilanteen hairidtekijat voivat vaikuttaa siihen, etta
potentiaalinen tyonhakija tippuu jatkosta tai hakija ei ehdi rentoutua tarpeeksi haastattelijan
kiireiden vuoksi ja siten jattaa itsestaan negatiivisen vaikutelman. Myds haastattelutilanteessa
inhimilliset tekijat, kuten tiedostamaton yleistdminen, voivat johtaa virherekrytointeihin.
Haastattelija voi nahda hakijassa tuttuja, hyva tai huonoja, piirteita tai tehd& hakijan nimen,

kotipaikan tai ulkoasun perusteella turhia paatelmia. (Markkanen 1999, 151-153.)

Epaonnistunut henkiléstévalinta voi tapahtua myds tilanteissa, joissa hakijalle on annettu
yrityksesta jollakin tapaa virheellinen kuva. Yrityksen ei tule markkinoida itsedan epatodellisin tai
muutoin vaarin argumentein houkutellakseen joukkoonsa tietynlaisia hakijoita. Mikali tydntekijalle
paljastuu, ettd hanelle on annettu valheellinen kuva yrityksesta, han todennakaisesti ei halua jatkaa

tyoskentelyaan kyseisessa organisaatiossa. (What is culture 2009, 42-44.)



5 TUTKIMUS

Opinnaytetyoni aiheen valinta 1ahti liikkeelle ollessani ammattiharjoittelussa henkilostopalveluita
tarjoavassa yrityksessa. Alan liiketoiminnalle on elintarkedd onnistua henkildstovalinnoissa.
Tutustuessani tydhon huomasin, ettd asiakkaat saattavat tehda vyllattviakin valintoja
tyonhakijoiden suhteen, ja kiinnostuin siita, millaisten tekijoiden perusteella valinnat vimekadessa
tehdaan. Yleinen kasitys on, ettd hakijan taytyy sopia yrityksen porukkaan ja tasta lahti ajatus tutkia
organisaatiokulttuuria. Muotoilimme aihetta yhdessa toimeksiantajan kanssa, ja koska heidan

asiakkainaan on muun muassa ICT-alan yrityksia, valikoitui ala myos tahan tutkimukseen.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa organisaatiokulttuurin  vaikutuksia
henkilostovalintoihin ICT-alan yrityksissa. Tutkimuksen avulla pyrin ymmartdmaan ICT-alan
yritysten kulttuuria seka tekijoita, jotka vaikuttavat rekrytointipaatoksiin ja sita kautta kasvattamaan
sekd omaa, ettd toimeksiantajayrityksen ammattitaitoa. Opinndytetyon tutkimusosio perustuu

etukateen kirjoitettuun tietoperustaan, jonka pohjalta haastattelukysymykset on laadittu.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tapaustutkimuksena. Haastattelumuodoksi
valikoitui teemahaastattelu. Haastattelut suoritettin  yksilohaastatteluina.  Laadullisessa
tutkimuksessa tarkoituksena on I0ytaa uusia piirteitd tutkittavasta kohteesta hypoteesien
asettamisen sijaan. Tutkimusmenetelma suosii aineistonkeruutapoja, joissa tutkittavat kohteet
valitaan tarkoituksenmukaisesti ja joissa tutkittavien oma aani saadaan kuuluviin. Menetelmalle on
tavanomaista, etta tutkimussuunnitelmaa muutetaan joustavasti tutkimuksen edetessa. Tutkijan
tulee muistaa, ettd tutkimuskohteita kasitelldén ainutlaatuisina kohteina ja aineisto tulkitaan sen

mukaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 164.)

5.1  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Taman tutkimuksen tekemisessa noudatetaan hyvaa tieteellistda kaytantéa eli huolellisuutta,
tarkkuutta seka rehellisyytta. Opinnaytety6ssa lainaukset muilta kirjoittajilta on merkittu Iahdeviittein
seka lahdeluotteloon. Hyvaa tieteellista kaytantdd noudattaen ja itsemaaraamisoikeutta
kunnioittaen tutkimukseen osallistuneille yrityksille annettin mahdollisuus esiintyd anonyymisti.

Hyvaan tieteelliseen kaytantoon kuuluu myos se, ettei tuloksista esiteta valheellisia versioita, eika
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niita kaunistella. Tutkimuksen raportointi ei saa johtaa lukijoita harhaan tai olla puutteellista.
(Hirsjarvi ym. 2010, 24-26.) Tutkijan tulee pysytella objektiivisena tutkimuskohteeseen nahden.
Tutkijan tulee pyrkia tunnistamaan omat olettamuksensa seka arvostuksensa ennalta ja pyrkia
siihen, etteivat ne vaikuta tutkimuksen toteutukseen tai lopputulokseen. (Eskola & Suoranta 2003,
17.)

Luotettavuuskasitteiden, eli reabiliteetin ja validiteetin, avulla tutkitaan tyon luotettavuutta.
Reliaabelius tarkoittaa, ettd mittaustulokset on toistettavissa, mikali toinen tutkija tutkisi samaa
aihetta, eivatkd tulokset siis olisi sattumanvaraisia. Validius eli patevyys tarkoittaa
tutkimusmenetelman sopivuutta tutkittavaan aiheeseen. Laadullisessa tapaustutkimuksessa
ihmisia ja kulttuuria koskevat kertomukset ovat kuitenkin ainutlaatuisia, joten mittareiden kayttoa

tassa tutkimuksessa tulee harkita. (Hirsjarvi ym. 2010, 231-232.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tuleekin mitata tutkimukset toteuttamisen selostuksen
perusteella. Tutkijan tulee siis avata tutkimusprosessi vaihe vaiheelta. Tutkijan on my0s
perusteltava tulkintojaan esimerkiksi suoria lainauksia esittamalla. (Hirsjarvi ym. 2010, 232-233.)
Tassa tutkimuksessa tutkimusprosessi on pyritty selvittdmaan lukijalle mahdollisimman tarkasti.

Tuloksissa paatelmat perustellaan suoria lainauksia apuna kayttaen.

5.2 Tutkimusprosessi

Tutkimusstrategiaksi valikoitui tapaustutkimus. Tapaustutkimusstrategiaa kaytetaan esimerkiksi
yksiloihin, ryhmiin tai organisaatioihin liittyvien iimididen tutkimiseen silloin, kun halutaan ymmartaa
monimutkaisia sosiaalisia iimioita, jotka esiintyvat todellisen elaman yhteydessa, mutta aiheen rajat
ja kokonaisuus eivat ole taysin selkeita (Yin 2003, 1-2, 7). Tapaustutkimukselle on ominaista, etta
tutkimuskohteita on vahan, mutta niita tutkitaan syvéllisesti. Tutkimusstrategian avulla pyritaan
ymmartdmaan tiettya ilmiota, ei luomaan yleistettavaa tietoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, viitattu 15.10.2015.)

Tapaustutkimuksissa keskeisena piirteena on pyrkimys ymmartaa ja selvittda yhta tai useampaa
tapausta, eli misté tapauksessa on kyse ja mitd voimme oppia tutkimalla sita (Eriksson Kovalainen
2008, 115). Tutkimuskysymyksen asettaminen on tutkimuksen kenties tarkein vaihe.

Tapaustutkimusta koskevat yleensa tutkimuskysymykset "miten” ja "miksi”. (Yin 2003, 13.) Myds



taman opinnaytetyon tutkimuskysymyksessa on ajatus siita, miten kulttuuri vaikuttaa
henkildstovalintoihin. On tarkedd muistaa, etté laajallakaan tapaustutkimuksella ei voida tuottaa

varmoja yleistyksia tutkittavasta aiheesta tai iimiosta (Eriksson Kovalainen 2008, 125).

Tapaustutkimuksessa on tarkeaa esittaa tulokset siten, etta lukija voi tehda omat johtopaatoksensa
tutkimuksen aiheesta. Tuloksia ei saa julkaista siten, etta ne tukevat ainoastaan kirjoittajan omia
johtopaatoksia tai pagmaaria. (Eriksson Kovalainen 2008, 133.) Tassa tutkimuksessa esitetaan
mahdollisimman paljon suoria lainauksia, jolloin lukijan on mahdollista tehda@ subjektiivisia
johtopaatoksia tutkimuksesta. Tama tutkimusmenetelma ei ole helpoin tapa toteutaa opinnaytety6ta,

mutta tiesin jos prosessin alussa haluavani toteuttaa tutkimuksen laadullisella menetelmalla.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina ja haastattelumuotona kaytettiin yksilohaastattelua.
Teemahaastettelussa on etukateen paatetty haastattelun aihepiirit eli teemat, mutta kysymyksille
ei ole asetettu tarkkaa jarjestysta tai muotoa (Hirsijarvi ym. 2010, 209). Tassa tutkimuksessa
teemoina ovat haastateltavan yrityksen organisaatiokulttuurin osa-alueet ja henkilostovalinta.
Teemoja tarkennettiin erilaisilla kysymyksilla haastattelun edetessa (Liite 1). Osa kysymyksista
koettiin haastaviksi ja esimerkkivastauksia saatettin toivoa vastaamisen tueksi. Taman
tutkimuksen tarkoituksena ei kuitenkaan ole johdatella haastateltavia vastaamaan toivotulla tavalla,
vaan tutkimuksessa halutaan nahda millaisia asioita teemoista nousee pintaan. Tasta syysta
esimerkkien antamista sekd kysymysten liiallista tarkentamista pyritadn valttamaan.
Haastateltaville esitetaan osittain samankaltaisia ja itseaan toistavia kysymyksia, jotta vastauksista
saadaan mahdollisimman monipuolisia. Osa haastateltavista tunsikin kertovansa osittain samoja

asioita uudelleen, mutta naista vastauksista saatiin uusia ulottuvuuksia esille.

Tutkittaviksi yrityksiksi valittin kuusi ICT-alalla toimivaa yritysta, joille kaikille rekrytointi on
ajankohtainen aihe. Haastateltaviksi henkiloiksi valittin yrityksen rekrytoinnista vastaavia tai
rekrytointia toteuttavia henkildita, jotta saadaan todenmukainen kuva rekrytointiprosessista ja
rekrytointikaytanndista. Toisaalta haluttin saada mahdollisimman kaytannonlaheinen kuva
yrityksen kulttuurista, mista syysta haastateltaviksi ei valikoitunut yritysten johtohenkilGita.

Haastettelun teemat ja kysymykset hyvaksytettiin toimeksiantajalla. Haastattelua ei ollut aiheellista
pilotoida ulkopuolisilla yrityksilla tutkimuksen luonteen vuoksi. Ensimmaisen haastattelun
perusteella muokkasin haastattelurunkoa yha avoimemmaksi, silla huomasin saavani kysymyksiini

vastauksia iiman niiden esittdmista. Toisaalta oma haastattelukokemukseni on tyoni ansoista
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kasvanut ja kehittynyt niin, etta pystyn reagoimaan nopeasti ja mukauttamaan haastattelua

tilanteen vaatimaan suuntaan.

Osa haastateltavista henkildistd kontaktoitin ensimmaisen kerran puhelimitse ja osa
henkilokohtaisesti rekrytointitapahtumassa. Kaikki kontaktoidut henkilot suhtautuivat tutkimukseen
erittain positiivisesti, eika ketaan ollut tarpeellista suostutella mukaan. Myos tutkimuksen aihe
koettiin kaikissa yrityksissa mielenkiintoiseksi ja ajankohtaiseksi. Haastatteluun valikoituneille
henkildille lahetettin  sahkopostiviesti, jossa ehdotettin  haastatteluaikaa. Haastatteluajan
vahvistuttua henkildille lahetettiin ohjeistus haastatteluun valmistautumiseksi. Ohjeistuksessa
kerrottiin haastattelun tarkoituksesta, toteutuksesta seka teemoista. Viestissa tiivistettiin
organisaatiokulttuurin kasitetta taman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen avulla, jotta kaikilla
haastateltavilla olisi samankaltainen kasitys teoriasta seka samat lahtokohdat haastattelulle.
Haastattelun arvioiduksi kestoksi kerrottiin noin 1-1,5 tuntia ja kerrottiin, ettd haastteluaineistoa

kaytetaan ainoastaan taman opinnaytetyon tarkoitukseen.

Haastattelut sovittiin aikavalille 11.9.-13.10.2015, mutta viimeinen haastattelu siirrettiin
aikaisempaan ajankohtaan siten, etta haastattelut toteutuivat seuraavina ajankohtina: 11.9., 15.9.,
22.9., 25.9., 29.9. ja 30.9. Haastettelut pyrittiin pitamaan yritysten omissa tiloissa, jotta kulttuuria
olisi mahdollisuus paasta aistimaan paikanpaalle. Kahta haastattelua ei ollut mahdollista toteuttaa
yrityksen tiloissa haastateltavien henkildiden ollessa etela-Suomessa, joten haastattelut paadyttiin
totetuttamaan Skypen vélityksella. Toinen Skype-haastettelu jouduttiin lopulta tekemaan
puhelimen valityksella heikon Internet-yhteyden vuoksi. Haastatteluiden kesto vaihteli 42,49 ja
77,09 minuutin valilta. Keskimaarainen haastattelun kesto oli 74,49 minuuttia. Haastattelut

dokumentoitiin nauhoittamalla.

Haastatteluissa mukanani oli kannettava tietokone, minka avulla seurasin kysymyksia ja varmistin,
ettd aihealueet kaydaan lapi. Haastettelut nauhoitettin koululta lainaksi saadulla nauhurilla.
Taltiointiin pyydettiin lupa jokaiselta haastateltavalta seka kerrottiin, ettd nauhat tulevat ainoastaan
opinnaytetydn tarkoitukseen ja ne havitetaan tydn valmistuttua. Haastattelun jalkeen kerrottiin, etta
opinnaytetyd voidaan lahettad yrityksille luettavaksi sen valmistuttua. Haastattelut puretaan
litteroimalla, eli kirjoittamalla ne auki sanasta sanaan. Litterointi auttaa haastatteluiden
teemoittelussa seka analysoinnissa ja sita kautta johtopaatosten tekemisessa. Litterointi oli
tutkimusprosessin aikaa vievin osuus, mutta ilman sita osa tuloksista ja johtopaatoksista olisi jaanyt

huomioimatta. Haastetteluiden jalkeen kolmelle yritykselle esitettiin tarkentavat lisakysymykset



sahkopostitse ja varmistettiin, etta yritysten seka haastateltujen henkiloiden nimea saa kayttaa

tassa opinnaytetyossa.

Jokainen haastattelutilanne oli erilainen, mutta painopisteet saatiin pidettya samoissa aihepiireissa.
[Imapiiri pyrittiin pittmaan mahdollisimman rentona, jotta vastauksista saataisiin mahdollisimman
avoimia ja rehellisia. Yritykset kertoivat mielelldaan ja avoimesti omasta liiketoiminnastaan ja
palveluistaan, mutta kulttuuri-aiheeseen siirryttdessa vastauksia taytyi hakea huomattavasti
enemman. Oman oppimiseni kannalta oli tarkeaa ymmartaa, mita yrityksissa todella tehdaan, jotta
kulttuuriakin voisi ymmartaa paremmin. Kulttuurien perusoletusten tasolle on aadrimmaisen vaikeaa

paasta ja siihen olisi vaadittu yha syvempaa tutkimusta ja saanndllista havainnointia yrityksissa.

5.3 Tutkimuskohteet

Osa haastateltavista yrityksista halusi pysytelld anonyymind ja tastd syysta késittelen
opinnaytetyoni tuloksissa ja johtopaatoksissa tutkimuskohteita yrityksind A, B, C, D, E, ja F
haastatteluiden toteutumisjarjestyksessa. Esittelyissa nimean yritykset, jotka antoivat tahan
suostumuksensa. Tassa osiossa pyritaan selventamaan tutkimuskohteina olevien yritysten
ydintoimintaa seka organisaatiorakennetta. Tama helpottaa tutkimustulosten syvallisempaa

ymmarrysta.

Yritys A eli Nuventur on vuonna 2009 liiketoimintansa aloittanut pk-yritysten ulkoistettu it-osasto,
joka palvelee asiakkaitaan heidan omissa toimitiloissaan. Noin puolet yrityksen likevaihdosta tulee
laitteistomyynnista. Oulussa tydskentelee talla hetkella kaksi henkiléa ja yrityksen toimitusjohtaja
tyoskentelee Helsingista kasin. Yrityksen visio on olla 10 vuoden sisalla merkittava valtakunnallinen
toimija pk-sektorilla toimien yritysten ulkoistettuna it-osastona. Tutkimukseen on haastateltu

Nuventurin varatoimitusjohtaja Otso Vaisasta. (Vaisanen 2015, haastattelu 11.9.2015.)

Yritys B eli ZEF on Oululaislahtoinen ohjelmistoalan yritys, jonka toinen toimipiste sijaitsee
Espoossa. ZEF:lla tyoskentelee talla hetkelld reilu 30 tydntekijaa tiimiorganisaatioissa. Yrityksen
tydkalut ovat erilaisia paatoksentekoa helpottavia tydkaluja, kuuten vaalikoneita. Yrityksen visio on
auttaa ihmisia tekeméaan parempia paatoksia. Tutkimukseen on haastateltu ZEF:n palvelujohtaja
Maria Lahtista. (Lahtinen 2015, haastettelu 15.9.2015.)
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Yritys C on nelja liketoimintoa yhdistava kansainvalinen, mutta suomalaisomisteinen ict-palveluita
tarjoava yritys. Yritys tyollistaa talla hetkella noin tuhat henkiloa projektiluontoisissa
toimeksiannoissa erilaisin palvelukonseptein. Yrityksen visio on julkisanottuna ainoastaan
henkilostolle ja sijoittajille. (Yritys C 2015, haastattelu 22.9.2015.) Tutkimukseen on haastateltu
yrityksen  rekrytoinneista  vastaavaa  henkildd ja  keskitytty =~ Oulun  toimipisteen

organisaatiokulttuuriin.

Yritys D on ICT-alalla langattomaan tiedonsiirtoon erikoistunut yritys, joka tyollistaa talla hetkella
noin 500 henked, joista noin 45 toimii  esimiesasemassa.  Yritys  toimii
matriisiorganisaatiomuotoisesti ja projektit vedetaan liiketoiminta-alueiden pohjalta. Yrityksen
visiota tydstetaan uusiksi, perustana on kuitenkin olla maailman paras niissa asioissa, mita yritys
tekee. (Yritys D 2015, haastattelu 25.9.2015.) Tutkimukseen haastateltu henkild on yrityksen hr-

specialist.

Yritys E eli Vaimo on ruotsissa perutettu, kahdeksassa eri maassa toimiva Magento-
verkkokauppatoimittaja, joka tydllistad noin 200 henkilda. Suomessa toimiva Vaimo Finland Oy
toimii  Helsingin lisaksi Oulussa, minne yrityksen koodausvoima ja henkilostomaaran
kasvattaminen ovat keskittyneet. Yrityksen visiona on olla maailman paras Magento-toimittaja.
(Rytkénen 2015, haastattelu 29.9.2015.) Tutkimukseen on haastateltu Oulun henkiloston

rekrytoinnista vastaavaa projektipaallikkoa Marko Rytkosta.

Yritys F eli Siili Solutions on suomalainen ICT-alan konsulttiyritys, joka tyéllistaa alan asiantuntijoita
erilaisissa asiakasprojekteissa. Siilin toimipisteet loytyvat Oulusta, Helsingista, Saksasta ja
Puolasta. Siilin asiantuntijatiimit muodostuvat asiakasprojektikohtaisesti ja visiona yritykselld on
toimia Suomen johtavana digitaalisuunnannéyttdjana ja auttavana kumppanina digitaalisessa
murroksessa. (Saarinen 2015, haastattelu 30.9.2015.) Tutkimukseen on haastateltu henkiloston

rekrytointia toteuttavaa Malla Saarista.



6 TULOKSET

Haatetteluiden tulokset kasitellaan ennalta valittujen teemojen mukaan. Organisaatiokulttuuri on
jaettu kolmeen eri teemaan, joita ovat organisaatiokulttuurin kasite, yrityksen arvot ja
organisaatiokulttuuri seka organisaatiokulttuurin johtaminen. Johtamisteema on jaettu kolmeen
aihealueeseen, joita ovat “viestiminen, kuunteleminen ja valittdminen”, “innostaminen ja
kehittdminen” seka ’kiittaminen ja palkitseminen”. Vaikka puhutaan kulttuurin johtamisesta,
keskitytaan tassa tutkimuksessa siihen, miten kyseiset aihealueet toteutuvat tutkittavissa
yrityksissa. Yrityksille annettiin aluksi vapaa sana organisaatiokulttuurin kuvailun suhteen ja
haastattelun edetessa esitettin tarkentavia kysymyksi@, jotta vastauksista saadaan

mahdollisimman monipuolisia ja laajoja.

Henkilostovalinnan viisi teemaa ovat rekrytoinnin lahtokohdat seka valintakriteerit, valintaprosessi
ja henkilostovalintojen onnistuminen. Tutkimuksessa ei tarkastella yritysten taydellista
rekrytointiprosessia, ainoastaan rekrytoinnin valintaprosessia. Naiden teemojen avulla pyritaan
ymmartamaan yritysten kulttuuria ja sen vaikutusta henkilostovalintojen tekemiseen. Tulokset on
jaettu ja yksinkertaistettu kuviossa 10. yrityksissa esiintyneiden nakemysten perusteella. Kuvion
helpottaa tulosten kokonaisuuden hahmottamista. Johtopaatoksissa tulokset on koottu

yrityskohtaisesti (ks. kuvio 11.).

33



TULOKSET TEEMOITTAIN

OYritysA BYritysB DYritysC @YritysD D@ YritysE 0 Yritys F

F
F F |E F F

F El E b E FE

o F o b b El ¢

c ol g ¢ B c p| | ¢ F

s B [ BBl la g |a ’B‘ A|A ’B‘ c |A ’B‘

<P 66\ P &SSP FESE S R
¢ @ @ . F & F &8 @ F &F F W
F 3¢ QD L F & F S P F B
> O Q N N N S > o @ N N X
@ & GO ¥ F .S & &F &N S & @
NN SR\ P SR M ™ O NN S S N N
S LS X S S L. & 2 > >
E 20 O F @ ® & & &S < &
N ¢ & & & & & ¥ » F &
S & & & & F NS TS S
\§ {\\&b \@é\ b‘b{é\ ‘.%ﬂ’ k\oé\ & ? @Q@ & d @@ r§\0{b \3\'&\ &‘6\{? \\.&‘&
«© N F N F S O FE S S F
& S & § Q’b\& o & x\%\& & &
N > < 2 & o
) X Q 2 & %2 NS
& F R F T N FT &S
> s @2 O > RS AN,
Q N . ) Q ) X
& PN io° & &
2 W P Q > \0
N (%) NS > & ")
<> A &9
N O
N @ & &
S e & 4
< & N S
@ SIS
3 N &
A &
R
R

KUVIO 10. Tulokset teemoittain

6.1  Organisaatiokulttuurin kasite

Organisaatiokulttuuri kasitteenad koettiin jokseenkin haastavaksi tasmentda. Yleinen kasitys
organisaatiokulttuurin merkityksesta on se, etté kulttuuri on yhteinen tapa toimia ja tehda asioita ja

kommunikoida. Myds arvot ja "henki” nostettiin esiin maariteltdessa kulttuuria.

Yritys C: "Organisaatiokulttuurinan on toimintatapoja mitd meilla on taalla. [...] miten
henkildstd keskustelee keskenaan, tuo asioita esille, miten niitd kuunnellaan ja tammosia
asioita, et kylldhén se on pitkalti sitd henked mitd, mita tdnne, ku astuu, niin paasee

nakemaan ja kuulemaan.”



Yritys D: "[...] se etta milla tavalla meilla tehdaan projekteja, niin siellahan se tavallaan se

taikinan juuri on.”

Yritys F: " [...] yrityksen tyontekijoiden niinku yhteinen tapa teha toita ja [...] kirjottamattomat

saannot mitka patee tavallaan siella yrityksessa. Et miten tavallaan inmiset oikeasti toimii.”

6.2 Yrityksen arvot ja organisaatiokulttuuri

Yrityksessa A arvoja ei ole maaritelty virallisesti, mutta ne tiedostetaan erittdin hyvin ja niiden
toteutuminen nakyy arkipéivaisessa tyoskentelyssa voimakkaasti. Yrityksen kantavia arvoja ovat

asiakkaasta valittdminen ja rehellisyys seka sisaisesti, etta ulkoisesti asiakkaille.

Yrityksessa B arvot, rakkaus, rohkeus ja intohimo, on maaritelty tarkkaan ja ne toteutuvat yrityksen

jokapaivaisessa tyoskentelyssa ja paatoksenteossa.

Yritys B: 7[...] jos on pitanyt teha vaikeita paatoksia tai on tullu joku, vaikka reklamaatio tai
joku, niinku on mietytty, et miten ne tavallaan hoidetaan, niin miettii sen niitten arvojen
kautta ja tekkee sen niinku rakkaudella ja sitten kuitenki niinku intohimolla siihen tyohon ja

niinku rohkeesti[...]"

Yritys C koki arvojen maarittelyn haastavaksi, silla niita ei ole selkeasti ilmaistu, eivatka ne nay

yrityksen arjessa.

Yritys C: "[...] arvot ollu tosi pitkdén samat ja sielld puhutaan tietyista asioista etté on
niinkun [...] care ja commitment ja tdmmasia [...] niitd on pietty vahan siella vakan alla
koska tota, se on vahan semmonen asia et se, ei valttdmatta sitten aina ndy meilla arjessa

ja ne on jaany pitkalti niinku historian havinaan ne, nama sanat helisemaan.”
Yritykset D, E ja F tunnistavat arvonsa arkipaivaisessa toiminnassaa, vaikka arvot itsessaan ovat

viela selkeyttamista vailla. Yritys D listaa arvoikseen yrityskansalaisuuden, kunnioituksen,

rehellisyyden, asiakkuudet, vastuullisuuden, tekninen edellakavijyyden, muutoksen ja
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kannattavuuden. Yritys E painottaa arvojaan mielekkaaseen tydymparistoon ja avoimuuteen. Yritys

F:n arvoja ovat kunnioitus, jatkuva parantaminen, avoimuus ja asiantuntijuus.

Yritys E: "[...] koko ajan ne kolme perusjuttua eli [...] sopivassa maarin hauskaa t0issa, [...]
hyva tiimi ja hyva tyoymparistd ja hyvat tyokalut ja mielekasta tyota tehtavana. No sitte
semmonen avoimuus [...] meilld on kumminki aika tuota, kliseisesti sanottuna matala

organisaatio.”

Yritys A:n kulttuuria kuvaillaan itsendiseksi ja it-orientoituneeksi, jossa henki on suhteellisen
vapautunut ja neutraali. Henkilostda yhdistaa ammattiylpeys ja harrastuneisuus alaa kohtaan. Jos
yrityksen kulttuuri olisi eldin, se olisi kissa, sillé elaimessa korostuu itsenaisyys seka mielipiteissa,
ettd toimintatavoissa. Myos jaloilleen putoaminen ja kahdeksan eldamaa kuvastavat yrityksen
kulttuuria. Yritykselle on tarkeaa, etta luvatuista asioita pidetdan kiinni ja tyot saatetaan aina
loppuun. Asioihin puututaan nopeasti, mikali tehtavat eivat ole hoidettuna. Pienessa yrityksessa
henkiloston roolit eivat ole vakiintuneita ja usein hoidettavaksi tulee hyvinkin erilaisia tehtavia.
Toimintatavat eivat ole viela vakiintuneita, vaan joustavuutta ja jatkuvaa muutoksen omaksumista

vaaditaan henkilostolta.

’[...] koska ollaan pieni yritys niin useammat joutuu tekemaan erilaisia asioita ja sinansa,
niinkun, omat roolit ei 00 missaan mielessa niin vakiintuneita ku isommassa ymparistossa
saattaa olla, niin sita suuremmalla syylla on niinku tarkeaa, etta se mita on luvattu ottaa

tehtavaksi, niin se myos sitten, kuka ne hoitaa.”

Yrityksessa korostetaan asiallista ja osaavaa herkkyytta asiakkaille kommunikoinnissa. Yrityksen
kommunikointi on melko muodollista, mika koetaan sek& vahvuudeksi, ettda mahdolliseksi
heikkoudeksi, mikali asiakasyrityksen kulttuuri on huomattavasti vapautuneempi. Mahdolliseksi

heikkoudeksi koetaan myos toimitusjohtajan vahainen lasnéolo Oulun toimipisteella.

Yrityksessa B kulttuuria kuvaillaan rennoksi, perhekeskeiseksi ja ei-hierarkiseksi. Yrityksessa
kaytetaan paljon resursseja siihen, ettda ihmisilla olisi hyva olla ja he viihtyisivat vuosia

tydpaikassaan.

’[..] ettd on niinku hyva fiilis tulla t6ihin, et se tavallaan, jokainen l0ytda sen oman

tehtavansa, taa on se mita maa oikeesti ja aidosti haluan teha ja sitte se niinku antaa kaikki



lahjat kayttoon, myds sen et se saa totetutaa itseaan vapaasti siina. Et se on tavallaan se
meijan kulttuuri siind, et se on rento, perhekeskeinen [...] jokanen haluaa tuoda niinku

taysilla oman panoksensa ja teha kovasti hommia.”

Yrityksessa on tiedostettu, etta kulttuuri lahtee heista itsestaan ja aiheesta keskustellaan paljon
henkiloston kesken. Yritys on myos osallistunut Great Place to Work -kilpailuun sijoittuen toiseksi

vuonna 2015.

’[...] meijan yks tavote on se, ettd me ollaan maailman paras tyopaikka, se on meillé kirjattu,
niinku meijan unelmiin ja me kaydaan se lapi aina jokasen palaverin alussa, [...]
semmonenki on kylla silleen vahva signaali, et me sitten mietitddn mita asioita siihen

kuuluu [...]"

’[...] me ollaan kylla tiedostettu se ihan selvasti, et se lahtee meista itesta sillon jos me
halutaan voittaa se. [...] kylla me ollaan niinku keskusteltu siita tosi paljo, et miten tavallaan
kaikilla ois hyva olla taalla. [...] saa sanoa etta miten ite haluaa teha, tai tuua tahan

kulttuuriin tai tyopaikalle, niin kylla se on ollu ihan niinku paivittaisessa keskustelussa.

Yrityksen kulttuurillisa vahvuuksia ovat sen arvot, joiden mukaan kaikki tyontekijat toimivat ja joita
kaikki tyontekijat voivat itse arvostaa. Jos yritys olisi elain, se olisi leijona, joka on todella rohkea ja
jolla on intohimoa ja rohkeutta, mutta olisi silti rakastettava. Organisaatiokulttuurin tunnistaminen
ja vahvistaminen on lahtenyt yrityksen toimitujohtajasta, mutta kulttuuri itsessaan on syntynyt

kaikkien toimijoiden yhteistyosta.

’[...] jokaikinen henkild, joka ikina on zefilld ollu ja asiakkaat ja yhteistydkumppanit on aina
tuonu niinku oman semmosen mausteen siihen [...] sitd ei voi yks ihminen rakentaa

tammasta niinku kulttuuria, vaan se aina koko porukan yhteinen juttun.”

Yritys C kuvailee yrityksen kulttuuria vahvasti alakulttuureihin suuntautuneiksi, silla useiden

yritysostojen myota yhta yhtenaista kulttuuria ei ole onnistuttu rakentamaan.

"Kylla meilla varmaan joku yhtendinen [...] ylataso, mut se ei ihan se arkityo, niin kyl ma
luulen etta sielld on ihan omat, omat alakulttuurit mitkd on vahvemmat ku sitten ndma

paalta tulevat’
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Oulun toimipisteen yrityskulttuuria haastateltava kuvailee rennoksi, avoimeksi ja rempseaksi
yhteisoksi. Jos yrityksen kulttuuri olisi elain, se olisi kissa, koska se on notkea, kettera ja valmis
kaantyilemaan ja tekemaan muutoksia, eika missaan nimessa jahmea. Kulttuurin vahvuus on
yhteisollisyys, pioneerihenkisyys seka vahva tahto kehittaa toimintaa. Heikkoutena voidaan nahda

kulttuurin jakautuneisuus ja koko yrityksen laajuudella yhteen tekemisen puuttuminen.

Vaikka Oulun toimipisteella tyoskentelee seka paallikoita etta tyontekijoita, ei yhteisossa nay
hierarkiaa, vaan kayttdytyminen on tasavertaista ja suorapuheista. Oululaisten puolta pidetaan
yhtion sisaisissa asioissa ja tekemisessa onkin “rentoa pikkufirman meininkia”. Tyoporukka tukee

toisiaan myos vapaa-ajalla.

"Tassé kesalla [...] yhelle, tota, tyokaverille [...], tyypit keksi, etta he lahtee jeesaan, ku silla
oli toi terassiremppa. Niin ne vaan aamukahvilla tuolla puhu ku se mietti, ettd han ei saa
aikaseksi, ku hanella ei oo tydomiehia eika kavereita ja han tarvis apuvoimia, niin porukka
no he tulee perjantaina sinne, ettd jos tarjoot grillattavat ja kaljat, niin tehaan yhessa
terassi. Ja nehan teki ja laitto [...] sitte aina viestia ettda missa vaiheessa terassi on

menossa.”

Yrityksessa ei olla kovin tietoisia kulttuurista, eika siita keskustella henkiloston kesken. Yrityksen

"hengesta” voidaan puhua silloin, kun uusia tyontekijoita tulee taloon.

’[...] ei varmaan niinku sillain, et tietosesti keskustella, mut varmaan tulee aina sillon tallon
jossaki tilanteessa esille, et minkalainen henki ja varsinki ku uusia tyontekijoita alottaa, niin
[...] heille halutaan vahan viestia sita, niinku kahvipdytakeskusteluissaki, etta taalla sitte on

tammosta ja tammosta, mut ei sita [...] sen enempéaé kayda

Yritys D kuvailee kulttuuria muuntautumiskykyiseksi ja intohimoiseksi teknologiaa kohtaan.
Yrityksessa korostuu toisten kunnioittaminen ja avoimuus. Organisaatio on matalahierarkinen ja
kuka tahansa voi sanoa ajatuksensa aaneen. Tyontekij6ilta odotetaan uusien ideoiden tuottamista

ja niihin tulee suhtautua vastaanottavaisesti.

Henkilostd on sitoutunut projekteihin vahvasti, mika on seka vahvuus, etta heikkous. Yrityksen
tyontekija ei edes irtisanoutumistilanteessa jata projektia kesken, vaan sitoutuu siinen loppuun asti.



Toisaalta lieveilmiona on irtisanottujen henkildiden puolesta kaunaa kantava tyontekijat, jotka

voivat luoda huonoa ilmapiiria, ei

Yrityksen historiassa on yritetty tehda kulttuurinmuutosta brandimuutoksen yhteydessa. Projekti sai
kuitenkin huonon vastaanoton, silla henkilosto ei hyvaksynyt valmiiksi saneltua kulttuuria. Nyt

kulttuuria on paatetty lahtea vahvistamaan sen vahvuuksien kautta, liiketoiminnan juurilta.

’[...] ettd ndin meidan kaikkien tulee ajatella ja porukka nousi taysin vastahankaan, etta [...]
meillehan ei tulla sanomaan noin. [...] se sai todella huonon vastaanoton ja [...] tuli hirveen
vaikeita vuosia, johtajat vaihtu. Nyt ollaan niinku palattu juurille, eika todellakaan nyt yriteta
samoilla evailla lahtee tekemaan mitdan kulttuurinmuutosta. [..] eikd& muutenkaan
muutosta [...] mitd me nyt ollaan tekeméassa, niin me lahetaan ettimaan [...] vahvuuksia

sieltd meijan niinku, juurilta [...J"

Yrityksessa on syntynyt paikkakuntakohtaisia ryhmittymia, mutta ryhmaytyminen on kaannetty

vahvuudeksi, joka synnyttaa parempia tuloksia.

’[-..], ku sillon aikasemmin yritettiin, et [...] olemme kaikki samanlaisia. No ei toimi. Vaan
tata niinku saitti-identiteettia ku vahvistaa niin, etta kajaanilaisilla saa olla vahan omat
juttunsa ja tamperelaisilla omat juttunsa ja nain, niin se lisaa sita [...] ylpeytta omasta
tyopaikasta, lisaa sita, niinku hyvinvointia. [...] jos sita ei positiivisella vahvista niin sit se
vahvistuu negatiivisella. [...] porukka joka kokee olevansa eristaytynyt, [...] he on niinku se
oma leiri ja muut ovat vihollisia, niin niillé on sitten paljon paremmat tulokset ku muilla ku

ne kehuu itteansa [...]"

Yrityksessa E arvostetaan avoimuutta ja uskalletaan ilmaista mielipiteita aaneen niin tiimin jasenille
kuin omistajillekin. Jos yrityksen kulttuuri olisi eldin, se olisi koira, silla henkildstd oon hyvin

sitoutunutta ja he ottavat omistajuutta tyotehtavista ja koko tiimista.

Negatiivista ajattelua valtetaan viimeiseen asti. Kulttuurin mahdollisiksi heikkouksiksi koetaan
kommunikaation sujuvuus eri ammattiryhmien valilla ja erilaisten persoonallisuustyyppien
yhteensovittaminen. Kulttuurin vahvuudeksi koetaankin ylpeys omaa yritystd kohtaan. Yritys

painottaa kulttuurissaan sita, etta toihin olisi aina mukava tulla, siella viihtyisi ja voisi olla itsensa.
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’[-..] pitas olla tosiaan semmonen, etta kun saa sunnuntaina mietit tulevaa viikkoa, niin sa
et mieti, etta voi etta taas huomenna pitaa, tuota, menna toihin, vaan, etta maanantaina ja

mielellaan muinaki paivina ois sitte mukava tulla toihin [...]"

Henkilostolle annetaan mahdollisuus vaikuttaa yrityksen toimintaan ja kehittymiseen ja korostetaan

yhdessa tekemista.

’[...] pystyt oikeesti vaikuttamaan asioihin ja olemaan mukana niinkun siing asioiden

eteenpain viennissa.”

’[...] kysytdan niinkun oikeestaan kaikilta aina mielipidetta, niinkun suureenki osaan
asioista. Ja tadhan on nyt semmonen, niinkun perinteinen, etta kun otetaan mahollisimman
lagja otos ihmisia miettimaan ja kehittamaan asioita, niin siita otetaan parempi
omistajuuskin sitten, [...], eika pelkastaan, niinkun sanella ylhaalta alas, vaan, etté yndessa
mietitaan asioita, niin pakkaa vaan olemaan, etta asioista otetaan paremmin koppia ja

vastuuta sitten.”

Yritys F kuvailee kulttuuriaan yrittajahenkiseksi yhteisoksi, missa tyon ja vapaa-ajan raja on hailyva.

Henkilosto tekee tyota intohimosta ja harrastuneisuudesta ja alan kehitysta seurataan tarkasti.

’[...] t3é on tosi monelle meijan tyontekijalle tavallaan niinku harrastus, eli he niinku
koodailee vapaa-aikana, he osallistuu erinnakaisiin tapahtumiin ja yhteisdihin, ja tavallaan
kehittelee omia projekteja, ideoi jotain uusia konsepteja ja lahtee tekemaan niita vapaa-

ajalla.”

Yrityksen kulttuuri on jatkuvassa muutoksessa. Yritys pyrkii aktiivisesti hylkdamaan toimimattomat
kaytannadt ja ottamaan tilalle uusia tapoja toimia. Jos yritys olisi eldin, se olisi kala, sillé yrityksen
taytyy pystya uimaan useissa vesissa ja mukautumaan ymparistoonsa. Yrityksen toiminnassa

korostuu asiantuntijaorganisaatiton vastuu ja vapaus.

’[...] koetaan, ettd sa pystyt ite hyvin paljon vaikuttamaan siihen miten sa asioita teet,
tottakai sellaset niinkun isot suuntalinjat on, mutta sa voit ite maaritella [...] mikrotasolla

sen, et miten sa asioita teet.”



Yrityksen sisalle on muodostunyt alakulttuureita yritysostojen myota. Alakulttuureita ei ole haluttu

lahtea jyra@maan, vaan niista on pyritty poimimaan hyvat asiat koko organisaatiolle.

6.3 Organisaatiokulttuurin johtaminen

6.3.1 Viestiminen, kuunteleminen ja valittaminen

Yrityksessa A viestintakanavina toimivat sahkoposti ja puhelin. Viestimistyyli on melko muodollista,
mutta keskusteluita voidaan kayda hyvinkin epasaanndllisind ajankohtina. Sahkdpostin avulla

hoidetana lahes kaikki asiat lyhyin ja asiapitoisin viestein.

’[...] taalla Oulun paéssa keskenaan toimitessamme [...] puhelutki on paasaantosesti hyvin
lyhyita ja hyvin asiapitoisia ja kohtuullisen vahan mitaan sitten taas tyon ulkopuolista asiaa.

Se osin ehka nakyy tuo sama mika sahkopostikulttuurissaki [...].”

Toimitusjohtajan kanssa kdydaan keskusteluita puhelimitse viikottain. Keskusteluissa ohjataan
tyota, mutta kaytannossa tyo toteutetaan hyvin itsendisesti. Toisaalta keskusteluissa kaydaan
usein lapi myos tyon ulkopuolisia asioita. Yrityksessa on mahdollisuus pitaa etapaivia ja

tyoskennelld kotoa kasin.

Yrityksessa B kaytetaan sahkopostin ja puhelimen lisaksi paljon muita sahkaisia viestintakanavia,
kuten Flowdockia ja WhatsAppia. Tarkeat keskustelut kdydaan usein bingis- tai minigolf —pelin
yhteydessa. Viestimistyyli on epavirallista ja viestintakanavissa voidaan kommunikoida my0s

omaan vapaa-ajan viettoon liittyvia asioita.

’[..] jos on kayny jossain asiakkaassa, niin voi ottaa siitd kuvan tai [...] jos illalla vaikka
laulattaa, niin voi semmosen kuvata videon ja lahettdd sen muulle porukalla véhan, et

tassa on fiiliksia paivasta, niin semmostaki meilla on paljon tapahtuu.”
Yrityksessa pidetaan saanndllisesti tiimipaivia, jossa kaydaan lapi esimerkiksi tiimin tavoitteita.

Henkilostoon pyritdan pitamaén avoimet ja valittomat valit, jotta mielta painavista asioista voisi aina

tulla puhumaan. Myo6s tyon ulkopuolella tapahtuvalla toiminnalla pyritadn lisaamaan
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kommunikaatiota henkiloston valilla ja tydymparistd on rakennettu siten, ettd henkilosto viihtyy

siella vapaa-aikanaankin.

’[...] kun kaydaan yhessa salilla tai lenkilla, et ollaan jarjestetty semmoselle tyon
ulkopuolista aikaa, niin siella yleensa tulee eniten [kerrottua henkilokohtaisista asioista],
mut sitten [...] tyontekijoitten kesken ne varmaan ite juttelee, kun ne tekee jotain, pelaa
vaikka pleikkaria illalla taalla niin sit varmaan tulee kerrottua [...] kodin asioita, niinku mitka
ei valttamatta siinen tyohon suoranaisesti ehka liity, mutta kuitenki liittyy sen niinku filliksen

kautta.”

Yrityksessa kannustetaan henkildstéa urheilemaan fyysisen hyvinvoinnin lisadmiseksi. Henkista

hyvinvointia lisataan esimerkiksi huomioimalla tyokaverit aina toihin tullessa.

’[...] maanantai-aamusin meilla on aina semmonen palaveri, missa on koko firman kaikki
tyontekijat aina paikalla ja me kayaan siina lapi meijan viikon urheiluja, ettad meilla on aina
semmonen tavote etta jokanen urheilis viis tuntia vilkossa. Ja me kayaan sitten lapi, etta
onko se toteutunu ja milla filliksella 1ahtee uuteen viikkoon [...] ku porukka tulee tanne [...]
niin ihmiset kay aina halailemassa toisia, [...] et sillon on aina fillistelldan ja halataan ja
oikeen lampimasti toivotetaan porukka tanne tervetulleeksi. Sitten mydski muinaki
aamuina, halataan tai vedetan sellaset kopot sitten siing, etta huomioidaan aina ku tullaan

tanne toihin [...]."

Yrityksessa C viestimistyylia ei koeta viralliseksi, mutta esimerkiksi sahkdpostit ovat hyvin
asiapitoisia. Vaihtoehtoisina viestintakanavaina on esimerkiksi Yammer ja WhatsApp. Toisinaan
jaakaapin ovi toimii viestimiskanavana. Oulun toimipisteen henkiloston keskinainen kommunikointi

on vapaamuotoista ja esimerkiksi kahvitauot on pyhitetty tyon ulkopuoliselle keskustelulle.

"Monesti jos on kahvitauolla, niin joku sanookin, jos joku puhuu tydasioista, niin hei mee
tonne neukkariin puhumaan, ettd tadssa nyt puhutaan kaikki muuta. Et kylld se niinku

kahvitauko halutaan pyhittaa sitte sille muulle, kevyelle.”

Yrityksessa jarjestetaan saannollisesti henkilostoinfoja ja ylatason tiedotusta. Henkilostolla on
mahdollisuus varata 15 minuutin chat-tyyppisia keskusteluita esimiehensa kanssa. Perjantaisin



Oulun henkiléstd kokoontuu perinteeksi muodostuneelle aamukahville ajankohtaisten aiheiden

merkeissa.

’[..] on tdammonen toimintamalli jaanyt mika on koettu, etta perjantai-aamuna voi viestia
siina aamukahvin merkeissa, ei mitenkaan virallisesti, mutta jutustella vaan, etta mita on

tulossa ens viikolla [...]."

Henkiloston hyvinvoinnista ja terveydesta halutaan huolehtia ennaltaehkaisevasti. Henkilostolla on
omia harrastekerhoja, joihin on mahdollista saada tukea yritykselta esimerkiksi harrastevalineiden
hankkimiseksi tai urheilulajeihin tutustumiseksi. Henkilostolla on esimerkiksi avantouintiporukka ja

juoksuporukka, jotka toimivat ruokatunneilla.

Yrityksessa D kommunikointi on hyvin epamuodollista ja viestimistyyli on vahvasti
ammattisanastoon painottuvaa. Toimistolla vallitsee yleinen avoimien ovien periaate ja asiat
hoidetaan useimmiten kavelemalla suoraan kollegan ovelle. Myos tarkeita paatoksia voidaan tehda

epavirallisesti sopimalla.

’[...] heti ku tulee joku asia mieleen, niin kavellaan heti sinne ihmisen ovelle [...] tai
chatataan [...] nopeus milla meijan pitaa teha asioita, niin tota, meilla usein paatoksetki

tehaan nykyaan hyvin epamuodollisesti, silleen suurinpiirtein kaytavalle juosten [...].

Yrityksessa jarjestetaan henkilostotilaisuuksia ja toimitusjohtaja vierailee kuukausittain

taukotiloissa keskustelemassa henkiloston kanssa.

"Meijan toimari, vaikka se hanelle ei valttamatta olisi silleen se luontaisin tapa toimia, niin
han mennee kerran kuukaudessa johonki kahvioon, niinkun et ilmoitettaan etukateen, ja

mennee sinne ihmisten eteen ja saa kysya ihan mita vaan.”

Henkilosto voi jarjestaa erilaista yhteista tekemista, kuten puutyokerhoja, séhlyvuoroja tai aloittaa
yhteisen kuntokuurin, jota yritys tukee pienin elein. Tyontekijoiden toimintaa helpotetaan

noudattamalla joustavaa tydaikaa.

Yrityksessa E viestintakanavina kaytetaan perinteisten viestimien lisaksi esimerkiksi Skypea ja
HipChatia. Viestimistyyli on hyvin epamuodollista ja huumoripitoista. Yrityksessa jarjestetaan
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erilaisia foorumeita, esimerkiksi Suomen sisdisid Vaimo Finland -monthly -palavereita seka

kaikkien maiden yhteisia "super Friday” -kokoontumisia.

Yrityksessa suositaan gallupeja ja avointa keskustelua, jotta jokaisen tyontekijan aani saataisiin

kuuluville paatoksen tekoa vaativiin asioihin liittyen.

"Niin nyt ku me lahettiin eriyttdan tata kolmatta tiimia, mika palvelee vaan siis olemassa
olevia asiakkaita, niin kylla se oli semmonen avoin keskustelu, mita lahettin yhessa

miettimaan sitten, etta miten sitd hommaa lahettais kehittamaan.”

Henkilostolle tarjotaan virkistyssetelit kuukausittain ja kannustetaan harrastamaan urheilua.
Tyontekijoiden toimintaa helpotetaan joustavilla tyoajoilla ja etatydmahdollisuudella. Yrityksen

toimitusjohtaja on tyontekijoiden tavoitettavissa tarvittaessa milloin vain.

’[..] meijan toimitusjohtaja [...] iimassut, etta siis hanta voi lahestya tosiaan vaikka sitten
viikonloppuna yolla, jos on jotakin mielen paalla. Ja kylla hanen kanssaanki saa niinkun,

tai kenen tahansa meista kanssa, niin jarjestettya niinkun sité one-on-one aikaa kylla.”

Yrityksessa F viestimisessa kaytetaan paljon sahkopostia, mutta myds muita kanavia, kuten
Yammeria ja Flowdockia. Projektikommunikoinnissa viestiketjuissa on mukana usein myos

asikkaita. Viestimistyyli on hyvin epamuodollista.

Vahintaan kerran kuussa henkilostolle jarjesteta@an aamupalatilaisuuksia ajankohtaisten asioiden
lapikayntia varten. Henkildsto on jaettu heimoihin, jotka toimivat ikd@nkuin kotipesing, riippumatta
asiakasprojektien kokoonpanoista. Heimopaallikét toimivat Iahiesimiesrooleissa henkildstolle ja

pitavat aktiivisesti yhteytta omiin heimolaiasiinsa.

"Eli heimopaallikét tosiaan on saanndllisesti yhteydessa heidan omiin heimolaisiinsa ja
kyselee miten ihmisilld menee, onks jotain huolia, onks murheita, ongelmia missa voitais

auttaa.”

Henkiloston yleistilannetta pyritaan selvittdmaan kuukausittaisella fiiliskyselylla, jotta mahdollisiin
epakonhtiin voidaan puuttua nopeasti.



’[...] fiilis-kysely, joka lahetetdan aina kerran kuussa, missa on sit vaan yks kysymys ja
sulla menee vaan kaks sekuntia kun sa vastaat siihen. [...] kyselyt on meilla omalla nimella,
eli sielthi me saadaan feedbackia, [...] jolloin me voidaan reagoida ja olla suoraan
yhteydessa ja kysyy, etta [...] mista taa johtuu, onks jotain mita me voitas teha, et tota, sun

filis paranis?”

Yrityksessa pyritadn kysymaan aina henkiloston mielipidetta asioihin ja huomioimaan

tyontekijoiden yksildllisia toiveita tyon sujumisen varmistamiseksi.

6.3.2

’[...] jos me mietitdan jotain, et hei miten meijan kannattas taa teha, niin me kysytaan
meijan ihmisilta. Etta tuota, et miten te niinku tan kokisitte. Tai miltd tdmmonen niinku
kuulostais, onko teilld jotain ideoita, miten voitas taa toteuttaa. Koska niinku, se on valilla

hyvin haastava yrittaa asettua sen koodarin mieleen, et mita se oikeesti haluaa.”

’[...] on tosi paljon yksildllisii eroja niinkun siing, jollekin se voi olla maailman tarkein juttu,
et silla on se autopaikka ja jollekki sit taas se on aivan taysin yhdentekevaa, et onko sita
vai ei. [...] tottakai me halutaan kohdella kaikkii tasapuolisesti [...] mutta sit, tottakai me sit
tehdaan aika paljon sellasii yksilollisii poikkeuksia [...], jos taa juttu on sulle se kriittinen

homma, niin ei 00 mitaan syyta miksei voitas sita sulle jarjestaa.”

Innostaminen ja kehittaminen

Yrityksessa A viimeisimman tiedon hankkiminen nahdaan tarkeana osana liiketoimintaa ja tasta

syysta henkilostoa kannustetaan kehittamaan itseaan aktiivisesti. Henkilosto osallistuu aktiivisesti

yhteistyOkumppaneiden jarjestamiin webinaareihin ja koulutustilaisuuksiin, erityisesti myynnillisiin

ja teknillisiin koulutuksiin.

Yrityksessa B suositaan sisaisen kehittymisen kulttuuria. Yrityksessa koetaan kasvun olevan aina

suhteessa henkiloston henkiseen kasvuun. Mikéli henkildston kasvu ei mene eteenpain, ei

yritysk&an voi kasvaa. Yrityksen mukaan kehittyminen lahtee aina yksildsta, joten heilla jaetaan

paljon kirjasuosistuksia ja kdydaan seminaareissa.
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’[...] kehittyminen lahtee aina yksilosta, et jos yksilo ei halua kehittya, niin sita ei pysty
ulkopulelta niinkun kehittamaan. Sité pystyy rohkasemaan ja antaa tyévalineita [...], mut se
tulee aina sielta yksilosta itestaan. Et me pidetaan myos huoli, et sillon ku me rekrytoijaan
tanne uutta porukkaa, niin ne on aina semmosia ihmisia jotka [...] luonnostaa haluaa
kehittya [...].

Yritys C painottaa jokaisen henkilokohtaista vastuuta oman toiminnan kehittamisessa. Yrityksessa

luotetaan siihen, ettd henkildostd osaa itse ohjautua heita kiinnostaviin koulutuksiin.

’[...] naa on kuitenki niinku korkeesti koulutettua porukkaa, niin me pannaan niillekki sita
vastuuta siita etta, [...] ei voi jaéha tuleen makaamaan, vaan pitaa [...] olla kiinnostunu
myo0s itekki [...]. Ja onhan se sitten, etta projektit ja [...] tekeminen on kuitenki aika vaativaa
ja ammattitaitoa vaativaa ja kokoajan kehittyy taa ala, niin kylla ne itekki hoksaa [...], etta
on tarpeita [...]. N&& alan ihmiset on semmoset, ne niinku netista 16ytaa niin paljo ja

kokoajan oppii sita tyota ja tekemalla oppii uutta [...].”

Yritys D odottaa henkiloston ohjautuvan itse oman osaamisen kehittamisen suuntaan. Yrityksessa
on myos luotu tyokaluja kehittamisideoiden poimimiseksi ja tiedostetaan, etta kehitysideat voivat
tuoda saastoja liketoiminnalle. Yrityksessa jarjestetaan sisaisia messuja, joissa esitellaan eri

projekteja ja sita kautta pyritaan motivoimaan henkilostoa itsensa kehittamisessa.

"Koska insinoorejahan kiinnostaa, etta minkalaisia kiinnostavia tyotehtavia vois olla, niin
se on arvostusta, etta hanelle kerrotaan se, eika vaan aatella etta kylla me sulle kerrotaan
mita sun tarvii teha. Vaan etta ajatellaan, etta ihmiset itsekki niinkun ohjautuu sitten ja osaa

sitten suunnata sita osaamisen kehittamista.”

"Asiantuntijat kunnioittaa asiantuntemusta, et se on varmaan mydski se semmonen,

niinkun porukan asenne toisia kohtaan, et mika on [...] motivoivimpia asioita.”

Yritys E kannattaa timioppimista ja jarjestdd usein erilaisia sisaisia koulutuksia. Koulutukset

jarjestetaan esimerkiksi foorumeiden yhteydessa tai adhoc-tyylisesti.



"Ja aina saa ehottaa [...] kaikennakosia sisaisia koulutuksia, etta niita sillon tallon tulee [...],
etta pyydetaan, etta otetaanpa nyt tammaonen extra koulutus johonki asiaan x liittyen, niin

sitten se vaan jarjestetaan.”

Jokaisella tyontekijalla on myos niin sanottu vastinpari, jonka kanssa jaetaan tietamysta tasaisin

valiajoin. Yrityksessa kannustetaan ja tuetaan henkildstoa sertifikaattien hankkimisessa.

’[...] mehan kannustetaan jokaista meijan tyontekijaa hankkimaan sertifikaatti, koska se on
aina, tottakai yritykselle sulka hattuun [...], mutta onhan se my6s semmonen hyva sulka
omaan hattuun, ettd sa oot sertifiounu sen oman osaamisesi, [...] naa niinkd aiemmin jo
sertifioidut koodarit, niin tukee uusia kavereita siina, kay lapi, ettd mink&laisia asioita

kannattaa kayda lapi[...].”

Tarkeimpana innostajana yrityksessa kuitenkin nahdaan mahdollisuus tehda mielenkiintoisia

projekteja.

"Pysytytaan tekeen niinkun oikeesti mielenkiintosia, mielekkaita projekteja, koska naa on
oikeesti naita karkipaan hankkeita, mita me paastaan tekeen nykyaan. [...] mita isompia,
haastavampia projekteja on, niin tottakai se niinkun tyon mielekkyyskin sita myoten niin

kasvaa.”

Yrityksessa F henkilostolle on annettu hyvin vapaat kadet osallistua koulutuksiin ja konferensseihin,
tai tilata kirjoja ja suorittaa sertifikaatteja. Yrityksen henkilostd kehittdd itsedan jatkuvasti
harrastuneisuutensa kautta sekd@ intohimosta alaan ja wuusiin teknologioihin. Tarkein
motivaatiotekija uskotaan kuitenkin olevan mielenkiintoiset asiakasprojektit, missa asiantuntijat

paasevat luomaan ja kehittdmaan uutta.

’[...] térkein juttu, mik& meijan ihmisille on, niin on tavallaan ne asiakasprojektit, mita he
tekee, eli tavallaan se tulee niinku siita, et sa paaset kehittdmaan jotain oikeesti siistii, uutta
palvelua, sa paaset vaikuttaan siihen milla teknologioila se tehdaan, s& paaset
mahdollisesti[...] ite, niinkun luomaan jotain ihan taysin uutta, mita ei [...] firmoissa koskaan
tehty. [...] keskeisin juttu, milla me voidaan vaikuttaa siihen on se, et huolehditaan siita, et
me saadaan lisaa oikeasti meidan ihmisia kiinnostavia projekteja [...].”
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6.3.3 Kiittaminen ja palkitseminen

Yrityksessa A onnistumisia juhlistetaan harvemmin. Vuosittain pyritaan kuitenkin pitaémaan
virkistaytymispaiva esimerkiksi elokuvan ja ruokailun merkeissa. Palkitsemiskaytantoa ei ole viela
olemassa, mutta siita on pyritty keskustelemaan ja tuomaan kaytantoon lahitulevaisuudessa.

Kiitoksena toimii usein lyhyt ja ytimekas huomioiminen, vaikka kiittamisen merkitys tiedostetaankin.

"Perussuomalainen miesten keskeinen tyyli [...]. [...] joo kylla sita kuitenkin tehdaan, mutta
vahemmissa maarin, eika siitd tehda niin isoa numeroa ehka, kun valttdmatta saattas olla

jarkevaakin.”

"Se on hyvin lyhyt, muutama sananen, kiitos, hieno homma. Joko suoraan suullisesti tai

sitten [...] etdhommissa sahkopostilla.”

Yrityksessé B pyritddn huomioimaan pieniékin onnistumisia. Kiitos voidaan antaa esimerkiksi
yhteisten kakkukahvien merkeissa tai liikevaihtotavoitteeseen paastya yhteisella lomamatkalla.

Tyontekijoita voidaan palkita myos henkilokohtaisilla lahjoilla.

’[...] sai tosi hyvaa palautetta asiakkaalta ja se asiakas oli kirjottanu siihen viestiin, etta nyt
ku oikeesti oli niinku nain hyvin onnistunu taa projekti, niin voitko vieda viela tan sun
esimiehelle ja sit [...] sai semmosen pienen lahjapalkinnon sitten viela, et se sai ite kayda

ittelleen ostamassa semmosen korun minka oli halunnu [...].

Kun yrityksessa tulee onnistumisia, lahtee niista esimerkiksi tekstiviesti koko tiimille, jolloin
onnistumiset osataan huomioida koko tiimin voimin. Viikon paatteeksi henkilostd voi lukea

toimitusjohtajan kirjoittamasta viestista viikon kuulumiset ja kiitokset.

’[...] taalla toimistolla ku porukka just huutaa taalla kurkku suorana onnittelut, ku joku saa

vaikka kaupan [...]."

Yrityksessa C henkilostolle jaetaan tulokseen sidottu bonus puolivuosittian. Yrityksella on
kaytossédan puolivuosittain toteutettava prosessi, jossa palkitaan hyvista suorituksista

rahapalkinnoin.



’[...] hyvasta suorituksesta joko henkiloa tai tiimia tai esimiesta [...] ehdottaa hr:lle ja [...] hr
jakaa sitten tdmmdsia [...] rahapalkintoja. [...] sinne ihmiset |ahettelee sitten ehdotuksia. Se
kaydaan lapi sitten liketoiminnan vetdjien kanssa, etta ketka naista sitten oikeesti

ansaitsee nama, [...], etta tiimitki on saanu ihan isoja rahanarvosia [...] palkintoja.”

Tiimiesimiehet voivat palkita omaa henkilostoaan hyvista suorituksista esimerkiksi viinipullolla ja

elokuvalipuilla. My6s henkildstoa keskenaan rohkaistaan kiittamaan hyvista suorituksista.

"Meilla on herkkukaappi, mista saa, jos joku on tehny jonku [...] kivan jutun tai auttanu tai
muuten, niin voi hakee vaikka suolakeksipaketin sielta, et Iy ne poytaan, et kiitti, ettd autoit

mua tassa.”

Yrityksessa D onnistumisista viestitdan yrityksen intrassa ja henkilostd kokoontuu pienimuotoisen
tarjoilun aarelle kuulemaan, mita on tehty. Toisaalta yritys saattaa jarjestdd suuremman, koko
henkilston yhteiset festarit juhlan kunniaksi. Myds hyvin onnistuneista valietapeista pyritaan

palkitsemaan henkilostoa.

’[...] joku projekti-etappi mennee hyvin [...] niin vahan hulppeempi saunailta tai joku
tammonen [...]. Joku Formula Center tai joku muu, mitd ne nyt keksiikaan. [...] yritetdan
sitd, mutta monta kertaa nyt naa onnistumiset niin [...], sit on jo kire menna tekeen
seuraavaa asiaa, et se pittaa vaan niinkun itte sitten [...] porukan kesken, ettd menipa

muuten hyvin.”

Ad-hoc-tyylista palkitsemista pyritdan suosimaan, mikali henkilostossa kehitetdan toimintatapoja,
jotka lisdavat liiketoiminnan kannattavuutta tai tuottavuutta. Palkitseminen on koettu haastavaksi
ajoittain heikon taloustilanteen vuoksi, mutta siitd on kuitenkin pyritty pitdmaan kiinni, jotta

henkildston usko menestykseen pysyisi.

Yrityksessa E pyritddn sanomaan kiitos seka nostamaan onnistumisia ja menestystarinoita esille
eri foorumeissa. Aineellinen palkitseminen voi olla lisdbonus tai yhteinen tapahtuma tai

henkildkohtainen palkinto.

’[..] jos me tehdaan hyvaa tulosta [...], niin onhan me pyritty myos palkitsemaan sitten

meijan, tuota henkilostoa erinaisina [...] lisabonuksina. Ja sitten ihan just tdmmoset, vaikka
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cartingit, etta jos tuntuu, etta me on nyt tassa venytty jonkun ison projektin my6ta, niin [...]
yleensa mietitaan viela erikseen, etta pitasko [...] juhla tai tapahtuma taman kunniaksi

jarjestaa.”

Yrityksessa F pyritaan huomioimaan pienetkin onnistumiset jokaisen tiimin suosimalla tavalla.
Spontaania palkitsemista pyritddn tekemaan esimerkiksi elokuvalippujen tai lahjakorttien
muodossa. Julkista palkitsemista véaltetdan, silla henkilostd saattaa kokea esille nostamisen

vaivaannuttavana.

’[...] meilld on niinkun ihmisid, jotka ei ehka oo kaikista extroverteimpia, et tavallaan he on
niinkun syvallisia ja teknisia asiantuntijoita ja se on niinkun se juttu mita he haluaa tehda.
[...] se ois niinku pahin painajainen, jos heidat nostettais tavallaan niinkun julkisesti jossain
esille, [...] et he ei niinku haluu sita, [...] ihmiset kokee sen vahan kiusalliseksi, et se on

semmonen julkinen palkitsemistilaisuus [...].

’[...] meijan ihmiset ei ehka niinkun nimenomaan kaipaa sita, et heita nostettaisiin ikaan
kuin jalustalle jostain asiasta, vaan se enemman tulee siita, etta semmosta valittamista tai

huomioimista.”

Yrityksessa on kaytossa provisiopalkkamalli, joka on sidottu jokaisen asiakastyohon. Myds myynti-

ja rekrytointivinkeista voidaan maksaa palkkioita.

6.4  Rekrytoinnin lahtokohdat ja valintakriteerit

Yrityksessa A rekrytointi on tahan asti lahtenyt tarpeesta saada tekija tiettyyn tehtavaan. Tarkein
rekrytointikriteeri tdhén astisissa rekrytoinneissa on ollut hakijoiden osaaminen, mutta myds

persoonaa ja oppimishalukkuutta voidaan selvittaa.

’[...] se enempi on ehka lahteny aina siita positiosta, mihin me on tarvittu tekija. Sen jalkeen

sitten haettu siihen sopivaa osaamista, plus mahdollisesti sopivaa persoonaa.”



’[...] nehan on aina ollu sielta osaamisperustaisesti ja sitten jos mahollista, niin haettu
semmosta niinkun persoonaa, kun ne postitiot on ollu aina semmoset, etta siihen ei valmista

tekijaa todennakosesti [oydykkaan, etta siina on oppimishaluja myos.”

’[...] useamman ku yhden tapaamisen, mielellaan pidemman tapaamisen jalkeen, teen
valinnan sen perusteella, etta mika oli minun, tavallaan nappituntuma sen jalakeen siihen

henkiloon. Pystynkd mina tekemaan sen kanssa toita.”

Yrityksessa merkityksettomia rekrytointikriteereitd ovat esimerkiksi hakijan lahtokohdat seka ika,
sukupuoli, kansallisuus ja ihonvari. Hakijalta toivotaan asiakasta arvostavaa asennetta ja sita, ettei
toita tehda vaan tyon tekemisen vuoksi. Hakijoiden arvoja ei varsinaisesti kysyta, mutta heidan

harrastuneisuutta ja kokemuksia aiemmista tydyhteistista pyritaan selvittdmaan.

"Ei ehka tuolla sanalla niita tuu kysyttya, mutta jos ite rekrytoin, niin mika minua kiinnostaa
yrittdd kaivaa sielta niinkun, suoraan tai rivien valista, ettda minkalaisesta niinkun

yrityskulttuurista, minkalaisesta tiimityoskentelytavasta henkilo ite tykkaa.”

Yrityksessa B tarve uudelle tyontekijalle lahtee siita, etta tiettyyn tyotehtavaan tarvitaan tekija.
Mikali hakijoiden joukosta loytyy henkild, joka edustaa yrityksen kanssa samoja arvoja, voidaan

hanet palkata tyontekijaksi ja sovittaa tyonkuva hanelle sopivaksi.

’[...] se voi olla, et alkaa tekemaan jotaki toista juttua, et jos on katottu et se on hyva ja
Zefin arvojen mukanen ja se haluaa oikeesti tulla tanne meille hommiin, niin sen jakeen sit
katotaan, et mitd sita kaikista eniten motivoi, et missa se on eniten hyddyksi, niin sitte voi

olla, etta sita tyotehtavaa sitte sen perusteella sitten muotoillaan sopivaksi sille henkildlle.”

Hakijan arvot listataan yrityksessa tarkeimmaksi rekrytointikriteeriksi. Arvoja selvitetdan
muunmuassa esimerkkitilanteiden ja avulla. Hakijoiden kanssa kaydaan keskustelua niin kauan,
ettd heihin todella tutustutaan. Osaaminen on ratkaiseva kriteeri, mikali hakijoiden arvot olisivat
samanlaiset, eikd niiden perusteella voisi tehdd paatostd. Rekrytointikriteereiksi ei lasketa

esimerkiksi hakijoiden koulutuksellista taustaa.
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’[...] heittaa vahan esimerkkeja, et mitten sa toimisit tallasessa tilaneessa [...]. Ne
haastattelut saattaa kestaa vaikka tunnista viiteen tuntiin, et me kaydaan niin kauan asioita

lapi, et on niinku tutustuttu ja tuntuu [...] hyvalta, etta taa on niinku, taa on meille sopiva.”

’[...] esimerkiks koulutustausta, ei 0o sinansa merkitysta jos henkilo pystyy ite osoittaan, et
se on vaikka, vaikka tosi kiinnostunut koodaamisesta, et se on vapaa-ajalla koodannut. Tai
jos se nayttaa sen, et se haluaa tulla tekemaan myyntia ja se on niinku hyva myyja, niin silla

ei 0o mitaan valia mika sen koulutustausta on.”

Yrityksessa C rekrytointitarve lahtee liiketoiminnasta ja siihen tarvittavasta osaamisesta. Tarkein
rekrytointikriteeri on hakijan asenne, eli henkilon on oltava aidosti kiinnostunut tehtavasta.
Toissijaisena kriteerina tulee osaaminen. Merkityksettomia kriteereité puolestaan ovat esimerkiksi

koulutus ja opiskeluarvosanat seka hakijan kansalaisuus ja ulkonako.

"Se on se asenne, minkalainen se on, ja sitten kakkosena tulee se osaaminen, etta asenne
on kunnossa, niin osaamisesta voi vahan joustaa, mutta tuota, toisinpain se ei toimi. Etta jos

on huippuosaaja ja asenne on vaara,niin ei, ei paase meille sisalle.”

’[...] etta on enemmankin kuin se etta tekee sen oman alueen, vaan on kiinnostunut niinkun
siitda ymparilla olevastakin, et on kiinnostunu kehittamaan sitd osaamista ja antamaan sita
osaamista myos muille sinne tiimissa. [...] kylla sen hoksaa heti, ettd on semmonen joka on

valmis niinkun juttelemaan laajemminkin siita asiasta.”

Hakijoiden arvojen koetaan vaikuttavan valintaan paljon. Arvojen tulee olla sellaisia, joita

yrityksessa yleisesti kunnioitetaan, kuten tasa-arvo ja ihmisten reilu kohteleminen.

"On ne, niilla merkitysta, et kylla me kysytaan monesti haastattelussa, etta [...] minka
pohjalta s& elat tdssa maailmassa, niin kylld se on tosi tarkee, ettd ne on niinku

samanhenkiset, [...] ja semmoset mita itekki voi kunnioittaa.”

’[...] paljon nékee naitd tdmmdsia niinku, seniortekij6ita, niin semmonen oman minan
korostaminen likaa verrattuna muihin, niin se kylla paistaa [...]. Etta kylla me taalla niinkun
tehdaan yhessa t6ita ja ollaan tasa-arvosia siind projektitimissa, vaikka joku onkin gurumpi

ku toinen. Mut muiden kohtelu on semmonen, [...].”



Yrityksessa D rekrytointitarve lahtee projektiorganisaatioiden resursoinnista, eli tarpeesta saada
tekija projektiin. Tarkeimpia rekrytointikriteereita ovat tekninen yhteensopivuus ja aiempi
tyokokemus. Nuoremmilla henkiloilla painotetaan enemman asennetta ja koulumenestysta.
Rekrytointikriteerina kaytetdan myds tietynlaista ajattelutapaa (mindset), jota hakijoilta odotetaan.

Hakijan sukupuoli tai ika ei lukeudu rekrytointikriteeriksi.

’[...] teen nyt tata, mutta katson nain laajalle, etta mita tuolla voisi tehda my6s. Ymmarran
mita siella tapahtuu. Pystyn eldmaan epavarmuuden kanssa, pystyn elamaan sen kanssa,

etta tilanteet muuttuu ja pysyn motivoituneena ja innostuneena.”

Hakijoiden arvoilla koetaan olevan suuri merkitys valintaan, mutta niista ei valttdmattd puhuta

arvoina. Arvojen uskotaan tulevan esille keskustelun kautta.

’[...] oletan, etta niita ei, niinkun siina tilanteessa arvoina kayda lapi, vaan se on enemman
semmonen intuitiivinen juttu, etta nahdaan [...], etta tdama henkilo on yhta innostunut naista
projekteista kun me. On yhtd innostunu teknologiasta, [..] vaikuttaa aktiiviselta ja
semmoselta valmiilta, [...] se tulee ehka niinkun siina kommunikaation lomassa sitten vaan.

Ma luulen, et sillon kuitenki sitte iso merkitys, etta vaikee semmosia asioita ois ohittaa.”

Yrityksessa E rekrytointitarve on tahan asti lahtenyt tehtavasta, johon tarvitaan tekija.
Rekrytointikriteereiden pohjalla on aina koulutus ja tyokokemuspohja, mutta ratkaisevaksi

kriteeriksi luetaan henkilon asenne.

’[...] jos sulla on se asenne kunnossa ja sita kautta semmonen niinkun draivi, [...] jos s&a
et just nyt osaa gurumaisesti jotakin tiettya asiaa, jos sulla on se draivi siihen tydntekoon
ja halu oppia, niin kylld se sitten, [...] varmasti oppii ne asiat sen tiimikavereitten

avustamana ja tydn myota.”

Merkityksettomia kriteereita ovat esimerkiksi ikd, sukupuoli, koulutus ja kansalaisuus.

Loppupeleissa rekrytoinnin voi ratkaista tydnantajan intuitio hakijasta.
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’[...] filikseen luotan aika paljon. Tokihan maa siinékin arvioin sita niinkun draivia, etta
miten maa uskon tahan kaveriin, etta miten se lunastaa naa odotukset. [...] sillon mennaan

vaan niinkun intuitiolla.”

Hakijoiden arvojen uskotaan selviavan avoimen keskustelun kautta, kun hakijoita pyydetaan
kertomaan itsestaan ja aiemmista tehtavistaan. Hakijoiden arvot koetaan merkittaviksi

tiimityoskentelyn onnistumisen kannalta.

’[...] jos yleisluonne on semmonen positiivinen [...] timihenkinen ihminen, niin [...] sitd me
arvostetaan ihmisissa, eli etta on jollakin tapaa nayttanyt sen aiemmassa elamassa, |[...]

ettd on sita timipelaajahenked ja semmosta niinkun aktiivisuutta, positiivisuutta [...].”

Yrityksessa F rekrytointitarve lahtee toimitusjohtajan ja liketoiminnoista vastaavan henkilon
maarittelemina, eli minkalaista osaamista millakin hetkella haetaan. Tarkein rekrytointikriteeri on
tekninen osaaminen. Osaamisen lisaki katsotaan hakijan asennetta ja tyoskentelytapoja, joiden

taytyy olla linjassa yrityksen kanssa. Myos sopivuutta konsultin rooliin pidetaan tarkeana kriteerina.

’[...] tekninen osaaminen, et se pitaa ehdottomasti olla silla tasolla, mita me vaaditaan. Ja
sit pitaa olla myo6s semmonen asenne ja semmoset tavat tyoskennelld, [...] mita me

suositaan, jotta [...] ja paasee nopeesti niihin meijan projekteihin sisalle.”

’[...] me tietysti haetaan tai katotaan sit persoonassa sita, et onks se sellanen, et |[...] sopiiko
han konsultiksi, uskalletaanko me luottaa siihen, etta se rooli sopii hanelle, han itse viihtyy

siind, han kestaa sen, [...]."

Hakijoilta ei odotetan sita, etta heidan tulisi olla todella harrastuneita tai kayttda vapaa-aikaansa
uuden opetteluun tai koodaamiseen. Hakijoiden arvoja ei selviteta tietoisesti, mutta niita pyritdén

ymmartdmaan aiemmin tyohistorian kautta.

’[...] me haetaan se sita kautta, ettd kun selvittaa sita, et millasessa ymparistdissa se
henkild on toiminut aikasemmin ja mita se niinkun arvostaa ja millanen tydyhteisto on sille
tarkee ja mitkd on semmoiset selkeet turn offit yrityskulttuurissa, [...] mika sais sen
niskakarvat pystyyn, niin aika usein ihmisilld tulee niitd omia arvoja ja sitd arvopohjaa

siina.”



6.5 Valintaprosessi

Yrityksessa A valintaprosessi on toiminut siten, etta henkiloita on itse pyritty Ioytamaan tyottomien
tyonhakijoiden joukosta ilman, etta tydpaikkaa olisi varsinaisesti avattu. Rerkytointipaatoksen tekee

viimekadessa toimitusjohtaja, mutta koko henkilosto osallistuu prosessiin tietyssa maarin.

’[...] se on enempi ollut yrittajan taholta lahtenyt asia, jota sitten tavalla tai toisella yhessa
ollaan tehty. [...] jonkun verran ollaan osallistettu sitten kaikkia [...] rekryprosessiin tuomaan
omaa mielipidettaan, nakemystaan, niinknu mitd myohemmassa vaiheessa, niin sita

enemman.”

Yrityksessa B valintaprosessi on neliportainen prosessi, jonka avulla varmistetaan se, etté jokainen
voi olla varma, ettd henkild on sopiva yritykseen. Ensimmaiseksi hakijan haastattelee tiimista
vastaava henkild, toiseksi toimitusjohtaja. Mikali hakija paéasee jatkoon, hanelle tehdaan
psykologinen testi, jonka lapaistya hanet haastattelee vield tiimi. Jokaisen tiimin jasenen tulee

antaa hyvaksynta hakijan rekrytoinnille.

"Aina, jos se yhesta portaasta menee tavallaan eteenpain ja saa kylla vastauksen, niin
menee seuraavaan, ja siina on tosiaan tallainen neliportainen, niinku haastattelurubma,
jotta jokainen voi olla varma, et tulee oikee henkilo siihen. Ja kaikilla on aina mahdollisuus

sitten sanoa, jos sitten nayttaa silta, et ei 0o sellanen sopiva henkild.”

Yrityksessa C tyotehtavaa tarjotaan ensin sisaisesti ja mikali sisdisi hakijoita ei l10ydy, avataan
paikka julkiseksi. Tiimiesimiehet suorittavat haastattelut itse, tarvittaessa yhdessa senior-tason
tyontekijan kanssa osaamisen varmistamiseksi. Usein kaytetadn myds timihaastattelua
henkilokemioiden varmistamiseksi. Haastattelun perusteella timi voi yhteisymmarryksessa

hyvaksya tai hylata hakijan.

’[...] tiimi sitten kokonaisuutena niinkun miettii sen, et kuka ois néisté paras. [...] yhteinen
paatos, se tulee kuitenki tydskentelemaan [...] missé naa muutki tydskentelee, niin kylla se

pitdd yhteinen nakemys olla sitten.”

Yrityksessa D valintaprosessia hoitavat yleensa linjaesimiehet, mutta myos projektiorganisaatio on
vahvasti mukana prosessissa ja paatoksenteossa. Junior-tason osaajia rekrytoidessa
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linjaesimiehet tekevat usein paatoksen, mutta projektipaallikdilla on yleensa aina oikeus hylata

hakija.

’[-..] tekee linjaesimies, mutta siind on hyvin vahvasti mukana sitten se projekti, joka sen
henkilon tarvitsee, tietenkin vahan osaamisesta riippuen. Etta usein sen teknisen
osaamisen varmistaa joku kollega, koska ne linjaesimiehet ei voi tietaa sita niin tarkalla
tasolla. [...] yndessa se projekti ja linja paatyvat sitten siihen, [...] on tilanteita, etté esimies

rekrytoisi, mutta projekti ei huoli sita henkil6a.”

’[...] niilla on tosi paljo sananvaltaa [...] projektipaallikailla ja, et ne pystyy taysin sen sitten

torppaamaan.”

Yrityksessa E valintaprosessi lahtee liikkeelle testista, joka hakijoille teetetaan. Kun hakija lapaisee
testin, hanet haastattellaan projektipaallikon seka teknisen asiantuntijan toimesta. Potentiaalinen
hakija kay viimeisen haastattelukierroksen yrityksen toimitusjohtajan kanssa. Hakijan on voinut
hylata projektipaallikko tai tekninen asiantuntija. Mikali he ovat hyvaksyneet hakijan, ei

toimitusjohtajalla ole tahan asti ollut tarvetta hylkaamiselle.

’[...] kylld se on me, me taallda Oulussa, jotka taallad timeistd pyoritetdan [...] tata
rekrytointiarkea. Ja sitten kun me koetaan, etta taa kaveri ois teknisesti, etta niinkun
persoonansa puolesta hyva meijan tiimiin ja porukkaan, sitte me tehdaan esitys meijan
toimitusjohtajalle, etta tassa on kaveri, jonka kanssa kannattaa keskustella ja myos sitten
katotaan hanen kanssa yhessa, ettd onko han samaa vai eri mielta sitten tasta

kandidaatista.”

’[...] jos me taalta koetaan, ettd kaveri ois hyva meijan tiimiin, niin I&hinna se on vaan
semmonen vield tuplatsekkaus, ettd han on samaa mieltd. Mut kylla me ollaan oltu [...]

tylsanki yhtamielta naista asioista aina [...].”

Yrityksen ajatuksena on muuttaa rekrytointiprosessia siten, etta rekrytointia suunnattaisi enemman

yksittaiseen tiimiin, jolloin prosessiin otetaan mukaan myds tiiminvetaja tai jopa koko tiimi.

Yrityksessa F valintaprosessi muodostuu henkilostoasiantuntijan tapaamisesta, jossa kartoitetaan
hakijan sopivuutta ja motivaatiota tyotehtavaan, seka teknisen asiantuntijan haastattelusta



substanssiosaamisen varmistamiseksi. Tyonkuvasta rippuen hakija voidaan haastatella
edellamainittujen lisaksi viela muidenkin henkildiden toimesta. Hyvaksyvan tai hylkaavan
paatoksen tekee henkilosto- ja tekninen asiantuntija yhteisymmarryksessa. Tarvittaessa hakija

hyvaksytetaan viela projektista vastaavalla henkilolla.

’[-..] ei meilla oo niinkun tarpeen lahta kierrattaan sita hirveen monen ihmisen kautta, et [...]

luotetaan siihen, et meijan asiantuntijat tietda millaista tyyppia me ollaan hakemassa [...].”

6.6 Henkilostovalintojen onnistuminen

Yrityksessa A henkilostovalintojen arvioidaan onnistuneen keskivertaisesti. Yrityksessa on tehty
joitain virhevalintoja, jotka ovat johtuneet osittain tyonantajan kokemattomuudesta, mika on
nakynyt esimerkiksi vaarin painotetteuina hakukriteereina. Yrityksessa menestyvat henkilét, jotka

ovat aidosti asiakaspalveluhenkisia ja pystyvat oppimaan nopeasti uutta.

’[...] ettd siina taytyy olla niinkun tietty rakkaus sita asiakaspalavelutyotd kohtaan jo
ylipaataan, oli se sitten myynnillinen tai tekninen henkild [...] mita siihen ollaan hakemassa.
[...] Se on ehka yks merkittdva asia. Et ei liian voisko sanoa omien tavotteiden perassa

kulkeva henkild.”

Yrityksessa B henkilostovalinnat on koettu suhteellisen onnistuneiksi. Virherekrytointeja ei ole
syntynyt sen jaljeen, kun psykologinen analyysi on otettu osaksi prosessia. Aiemmin sattuneet
virhevalinnat ovat olleet seurausta siita, etta henkild ja tyotehtava eivat ole sopineet yhteen.
Yrityksessa menestyy henkilo, joka sopii tehtdvaan taydellisesti, muun muassa arvojen ja
kiinnostuksen kohteidensa kautta.

’[...] henkild on hakenu meille t6ihin ja ei oo valttdméattd paassy [...], niin sitte toisen
tehtdvan kohalla on huomattu, etté ei hitsi, ettd tdd@han on ihan taydellinen matsi tahan,
ettd me on oltu kaikki tosi tyytyvaisia, etta se ei 0o paassy siihen ensimmaiseen tehtévaan,
koska se on, niinku me ollaan huomattu, etta tassa on niinkun hyva tyyppi, mut joku tassa
ei 00 semmonen, etta tuntuu sellaselta oikealta, [...] sité ei valttamatta tarvi osata ees
selittdd, vaan se riittaa, etta on ollu sellanen tunne. Ja sitte on ollu my6hemmin jossaki

toisessa kohtaa, niinku se on hakenu uuestaan ja me ollaan, et hetkinen, onpa mahtavaa,
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et me ei otettu siihen toiseen, ku taahan on se taydellinen matsi. [...] henkilon matsata
siihen hommaan, etta se toimii oikeesti tosi hyvin. Etta on paljo hyvia tyyppeja, paljo
lahjakkaita tyyppeja tullu vastaan, mut jos ei se niinku just sihen hommaan matsaa, me

tietaan kokemuksesta, etta se ei tuu toimimaan [...]."

Yrityksessa C rekrytoidaan suuria maaria ja siité johtuen my6s epaonnistuneita valintoja voi syntya.
Yleisesti kuitenkin koetaan, etta yrityksen systeemi toimii ja esimiehet onnistuvat tehtavassaan.
Epaonnistuneet valinnat ovat yleensa johtuneet siita, etta tyontekijan osaaminen ei olekaan ollut

vaaditulla tasolla.

’[...] sitten ilmennyt iimeisesti, etté ei osaaminen 0o ollutkaan ihan sitten mité on, on niinkun
kaivettu, ettd se on sitten paljastunutki jotenkin puutteelliseksi, ettd tiimin [...]
tydskennellessa sitten yhessa, [...] ja kylla se aina yleensa siihen niinkun osaamiseen

liittynyt sitten.”

Yrityksessa menestyvat henkilot, jotka ovat kiinnostuneita koko yrityksen seka oman osaamisen

kehittamisesta seka muiden opettamisesta ja tiedon jakamisesta.

Yrityksessa D epaonnistuneita valintoja on ollut hyvin vahan, silla tyontekija aloittaa yleensa
maaraaikaisessa projektissa. Parhaat tekijat puolestaan on pyritty pitamaan yrityksessa.
Virhevalinnat ovat yleensa olleet seurausta kokemattomasta esimiehesta, kun esimiehen ja

tyontekijan nakemykset tyotehtavia kohtaan ovat olleet eroavat.
’[...] meilla on pienet tukifunktiot ja sielld ei oo niin ehka selkeitd ne tehtdvanannot tai
toimenkuvat [...] vaan on l&hetty miettiin, jos se vois ehka teha jotain tammasta, ja sit se
ihminen aatteli jotain vahan muuta. [...] se on sitten vaan kokemattomuutta.”
’[...] sitten taas ku on hyva tyyppi, niin tota, eihdan me nyt semmosesti irti paasteta.”
Yrityksessa parhaiten menestyvat henkilot, jotka ovat osaavia ja avoimia uuden oppimiselle.
’[...] taitavat. Eli taso on kova. [...] meilla on todella kovia osaajia ja [...] pitda niinkun olla

tavallaan aika itsevarma, [...] silleen hyvalla tavalla itsevarma ja valmis oppimaan ja just

semmonen, myoskin noyra siihen [...] tekemiseen.”



’[..], etta en ehka sanoisi, etta joku sosiaalinen kyvykkyys mitenkaan, niinkun alyttoman,
etta hyvahan se on, mutta ei ole pakko olla mitenkaan hirvean sosiaalinen tai semmonen
niinkun, et jos kuitenki se on tarkeinta sitten, etta osaa tuoda sen ammattiosaamisensa,

niinkun hyotyyn.”

Yrityksessa E rekrytoinnit ovat tahan asti onnistuneet ilman virheita ja kaikkiin tyontekijavalintoihin
ollaan oltu tyytyvaisia. Yrityksessa menestyy henkilo, jolla on perusosaaminen kohdallaan seka

potentiaali ja motivaatio tehda ty6ta ja oppia.

’[...] en kylla osaa nimetd yhataan niinkun epaonnistumiseksi, ainakaan niinkun omalta

ajalta. [...] niin ollaan kyll& onnistuttu [...], vimeaikoina oikeenki hyvin.”

Yrityksessa F rekrytoidaan paljon henkildstoa ja mukaan on mahtunut myds joitain epdonnistuneita
rekrytointeja. Epaonnistumiset on koettu johtuneen siita, etteivat valitut henkilot ole sopeutuneet

konsultin rooliin.

’[...] ihmisia, jotka on ollu pelimaailmassa aikasemmin [...] tai s& oot ollu jossain
sisaasiakkaalla, yhdella asiakkaalla kehittamassa jotain jarjestelmaa tai tuotetta, niin sit
tavallaan se hyppy konsulttimaailmaan, [...] niin sit se [...] todellisuus voi ollakki semmonen,
etta sit se henkilo huomaa vaikka vuoden jalkeen, etta hei ei taa nyt ollutkaan sita, et ma

lahen mieluummin takas [...] tuotekehitykseen.”

’[...] vaikka ois kuinka hyvat tekniset taidot ja kuinka hyva tyyppi ja ihan todella halukas
jatkuvasti kehittymaan ja huikee tyyppi, niin sit valilla joutuu miettiin tavallaan sita, et no hei,
ihan mahtava tyyppi ja olis hienoo saada se meille, mutta tdssa on nyt riski, etté sit se ei
valttamatta jaksa vaantaa sielld julkishallinnon asiakkaalla taté pitkaa@ hanketta, niin ei se

vaan valttamatta oo oikee tyyppi siihen.”

Yrityksessa menestyy henkild, joka luottaa omiin kykyihinsé ja osaa organisoida omaa tyotaan.
Tydntekijoilta ei odoteta suurta harrastuneisuutta alalta, mutta sen verran kiinnostusta tulee 16ytya,
etta tyota ei tehda vain rahan vuoski. Henkiloiden tulee aidosti haluta toimia konsultteina ja kehitttaa

omaa osaamistaan jatkuvasti.
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’[-..] luottaa niihin omiin kykyihinsa, eli olla semmonen reipas, et sit kysyt, jos tarvii apua,
[...], me luotetaan hyvin vahvasti siihen, et meijan ihmiset on jo kokeneita, niin sit me ei
laheta mikromanageeraamaan tai tukemaan, ellei se henkilo ite kysy apua tai halua sita
tukea [...]."



7 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa kasitellaan tarkeimpia tuloksiin perustuvia johtopaatoksia, jotka linkitetaan
teoreettiseen viitekehykseen. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittagd ICT-alan yritysten
organisaatiokulttuurin  vaikutuksia henkilostovalintoihin  seka auttaa toimeksiantajayritysta
ymmartamaan tekijoita, joiden perusteella yritykset tekevat henkildstovalintojaan. Kuviossa 11.

tulokset on koottu yrityskohtaisesti ja siihen kannattaa tutustua kokonaiskasityksen

ymmartamiseksi.
114 Virhevalinnat ovat johtuneet
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KUVIO 11. Yrityskohtaiset piirteet
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7.1  Arvot ja organisaatiokulttuuri

Tutkittavissa yrityksissa arvot tunnistettiin vaihtelevasti. Arvojen maaritteleminen koettiin osittain
epavarmaksi ja ainoastaan yritykset B ja F pystyivat iimaisemaan ne selkeasti. Arvot pystyttiin
kuitenkin maarittelemaan kaytannon toiminnan lahtokohdista paasaantoisesti hyvin. Yleisimmiksi
arvoiksi nousivat asiakkaasta valittaminen ja jokapaivaiseen tyoskentelyyn liittyvat asiat, kuten
rehellisyys. Rossin (2015, 61-62) mukaan yritykseen tulisi valita henkildita, joiden arvot kohtaavat
yrityksen arvojen kanssa. Arvoperusteista henkilostovalintaa on vaikeampaa tehda yrityksissa,

joissa arvoja ei tunnisteta selkeasti.

Scheinin (1992, 8-10) mukaan kulttuuri on asioita, jotka yhdistavat tiettya ihmisryhmaa. Yksi naista
yhdistavista tekijoistd on se, ettd ryhma omaksuu esitetyt arvot ja pyrkii saavuttamaan ne
toiminnassaan. Arvoperusteisesti yhteensopivat henkilét ovat tyytyvaisempia, sitoutuvat
organisaatioon ja suoriutuvat paremmin tyéssaan (Salli & Takatalo 2014, 20). Hakijoiden arvoja
pidettiin tarkeimpana valintakriteerind yrityksessa B, jossa arvoja myos selvitetdan haastatteluissa.
Yrityksessa C, jossa asenne nostettin paljon osaamista tarkedammaksi, selvitetdan myods
hakijoiden arvoja haastatteluvaiheessa, vaikka yrityksen viralliset arvot eivat ole selvilla. Muissakin
yrityksissa hakijoiden arvot koetaan aarimmaisen tarkeiksi, mutta niita ei selviteta yhta tietoisesti.
Rossin (2015, 59-60) mukaan on tarkeaa, etta tydntekijan ja yrityksen arvot kohtaavat, silla silloin
tyontekija tyoskentelee edistadkseen itselleen tarkeita asioita ja voivat toimia omana itsenaan

tyopaikoilla.

Organisaatiokulttuurin kasitteen merkitys koettiin osittain haastavaksi. Esille nousi paasaantoisesti
ihmisten yhteiset toimintatavat, mutta kokonaisuutta ei pystytty maarittelemaan kovin tarkasti.
Tutkimus tukee Scheinin (1992, 7-8) vaitetta siita, etta kulttuurin tiedetadan olevan olemassa, mutta
sen kasitteellistaminen on vaikeaa. Organisaatiokulttuurista havaitaan tiettyja osa-alueita, mutta
syvempid kulttuurin tasoja, kuten perusoletuksia ei tiedosteta. Perusoletukset ovat niita asioita,
joiden kautta yrityksen perustajat ovat saaneet yritystoiminnan menestymaan (Schein 2001, 34—
35). Esimerkiksi yrityksessa A muodollinen kommunikointi yrityksen alkuajoilta 1ahtien on voinut
lisata yrityksen luotettavuutta asiakkaan nakokulmasta, mika on voinut vaikuttanut liiketoimintaan

postitiivisesti.

Organisaatiokulttuureita voidaan jakaa erilaisiin kategorioihin. Esimerkiksi Cameron ja Quinn
(1999, 31-32) jakavat kulttuurit neljaan eri kategoriaan (ks. Kuvio 1.). Kaikki yritykset osoittavat



paasaantoisesti joustavuutta ja harkintakykya liiketoiminnassaan enemman, kuin pysyvyytta ja
kontrollia. Eroavaisuudet syntyvat sen perusteella, suuntaudutaanko yrityksessa sisaanpain
(klaanikulttuurit), eli onko henkildstd yhdentynytta, vai ulospéin (adhoc-kulttuurit), eli erottautuuko

henkilosto toisistaan. Yritysten asemoitumista viitekehykseen on havainnollistettu kuviossa 12.

Yritys A osoittaa kaupankayntikulttuurin piirteita erityisesti johtamisen osalta, silla yrityksessa
keskitytaan huomattavasti enemman ulkoisiin sidosryhmiin kun sisaisiin suhteisiin. Toistaalta
yrityksessa on myos nahtavissa adhoc-kulttuurillisia piirteita, silld toiminnan taytyy olla nopeasti
mukautuvaa, innovatiivista seka yrittajahenkista. Yritys D kuvastaa vahvasti adhoc-kulttuuria, silla
yrityksessa tulee toimia innovatiivisesti ja tyota tehdaan projektiluontoisesti. My6s riskeja otetaan,
esimerkiksi paatokset on tehtava hyvin nopeasti ja aikaa saastamatta. Myos yritys F edustaa

adhoc-kulttuurillisia piirteita, kuten yrittajahenkisyytta seka jatkuvaa muutosta.

Yritys B edustaa vahvasti klaanikulttuuria, silla yrityksessa on vahvat yhteiset arvot ja henkilostoa
sitoutetaan hyvin voimakkaasti yritykseen. Myos ajatus "toisesta perheesta” tyopaikalla korostuu
vahvasti yrityksen kulttuurissa. Myds yritys C:ssa esiintyy klaanikulttuurin piirteita, silla kulttuuria
kuvailtiin tiimihenkiseksi ja henkildstd viettda aikaa yhdessa myds tydajan ulkopuolella. Sama
toistuu my0s yritys E:ssa, missa halutaan painottaa tyopaikalla viihtymista, henkiloston avoimuutta

toisiaan kohtaan seka sitoutumista organisaatioon.

Joustavuus ja harkintakyky
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KUVIO 12. Vastakkaisten arvojen viitekehys (mukaillen Cameron & Quinn 1999, 32)
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Rossin (2015, 22-25) mukaan yrityksen johtamista tulee lahestya siltd kannalta, miten yrityksessa
halutaan toimia. Yritysta tulisi johtaa kulttuurin avulla, silla se ei ole strategiaan nahden erikseen
johdettava asia, vaan kulttuurin mukaan toimimisen kuuluisi toteuttaa yrityksen strategiaa.
Yrityksessa B kulttuuri toteutuu vahvasti yrityksen jasenten toiminnassa ja paatokset tehdaan
arvojen pohjalta. Myos yrityksessa E ja F toiminta on vahvasti yrityksen arvoja kuvastavaa, mutta
yrityksissa ei valttamatta taysin tiedosteta, etta paatokset pohjautuvat kulttuuriin. Yrityksessa A
paatoksenteko perustuu vahvasti arvoihin, vaikka niita ei ole maaritelty tarkasti. Vaikka yrityksessa
A kulttuuria ei juurikaan tiedosteta tai johdeta, on kulttuuriperusteinen paatoksenteko vahvasti
osana toimintaa. Yrityksessa C kulttuuria ei nahda niinkaan osana paatoksentekoa, silla arvot eivat
ole henkildston tiedossa. Yrityksessa D paatoksenteon voidaan sanoa pohjautuvan yrityksen

toimintaperiaatteeseen silla perusteella, ettd toiminnan halutaan olevan nopeaa ja joustavaa.

7.2 Organisaatiokulttuurin johtamisen osa-alueet

Kulttuurit voidaan jakaa Asta Rossin (2015, 32-33, 36) mallin mukaan kaupankaynti- ja Giftwork -
kulttuureihin. Tassa mallissa on tarkeaa huomioida se, ettd kulttuurit jakautuvat paasaantoisesti
jonnekin naiden kahden aaripaan valille ja kulttuurin eri osa-alueet voivat sijaita eri tasoilla. Kaikki
taman tutkimuksen yritykset jakautuvat eri kohtiin kulttuurillista janaa. Yritykset B, E ja F toimivat
selkeasti enemman  Giftwork-periaatten  mukaisesti.  Yritys A edustaa  selvimmin
kaupankayntikulttuuria sisdisen toiminnan osalta. Kaikissa yrityksissa Giftwork-kulttuuri on

vahvimmillaan innostamisen ja kehittamisen osalta.

Viestiminen, kuunteleminen ja valittdminen. Yrityksissé kaytetdan paasaantdisesti useita eri
sahkaisia viestintakanavia kommunikointiin. Lahes kaikissa yrityksissa henkilostoille jarjestetaan
erilaisia tiedotustilaisuuksia tai palavereita. Paasaantoisesti kommunikointi on epamuodollista,
mutta asiapitoista. Yrityksessa B kommunikointi on hyvin epamuodollista, eika siséllon tarvitse olla
asiapitoista tai tyéhon liittyvaa, vaan tyontekijoitd kannustetaan jakamaan myos vapaa-aikaansa
muiden kanssa. Yrityksessa A kommunikointi koetaan huomattavasti muodollisemmaksi, kuin
muissa yrityksissa. Rossin (2015, 118-119, 149) mukaan viestiminen on myds esimerkiksi johdon
osallistumista ja henkildston ideoiden huomioimista. Henkiloston ajatukset ja ehdotukset tulee ottaa
huomioon paatoksenteossa. Tallainen kulttuuri toteutuu lahes kaikissa tdman tutkimuksen

yrityksissé jollakin tasolla. Vahviten sita painotetaan yritysissa B, E ja F.



Yrityksen tulisi tarjota henkilostolle erilaisia palveluita helpottamaan eri elamantilanteissa olevia
tyontekijoita (Rossi 2015, 224). Taman tutkimuksen yrityksissa henkiléstolle tarjotaan liukuvaa
tydaikaa ja mahdollisuuksia etatyon tekemiseen. Osassa yrityksistd kannustetaan ja tuetaan
likuntaharrastuksia tai tarjotaan laajennettu tyoterveyshuolto. Paasaantoisesti henkiloston
hyvinvoinnista halutaan huolehtia kiitettavasti. Yhdessa yrityksessa hyvinvointiin liittyviin tekijoihin

ei ole juurikaan kiinnitetty huomiota.

Innostaminen ja kehittaminen. Rossin (2015, 89-91) mukaan yritys menestyy silloin, kun
henkilostd ymmartaa oman tyonsa merkityksen laajemmassa mittakaavassa. Henkilostoon ja
heidan osaamiseensa taytyy luottaa ja heitd tulee auttaa toimimaan taydella potentiaalillaan.
Tutkimuksessa esiintyi vahvasti tyontekijoiden henkilokohtainen kiinnostus ja harrastuneisuus tyota
kohtaan, mika koettiin yrityksissa tarkeimpand motivaatiotekijana. Tyontekijdiden osaamiselle

luodaan paljon odotuksia, mutta sen perusteella henkildstolle annetaan myés paljon vastuuta.

Yrityksissa halutaan kehittad tyontekijoita aktiivisesti erilaisin menetelmin. Kaikissa yrityksissa
kuitenkin koettiin, etta kehittyminen lahtee tyontekijasta itsestaan. Yrityksissa koettiin, ettd heidan
tyontekijansa seuraavat aktiivisesti alaa ja jo ovat lahtokohtaisesti kiinnostuneita oppimaan uutta.
Toisaalta alalla ei menesty, ellei ole koko ajan valmis oppimaan. Rossi (2015, 194) tuo esille, etta
yrityksissa tulisi tukea kulttuuria, jossa henkilosto voi kehittya omien kiinnostuksen kohteiden ja

taitojen puitteissa. Tama toteutuu kaikissa yrityksissa hyvin.

Kiittdminen ja palkitseminen. Rossin (2015, 171) mukaan henkilostd on ratkaiseva tekija
yrityksen menestymisen kannalta ja tasta syysta heita tulisi huomioida hyvin tehdysta tyosta.
Paasaantoisesti kaikissa yrityksissa kiittdmisen kulttuurissa koettiin olevan hyvalla tasolla, mutta

parantamisen varaa koettiin viela olevan.

Palkitsemiskaytanndt vaihtelivat yritysten valilld suuresti. Pienistd onnistumisista pyrittiin
paasaantoisesti palkitsemaan lahes kaikissa yrityksissa. Palkitseminen voi esimerkiksi olla
pienimuotoinen henkildkohtainen palkinto, yhteinen kahvittelutilaisuus tai illanvietto. Palkitseminen
voi olla myds saannénmukainen prosessi, jossa palkitaan harkitusti valitut henkilot. Yrityksessa B
palkitsemista toteutetaan hyvin anteliaasti, esimerkiksi ulkomaanmatkan tai henkildkohtaisen
palkinnon muodossa. Yrityksessa F huomioidaan pienia onnistumisia, mutta lisdksi kaytetaan
provisiopalkkausta, joka on suoraan sidottuna henkilokohtaiseen tyoskentelyyn. Yrityksessa A
palkitsemiskaytantoa ei ole olemassa, mutta se on kehittamisvaiheessa. Rossin (2015, 276-277)
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mukaan palkitseminen tulee nahda luonnollisesti henkilostolle kuuluvana asiana ja reilu

palkitseminen vaikuttaa positiivisesti yrityksen taloudellisiin tuloksiin.

7.3  Henkilostovalinnan lahtokohdat

Henkilostovalinta on Rossin (2015, 61) mukaan merkittdva kulttuuria maarittava tekija.
Paasaantoisesti kaikissa taman tutkimuksen yrityksissa rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle siita,
etta tiettyyn tehtavaan tarvitaan tekija. Yrityksessa F korostettin enemman osaamista, jota

yritykseen tarvitaan.

Valintaprosessi vaihteli luonnollisesti yritysten valeilla. Paasaantoisesti prosessi sisaltaa kuitenkin
vahintaan kaksi tapaamista hakijan ja yrityksen valilla. Ainoastaan yrityksessa A tyonantaja itse
etsii potentiaalisia tyontekijoita tydttomien tydnhakijoiden joukosta. Valintaa on yleensa tekeméassa
joko rekrytoiva esimies, toimitusjohtaja tai henkilostoasiantuntija yhdessa teknisen asiantuntijan
kanssa. Tiimin tai muun henkilokunnan tapaamista kaytetaan vaihtelevasti. Yrityksessa A kaikilta
kysytdan mielipidettd uuden tyontekijan valintaan, samoin yrityksessa B jokaisen tiimin jasenen
tulee hyvaksya hakija, jotta tydsuhde voi syntya. Yrityksissa C, D ja E henkildstélla on vaihtelevasti
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon. Yrityksessa F henkilosto ei osallistu paatoksentekoon.
Salli & Takalo (2014, 10-11) sanovat, ettd yrityksen tapa hoitaa rekrytointiprosessia kertoo
yrityksen toimitatavoista hakijoille. Henkiloston osallistaminen valintaprosessiin voidaan uskoa

viestivan tyontekijalahtoisesti toimintatavasta ja heidan mielipiteensa arvostamisesta.

Yrityksissa tarkeimmiksi valintakriteereiksi nousivat osaaminen ja asenne. Paasaantoisesti
hakijalta odotetaan yrityksen toimintaan sopivaa asiantuntemusta ja teknista osaamista, mutta
asenne on kuitenkin ratkaiseva tekij@ valinnan suhteen. Yrityksesséa C painotetaan selvasti
enemman hakijan kiinnostusta tehtdvaa kohtaan, kuin teknistd osaamista. Myds yrityksessa B
painotetaan hakijan asennetta enemman, kuin teknisté osaamista. Paasaantoisesti voidaan sanoa,
ettd henkilon asenne ratkaisee valinnan tahan tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa. Asennetta,

eli asioita, millainen yritykseen sopiva tyontekija on, kasitelladn kappaleessa 7.4.

Tama tulos tukee Sallin & Takalon (2014, 19-20) vaitetta siita, ettd organisaatiot eivat rekrytoi
tydntekijoita ainoastaan heidan osaamisen perusteella, vaan oikeantyyppisen henkilén 1dytyminen

korostuu yha useammissa yrityksissd. Markkasen (1999, 33) mukaan henkilostovalintaan



vaikuttavat henkilokemiat hakijan ja yrityksen edustajien valilla. Hyvana lahtokohtana valinnalle

voidaan pitaa sita, etta molemmat osapuolet kokevat toisen olevan "hyva tyyppi”.

Merkityksettomiksi valintakriteereiksi taman tutkimuksen yrityksissa nousee hakijoiden ika,
sukupuoli ja kansalaisuus. Yrityksessa E ja C merkityksettdomana pidetdan myds hakijan
koulutusta. Lain mukaan (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 3:8,17 §, Laki naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta 609/198 6 §) hakijoita ei saa syrjia esimerkiksi sukupuolen, ian tai

kansalaisuuden perusteella.

7.4 Onnistunut henkilovalinta

Tutkimukseen osallistuneiden yritysten ndkemys heidan yrityksissaan menestyvista henkilGista
vaihteli, mutta samankaltaisia asioita oli havaittavissa jokaisessa yrityksessa. Tyontekijan tulee olla
oppimiskykyinen ja hanella tulee olla halu kehittaa itsedan seka yritysta. Lisaksi tyontekijan taytyy
olla aidosti kiinnostunut omasta tehtavastaan. Tasta voidaan paatella, etta alan yrityksia yhdistaa
korkea ammattillisen osaamisen taso, mutta myds jo lahtokohtaisesti korkea motivaatio tyon

tekemista kohtaan.

Sallin & Takalon (2014, 20) mukaan uuden tyontekijan persoonallisuus seka arvot tulevat olla
linjalla organisaatiokulttuurin kanssa, jotta valintaa voidaan pitaa onnistuneena. Paasaantoisesti
tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa henkilostovalinnat ovat onnistuneet hyvin. Yrityksessa A
koetaan, etta ne ovat onnistuneet keskivertaisesti ja joitain virhevalintoja on tehty johtuen
tydnantajan kokemattomuudesta rekrytoinnin osalta. Markkasen (1999, 98-99) mukaan
tyonhakijan persoonaa ei tule lahtea arvioimaan hakemusten perusteella ja rekrytoivan osapuolen
tulisi pysytellda mahdollisimman objektiivisena, jotta oletukset eivat paasisi vaaristamaan valintaa.
Tama voi osaltaan vaikuttaa yrityksessa A tapahtuneisiin virherekrytointeihin, sillé tynantaja on
itse etsinyt potentiaalisia tyontekijoita. Myos yritys D uskoo epaonnistuneiden valintojen olleen

seurausta rekrytoivan esimiehen kokemattomuudesta.
Yrityksessa C koetaan, ettd virherekrytoinnit ovat johtuneet tydntekijan osaamisen puutteesta.

Yrityksessa B virherekrytoinnit ovat johtuneet tyontekijan ja tydtehtavan yhteensopivuuden

puutteesta, samoin kuin yrityksessa F, miss& uskotaan, ettd yrityksen tyotehtavat eivat ole olleet
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sopivia tyontekijalle. Tasta voidaan paatella, etta alalla ei menesty, ellei ole todella motivoitunut ja

hyva siina, mita tekee.

Taman tutkimuksen yrityksissa tyontekijoilta vaaditaan asiantuntemusta ja osaamista, mutta
erityisesti motivaatiota ja kiinnostusta tyotaan kohtaan. Yritysten tyontekijat ovat todella
motivoituneita ja he haluavat kehittdd itsedan aktiivisesti. Rossin (2015, 61-62) mukaan
menestyneimmissa organisaatioissa tyontekijat asetetaan jopa asiakkaan edelle ja heidan
halutaan kasvavan yrityksen mukana. Henkildstovalinta tuleekin kohdistaa sellaisiin henkildihin,

jotka voivat kehittya tydssaan ammatillisesti seka henkiloina.

7.5 Organisaatiokulttuurin vaikutus henkilostovalintaan

Yrityksessa A toiminta on asiakasta ja rehellisyytta arvostavaa, miké on voinut olla menestymisen
kannalta tarkeassa roolissa. Yrityksessa ei ole juurikaan panostettu kulttuurin johtamiseen, ja se
voi osaltaan vaikuttaa siihen, miksi yritykseen ei aina ole onnistuttu [0ytamaan sopivia tyontekijoita.
Jos rekrytoiva henkild ei tiedd, mika on yrityksen kulttuuristrategia, on vaikeaa l6ytaa kulttuuriin

sopivaa henkiloa.

Yritys B tiedostaa omat arvonsa seka kulttuurinsa ja yrityksen strategiana voidaan sanoa olevan
kulttuuristrategia. Yrityksen henkilostd on omaksunut yhteiset arvot ja henkilostovalinnat tehdaan

niiden pohjalta. Henkilostovalinnat ovatkin olleet paasaantoisesti hyvin onnistuneita.

Yritys C ei ole kovin tietoinen arvoistaan ja toisaalta myds kulttuurin hahmottaminen koetaan
haastavaksi johtuen liiketoiminnan hajaantuneisuudesta. Henkildstovalintoja tehdaan kuitenkin
hyvin pitkalle hakijan asenteen perusteella, mika viittaa siihen, etta yksikéittain kulttuuri on

tiedostamatta tarkeassa osassa.

Yritys D:n arvoissa ja kulttuurissa nakyy toiminnan projektiluontoisuus ja myos rekrytointitarpeet
lahtevat resursoinnista. Yritykseen valitaan tydntekija ensisijaisesti osaamisen perusteella, mika
viittaa siihen, etta lahtokohtaisesti kulttuurillisella yhteensopivuudella ei valttamatta ole niin suurta

vaikutusta valintaan.



Yrityksessa E arvostetaan sita, etta tyOpaikalla olisi mukavaa olla ja jokainen voi toimia
luonteenomaisesti tyossaan. Tama nakyy osaltaa siina, ettad valintatilanteessa ratkaisevana
tekijana pidetaan asennetta ja henkilostoa halutaan osallistaa prosessiin tulevaisuudessa yha

enemman. Taman perusteella voidaan paatelld, etta kulttuuri vaikuttaa henkilostovalintaan.

Yrityksessa F arvostetaan asiantuntemusta ja jatkuvaa parantamista. Yritykseen valitaan henkilo,
jonka osaaminen vastaa yrityksen tarvetta, mutta myos, joka pystyy tydskentelemaan kyseisessa
tehtadvassa. Koska t6ita voidaan tehdad pitkaa@nkin asiakkaan tiloissa, voi kulttuurin merkitys
valintatilanteessa olla jokseenkin ristiriitainen. Kulttuuri kuitenkin mielletaan tarkeaksi tekijaksi

valintatilanteessa.

Tahan tutkimukseen osallistuneita yrityksia yhdistaa se, etta tyontekijoiden tulee olla motivoituneita
ja heidan tulee kehittda itseaan ahkerasti seka se, ettd tyontekijoita pyritdéédn palkitsemaan
onnistumisista. Valintakriteerit ovat sekd yhdistava, ettd jakava tekija. Toisaalta valintaperusteet
jakavat yritykset kahtia, mutta loppupeleissa kaikki yritykset tekevat ratkaisunsa tyonhakijan
asenteen pohjalta. Eniten yritysten nakemyksia jakaa se, mista virhevalinnat ovat johtuneet.
Yritykset, joissa selkeasti johdetaan kulttuuria, kertovat, etta virhevalinnat ovat johtuneet henkilon
soveltumattomuudesta tehtavaan, mutta kaytannossa jokainen tahan tutkimukseen osallistunut

yritys nakee asian eri kannalta.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta alalla toimivien yritysten organisaatiokulttuurin
ja henkilostovalintojen yhteytta ei voida yleistaa saannonmukaisesti eika taman tutkimuksen
perusteella voida tehda paatelmia koko toimialasta. Organisaatiokulttuurilla on kuitenkin piileva
merkitys jokaisen tahan tutkimukseen osallistuneen yrityksen henkildstovalinnassa, silla kyseisen
tydn koetaan olevan useimmille tydntekijoille eldmantapa ja elaméntavoista on nahtavilla inmisten
henkilokohtaiset arvostuksen kohteet. Tutkimuksesa yllatti asenteiden merkityksen ja
organisaatiokulttuurin vaikutuksen voimakkuus, vaikka kulttuuria itsesséan ei kaikissa yrityksissa

tunnisteta.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyoni aihe lahti kehittymaan suorittaessani opintoihini siséaltyvaa ammattiharjoittelua
henkilostopalveluita tarjoavassa yrityksessa. Alan liiketoiminnalle on elintarkedd@ onnistua
henkilostovalinnoissa ja tyossani huomasin, etta asiakkaat saattavat tehda yllattaviakin valintoja
tyonhakijoiden suhteen. Kiinnostuin siita, millaisten tekijoiden perusteella valinnat vimekadessa
tehdaan. Yleinen kasitys on, ettd hakijan taytyy sopia yrityksen porukkaan ja tasta 1ahti ajatus tutkia
organisaatiokulttuuria. Muotoilimme aihetta yhdessa tyon toimeksiantajan kanssa, ja koska heidan
asiakkainaan on muun muassa |ICT-alan yrityksia, valikoitui ala myds tahan tutkimukseen. Taman
opinnaytetyon avulla  pyrittin ~ siis  selvittamaan  organisaatiokulttuurin  vaikutuksia
henkilostovalintoihin ICT-alan yrityksissa. Tutkimuksen avulla pyrin siis ymmartdmaan ICT-alan
yritysten kulttuuria seka tekijoita, jotka vaikuttavat rekrytointipaatoksiin ja sita kautta kasvattamaan
seka omaa, etta toimeksiantajayrityksen ammattitaitoa. Tutkimus suoritettiin laadullisena

tapaustutkimuksena yksilohaastatteluiden avulla.

Tutkimukseni aihe on ajankohtainen, silla Oulussa on tapahtunut rajuja muutoksia ICT-alalla ja
kasitys siita, etta ala olisi hiipumassa, on taysin vaara. Alalla on painvastoin huutava pula osaavista
tyontekijoista ja kaikki haastatteluun osallistuneet yritykset etsivat aktiivisesti uusia osaajia. Ala on
perinteisesti tunnettu suurista organisaatioista, joissa on tarvittu jokseenin kapeaa ja syvaa
osaamista. Starup-yritysten lisdannyttya ala tuntuu kuitenkin muuttuneen joustavampaan suuntaan
ja tutkimukseni perusteella voinkin todeta, etta tyontekij6iltd vaaditaan nykyaan huomattavasti

laaja-alaisempaa asiantuntemusta ja intohimoa alaa kohtaan.

Opinnaytetyoprosessini alkoi varsinaisesti kevaalla 2015 ja sen teoriaosuus kirjoitettiin kevaan ja
alkukesan aikana. Alkuperaisen aikataulun mukaan opinnaytetyon ohjausseminaari oli tarkoitus
pitdd heinakuussa, mutta ajankohtaa aikaistettiin kesakuulle. Tydn valmistuminen oli suunniteltu
syyskuulle 2015, mutta tydpaikan saaminen ja kokoaikaisesti tydskenteleminen hidasti prosessia.
Aikataulu ei siis taysin pitanyt, mutta tavoitteeni valmistua vuoden 2015 aikana kuitenkin onnistui,
silla ty6 valmistui vain kuukauden alkuperaisesta aikataulusta myohassa.

Tarkoituksenani oli opinnaytetyon alusta asti kayttaa laadullista tutkimusmenetelmaa ja kerata
aineistoa joko havainnoimalla tai haastattelemalla tai yhdistamalla naitd kahta. Opinnaytetyon
lagjuuden rajallisuuden vuoksi paadyin kuitenkin kayttamaan ainoastaan haastattelua, jolloin



tulokset eivat ole taysin tulkinnanvaraisia. Mikali aikaa ja resursseja olisi ollut enemman
kaytettavissa, olisi havainnointi ollut erittéin hyva keino laajentaa ymmarrysta yrityksista ja sita
kautta saada tuloksiin lisaa varmuutta. Tallaisella tutkimuksella ei luonnollisesti voi paasta taysin
sisalle yrityksen kulttuuriin ja sen perusoletuksiin, jotka ovat usein yrityksen sisallakin
tiedostamattomissa. Tasta huolimatta koen, etta haastattelut onnistuivat hyvin ja sain riittavasti

tietoa ja materiaalia tutkimustuloksiin.

Tutkimuksessani koin ajoittain haastaksi sen, ettei oletushypoteeseja ollut, eika tutkimuksen tulosta
siten voinut ennustaa millaan tavalla. Toisaalta pyrin myds itse tietoisesti olemaan ennustamatta
lopputulosta, ettei se paéasisi vaikuttamaan tuloksiin tai johtopaatoksiin. Toisaalta haastavaa oli
my0s aineiston laajuus ja jouduinkin rajaamaan sitd runsaasti. Myds aineiston luokittelua ja
teemoittelua taytyi osittain muuttaa tydvaiheessa niin, ettd se rajautuu koskemaan vain
opinnaytetyon tutkimusongelmaa. Teoreettinen viitekehys on tassa opinnaytetydssa melko lyhyt,

mutta koen, etta siita [0ytyy kaikki tarpeellinen tieto.

Tata tutkimusta toteuttaessani opin paljon ICT-alan yritysten toiminnasta, tavoista ja yritysten
yleisesta tilanteesta. Opin myds tutkimusaiheen ulkopuolisia asioita ja sain lisdd ymmarrysta
yrityksista ja erilaisista orgnaisaatiomalleista seka siitd, miten ne kaytdnndssa toimivat. Opin
ymmartamaan, etta vaikka ICT-alan tyontekijat ovat suhteellisen verkostoitunutta ja yhteisdllista
"kansaa’, on joissain yrityksissa havaittavissa negatiivisia asenteita muita alan toimijoita kohtaan.
Tyon antoisin osio oli ehdottomasti eri yritysten edustajien tapaaminen, heidan kanssaan
keskusteleminen ja verkostojen kasvattaminen seka oppiminen. Jokainen yrityksen edustaja otti
haastattelupyyntoni mielellaan vastaan ja koin, etta aihe kosketti kaikkia haastateltuja henkil6ita.
Jokainen kertoi yrityksestaan, toiminnastaan seka yrityksen kulttuurista ja henkilostovalintaan
littyvista asioista avoimesti, vaikka osa saattoi kokea aiheen hieman haastavaksi. Toivoisin, etta
tutkimukseen osallistuminen heréattéisi ajatuksia yrityksissa ja auttaisi niita tunnistamaan omia
kulttuurillisia haasteitaan seka todella ymmartdmaan henkiloston merkityksen yrityksen

menestyksen taustalla.

Tama opinnaytetyd on mielestani kokonaisuudessaan hyvin onnistunut. Teoriaosiossa esiintyneita
asioita nousee ilmi my0s haastatteluista ja yritysten toiminnasta ja tasta syysté voidaan olettaa,
etta tulokset ovat luotettavia. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa@ suorien lainauksien sisallyttaminen
tuloksiin. Lainausten avulla haastattelut pystytaan tuomaan lahemmaksi lukijaa ja voidaan
mahdollistaa my0s uusien johtopaatosten tekeminen eri nakokulmista. Koska tassa
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opinnaytetyossa ei ollut hypoteesia tai haettu ainoastaan yhta tulosta, ei aineistoa pysty toteamaan
kyllaiseksi. Jokainen yritys ja yrityskulttuuri on erilainen ja tasta syysta tarpeeksi laajaa otosta ei
voida taman opinnaytetyon resurssien puitteissa saada. Koen kuitenkin, etta haastatteluista saatiin

rittavasti aineistoa ja sen avulla voidaan ymmartaa ICT-alan yrityksten toimintaa.

Tutkimuksessa esiintyneiden yritysten kulttuureille on lahes poikkeuksetta ominaista se, etta
henkildstd on harrastunutta, ammattitaitoista ja he kokevat intohimoa ammattiaan kohtaan.
Nuoremmilta tyontekijoitd vaaditaan vahvaa perusosaamista ja ymmarrysta. Heidan on oltava
vahintaankin aarimmaisen kiinnostuneita opettelemaan yrityksen teknologioita ja toimintatapoja.
Jatkotutkimuksen aiheena voisikin olla se, miten yritykseen sopivia henkilditd voidaan lahtea
etsimaan ja sitd kautta auttaa seka yritysten ettd Oulun menestysta johtavana ICT-kaupunkina.
Toisaalta taman tutkimuksen jatkokehitysaiheena voisi olla myds se, miten organisaatiokulttuuri
vaikuttaa henkilostovalintoihin muilla toimialoilla. Talloin voitaisiin saada toimialakohtaista
vertailtavuutta. Tutkimuksessa nousi esille myos se, etta ala on varsin miesvoittoinen ja naisia
yrityksissa on hyvin vahan. Aihetta olisi mielenkiintoista jatkaa tutkimalla, miksi naisia on alalla niin
vahan ja miten se vaikuttaa organisaatiokulttuuriin. Jos ala muuttuisi naisvaltaisemmasi,

muuttuisivatko yritysten organisaatiokulttuurit erilaisiksi?

Taman tutkimuksen perusteella toimeksiantajayritys voi ymmartaa ICT-alan yritysten kulttuuria ja
henkilostovalintaa. Toimeksiantajayritys voi taman tutkimuksen avulla tarttua yritysten haasteisiin,
olivatpa ne kulttuurillisia tai rekrytointiin liittyvia, ja pyrkia auttamaan yrityksia kohti parempaa
liketoimintaa. ICT-alalla ilmi tulleita haasteita on esimerkiksi sopivien tyontekijoiden I6ytaminen.
Hakijalta vaaditaan tiettya asennetta, mutta mika oikean asenteen maaritelma on, se tulisi lahtea
kulttuurista, mik& puolestaan on useissa yrityksissa vield tiedostamattomissa. Kuten tdman
opinnaytetydn teoriaosassakin tulee ilmi, henkildston tulisi olla yrityksen tarkein prioriteetti, jonka

kautta yritys voi tavoitella yhéd menestyvampéaa ja taloudellisesti kannattavampaa liiketoimintaa.
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