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Tassa opinnaytetyossa tutkitaan COVID-19 pandemian aloittaman laajan etatyon vaikutusta yri-
tyskulttuurikokemukseen Organisaatiossa X.

Yrityskulttuuri on ilmio, jota on tutkittu laajasti. Yrityskulttuurista 10ytyy monia maaritelmia ja tut-
kimusmalleja. Yrityskulttuuri on ryhmassa syntyva ilmio, joka vaikuttaa ryhman kaytokseen ja
ajattelumalleihin. Yrityskulttuuri ilmenee organisaatiossa nakyvien elementtien, arvojen seka ja-
ettujen oletusten kautta. Yrityskulttuuri voi olla organisaatiolle kilpailuetu tai vaihtoehtoisesti ke-
hittymisen este. Yrityskulttuurin vaikutus organisaation toimintaan ja menestymiseen on merkit-
tava.

Etatyo ei ole ilmiéna uusi, muta COVID-19 pandemia teki etatydsta laajasti kaytdssa olevan
tydskentelymallin nopealla aikataululla. COVID-19 pandemian myéta tydelamaan on muodostu-
nut uusi kasite, hybridityd. Laajan etatydn vaikutuksista yrityskulttuuriin keskustellaan paljon,
mutta varmaa tutkimustietoa ilmiésta ei viela ole. Laajan etatydn myota perinteisiad yrityskulttuu-
rimalleja on alettu kritisoimaan riittdmattomina suhteessa muuttuneeseen toimintaymparistoon.
Pohdintaa kdydaan myos siita, onko yhteiskunnallisilla muutoksilla todellisuudessa vaikutusta
yrityskulttuuriin.

Taman tyon tavoitteena on selvittaa, millainen on laajan etatyon vaikutus yrityskulttuurikoke-
mukseen kohdeorganisaatiossa. Tyon toisena tavoitteena on tuottaa organisaation johdolle ka-
sitys siita, millaisena organisaation henkilékunta yrityskulttuurin tutkimushetkella kokee.

Opinnaytety6 toteutettiin syyskuun 2022 ja maaliskuun 2023 valilla. Tutkimuksessa hyddynnet-
tiin seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista lahestymiskulmaa. Henkildkunnan nakemyksia yritys-
kulttuurin nykytilasta tutkittiin kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimuksen tulosten taustavaikut-
tajia pyrittiin kartoittamaan johdon ryhmahaastattelulla.

Kyselytutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 66,9%. Paaasiallisena huomiona nousi esiin
se, etta laajan etatydn vaikutuksia yrityskulttuuriin ei tunnistettu. Tutkimuksessa vertailtiin kah-
den eri tydntekijaryhman, laajan etatydn aikana aloittaneiden seka ennen laajaa etaty6ta aloitta-
neiden, kokemuksia. Kokemukset naiden vastaajaryhmien valilla olivat hyvin samanlaisia. Joh-
don ryhmahaastattelussa koettiin vastaajaryhmien pienien erojen selittyvan organisaation joh-
dossa ja toimintamalleissa tapahtuneilla muutoksilla eika varsinaisia etatyosta johtuvia ilmioita
tunnistettu.

Yrityskulttuuri voi vaikuttaa organisaation menestykseen ratkaisevalla tavalla. Tilanteessa, jossa
organisaation toimintaymparistd muuttuu, tulisi organisaation johdolla olla selked nakemys siita,
mihin suuntaan niin organisaation toimintaa kuin yrityskulttuuria halutaan kehittaa.
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1 Johdanto

Talla opinnaytetydlla on kaksi yhtaaikaista tavoitetta. Tyon paaasiallinen tavoite on kartoittaa laajan
etatydn vaikutusta yrityskulttuurikokemukseen kohdeorganisaatiossa X. Tyon toisena tavoitteena
on tuottaa toimeksiantajaorganisaation johdolle tietoa siita, millainen organisaation henkildkunnan

kokemus yrityskulttuurista tutkimushetkella on.

Opinnaytetyd on toteutettu kohdeorganisaatiolle, joka haluaa pysya nimettémana. Kohdeorgani-
saatio on leasingalalla toimiva yritys, joka on kasvanut vahvasti COVID-19 pandemian aikana. Or-
ganisaation liiketoiminnan kasvu on johtanut myds merkittavaan kasvuun henkildstomaarassa.
Maaliskuun 2020 jalkeen, jolloin COVID-19 pandemia alkoi, organisaatiossa on aloittanut 68 uutta

tyontekijaa, joka vastaa 55 % organisaation koko henkildstosta tutkimushetkella.

Opinnaytetyon alkuperainen aihe hahmottui vuoden 2022 aikana. Organisaation johdossa vuonna
2021 aloittaneet uudet tyontekijat alkoivat puhua vahvasti yrityskulttuurin ilmentymista ja johtami-
sesta organisaatiossa. Yrityskulttuuria ei ole kohdeorganisaatiossa tietoisesti tunnistettu ja nako-
kulma oli uusi. Organisaatiossa on ollut vahva yhteishenki, jonka on rakentunut yhteisen tekemisen
kautta henkilékunnan keskuudessa. Tavoitekulttuuria ei ole organisaatiossa maaritelty eika yritys-
kulttuuria ole johdettu. Aiheesta keskustellessa muodostui tarve tutkia ja ymmartaa yrityskulttuurin
nykytilaa organisaatiossa. Organisaation johto koki tarvitsevansa tietoa henkildkunnan kokemuk-
sista ja nakemyksista voidakseen tehda paatdksen siita, miten yrityskulttuuria tulisi jatkossa organi-
saatiossa johtaa. Vahva henkiléstomaaran kasvu COVID-19 pandemian aikana nosti keskusteluun
etatydn vaikutuksen yrityskulttuurikokemukseen ja pohdittiin, onko laajan etatydaikana aloittanei-
den tydntekijoiden kasitys organisaatiosta samanlainen kuin ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden
tydntekijoiden kokemus. Nakdkulma koettiin mielenkiintoiseksi ja siitd muodostui tydn paaasiallinen

tutkimusnakokulma.



1.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon avulla haetaan vastausta tutkimusongelmaan, millainen on etétyén vaikutus

yrityskulttuurikokemukseen.

Tutkimusongelmaa pyritaan selvittdémaan tarkemmin seuraavilla tutkimuskysymyksilla:
¢ Millainen on laajan etatydn aikana aloittaneiden tydntekijdéiden kokemus yrityskulttuurista?
¢ Millainen on ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden tydntekijdiden kokemus yrityskulttuurista?

¢ Onko naiden tyontekijaryhmien valilla havaittavissa eroja?

Taman tyon tavoitteena on muodostaa kasitys kohdeorganisaation nykykulttuurista seka pyrkia
kartoittamaan, millainen vaikutus laajalla etatyo6lla on yrityskulttuurikokemukseen ollut. Osatavoit-

teena on tuottaa organisaation johdolle kasitys yrityskulttuurin nykytilasta organisaatiossa.

Ty0 keskittyy yrityskulttuurin nykytilan seka etatydn vaikutuksen kartoittamiseen. Tydn lopputulok-
sena organisaation johdolla tulee olemaan kasitys siitd, mika on yrityskulttuurin nykytila ja millainen
on ollut etatyénvaikutus siihen. Tavoitekulttuurin maarittely seka varsinaiset toimenpiteet, joita tut-

kimuksen perusteella mahdollisesti halutaan tehda, on rajattu tman tutkimuksen ulkopuolelle.
1.2 Tydn rakenne

Tama opinnaytety6 koostuu kuudesta kappaleesta. Ensimmainen kappale on johdanto tyéhén,
jossa kaydaan lapi opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimusongelma. Kappaleet kaksi ja kolme muodos-

tavat tyon teoreettisen viitekehyksen.

Kappaleessa kaksi kasitellaan yrityskulttuuria ilmiona ja maaritellaan yrityskulttuurin olennaiset ka-
sitteet. Yrityskulttuuri on opinnaytetydn tarkein elementti ja tasta syysta myos laajasti kasitelty. Ta-
voitteena on pyrkia kuvaamaan yrityskulttuuria kasitteena neljan eri teorian kautta. Tyéhon on vali-
tuista teorioista Schein sekd Cameron ja Quinn ovat yrityskulttuuritutkimuksen tunnetuimpien teori-
oiden luojia. Luukka seka Groysberg, Lee, Price ja Cheng puolestaan edustavat uudempia 2010-

luvun nakemyksia yrityskulttuuriin.

Kappaleessa kolme kasitellaan etatyota. Etatyon pitkaaikaisista vaikutuksista kdydaan paljon kes-
kustelua eika varmaa tutkimustietoa asiasta viela ole. Kappaleessa maaritellaan etatyd ilmiona
seka pyritaan kirjallisuuden kautta maarittelemaan sen vaikutusta yrityskulttuuriin. Kappaleessa

pohditaan myds etatydn vaikutusta tyéhyvinvointiin.



Kappaleessa nelja keskitytdan tutkimuksen toteutustavan lapikayntiin. Kappaleessa esitellaan koh-
deorganisaatio ja tutkimuksen aikajana. Lisaksi kerrotaan tutkimuksen toteutustavoista ja analyysi-

menetelmista.

Kappale viisi keskittyy tutkimustulosten esittelyyn. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, jonka
tuloksien taustavaikuttimia pyrittiin selvittdmaan haastattelun keinoin. Kappaleessa kdydaan ensin
lapi kyselytutkimuksen tulokset ja taman jalkeen kasitellaan johdon ryhmahaastattelussa nousseita

iimidita.

Kappaleessa kuusi tutkimuksen tuloksia peilataan teorioihin, joita tutkimuksen toteutuksessa on
kaytetty. Pohdinnan jalkeen kaydaan lapi tydn johtopaatokset seka kehitysehdotukset, jotka tutki-
muksen perusteella on pystytty tunnistamaan. Kappaleessa kuusi arvioidaan mydés tyon luotetta-

vuutta seka opinnaytetydprosessia kokonaisuutena.



2 Yrityskulttuuri

2.1 Yrityskulttuuri tutkimuksessa

Yrityskulttuurin tarkeys organisaation tehokkuuteen vaikuttavana tekijana nousi laajaksi keskuste-
lunaiheeksi ensimmaista kertaa 1980-luvulla (Luukka 2019, 18) ja yrityskulttuurin kasite vakiintui
johtamiseen liittyvana kokonaisuutena 1980-luvun puolivalissa (Karléf & Helin Lévingsson 2006,
57). Yrityskulttuurin elementteja oli kuitenkin havaittavissa jo 1940-luvulla, kun henkiléresursseihin
keskittyvat teoreetikot nostivat organisaation epamuodolliset, aineettomat, henkildkemiaan ja mo-
raaliin liittyvat kaytésmallit sitoutumisen kannalta tarkedmmiksi elementeiksi kuin organisaation
muodolliset, materiaaliset seka keskeiset kontrollit ja kdytésmallit. Huomio siirtyi kuitenkin yritys-
kulttuuriin vaikuttavien taustaelementtien tutkimisesta yrityskulttuurin helpommin mitattaviin, maa-
rallisiin aspekteihin kuten tyontekijdiden asennoitumiseen. Uusi kiinnostus yrityskulttuurin vaikeam-
min ymmarrettavia aspekteja kohtaan herasi 1970-luvun lopussa. Uusien teorioiden my6ta yritys-
kulttuuria ei enaa pidetty vain orgaanisesti rakentuvana ilmiona vaan se nahtiin kilpailuetuna, jota

yrityksen johdon on mahdollista seké muuttaa etta johtaa. (Onday 2016, 39004).

Yrityskulttuuri on yksi harvoista organisaatiotutkimuksen osa-alueista, joissa tutkijat ovat olleet yri-
tysjohtoa edelld. Paaasiallisesti organisaatiotutkimus on pyrkinyt dokumentoimaan, selittdmaan
seka rakentamaan malleja yritysjohdon havaitsemien organisaatioilmididen selittdémiseksi. Yritys-
kulttuuritutkimuksen osalta tilanne on kuitenkin painvastainen. Tutkimuksen kautta on pyritty tarjoa-
maan ohjausta ja tyokaluja yritysjohdolle, joka on etsinyt uusia keinoja organisaation tehokkuuden

parantamiseksi. (Cameron & Quinn 2011, 18)
2.2 Yrityskulttuuri organisaatiossa
2.21 Ryhmailmio

Scheinin (2004, 28-29) mukaan kulttuuria alkaa muodostua jokaisessa ryhmassa, jolla on tarvittava
maara yhteista historiaa ja yhteisia kokemuksia. Erilaisia kulttuureja 16ytyy monelta organisaation
tasolta, niin johdosta, tiimeista kuin erilaisista tyoryhmista. Yksilon kayttaytymisen taustalla vaikut-
taa persoonallisuuden lisaksi rynmaan tai ryhmiin kuuluminen ja naissa ryhmissa vaikuttava kult-
tuuri. Kulttuurin olemassaoloa voi havainnoida tarkastelemalla ryhman taustaa ja kokemuksia.
Schein (2004, 36) kiteyttaa kulttuurin olevan yhteinen mentaalinen malli, jota tietyn ryhman tai or-

ganisaation jasenet yllapitavat itsestdan selvana.

Luukka (2019, 26-29) on myds sita mieltd, etta kulttuuri edellyttdd ryhmaa. Hanen mukaansa yksild

osallistuu kulttuurin luomiseen seka voi edustaa kulttuuria, mutta kulttuuri itsessaan on ryhman



ominaisuus. Kulttuuri toteutuu ryhma jasenten vuorovaikutuksessa. Kulttuuri on aina yksiléa vah-

vempi ja joissain tapauksissa se voi muodostua jopa ryhmaa itseddn vahvemmaksi.

Groysberg, Lee, Price ja Cheng (2018) ovat Scheinin ja Luukan kanssa yhta mielta siita, etta yri-
tyskulttuuri on jaettu ryhmailmio. Heidan tulkintansa mukaan yrityskulttuuria ei voi esiintya vain yh-
dessa yksildssa eika yrityskulttuuri ole mydskaan ryhman yksildiden ominaisuuksien keskiarvo. Yri-
tyskulttuuri asuu yhteisissa kaytdsmalleissa, arvoissa ja oletuksissa. Yrityskulttuuri on ryhman kir-
joittamattomat saannaot. Yrityskulttuuri on kokonaisvaltainen ilmio, joka vaikuttaa organisaation jo-
kaisella tasolla. Yrityskulttuurin vaikutuksen voi havaita niin ryhman kaytésmalleissa, tavoissa seka
rituaaleissa kuin fyysisessa ymparistdssa ja symboleissa. Yrityskulttuuri on kestava elementti, joka
ohjaa ryhman jasenien ajatus- ja toimintamalleja pitkalla aikavalilla. Kulttuuri kehittyy ryhman yh-
teisten kokemusten kautta. Yrityskulttuurin kestavyytta voidaan osittain selittaa silla, etta ajan kulu-
essa kulttuuri voi muotoutua itsedan vahvistavaksi. Organisaatioon hakeutuu jasenia, jotka tunnis-
tavat omia piirteitdan organisaatiosta. Samanaikaisesti organisaatioon valitaan jasenia, joiden koe-
taan sopivan organisaation toimintaymparistoon. Kulttuuri rakentuu ryhmassa, jossa yksilét ovat
samankaltaisia. Itsedan vahvistavan kulttuurin muuttaminen ja siihen vaikuttaminen on vaikeaa.
Vaikka yrityskulttuuri on luonteeltaan usein tiedostamaton, organisaation jasenille kehittyy kyky
tunnistaa kulttuuri. He reagoivat kulttuuriin vaistomaisesti. Yrityskulttuuri on organisaation hiljainen

kieli, epasuora tapa kommunikoida ryhman sisalla.
2.2.2 Yrityskulttuurin rakenne

Scheinin (1991, 31-36, 2004, 30-35) mukaan yrityskulttuurin voi jakaa kolmeen eri tasoon (kuva 1).
Nama tasot ovat artefaktit ja luomukset (taso yksi), arvot (taso kaksi) seka perusoletukset (taso

kolme).

Artefaktit ja luomukset
Nakyva

Arvot

Selvempi
tiedostamisen taso

Perusoletukset

Itsestaanselva, nakymaton,
alitajuinen

Kuva 1. Yrityskulttuurin tasot Scheinia mukaillen (Schein 2004)



Kulttuurin nakyvin taso on taso yksi, artefaktit ja luomukset. Taso kuvaa ihmisen rakentamaa fyy-
sista seka sosiaalista ymparistdéa. Se on helppo havaita, silla se edustaa sita, mita nakee, tuntee ja
kuulee kun lilkkkuu organisaation tiloissa. Tason havaintojen perusteella ei kuitenkaan voi tehda tul-
kintoja siitd, mitd organisaatiossa todella tapahtuu ja miksi organisaation jasenet kayttaytyvat tie-
tylla tavalla.

Taso kaksi, arvot, heijastaa usein joltain organisaation jaseneltd opittua kasitysta siita, miten asioi-
den tulisi olla. Nykytilaa verrataan tahan kasitykseen. Usein ryhman perustajajasen maarittelee
omiin kasityksiinsa perustuvan kuvan todellisuudesta, jota vasten ryhman jasenet tekevat paatok-
sia ja ratkaisuja. Ryhma vakuuttuu arvon todenmukaisuudesta, mikali siihen perustuvat paatdkset
ja ratkaisut tuottavat onnistuneita ja tavoiteltuja lopputuloksia. Arvot saattavat ajansaatossa muut-
tua organisaation itsestaanselvyyksiksi, uskomuksiksi ja oletuksiksi, jolloin ne siirtyvat pois tietoi-
selta tasolta.

Taso kolme, perusoletukset, rakentuu organisaatiossa yleisesti hyvaksyttyjen arvojen ja ratkaisujen
kautta. Perusoletukset ovat organisaation itsestaanselvyyksia, joissa havaitaan vain vahan vaihte-
lua. Perusoletuksen vastaisesti kayttaytyvan henkilon kaytdsta pidetdan organisaatiossa kasitta-
mattdmana. Kulttuurin tunnistamiseksi ja ymmartamiseksi tulee kaivaa esiin naita oletuksia, jotka

vaikuttavat organisaation toimintaan, mutta ovat organisaation jasenten tietoisuuden ulkopuolella.

Cameron ja Quinn (2011, 18-19) kuvaavat yrityskulttuurin sisaltdvan kaikki organisaation itsestaan-
selvyyksina pidetyt arvot, oletukset, odotukset, muistot ja maaritelmat. Heidan mukaansa yrityskult-
tuuri edustaa sita, miten organisaatiossa on tapana asiat tehda. Yrityskulttuuri ilmaisee tyontekijoi-
den identiteetin ja edustaa kirjoittamattomia toimintamalleja, joiden avulla organisaatiossa toimi-
taan. Yrityskulttuuri edustaa hallitsevaa ideologiaa, jota ihmiset mielissaan yllapitavat. Kulttuuri on

suurimman osan aikaa nakymaton, ellei sitéd haasteta tai tehda muuten nakyvaksi.



Cameron ja Quinnin (2011, 19-20) mukaan yrityskulttuurin elementit voidaan jakaa neljaan tasoon
(kuva 2).

BEVETIETE]

Nakyva
kayttaytyminen

Artefaktit ja luomukset

Tietoiset sopimukset

/ ja normit

Kuva 2. Yrityskulttuurin elementit (mukaillen Cameron ja Quinn 2011)

Julkilausumattomat
perusoletukset

Pyramidin alimmalla tasolla olevat julkilausumattomat perusoletukset ovat usein luonteeltaan itses-
taanselvyyksia, joiden olemassaoloa organisaatiossa on vaikea havainnoida. Naiden perusoletuk-
sien pohjalta muodostuvat seuraavan tason tietoiset sopimukset ja normit. Tallaiset toimintamallit
ovat usein yhdessa sovittuja saantdja ja kaytantdja, joiden mukaan organisaatiossa toimitaan. Kay-
tantojen taustalla saattaa usein vaikuttaa tiedostamaton perusoletus. Kolmannen tason artefaktit ja
luomukset edustavat helposti havaittavissa olevia asioita kuten organisaation toimitiloja, pukeutu-
misnormeja seka erilaisia logoja, joita organisaatiot kayttavat. Neljannella tasolla on yrityskulttuurin
selkein iimentyma, kulttuurin vaikutuspiiriin kuuluvien henkildiden kaytés. Tama taso edustaa orga-
nisaation jasenten valista vuorovaikutusta, tyontekijoiden sitoutumista seka innovatiivisuuden kan-

nustamista ja hyvaksyntaa. (Cameron & Quinn 2011, 19-20)

Luukan mukaan (2019, 25-29) yrityskulttuuri on yrityksen kaikki. Han kiteyttaa: ” Yrityskulttuurilla
tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita, ja toimintatapoja, jotka
ohjaavat sen tydntekijdiden ajattelua ja kayttaytymistéa seké yhdistédvét heité ja erottavat organisaa-
tion muista organisaatioista.” Luukan tulkinnan mukaan yrityskulttuuri rakentuu kuudesta keskei-

sestad ominaisuudesta (kuva 3).
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Kuva 3. Yrityskulttuurin keskeiset ominaisuudet (mukaillen Luukka 2019)

Luukan (2019, 25-29) mukaan yrityskulttuuri on aina ryhmaan sidottu elementti. Kulttuuri on yhtei-
sOn ominaisuus, joka ohjaa kaytds- ja ajatusmalleja niin yksilé- kuin ryhmatasolla. Hanen mu-
kaansa kulttuuri rakentuu organisaation arkipaivassa ryhman tekemisten seka tekematta jatta-
misien kautta, kulttuuri luodaan tata kautta yhdessa ryhman sisalla. Vaikka yrityskulttuuri muodos-
tuu organisaation sisalla, se maaritelladn myds usein suhteessa ulkomaailmaan. Kulttuuri on
yleensa vahva heijastuma organisaation johtajasta ja hanen arvomaailmastaan. Kulttuuri opitaan ja
se on myds opetettavissa. Kulttuuri kestaa aikaa ryhman kaytdksen, toimintatapojen ja tarinoiden
kautta. Uuden jasenen aloittaessa tydskentelyn organisaatiossa, adaptoituminen kulttuuriin tapah-
tuu keskimaarin muutamassa kuukaudessa. Adaptoitumisen jalkeen kulttuurin vaikutuksen kyseen-
alaistaminen vaikeutuu merkittavasti. Kulttuuri on jaettu, se yhdistaa ryhman jasenia ja luo ryhmalle
identiteetin. Lisaksi kulttuuri toimii elementting, joka erottaa ryhman muista ryhmista ja organisaa-
tioista. Kulttuuria muodostuu silloin, kun yhteisdlla on yhteisia, jaettuja tarinoita, tapoja ja symbo-
leita. Kulttuuri on aina yksiloa vahvempi. Kulttuuri yhdistda ryhmaa oletusten, arvojen ja kayttayty-

misen tasolla.

Groysbergin ym. (2018) tutkimuksen mukaan yrityskulttuuri rakentuu neljasta eri ominaisuudesta,
jotka ovat tunnistettu olemassa olevien yrityskulttuuriteorioiden pohjalta. Nama nelja ominaisuutta

ovat heidan maarityksensa mukaan yleisesti hyvaksyttyja yrityskulttuurin elementteja (kuva 4).
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Kuva 4. Yrityskulttuurin ominaisuudet (mukaillen Groysberg, Lee, Price ja Cheng 2018).

Groysbergin ym. mukaan yrityskulttuuri on jaettu, kokonaisvaltainen, kestava ja epasuora ilmio.
Yrityskulttuuri ilmentaa yrityksen tavoitteita arvojen ja uskomusten kautta seka ohjaa organisaation
jasenten kaytdsta yhteisten, jaettujen oletuksien sekd saantdjen kautta. Heiddn mukaansa kulttuuri
on organisaation aaneen lausumaton sosiaalinen toimintamalli. Se maarittelee, millainen toiminta
on hyvaksyttya ryhman sisalla. Kulttuuri voi parhaimmillaan myétavaikuttaa merkittavasti organi-

saation menestymismahdollisuuksiin.

2.2.3 Yrityskulttuurin ominaisuudet

Kulttuuri on monitasoinen kasite, jossa on kolme perustavanlaatuista ja huomionarvoista nakokul-
maa. Ensinnakin kulttuuri on syvalla. Kulttuuria ei voi kasitelld pinnallisena ilmiéna, jota on helppo
muuttaa. Kulttuuri hallitsee ihmistd enemman kuin ihminen kulttuuria. Kulttuuri tarjoaa jokapaivai-
seen elamaan merkitysta ja ennustettavuutta. Kun opitaan toimivat toiminta- ja ajatusmallit, ne
muuttuvat oletuksiksi, jotka ohjaavat sita, miten asioita tehdaan, miten ajatellaan ja mita tunnetaan.
Kulttuuri on laaja. Kulttuuri rakentuu ryhmassa, joka on oppinut selviytymaan toimintaymparistos-
saan. Selviytyminen muovaa malleja siita, millaiset suhteet ryhman sisalla vallitsevat ja miten
ryhma suhtautuu organisaation ulkopuolisiin sidosryhmiin. Kolmanneksi, kulttuuri on pysyva. Ihmi-
set eivat pida epavarmuudesta eivatka ennalta-arvaamattomuudesta. Ryhman jasenet haluavat
pitda kiinni oletuksista ja uskomuksista, jotka luovat elamaan ennakoitavuutta ja varmuutta. Kult-
tuurinmuutokset laukaisevat usein organisaation jasenissa vastarintaa ja ahdistusta. (Schein 2004,
41)
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Scheinin mukaan (2004, 17, 26-27) kulttuurilla on merkitysta jokaisen organisaation arjessa. Ha-
nen mukaansa organisaatiossa tehdyilla paatdksilla saattaa olla odottamattomia ja jopa epasuotui-
sia vaikutuksia organisaation toimintaan, mikali paattajilla ei ole tietoisuutta organisaatiossa vaikut-
tavista kulttuurisista aspekteista. Eri ikaisilla organisaatioilla kulttuurin merkitys toimintaan on erilai-
nen. Nuorissa, kasvavissa organisaatioissa pyrkimyksena on levittaa ja vakiinnuttaa kulttuuriin niita
elementteja, jotka koetaan menestyksen perustaksi. Keski-ikaisista organisaatioista puolestaan
I0ytyy todennakoisemmin kulttuurisia kerrostumia ja erilaisia alakulttuureja eri yksikdinen valilla.
Ikdantyvan organisaation haasteita ovat kulttuurien yhtenaistaminen ja uudistaminen. Mikali orga-
nisaatio ei ikdantyessaan pysty muuttamaan ja sopeuttamaan kulttuuriaan esimerkiksi markkinoi-
den kehityksen mukaan, on riski, etta kulttuurista tulee kehitysta rajoittava tekija. Organisaation pi-
taessa kiinni niista elementeista, jotka rakensivat sen menestyksen, se voi tulla sokeaksi ulkopuo-

lelta tuleville muutospaineille.

Luukan (2019, 116-117, 128) nakemys on, ettei yrityskulttuurilla ole itseisarvoa. Hanen mukaansa
yrityskulttuuri on keskeinen elementti yrityksen menestyksen nakékulmasta ja se tulisi nahda tyo-
kaluna, joka osaltaan edesauttaa organisaatiota tavoittelemaan haluttua paamaaraa. Yrityskulttuuri

on yksi organisaation menestysketjun osa-alueista.

Asgiakazkokemus
* Keskeisin
asiakasuskollizuuteen

Tyontekijdymmarmys Yrityskulttuuri
= Tyantekijoille * Oikein muotoilluna
meerkityksellisten tuotitaa toivotun

Tybntekijikokemus
+ Keskeinen
asiakaskokemukseen

asioiden tyontekija-

ymmartaminen kokemuksen
=Y rityskutiuurin

muotoilun Fahibkohta

vaikuttava tekija vaikuttava tekija

Kuva 5. Organisaation menestysketju (mukaillen Luukka 2019)

Organisaation menestysketju rakentuu neljasta eri osa-alueesta (kuva 5). Ketju alkaa tydntekijaym-
marryksesta, jonka tavoitteena on ymmartaa niita asioita jotka ovat organisaation tyontekijoille
merkityksellisia. Tyontekijaymmarrys on avainasemassa, kun yrityskulttuurista halutaan muotoilla
organisaation tavoitteita tukeva. Hyvin muotoiltu yrityskulttuuri puolestaan edesauttaa positiivisen
tydntekijakokemuksen muodostumisessa. Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan yksittaisen tyonte-
kijan kokemusta tydpaikastaan, sitd miten tyontekijan odotukset ja organisaation todellisuus koh-
taavat. Tydntekijakokemuksella on merkittava vaikutus organisaation tarjpamaan asiakaskokemuk-
seen. Asiakaskokemus puolestaan on ratkaiseva asiakasuskollisuuteen ja sita kautta koko organi-

saation menestykseen vaikuttava tekija.

Cameron ja Quinn (2011, 2-6) nakevat organisaation toiminnan rakentuvan kuuden eri ehdon va-

raan, joista organisaation tulee tayttaa ainakin osa toimiakseen menestyksekkaasti. Ensimmaisena
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ehtona on markkina, jolle uusien toimijoiden on vaikea paasta sisaan. Vaikea markkina rajoittaa
kilpailun maaraa ja edesauttaa markkinalla jo toimivien organisaatioiden menestysta. Toinen ehto
on tuote tai palvelu, joita on vaikea tai jopa mahdoton korvata. Mikali tuotteelle tai palvelulle on
vain vahan tai ei ollenkaan vaihtoehtoja, rajoittaa se jalleen kilpailun maaraa. Kolmas ehto on orga-
nisaation koko markkinalla. Mitd suurempi markkinaosuus organisaatiolla on, sitd suuremmat mah-
dollisuudet silla on vaikuttaa markkinaehtoihin ja kilpailun maaraan. Neljas ehto on asiakaskunnan
rajalliset vaikutusmahdollisuudet. Asiakkaan liiketoiminnan ollessa riippuvainen organisaation tuot-
teesta tai palvelusta, on organisaatiolla enemman vaikutusmahdollisuuksia markkinaehtoihin. Vii-
des ehto on vastaavasti toimittajien rajalliset vaikutusmahdollisuudet. Kuudes ehto on organisaa-
tion kilpailijoiden valinen kilpailu. Organisaation kilpailijoiden keskittyessad haastamaan toisiaan,
pystyy organisaatio valttdamaan tiukan kilpailutilanteen. Useimmilla organisaatioilla ei kuitenkaan
ole edes osaa, saati sitten kaikkia naitad ehtoja puolellaan. Menestyvien yritysten taustalla onkin
usein aineeton kilpailuetu, yrityskulttuuri. Menestyvat yritykset ovat kehittaneet yrityskulttuurin, joka
on vahvempi kuin strategia, markkinaosuus tai tekniset ratkaisut. Vahva, yksiléllinen kulttuuri va-

hentaa epavarmuutta organisaatiossa, sitouttaa seka luo jatkuvuutta ja tulevaisuuden nakymia.

Groysbergin ym. (2018) mukaan kulttuurin vaikutusta organisaation toimintaan arvioidessa, tulee
organisaation toimintaymparistd seka kulttuurin vahvuus ottaa huomioon. Maantieteellinen sijainti,
toimiala, strategia, johtamistyyli sek& organisaatiorakenne vaikuttavat lopputulokseen. He nostavat
esiin, etta kulttuuri, joka on aikaisemmin tukenut yrityksen menestysta ei valttamatta tee niin tule-
vaisuudessa. Lisdksi on huomioitava, ettéd yhden organisaation menestysta tukeva kulttuuri ei valt-
tamatta sovellu sellaisenaan kopioitavaksi toiseen organisaatioon. Mikali kulttuuri, strategia ja joh-
tamismallit tukevat toisiaan, vahva kulttuuri tuottaa positiivisia tuloksia organisaatiossa. Vastaavasti
vahvalla kulttuurilla voi olla negatiivisia vaikutuksia organisaation toimintaan, mikali kulttuuri ja stra-

tegia eivat kohtaa.

Edella kuvatut teoriat havainnollistavat yrityskulttuurin merkitysta organisaatiolle. Schein nostaa
esiin eri ikaisten organisaatioiden kulttuurien erot. Siind missa nuorissa organisaatioissa pyritaan
vakiinnuttamaan menestystekijoita kulttuurin elementeiksi, vanhemmissa ja vakiintuneissa organi-
saatioissa alkuperaisiin menestystekijoihin tarrautuminen saattaa rajoittaa organisaation toimintaa.
Myds Groysberg ym. nostavat esiin yrityskulttuurin kaksitahoisen roolin joko menestyksen tekijana
ja kilpailuetuna tai toimintaa hankaloittavana, negatiivisena elementtina. Luukan nakemyksen mu-
kaan oikein muotoiltu yrityskulttuuri on keskeinen tekija organisaation menestysketjussa luoden
asiakasuskollisuutta ja kilpailuetua. Cameron & Quinn puolestaan nostavat yrityskulttuurin jopa
markkinoilla vallitsevia ehtoja suuremmaksi menestystekijaksi. Teorioiden pohjalta voidaan vetaa

johtopaatoés, jonka mukaan yrityskulttuurilla on ratkaiseva merkitys organisaation menestykseen.
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Organisaatiolle sopiva ja organisaation tavoitteita tukeva yrityskulttuuri tukee menestysta, mutta

yrityskulttuuri voi muodostua myos tavoitteiden toteutumista ja kehitysta estavaksi elementiksi.
2.2.4 Arvojen merkitys

Edelld kuvatuissa yrityskulttuurimaaritelmissa arvot nousevat esiin vahvana yrityskulttuurin osa-
alueena. Schein (2004, 33-35) kuvaa arvoja maarittelemalla niiden kertovan miten asioiden tulisi
organisaatiossa olla. Scheinin mukaan arvot peritdan, yleensa ryhman perustajalta. Arvot ovat
usein tietoisia ja ilmaistuja, koska niilld on moraalinen tehtava organisaation toiminnassa. limaistu-
jen arvojen avulla voidaan pyrkia ennakoimaan organisaation jasenien kaytdsta ja ulosantia tie-
tyissa tilanteissa. Valilla kuitenkin sanottu ja tehty ovat ristiriidassa keskenaan. Kun organisaa-

tiossa ilmeneva kaytos ja ilmaistut arvot ovat ristiriidassa keskenaan, on kyseessa arvoristiriita.

Luukka (2019, 202) nakee organisaation arvojen liittyvan tiiviisti organisaation olemassaolon syy-
hyn ja suuntaan. Hanen nakemyksensa mukaan missio vastaa kysymykseen siita, miksi organi-
saatio on olemassa. Vision avulla maaritelladn, minne organisaatio on menossa ja strategia kertoo
mita tekemalla tavoitteeseen paastaan. Naiden elementtien lisdksi tulee vielda maaritella, miten or-

ganisaatiossa tulee toimia. Miten -kysymykseen vastaavat organisaation arvot.

Karlof ja Helin Lévingsson (2006, 106-107) maarittelevat arvojen olevan perustavanlaatuisia peri-
aatteita ja toimintatapoja, jotka maarittavat niin organisaation muodon kuin luonteen. Arvot liittyvat
kaikkeen organisaation toimintaan, ne leviavat kaikkialle ja juurtuvat organisaatioon. Vaikka johto
ja strategia muuttuisivat, arvot ovat pysyvia. He vertaavat arvoja liimaan, joka pitda organisaatiota
kasassa erityisesti sellaisissa tilanteissa, joissa organisaation rakenne muuttuu. Luonteeltaan arvot
voivat olla joko myonteisia tai kielteisia. Arvoja tyostaessa pyritdan yleensa vahvistamaan myontei-
sien arvojen vaikutusta organisaatiossa ja juurruttamaan ne yrityskulttuuriin. Samanaikaisesti pyri-
tdan paasemaan eroon kielteisten arvojen vaikutuksesta organisaation toimintaan. Arvoja tyosta-
essa on ratkaisevan tarkeaa aloittaa ty6é organisaation huipulta. Johdon toiminnan ja kaytoksen tu-
lee olla linjassa organisaation ilmaistujen arvojen kanssa. Ristiriita sanotun ja tehdyn valilla lahet-
tdd muuhun organisaatioon viestin, ettei johto itse usko arvoihinsa, eika niita siten tarvitse organi-

saation arkipaivassa huomioida.
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Lencionin (2012, 93-98) nakemyksen mukaan arvot maarittelevat organisaation persoonallisuuden.
Tarkeaa arvojen tunnistamisessa ja maarittamisessa on erityyppisten arvojen olemassaolon ym-

martaminen. Hanen mukaansa arvot voidaan jakaa neljaan eri kategoriaan (kuva 6).

Innostavat
arvot
(Aspirational)

Ydinarvot
(core)

Geneeriset
arvot
(Permission-
to-play)

Satunnaiset
arvot
(Accidental)

Kuva 6. Nelja arvokategoriaa (mukaillen Lencioni 2012)

Ydinarvot sijaitsevat organisaation sydamessa. Ne ovat organisaatiossa periytyvia elementteja ei-
vatka ne ajan kuluessa muutu. Ydinarvoille ominaista on, etta ne eivat voi olla keksittyja tai vakinai-
sia eika organisaatiota tulisi tarvita vakuuttaa niiden sopivuudesta.

Innostavat arvot ovat ominaisuuksia, jotka organisaatio kokee tavoittelemisen arvoisiksi. Innostavat
arvot eivat ole organisaatiossa luonnollisesti iimenevia eivatka periydy, joten niiden implementoin-
tia organisaatioon tulee tyostaa tietoisesti.

Geneeriset arvot edustavat organisaation kaytdsmalleja. Geneeriset arvot ovat tarkeitd, mutta ne
eivat ole elementteja, jotka selkeasti erottavat organisaation toisesta. Esimerkkeja geneerista ar-
voista ovat vilpittémyys, rehellisyys seka kunniallisuus.

Satunnaiset arvot ovat arvoja, jotka ovat muodostuneet organisaatioon tiedostamatta, eivatka ne
aina valttamatta palvele organisaation etua. Satunnaiset arvot voivat esimerkiksi ohjata organisaa-
tion rekrytointipolitikkaa suuntaan, jossa tydntekijarakenne muodostuu hyvin homogeeniseksi. Sa-
tunnaisten arvojen mukainen toiminta saattaa pahimmillaan estda uusien ideoiden ja ndkdkulmien

syntya seka estaa organisaation jasenten kehittymista. (Lencioni 2012, 93-98)

Karlof ja Helin Lévingssonin mukaan (2006, 53-57;62) organisaatio johto luo yritykselle DNA:n,
joka muodostaa perustan organisaation toiminnalle. Ellei valvontaa ole, organisaation eri osien
DNA:lla on kuitenkin riski mutatoitua. Jos kulttuuri ja tietoiset pyrkimykset ovat ristiriidassa, kulttuuri

voittaa. Scheinin (2004, 51) mukaan organisaatiolla saattaa olla yhteinen toiminta-ajatus ja
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strategia, mutta eri yksikot saattavat organisoitua eri tavoin pyrkiessdan saavuttamaan yhteiset
paamaarat. Alakulttuurit syntyvat Scheinin mukaan organisaation kokonaiskulttuurin sisalla ja ne

voivat olla toimivia ja tehokkaita organisaation eri osien toimiessa erilaisissa ymparistdissa.

Myds Cameron ja Quinn (2011, 21-22) nostavat esiin, ettei ole tavatonta, etta organisaation sisalla
vaikuttaa useita erilaisia kulttuureja. Saman organisaation sisalta saattaa |0ytya toisistaan poik-
keavia alakulttuureja esimerkiksi osasto- tai tiimitasolla. Vaikeudet ja haasteet esimerkiksi proses-
sien jalkauttamisessa organisaatioon ja muussa yhteisty0ssa saattavat olla heijastumia kahden tai
useamman eri kulttuurin tormayksesta. Alakulttuurit saattavat vaikuttaa organisaation suoritusta-
soon negatiivisesti, silla osastojen yhteistyo ei erilaisten kulttuurien takia toimi. Alakulttuureista
nousevien erojen korostaminen saattaa edesauttaa konflikteja ja eristaytymista. Jokaisesta alakult-
tuurista 10ytyy kuitenkin yleensa myds piirteitéd organisaatiotason kulttuurista. Organisaatiokulttuuria
tutkittaessa voidaan keskittya joko koko organisaation kulttuuriin tai pyrkia selvittdmaan millaisia
alakulttuureja organisaatiosta 16ytyy. Alakulttuureja tutkimalla ja vertailemalla pystytaan I6ytamaan
jokaisessa alakulttuurissa vaikuttavat yhteiset, dominoivat asiat, joiden kautta voidaan rakentaa na-

kemys my6s koko organisaation kulttuurista.

Luukan (2019, 70) nakemys on, etta organisaatiolla voi olla vain yksi kulttuuri, mutta se voi ilmen-
tya erilaisena organisaation eri osissa. Organisaatiolla on yksi emokulttuuri, ja erilaiset alakulttuurit
ovat emokulttuurin heijastumia. Hanen mukaansa alakulttuurit ovat hyvaksyttava ja organisaatiota

rikastuttava elementti, kunhan ne eivat ole ristiriidassa emokulttuurin kanssa.

2.2.5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Edella on kuvattu yrityskulttuurin rakennetta neljan eri mallin avulla. Scheinin sekd Cameron &
Quinnin mallit edustavat yrityskulttuurin aikaisimpia malleja 1980-luvulta. Luukka seka Groysberg
ym. edustavat uudempaa, 2010-luvun loppupuolen nakdkulmaa. Kaikki edella esitellyt maaritelmat
poikkeavat toisistaan hieman, mutta mallien valilla on havaittavissa myos useita yhtalaisyyksia.

Kaikissa teorioissa toistuvia seuraavat elementit:

Yrityskulttuuri on ryhman ominaisuus
Yrityskulttuuri rakentuu yhteisten kokemusten ja historian kautta
Yrityskulttuuri on perusoletuksiin nojaava ajatus- ja toimintamalli

Yrityskulttuurin keskidéssa ovat arvot

o b~ wDd =

Yrityskulttuuri on usein tiedostamaton
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Karlof ja Helin Lovingsson (2006, 53-57;62) nakevat yrityskulttuurin olevan tyontekijoiden sisainen
kompassi, joka synnyttda yhteenkuuluvuuden tunteen. Alvesson ja Spicer (2016, 193;206-207)
puolestaan kirjoittavat yrityskulttuurin olevan seké suuntaa antava kompassi etta vapautta rajoit-
tava vankila. Kulttuuri opastaa ja tuottaa yhteenkuuluvuutta, mutta yhtaaikaisesti se voi tehda so-
keaksi ja vaikeuttaa ajattelemista. Yrityskulttuurin yhteiset perusoletukset voivat muuttua yhteiseksi
sokeudeksi, jolloin organisaatiossa vallitsevia ajatus- ja toimintamalleja ei enda osata kyseenalais-
taa. MyOs perusoletuksia vastaan sotiva informaatio voidaan vahvan yrityskulttuurin organisaa-
tioissa jattda helposti huomioimatta. Vahvan kulttuurin varjopuolia ovat tunnelivisio ja liikka yhtenais-
tyminen, jolloin eridvia mielipiteitd organisaatiossa jopa tiedostamattomasti rajoitetaan. Lepeley,
Morales, Essens, Beutell ja Majluf (2021, luku 1.4) kokevat suurimman osan yrityskulttuurimalleista
olevan perinteisia, yleistasoisia ja kykenemattémia kuvaamaan tai selittdmaan nykypaivan tieto-

tydyhteiskunnassa esiintyvia ilmioéita.

2.3 Yrityskulttuurin tutkiminen ja mittaaminen
2.3.1 Scheinin yrityskulttuurin tulkitsemismalli

Scheinin mukaan (2004, 76-80) yrityskulttuurin arviointi on ajankohtaista viimeistaan siina vai-
heessa, kun toiminnassa havaitaan ongelmia tai kun organisaatiossa tehdaan strategista itsearvi-
ointia. Schein esittaa, etta yrityskulttuurin mittaamiseen kaytetyt kyselyt eivat pysty mittaamaan
kulttuuria kolmesta eri syysta. Ensinndkaan ei tiedeta mita kysya tai miten kysymykset tulisi ase-
tella. Tutkimuskysymykset keskittyvat usein julkilausuttuihin arvoihin seka henkiléstésuhteisiin.
Kulttuurin tarkeat elementit saattavat kuitenkin olla henkilésuhteista riippumattomia, jolloin kulttuu-
rin tarkeimmat elementit jaavat tutkimuksen ulkopuolelle. Toiseksi yhteisista prosesseista kysymi-
nen on Scheinin mukaan tehotonta. Ryhmailmiosta ei tulisi kysya kyselylomakkeen muodossa yk-
silolta, vaan organisaation eri osa-alueista kootuista ryhmista. Ryhmia havainnoimalla saadaan ka-
sitys, mista asioista ryhman jasenet ovat yhta mielta ja miltd osin heidan kasityksensa eroavat. Kol-
manneksi vastassa voi olla tilanne, jossa tyéntekijdiden kritisoimat asiat voivat olla mahdottomia
muuttaa. Syy tahan voi olla, etta kritisoidut asiat ovat syvalla kulttuurissa. Mikali organisaatio ei ole
halukas tekemaan muutoksia tydntekijéiden kritisoimiin asioihin, tdma saattaa johtaa jopa yhteis-
hengen ja motivaation laskuun. Kulttuuriset elementit ovat yleensa syvalle iskostuneita, eika niiden
muuttamiseen riitd uuden tavoitekulttuurin maarittely, vaan organisaation toiminnassa vaaditaan

syvallinen muutos.
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Vaikka kulttuuriset oletukset voivat olla tietoisuuden ulkopuolella, se ei tarkoita, etteikd niita voisi
saavuttaa. Yrityskulttuuria voi tulkita organisaation eri osa-alueista kasatun tyéryhman kanssa poh-

timalla kuvan 7 mukaisia organisaation ulottuvuuksia.

Liiketoimintaongelman
maarittely

L)

Kulttuurin tarkastelu
kasitteena

Artefaktien
tunnistaminen

Arvojen tunnistaminen

Artefaktien ja arvojen
vertailu

Jaettujen oletuksien
arviointi

Kuva 7. Yrityskulttuurin tulkitsemismalli (mukaillen Schein 2004)

Tulkinta on hyva aloittaa maarittelemalla lilkketoimintaongelma, eli asia, johon toivotaan muutosta
tai parannusta. Vaihtoehtoisesti kasiteltava lilkketoimintaongelma voi olla uusi strateginen suunta tai
aikomus. Liiketoimintaongelmaa pohtiessa tulee keskittya konkreettisiin parannusalueisiin ja sopia
strateginen paamaara, jota lahdetaan tavoittelemaan. Taman jalkeen tulisi kulttuuria, ja sen kolmea
tasoa, tarkastella kasitteena ja varmistua, etta kaikki tyéryhman jasenet ymmartavat mallin. Seu-
raava vaihe on artefaktien, eli organisaation nakyvan kayttaytymisen, menettelytapojen ja saanto-
jen, tunnistaminen. Tassa vaiheessa pyritdan tunnistamaan useampia artefakteja, jotka ovat luon-
teenomaisia kyseiselle organisaatiolle. Artefaktien tunnistamisen jalkeen tulisi organisaation julki-
lausutut arvot listata. Kun julkilausutut arvot on kartoitettu, tulee artefakteja ja julkilausuttuja arvoja
verrata toisiinsa. Mikali artefakteista ei pystyta tunnistamaan sellaisia elementteja, jotka tukevat ar-
vojen toteutumista, on todennakaoisesti tunnistettu alue, jossa syvemmat olettamukset ohjaavat toi-
mintaa. Yleisena periaatteena syvempien kulttuuristen arvojen tunnistamisessa on etsia ristiriitoja
ja epajohdonmukaisuuksia artefaktien ja julkilausuttujen arvojen valilla. Kulttuurin tarkeimmat ele-
mentit piilevat naissa ristiriidoissa ja epajohdonmukaisuuksissa, jolloin nakyvaa kayttaytymista oh-

jaa jokin syva jaettu oletus. Kun jaetut oletukset on tunnistettu, tulee niita arvioida miettimalla,
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tukeeko oletus organisaatiota paamaaran tavoittelussa vai toimivatko jaetut oletukset pddmaaraan

tavoittamista estavasti.
2.3.2 Competing Values Framework

Yksi tunnetuimmista yrityskulttuuriin tutkimiseen kaytetty viitekehys on Kim Cameronin ja Robert
Quinnin 1980 -luvulla kehittdma Competing Values Framework. Viitekehys on rakennettu Michiga-
nin yliopiston tutkijaryhman havaintojen perusteella. Mittavassa, vuonna 1983 toteutetussa, tutki-
muksessa selvitettiin organisaatioiden tehokkuuden taustatekijoita. Tutkimuksessa I0ydettiin kaksi
elementtia, joilla todettiin olevan erityisen vahva vaikutus tehokkuuteen. Ensimmainen tekijoista on
organisaation fokus, jonka voidaan maaritelld olevan joko ulkoinen tai sisainen. Toinen tekijoista on
organisaation rakenne, jonka voidaan maaritelld edustavan joko joustavuutta ja muutosta tai vaih-
toehtoisesti vakautta ja kontrollia. Naiden elementtien avulla rakennettiin nelikenttd, jota hyédynta-
malla organisaation kulttuuri voidaan jakaa neljaan eri kulttuurityyppiin: hierarkiaan, markkinaan,
klaaniin ja adhokratiaan, eli luovuuteen (kuva 8). (Cameron & Quinn 2011, 38-39; Luukka 2019,
422-427)

Joustavuus ja omaehtoisuus

7K

Klaani Adhokratia
(vhteis®) (luovuus)

Sisdinen fokus ja D Ulkoinen fokus ja
yhtenaistyminen erilaistuminen

Hierarkia Markkina
(kontrolli) (kilpailu)

L4

Vakaus ja kontrolli

Kuva 8. Competing Values Framework (Cameron & Quinn 2011, Luukka 2019)

Hierarkisen kultuurin tunnusmerkkeja ovat tydymparistén muodollisuus ja strukturoitu tydskentely-
tapa. Erilaiset sdanndét ja prosessit ohjaavat ihmisten tydskentelya. Hierarkisessa kulttuurissa me-
nestyvien johtajien ominaisuuksia ovat hyvat koordinointi- ja organisointitaidot. Tarkedna pidetaan

sujuvaa tydntekoa ja organisaatiota yhdistavat muodolliset sdannét, linjaukset ja toimintatavat.
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Organisaatiolle tarkeita tavoitteita ovat pysyvyys, ennustettavuus ja tehokkuus. (Cameron & Quinn
2011, 41-43)

Markkinoihin ja kilpailuun keskittyvan kulttuurin tunnusmerkkeja on oletus siita, ettd organisaation
ulkopuolinen ymparistd on vihamielinen ja organisaation paaasiallinen tehtdva on parantaa sen kil-
pailuasemaa markkinoilla. Kilpailukeskeisessa kulttuurissa johdon rooli on ajaa organisaatiota kohti
tuotteliaisuutta, tuloksia ja voittoja. Organisaatiossa korostetaan voittamisen tarkeytta, menestysta
mitataan markkinaosuudella. Organisaatioille tarkeita tavoitteita ovat kilpailijoiden paihittaminen ja
markkinajohtajuus. (Cameron & Quinn 2011, 43-46)

Klaanikulttuurin tunnusmerkkeja on valiton ja ystavallinen tydymparisto, johon ihmiset antavat it-
sestaan paljon. Klaanikulttuurissa toimivien johtajien rooli on toimia mentoreina, aarimmaisissa ta-
pauksissa heidan voidaan jopa mieltda vanhempia vastaavaksi hahmoiksi. Organisaatiossa koros-
tetaan yhteistydn, uskollisuuden ja perinteiden merkitysta. Tyontekijat ovat hyvin sitoutuneita orga-
nisaatioon. Organisaatiolle tarkeitd tavoitteita ovat henkilstdn viihtyvyys, ty6ilmapiiri ja valittami-
nen. (Cameron & Quinn 2011, 46-48)

Adhokratiaan, eli luovuuteen, keskittyvassa kulttuurissa keskitytaan uusien tuotteiden ja palvelui-
den innovointiin ja tarkeina asioina pidetaan muutosvalmiutta ja nopeaa reagointia uusiin mahdolli-
suuksiin. Organisaatiossa korostetaan yksilollisyytta ja johdon rooli on vieda organisaatiota kohti
uusia visioita ja innovaatioita seka ottaa riskeja. Tyontekotapa on dynaaminen ja yrittgjamainen.
Tyontekijat antavat itsestaan paljon ja ottavat riskeja. Organisaatiolle tarkeita tavoitteita ovat uniik-

kien ja aitojen tuotteiden ja palveluiden kehittdminen. (Cameron & Quinn 2011, 49-51)
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2.3.3 Culture Alignment Framework

Culture Alignment Framework perustuu osittain aikaisemmin esiteltyyn Kim Cameron & Robert
Quinnin kehittdmaan Competing Values Frameworkiin. Culture Alignment Frameworkin perustana
on niin ikdan kaksi akselia, joista pystyakseli kuvaa organisaation suhdetta muutoksiin. Vaaka-ak-
seli kuvaa ihmisten valista vuorovaikutusta organisaatiossa, ottaen kantaa organisaation jasenien
itsendisyyteen ja yhteisollisyyteen. Culture Alignment Frameworkin avulla yrityskulttuurista on tun-
nistettu kahdeksan eri paaelementtia: merkitys, valittdminen, jarjestys, turvallisuus, auktoriteetti,
tulos, nautinto ja oppiminen (kuva 9). Mallin avulla pyritdan selvittdmaan, minka naista kahdek-
sasta padelementista organisaatio kokee nykykulttuuriksi ja minka se mieltaa tavoittelemisen ar-
voiseksi tavoitekulttuuriksi. (Groysberg ym., 2018; Luukka 2019, 428-433)

Joustavuus

Oppiminen Merkitys

Nautinto Vélittaminen

Jarjestys

Auktoriteetti  Turvallisuus

Kuva 9. Culture Alignment Framework (mukaillen Groysberg ym 2018, Luukka 2019)

Merkitykseen keskittyva kulttuuri korostaa toiminnassaan idealismia seka epaitsekasta toimintaa.
Tyoymparistd on salliva ja mydtatuntoinen ja inmiset pyrkivat kehittamaan pitkalla tahtaimella kes-
tavia ratkaisuja. Mielenkiinto ympariston kannalta kestaviin ratkaisuihin on organisaatiota yhdistava
voima. Johto korostaa yhteisten, organisaatiota suurempien paamaarien tavoittelua.

Valittavan organisaation ytimessa vaikuttavat ihmissuhteet ja luottamus. TyOymparisté on [ammin
ja vastaanottava ihmisten tukiessa ja auttaessa toisiaan. Organisaatiota yhdistaa uskollisuus.

Johto korostaa vilpittémyyden, tiimityon seka positiivisten ihmissuhteiden tarkeytta.
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Jarjestysta korostava kulttuuri keskittyy kunnioitukseen, rakenteisiin seka yhteisiin saantoihin. Tyo-
ymparistd on suunnitelmallinen, tydntekijat haluavat noudattaa saantéja ja sopeutua ryhmaan. Or-
ganisaatiota yhdistaa yhteistyd. Johtajat korostavat yhteisten toimintamallien tarkeytta.
Turvallisuutta arvostavan organisaation tunnusmerkkeja ovat suunnitelmallisuus, varovaisuus ja
valmistautuminen. TyOymparisto on luonteeltaan ennalta-arvattava, tyontekijat ovat tietoisia liiketoi-
minnan riskeista ja harkitsevat toimiaan tarkkaan. Organisaatiota yhdistaa halu tuntea turvallisuutta
seka pystyd ennakoimaan muutoksia. Johto korostaa realismia seka suunnitelmallisuutta.
Auktoriteetteja korostavan organisaation tunnusmerkkeja ovat vahvuus, paamaaratietoisuus ja roh-
keus. Tydymparistd on kilpailuhenkinen ja yksil6t tavoittelevat omaa etuaan. Organisaatiota yhdis-
taa vahva valvonta. Johto korostaa itseluottamuksen ja dominoinnin tarkeytta.

Tuloskeskeisen organisaation tunnusmerkkeja on toiminnan mittaaminen tulosten ja voittojen
kautta. Tydymparisto on tulosorientoitunut ja tydntekijat pyrkivat huippusuorituksiin. Organisaatiota
yhdistaa pystyvyyden ja menestyksen tavoittelu. Johto korostaa tavoitteiden saavuttamista.
Nautinnon kulttuurissa korostuvat ilo ja innostuminen. Tydymparisto on iloinen ja ihmiset tekevat
asioita, jotka tekevat heidat onnelliseksi. Organisaatiota yhdistaa leikkisyys ja yllytys. Johto koros-
taa spontaaniutta ja huumorintajua tarkeind ominaisuuksina.

Oppivan kulttuurin tunnusmerkkeja ovat tutkiminen, kasvuhakuisuus ja luovuus. Tydymparistd on
kekselias ja avoin, tydntekijat keksivat uusia ideoita ja tutkivat eri vaihtoehtoja. Organisaatiota yh-

distaa uteliaisuus. Johto korostaa innovointia, tietoa ja seikkailunhalua. (Groysberg ym. 2018)

Culture Alignment seka Competing Values -viitekehyksia vertaillessa on mallien valilla havaitta-
vissa monia yhtalaisyyksia. Molemmat viitekehykset on rakennettu pysty- ja vaaka-akselien va-
raan. Kummassakin mallissa pystyakseli kuvaa organisaation muutosvalmiutta skaalalla jousta-
vuus - vakaus. Groysbergin ym. (2018) mukaan joustavien kulttuurien elementteja ovat organisaa-
tion monimuotoisuus, hyva sopeutumiskyky seka valmius ottaa muutoksia vastaan. Cameron ja
Quinn (2011, luku 3.2) kuvaavat niin ikdan joustavan organisaation olevan monipuolinen seké so-
peutumiskykyinen. Vakauteen painottuvat kulttuurit ovat Groysbergin ym. (2018) mukaan taipuvai-
sia pyrkimaan ennustettavuuteen, johdonmukaisuuteen seka nykytilan yllapitoon. Myés Cameron

ja Quinn (2011, luku 3.2) kuvaavat vakauteen painottuvia kulttuureja pysyviksi ja kestaviksi.

Vaaka-akseli kuvaa Culture Alignment -viitekehyksessa ihmisten vuorovaikutusta skaalalla riippu-
vainen — riippumaton (kuva 9). Groysberg ym. (2018) kuvaavat riippuvaisuuteen painottuvan kult-
tuurien korostavan yhtenaisyytta, ihmissuhteita ja tiimity6ta. Riippumattomuuteen painottuvat kult-
tuurit puolestaan korostavat itsenaisyytta, autonomiaa ja kilpailua.

Competing Values -viitekehyksen mukaan vaaka-akseli kuvaa organisaation fokusta skaalalla si-

sainen fokus ja yhtenaistyminen — ulkoinen fokus ja erilaistuminen (kuva 8). Cameron ja Quinn

(2011, luku 3.2) kuvaavat sisaiseen fokukseen painottuvien kulttuurien korostavan toiminnassaan
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yhtenaisyytta seka yksimielisyytta. Ulkoiseen fokukseen painottuvat kulttuurit puolestaan korosta-

vat erilaisuutta ja kilpailuasetelmaa.

Viitekehysten akselien lisaksi samankaltaisuuksia on havaittavissa erilaisissa kulttuurityypeissa.
Competing Values -viitekehys nimeaa nelja erilaista kulttuurityyppia (kuva 8). Culture Alignment -
viitekehys puolestaan tarjoaa kahdeksan eri vaihtoehtoa (kuva 9).

Cameron ja Quinn (2011, 41-43) kuvaavat hiearkista kulttuuria strukturoiduksi, saantéihin keskitty-
vaksi seka pysyvyyteen ja ennustettavuuteen nojaaviksi. Groysbergin ym. (2018) mallissa vastaa-
vat elementit I0ytyvat jarjestykseen ja turvallisuuteen keskittyvien kulttuurien kuvauksista. Compe-
ting Values -viitekehyksen mukaisen markkinoihin ja kilpailuun keskittyvan kulttuurin piirteita puo-
lestaan ovat kilpailuaseman varmistaminen, voitontavoittelu sek& markkinajohtajuuden tavoittelu
(Cameron & Quinn 2011, 43-46). Culture Alignment -viitekehyksessa vastaavia ominaisuuksia I0y-
tyy auktoriteettia seka tulosta painottavissa kulttuureissa. (Groysberg ym. 2018)

Klaanikulttuurin piirteitéa ovat ystavallisyys, yhteisty®, uskollisuus seka sitoutuneisuus. Kulttuurissa
korostuu valittaminen, viihtyvyys ja tydilmapiirin tarkeys. (Cameron & Quinn 2011, 46-48). Culture
Alignment -viitekehyksen kautta tarkasteltuna samoja piirteita 16ytyy nautinnon kulttuurista seka va-
littdvassa kulttuurissa. (Groysberg ym. 2018) Adhokratian, eli luovuuden, kulttuurin piirteitd ovat
innovointi, muutosvalmius, visiointi seka riskinotto. Tarkeana pidetdan uusien, aitojen tuotteiden ja
palveluiden kehittamista. (Cameron & Quinn 2011, 49-51). Culture Alignment -viitekehyksen mu-
kaan edelld mainitut elementit ovat oppivan seka merkitysta korostavan kulttuurin piirteita. (Groys-
berg ym. 2018).

Yhteenvetona naiden kahden viitekehyksen vertailusta voidaan todeta, ettd ne molemmat mallinta-
vat yrityskulttuurin elementteja hyvin samanlaisen mallin kautta. Culture Alignment -viitekehys tar-
joaa enemman erilaisia kulttuurityyppeja, mutta kuten edella on todettu, niiden sisalté on hyvin
identtinen Competing Values -viitekehyksen kuvausten kanssa. Molempien viitekehysten akselit ja

niiden kuvaamat organisaatioulottuvuudet ovat myds hyvin yhtalaisia ja mittaavat samoja asioita.
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2.3.4 Kulttuurin tila ja yrityskulttuurin kulmakivet Luukan mukaan

Luukka (2019, 42-43) esittelee kulttuurin tilat -viitekehyksen, jonka avulla pystytdan maarittele-
maan yrityskulttuurin nykytila organisaatiossa. Viitekehys ei kuvaa kulttuurin sisaltéa, vaan antaa

tutkijalle kasityksen siita, mika kulttuurin tila kartoitushetkella on.

Tavoitteet mahdollistava

%

Voittava

Tuurikulttuuri Kulttuuri

Tuhokulttuuri Harhakulttuuri

B

Tavoitteet estéava

Kuva 10. Kulttuurin tilat -viitekehys (mukaillen Luukka 2019)

Kuva 10 havainnollistaa kulttuurin tilat -viitekehysta. Nelikentassa on kaksi akselia, joista vaaka-
akseli kasittelee kulttuuria asteikolla tiedostamaton-tietoinen ja pystyakseli asteikolla tavoitteet es-
tava-tavoitteet mahdollistava. Luukan maarittelemat nelja yrityskulttuurin tilaa ovat voittava kult-
tuuri, tuurikulttuuri, tuhokulttuuri seka harhakulttuuri. Voittavan kulttuurin tunnusmerkkeja ovat tie-
toisuus kulttuurista sekd sen tietoinen johtaminen oikeista Iahtékohdista. Tuurikulttuurin element-
teja puolestaan ovat kulttuurin tiedostamattomuus seka omistajien ja johdon intuitiivinen toiminta
kulttuurin raameissa. Tuurikulttuuri rakentuu tiedostamatta sellaiseksi, etta se tukee ainakin valiai-
kaisesti liiketoiminnan tavoitteiden toteutumista. Tuurikulttuuri on tyypillinen nuorissa organisaa-
tioissa. Tuhokulttuuri puolestaan tarkoittaa organisaatiolle tiedostamattomasti muodostunutta kult-
tuuria, joka estaa organisaation saavuttamasta tavoitteitaan. Tuhokulttuuri muodostuu samalla ta-
valla kuin tuurikulttuuri, mutta tuhokulttuurissa johto ja omistajat tekevat intuitiivisesti vaaria paatok-
sia organisaation kannalta. Harhakulttuurissa kulttuuria pyritdan tietoisesti rakentamaan, mutta
vaarista lahtdékohdista. Rakennettu kulttuuri haittaa yrityksen liiketoimintaa ja estaa sita paase-
masta tavoitteisiinsa. (Luukka 2019, 42-43)
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Luukka (2019, 176) tulkitsee yrityskulttuuria neljan eri elementin kautta. Naista elementeista raken-
tuu yrityskulttuurin perusta, jota han kutsuu yrityskulttuurin kulmakiviksi. Nama nelja elementtia
ovat organisaation ihmiskasitys, arvomaailma, organisaation olemassaolon syy seka suunta (kuva
11).

Organisaation ihmiskasitys Organisaation arvomaailma

Yntyskulttuurin
kulmakivet

Organisaation olemassaolon
syy

Organisaation suunta

Kuva 11. Yrityskulttuurin kulmakivet (mukaillen Luukka 2019)

Organisaation, paaasiallisesti johdon ja omistajien, ihmiskasitys maarittaa ison osan yrityskulttuu-
rista. Arvomaailma, rakenteet ja toimintamallit ovat Iahes aina heijastumia johdon ihmiskasityk-
sestad. Negatiivinen ihmiskasitys johtaa yrityskulttuurin rakentumiseen valvonnan ja epaluottamuk-
sen ymparille. Positiivinen ihmiskasitys puolestaan auttaa yrityskulttuuria rakentumaan luottamuk-
sen ja avoimuuden ymparille. Organisaatiossa vallitseva ihmiskasitys vaikuttaa organisaation ky-

vykkyyteen jo asennetasolla. (Luukka 2019, 183)

Luukka perustaa organisaation ihmiskasityksen konseptin Douglas McGregorin 1960-luvulla kehit-
tamiin X- ja Y-teorioihin. McGregor (2006, 45-66) on maaritellyt X-teorian kuvaavan perinteista oh-
jaukseen ja kontrolliin perustuvaa nakdkulmaa. Y-teoria puolestaan kuvaa nakodkulmaa, jossa yksi-
I6lla ja organisaatiolla on yhteiset tavoitteet. Teoria X rakentuu kolmelle perusoletukselle. Ensim-
mainen oletus on, ettei ihminen luonnostaan pida tydsta vaan pyrkii valttelemaan sita. Toinen ole-
tus on, etta luontaisen tydinhonsa takia ihminen tulee pakottaa tyohon jopa rangaistuksen uhalla.
Tyota tulee valvoa ja johtaa. Kolmas perusoletus on, ettd ihmiselld ei ole kunnianhimoa ja han pyr-
kii valttelemaan vastuunottoa. Inminen etsii ensisijaisesti turvallisuutta ja haluaa tulla johdetuksi.
Y-teoria puolestaan rakentuu kuuden eri perusoletuksen varaan. Ensimmainen oletus on, ettei ih-
misella ole synnynnaista inhoa ty6tdan kohtaan, vaan seka fyysiset ja henkiset ponnistelut tyon
eteen ovat luontaisia. Toinen oletus on, etta organisaation tavoitteisiin sitoutunut ihminen pystyy
itse johtamaan itsedan kohti tavoitteita, eika valvontaa ja rangaistuksella uhkaamista talloin tarvita.

Kolmas oletus on, etta jo sitoutuminen organisaation tavoitteisiin koetaan itsessaan palkitsevaksi.
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Neljas oletus on, etta oikeissa olosuhteissa ihminen oppii seka hyvaksymaan vastuunsa etta itse-
naisesti etsimaan vastuita. Viides oletus on, ettd suurin osa ihmisistd omaa sellaisia taitoja kuten
mielikuvitus, kekselidisyys seka luovuus, ja pystyvat hyddyntdmaan naita taitoja organisaation on-
gelmien ratkaisuun. Kuudes oletus on, etta vallitsevien organisaatio- ja johtamismallien ollessa laa-

jalti kaytdssa, ihmisen alyllinen potentiaali on vain osittain kaytdssa.

Arvojen maaritysta tehtdessa on ensiarvoisen tarkeaa, etta organisaation johto on tuottamassa
niitd. Arvojen tulee organisaation ylimman johdon mielesta olla sellaiset, johon johto kokee voi-
vansa aidosti sitoutua, ja joiden avulla he uskovat organisaation menestyvan. Arvot eivat voi olla
vain sanahelinaa, vaan niiden tulee heijastaa organisaation kulttuuria. Mikali johto ei aidosti sitoudu
arvoihin ja niiden mukaan toimimiseen, ei muu organisaatio todennakdisesti ota arvoja omaksi
kompassikseen. (Luukka 2019, 224-225)

Organisaation synnylle on olemassa aina jokin syy. Perustajien tavoitteena on usein ollut vaikuttaa
maailmaan jollakin tavalla. Yrityksen synnyn ja olemassaolon syy vaikuttaa myos organisaation
kulttuuriin kertomalla, mik& organisaatiolle on tarkeada. Yrityksen olemassaolon syy vaikuttaa myds
yrityksen arvomaailmaan. Organisaation toimintamallien ja kulttuurin tulisi aina rakentua olemassa-
olon syyn pohjalle ja ohjata tata kautta organisaation tekemista ja innostaa sen tyéntekijoita. Orga-
nisaation olemassaolon syy, missio, kytkee jokapaivaisen tyén suurempaan kokonaisuuteen ja luo
tarkoituksen seka merkityksellisyyden tunteen. Missio ei ole strateginen lopputulema vaan organi-
saation ydintehtava ja olemassaolon tarkoitus. Mission tulee olla totta, sen tulee perustua niin joh-

don kuin omistajien aitoihin motiiveihin. Missio ei ole markkinointia. (Luukka 2019, 226, 229-231)

Organisaatio tarvitsee vision, eli suunnan, johon halutaan menna seka tavoitteet, jotka halutaan
saavuttaa. Organisaatio tarvitsee suunnan niin itsensa kuin johtajiensa takia, mutta ennen muuta
tydntekijoidensa takia. Mikali organisaatiolla ei ole selkeda suuntaa ja tavoitetta tulevaisuudessa, ei
tyéntekijoilla valttamatta ole uskoa yrityksen tulevaisuuteen. Uskon puute heijastuu motivaatioon
tehda téita. Visio on merkityksellinen myos yrityksen kulttuurin nakékulmasta, esimerkiksi kasvuyri-
tyksen kulttuuri eroaa markkinoilla pitkdan toimineen, asemansa vakiinnuttaneen yrityksen kulttuu-
rista merkittavasti. Visio ei kuitenkaan ole sama asia kuin strategia. Visio on yrityksen paamaaraa,
tavoitesuunta. Strategia puolestaan maarittaa konkreettiset toimenpiteet, joilla vision mukaiseen
tavoitteeseen paastaan. Strategiaa voidaan tarpeen mukaan muokata, mikali valitut toimenpiteet
osoittautuvat vaariksi tai hankaliksi toteuttaa, padmaaran pysyessa ennallaan. (Luukka 2019, 236-
238, 241)
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2.3.5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Edella esitetyt nelja eri mallia yrityskulttuurin tutkimiseen edustavat kahta eri I1ahestymiskulmaa ai-
heeseen. Competing Values Framework seka Culture Alignment Framework molemmat perustuvat
yksilétasolla tehtaviin kyselytutkimuksiin. Schein ja Luukka puolestaan kritisoivat kyselytutkimuk-
sella toteutettavia kulttuuritutkimuksia. Scheinin mukaan (2004, 76) kyselytutkimukset saattavat
tuoda esiin muutamia nakyvia piirteita, joitakin julkilausuttuja arvoja ja mahdollisesti muutaman pe-
rusolettamuksen. Pinnanalla vaikuttavat oletukset jaavat kuitenkin kartoituksen ulkopuolelle.
Luukka (2019, 421; 439) on samoailla linjoilla kirjoittaessaan yrityskulttuurin olevan liian monimutkai-
nen kokonaisuus tarkasteltavaksi rajoittavan nelikenttdanalyysin kautta. Hanen mukaansa kiinted
kysymyspatteristo tuo esiin nakemyksen siita, millaiseksi organisaatio itsensa tulkitsee, mutta ei
pureudu niihin juurisyihin, jotka ovat muovanneet organisaation sellaiseksi kun se on. Schein
(2004, 102) korostaa, etta kulttuuria tulisi arvioida yksil6- ja ryhmahaastatteluin, joista han nostaa
ryhmahaastattelut luotettavammaksi ja tehokkaammaksi vaihtoehdoksi. My6s Luukka (2019, 421-
422) kuvaa haastatteluja, tydpajoja seka osallistuvaa havainnointia kyselytutkimusta luotettavam-

maksi tavaksi tulkita ja ymmartaa yrityskulttuuria.

Cameron ja Quinn (2011, 23-24) perustelevat kvantitatiivisen kyselytutkimuksen hyoétyja kuudella

eri nakdkulmalla. Heidan mukaansa kyselytutkimuksen etuja ovat kaytanndllisyys, tehokkuus, osal-
listava toteutustapa, hallittavuus, validiteetti seka tutkimukseen sisaltyva kvalitatiivinen nakdokulma.
Myo6s Groysberg yms (2018) mainitsevat kyselytutkimuksen positiiviksi puoliksi tuloksien ymmarret-
tavyyden, arvioinnin ja alakulttuurien tunnistettavuuden helppouden. Heidan mukaansa uusien joh-
tajien tutustuttaminen kulttuuriin on kvantitatiivisen tutkimuksen kautta helppoa ja sen avulla pysty-

taan myds tarkastelemaan yksildllisten johtamistyylien vaikutusta kulttuurisiin aspekteihin.

Tassa tutkimuksessa tullaan soveltamaan Luukan Yrityskulttuurin kulmakivet -mallia seka Culture
Alignment Frameworkia. Luukan Yrityskulttuurin kulmakivet -mallin avulla pyritdan kartoittamaan

organisaation nakemyksia missiosta, visiosta ja arvoista. Patel (kts. luku 3.2) on nostanut vastaa-
vat elementit avainasemaan kulttuurin johtamistydkaluina etatyémaailmassa. Yrityskulttuurin kul-

makivet -mallin hyédyntaminen tassa tutkimuksessa palvelee tata kautta molempia tyén tavoitteita.

Yrityskulttuurin nykytilan kartoitukseen harkittiin kahta eri vaihtoehtoa, Culture Alignment Fra-
meworkia seka Competing Values Frameworkia. Culture Alignment Framework valittiin kaytetta-
vaksi malliksi kahdesta syysta. Kohdeorganisaatio toivoi kaytettavaksi modernia viitekehysta, joka
ottaa paremmin huomioon nykytyéelaman toimintamallit. Toisena syyna Culture Alignment Fra-
meworkin valitaan toimi sen monipuolisemmat kulttuuriprofiilit. Competing Values Frameworkin

mukaan organisaatio edustaa yhta neljasta kulttuurityypista, Culture Alignment Frameworkin
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mukaan organisaation kulttuurityyppeja on kahdeksan. Monipuolisempien kulttuuriprofiilien avulla

toivottiin tutkimuksen tuottavan monipuolisempaa ja parempaa tietoa.
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3 Etityd

3.1 Etatyon maaritelma

Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, joka suoritetaan muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. Etatyd voi
olla luonteeltaan jatkuvaa, saanndllista tai satunnaista. Jatkuvalla etatydlla tarkoitetaan jatkuvaa
tydskentelya muualla kuin varsinaisella tydpaikalla, esimerkiksi kotona. Saanndllinen etatyd on so-
vittuna ajankohtana tehtavaa etatyéta, esimerkiksi nimettyna viikonpaivana. Satunnainen etatyod ei
puolestaan ole etukateen sovittua. Etatyolle tunnusomainen piirre on tietotekniikan kaytté. Etatyo
mielletdan usein ajasta ja paikasta riippumattomaksi, mutta kaytannéssa tyéntekijan usein olete-

taan tydskentelevan toimistoaikojen puitteissa. (Vilkman 2016, 12)

Akava ry (2019) puolestaan maarittelee etatyon olevan joustava, vapaaehtoisuuteen perustuva
tydn organisointitapa. Tyd tehdaan siella, missa se on tyéntekijan, tydnantajan ja tehtavan tyén
kannalta tehokasta ja tarkoituksenmukaista. Etatyéta voidaan tehda tydpaikan ulkopuolella, esi-
merkiksi kotona, mokilla tai matkoilla. Etatyd soveltuu erityisesti asiantuntijatehtaviin, joissa vahin-

taan osa tdista voidaan suorittaa etatyona. Etatydta tehdaan paasaantoisesti tydnantajan laitteilla.

Kuisman ja Saurin (2021, 26) mukaan etatyon keskeisia tunnusmerkkeja ovat, etta tyd, jota voitai-
siin tehda tydnantajan tiloissa, tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella ja tydn organisointiin
seka toteuttamiseen kaytetaan tietotekniikkaa. Etaty6ta voidaan tehda kotona tai tydnantajan jar-

jestamissa tiloissa. Etatyo voi olla joko sdanndllista tai satunnaista.

Choudhury, Foroughi ja Larson (2020) jakavat etatydon kahteen erilaiseen kasitteeseen. Work-from-
home (WFH), kotoa kasin tehtava etatyd seka Work-from-Anywhere (WFA), fyysisesta sijainnista
riippumaton etatyd. WFH-kasitteella viitataan etatyohon, jota tydntekija tekee kotoaan, mutta edel-
leen kohtuullisen matkan paasta tyonantajan varsinaisesta toimipaikasta. WFA-kasite puolestaan
viittaa etatyohon, jota tyontekija voi tehda missa tahansa tyonantajan varsinaisesta toimipaikasta
riippumatta. Heidan mukaansa WFH-malli tarjoaa tyontekijalle valiaikaista joustavuutta tyontekemi-
seen ja tyoskentelymalleihin. WFA-malli puolestaan tarjoaa tyontekijalle WFH -mallin etujen lisaksi

mahdollisuuden valita tydntekopaikan ilman riippuvuutta tyéantajan varsinaisesta toimipaikasta.
3.2 Etatyon vaikutukset organisaatioon ja yrityskulttuuriin

Yrityskulttuuri on ryhman ominaisuus, joka muodostuu ryhman yhteisten kokemusten karttuessa
(Schein 2004, 28). Etaty6organisaatioiden yhdeksi suurimmaksi haasteeksi on nimetty henkilékoh-
taisten sosiaalisten kontaktien ja yhteisten kokemuksien puute. Erilaisten, monimuotoisten yksil®i-
den alkaessa tyéskennelld yhdessa, yhteishengen luomisessa ja rakentumisessa menee aikaa.

Etatydomaailmassa, jossa henkilokohtaisten kontaktien maara ryhman jasenien kanssa on
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rajallinen, luottamuksen luominen ja ihmissuhteiden rakentaminen voi olla vaivalloista. (Lepsinger
& DeRosa, 2010, 6;10).

Shalev (2021, luku 28) nostaa esiin, etta etatydntekijat kokevansa itsensa usein yrityskulttuurin ul-
kopuolisiksi. Ulkopuolisuus ilmenee kokemuksina epatasa-arvoisesta kohtelusta sekad pelkona

siita, etta kollegat toimivan tyontekijan omien etujen vastaisesti. Etaty on vaikuttanut myods ongel-
matilanteisiin tarttumiseen ja melkein puolet etatyontekijoista antavat ongelmien ja epakohtien vai-
vata itseaan pitkiakin aikoja. Lepsinger ja DeRosa (2010, 10) nakevat, ettd useimmat ihmiset eivat
ole kyvykkaita ratkaisemaan konflikteja ja etatydlle tyypillinen henkildkohtaisen kontaktin puute te-

kee tilanteiden kasittelemisesta entista vaikeampaa.

Vilkmanin (2016, 50) mukaan tyontekija ei valttdamatta koe itsedan organisaation jaseneksi, ellei
han tunne kuuluvansa tyoyhteisoon. Etatyota tekeva voi helposti kokea jaavansa ulkopuoliseksi,
mikali vuorovaikutusta esihenkilon ja muun tyoyhteison kanssa on rajatusti. Erityisesti tama koros-
tuu tiimeissa, joissa osa tydskentelee varsinaisella tydpaikalla ja on fyysisesti samassa tilassa, kun
taas osa tiiminjasenista tekee etatyota. Lepsingerin ja DeRosan (2010, 10) mukaan asetelmassa,
jossa osa tiimista tydskentelee fyysisesti samassa paikassa ja osa etana, on riskina tiimin sisaisten
alaryhmien muodostuminen. Alaryhmien muodostuminen saattaa haitata tiimin tydskentelya seka

informaation kulkua ja aiheuttaa luottamuspulaa.

Dobson (2020) nostaa esiin havainnon, jonka mukaan laajalla etatydélla voi olla vakavia seurauksia.
Kanadalaisen IT-alan yrityksen henkilékunnalle teettdman tutkimuksen mukaan 51 prosenttia yri-
tyksen Amerikan yksikon tydntekijdista koki yhteyden yrityskulttuuriin heikentyneen etaty6ta teh-
dessa. Tutkimukseen osallistuneet tydntekijat kaipaisivat erityisesti vuorovaikutusta kollegoidensa
kanssa (57% vastaajista), yhteistyota tiimiensa kanssa (53% vastaajista) seka selkeaa eroa tyon ja
vapaa-ajan valille (50% vastaajista). Grant, Wallace ja Spurgeon (2013, 542) puolestaan saivat
selville, etta etatyohon liittyvalla yksinaisyydella ja sosiaalisella eristaytyneisyydella on todettu ole-
van seka positiivisia etta negatiivisia vaikutuksia tyéntekijoihin. Positiiviseksi vaikutukseksi on ko-
ettu tyérauha, jonka etatyé mahdollistaa. Negatiivisiksi elementeiksi puolestaan inhimillisten koh-
taamisten seka sosiaalisten tilanteiden puute. Myds Rope (2021, 92) nostaa esiin, etta vaikka eta-
tyd on koettu valtaosin positiivisena asiana, ihmiset kaipaavat tydyhteis6dan. Mita pidempaan eta-

tyd on kestanyt, sitd suuremmaksi tydyhteisdn kaipuu on kasvanut.

Patelin (2021) mukaan COVID-19 pandemian aiheuttama laaja etatyd, sen pitkittynyt tarpeellisuus
ja etatydon muodostuminen suosituksi tyoskentelytavaksi vaikuttavat organisaation yrityskulttuuriin
pitkdaikaisesti. Ketterat organisaatiot, jotka ovat onnistuneet yllapitdmaan yrityskulttuuriaan pande-

mian aikana, ovat kestavalld pohjalla myds pandemian jalkeisena aikana ja valmiimpia
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kohtaamaan pandemian jalkeisen liike-elaman, jossa tyontekijoiden fyysiset tydskentelypaikat ovat

hajautuneita. Han nimeaa nelja eri valinetta, joilla yrityskulttuuria voidaan johtaa etatydmaailmassa.

Hanen mukaansa yrityskulttuurin johtamisen valineena tulisi kayttaa organisaation visiota ja mis-
siota, erityisesti silloin kuin tydntekijat ovat hajaantuneet fyysisesti eri paikkakunnille. Visio ja mis-

sio toimivat punaisena lankana, jotka sitovat tyontekijat organisaatioon. Vision ja mission tulisi na-

kya jokaisessa aloitteessa, joka organisaatiossa tehdaan. Toisena valineena toimii arvojen vahvis
taminen. Arvojen tulisi [apaistd jokainen organisaation taso riippumatta tydntekijan sijainnista. Ta-
man toteutuminen edellyttda kohdistettuja seka selkeita tavoitteita. Kolmantena valineena on kult-
tuuriryhman perustaminen. Etaty0aikana on panostettu laajasti ratkaisuihin, jotka edesauttavat lii-
ketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamista, mutta yrityskulttuurin kehittamiseen ja yllapitamiseen
ei ole panostettu vastaavasti. Kulttuurirynma koostuu organisaation jasenista, jotka ovat sitoutu-
neet rakentamaan ja yllapitamaan yrityskulttuuria. Kulttuuriryhma voi jarjestaa esimerkiksi erilaisia
virtuaalisia tapahtumia organisaation tydntekijdille, joiden avulla voidaan liiketoiminnallisten tavoit-
teiden lisaksi vahvistaa henkildiden valisia siteitd. Neljantena valineena toimii saavutusten arvos-
taminen. Erityisesti etatydaikana on tarkeda nostaa saavutukset esiin, silla etatydmaailmassa tiimi-
leillda on rajatumpi nakyvyys toisten tiimien tekemiseen ja suorituksiin. Saavutusten esiin nosto lisaa
nakyvyytta organisaation toisten yksikodiden tekemiseen seka edesauttaa timeja sitoutumaan toi-

siinsa ja organisaatioon. (Patel, 2021)

(Lepeley ym,, luku 1.1 & 1.2) kritisoivat perinteisia yrityskulttuuriteorioita, jotka korostavat organi-
saation johdon roolia yrityskulttuuriin vaikuttavien ulkoisten ja sisdisten elementtien hallinnassa.
Heidan mukaansa yhteiskunnassa ja organisaatioiden toimintaymparistdissa tapahtuneet muutok-
set, joita COVID-19 -pandemia on kiihdyttanyt entisestaan, ovat nostaneet vahvasti esiin yksityis-
ja tyéelaman tasapainottamisen haasteet. Yksityis- ja tydelaman tasapainottaminen on vaikeasel-
koinen yhdistelma, johon perinteiset yrityskulttuuriteoriat eivat pysty vastaamaan. Heidan mu-
kaansa Life-Work-Continuum (LWC), yksityis- ja tydelaman jatkumo, joka on uusi yrityskulttuurin
ilmentyma, joka hyvin toteutettuna palvelee tyontekijdiden tarpeita. LWC-mallin ydinviesti on, ettei
yksityis- ja tydelamaa tulisi ajatella kahtena toisistaan erillisina elementteina. LWC-mallissa huomi-
oidaan seka yksityiselaman etta tydeldman osa-alueet kokonaisuutena yhdistaen siihen henkilén
mielenkiinnonkohteet, kyvyt, aktiviteetit seka vastuut.

Rope (2021, 146) nostaa esiin, ettd elaman ajatteleminen yhtena kokonaisuutena, jossa tyo ei ole
muuta elamasta erillinen elementti, voi sopia joillekin ihmisille. Lansimaisessa kulttuurissa on kui-
tenkin pitkdan opetettu ajatusmallia, jossa yksityiseldma ja tydelama pidetaan toisistaan erilldan.
Etatyoorganisaatiossa yksityis- ja tydelaman erottaminen toisistaan jaa tyontekijan omalle vastuulle
tai vaihtoehtoisesti taytyy oppia pois ajatusmallista, jossa yksityiselama ja tydelama mielletaan erili-

siksi kokonaisuuksiksi.
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3.3 Tyohyvinvointi ja etatyo

Tyoéhyvinvointia voidaan kokonaisuutena tarkastella tydhyvinvoinnin portaat -mallin kautta. Mallin
pohjana toimivat ihmisen perustarpeet: psyko-fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen
tarve, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve (kuva 12). Hyvinvoinnin edellytyksena

niin yksityis- kuin tydelamassa voidaan pitaa naiden tarpeiden tyydyttymista. (Rauramo 2009, 1).

ltsensa
toteuttamisen
tarve

Arvostuksen tarve

Turvallisuuden tarve
Psykofysiologiset perustarpeet

Kuva 12. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009)

Rope (2021, 15-20; 60-62) on pohtinut tydhyvinvoinnin rakennemallin toteutumista etatyon nako-
kulmasta. Psyko-fysiologiset perustarpeet ovat tydhyvinvoinnin toteutumisen ydin. Mikali ndma pe-
rustarpeet, tekijansa mittainen tyo seka tyon mahdollistama elamanlaatu, eivat tayty, tyopaikan-
vaihto on todenndkdinen. Etatyodn ei koeta tuovan naiden perustarpeiden toteutumiseen merkittavia
muutoksia. Tyon vaikutus eldamanlaatuun voi kasvaa positiivisesti hel[pomman ty6- ja vapaa-ajan
yhdistamisen kautta. Erityisesti pitkalla aikavalilld huomiota etatydn ndkodkulmasta vaatii etatydpis-
teen ergonomia.

Turvallisuuden kokemukseen vaikuttavat tydeldmassa tydn pysyvyys, turvallinen tyo ja tydympa-
ristd sekd kokemus oikeudenmukaisesta ja tasa-arvoisesta tydymparistdsta. Etatyon ei koeta mer-
kittavasti vaikuttavan turvallisuuden tarpeen tyydyttymiseen. Tapaturmariskit ovat kotiymparistossa
erilaiset kuin tydpaikalla, mutta merkittavaa turvallisuuden tunteeseen vaikuttavaa eroa ei ole.
Liittymisen tarpeen tyydyttymiseen liittyvat yhteishengen kokemus, henkiléstdsta huolehtiminen
seka yhteisty® organisaation sisaisten ja ulkoisten sidosryhmien valilla. Etatyon nakdkulmasta liitty-
misen tarve on todennakdisesti kaikkein ongelmallisin, silla yhteyden, ja sitd kautta yhteishengen,
luominen on vaikeampaa etatydmaailmassa kuin kasvokkain tavatessa. Yhteisollisyyden tunteen

luominen koetaan haasteellisemmaksi. My6s henkildstésta huolehtiminen ja auttaminen
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hankaloituvat etatydmaailmassa rajallisten sosiaalisten kontaktien my6ta.

Arvostuksen kokemukseen vaikuttavat organisaation eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuot-
tavuutta tukeva visio, oikeudenmukainen palkka seka toiminnan arviointi ja kehittdminen. Etatyo ei
luo esteitd arvostuksen tarpeen tayttymiseen, mutta huomionarvoista on, etta esihenkildiden tulee
kiinnittda arvostuksen tunteen luomiseen enemman huomioita etatydmaailmassa. ltsenséa toteutta-
misen tarpeen tyydyttymiseen liittyvat organisaation oppimiskyky, oman osaamisen hyédyntamisen
mahdollisuudet, uuden tiedon tuottaminen seka esteettiset elamykset. Etatyon ndkdkulmasta tar-
peen tyydyttymiselle ei ole esteita, mutta etatyomalli rajoittaa ryhmadynamiikkaa ja tekee erityisesti
ryhmatyoskentelysta ja rynmassa ideoinnista haastavampaa. Etatyon tarjoama vapaus voi myos
vaikuttaa itsensa toteuttamisen kokemukseen positiivisesti esimerkiksi tyétapojen vapaamman

maarittelyn kautta.

Grantin ym. (2013, 541) toteuttamassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta etatydlla on seka positiivisia
ettd negatiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Etatyon positiivisiksi vaikutuksiksi identifioituivat pois-
saolojen vahentyminen seka yksityis- ja tydelaman yhdistamisesta aiheutuvan stressin pienenemi-
nen. Negatiivisiksi elementeiksi tutkimuksessa puolestaan tunnistettiin ergonomiaan liittyvat haas-
teet ja istumisen lisdantyminen. Negatiiviseksi koettiin myds sosiaalisten kontaktien rajallinen
maara seka tydyhteison epavirallisen tiedotuksen, puskaradion, ulkopuolelle jadminen, joka saat-

taa johtaa tarkean tiedon heikompaan leviamiseen.

Tietoyhteiskunnassa erilaiset tekniset kommunikointilaitteet ja -kanavat ovat suuressa roolissa niin
yhteiséllisyyden kokemuksen muodostumisessa kuin sosiaalisten kontaktien luomisessa ja yllapita-
misessa. Van Bel, Smolders, ljsselsteijn & De Kort (2009) ovat kehittdneet Social Connectedness -
mallin, jonka avulla yhteiséllisyyden kokemusta ja sosiaalisten kontaktien laatua voidaan mitata.
Konseptin mukaan kokemus yhteisollisyydesta rakentuu tunteeseen yhteenkuuluvuudesta ja sa-
mankaltaisuudesta. Sosiaalisten kontaktien laatuun puolestaan vaikuttavat ratkaisevasti seka hen-
kilon kokemus sosiaalisesta tilanteestaan ettd ihmissuhteiden tarkeydesta. Mallin avulla voidaan
mitata yhteiséllisyyden ja sosiaalisten kontaktien laatua seka yleisella tasolla etta spesifimmilla ta-

solla, esimerkiksi tyOyhteison osalta.
3.4 Yhteenveto ja johtopaatokset

Yhteenvetona voidaan todeta etatyon olevan ty6ta, joka suoritetaan tyonantajan varsinaisten toimi-
tilojen ulkopuolella. Etatyd voi olla luonteeltaan joko jatkuvaa tai ajoittaista. Jatkuvan etatydn suorit-
taminen poistaa tyontekijan riippuvuuden tyénantajan varsinaisesta toimipaikasta ja fyysisesta si-
jainnista, ja muistuttaa luonteeltaan Work-from-Anywhere (WFA) -mallia. Ajoittainen etatyd puoles-
taan edellyttaa tydntekijaltd asuinpaikkaa, joka on kohtuullisen matkan paassa tydnantajan varsi-

naisesta toimipaikasta. Ajoittainen etatyé muistuttaa luonteeltaan Work-from-Home (WFH) -mallia.
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Ranki (2023, 5-7) toteaa COVID-19 pandemian jakaneen tydelaman kahtia historiallisella tavalla.
Jakautumiseen eta- ja I&hitydntekijoihin vaikutti ratkaisevasti tydn luonne, jonka seurauksena toimi-
alakohtaiset erot etatydn osalta ovat suuria. Pandemiarajoitusten jalkeen on tydelamaan muodos-
tunut uusi kasite hybridityd, joka vaikuttaa muodostuneen pysyvaksi tydnteon muodoksi. Hybridi-
tydlla tarkoitetaan eta- ja Iahitydn yhdistelmaa, jossa tyontekija tekee osan tydstdan tydnantajan

tiloissa ja osan etana.

Etatyon positiivisiksi seikoiksi on yleisesti mielletty joustavuus, joka helpottaa tybeldman ja yksityis-
elaman tasapainottamista, mahdollisuus hairidttdomaan tydymparistoon seka tyomatkoihin kaytetyn
ajan ja kustannusten pieneneminen. Etatyon haittapuoliksi koetaan etaantyminen muusta tyoyhtei-
s6std, irrallisuuden ja ulkopuolisuuden tunteet, tydskentelyolosuhteiden ja ergonomian heikkous
seka etatydympariston hairiét. (Rope 2021, 72-76).

Luvussa 2.2.5 todettiin yrityskulttuurin olevan ensisijaisesti rynmassa muodostuva ilmid, joka ra-
kentuu yhteisten kokemusten kautta. Etatyon haittapuoliksi tunnistetut ilmiot etaantyminen muusta
organisaatiosta seka ulkopuolisuuden tunne voivat merkittavasti vaikuttaa yrityskulttuurin rakentu-
miseen seka yllapitdmiseen. Spicer (2020) kuitenkin pohtii, onko COVID-19 pandemialla vaikutusta
yrityskulttuuriin laisinkaan. Hanen mukaansa on epavarmaa, miten resilientteja yrityskulttuurit to-
dellisuudessa ovat ja onko yrityskulttuureissa todella havaittavissa muutoksia suurien yhteiskunnal-

listen tapahtumien myé6ta.

Ropen (2021, 76-77; 84) mukaan siina missa erilaiset tyétehtavat vaativat tyontekijoilta tietynlaisia
ominaisuuksia, myds etatydskentely vaatii tydntekijaltd omanlaistaan osaamista. Vahvasti etatyéta
tekevassa organisaatiossa korostuvat perinteisen, tyétehtavaan liittyvan osaamisen lisdksi myds
etatydskentelyyn tarvittavat taidot. Muutos perinteisesta organisaatiosta etatydorganisaatioksi vaa-
tii lisdksi paljon enemman kuin pelkan paatoksen etatyosta. Se edellyttaa yksilon etatyotaitojen li-
saksi organisaatiolta suunnitelmallisuutta ja uudenlaisia johtamistaitoja. O’Meara ja Cooper (2022,
22;29;43) ovat samoilla linjoilla ja kokevat etatyon vaativan muutoksia niin organisaation kaytan-
ndissa kuin kulttuurissa. Osa olemassa olevista tydskentelymalleista soveltuu etatydmaailmaan
pienin muutoksin, esimerkiksi erilaiset yleisesti kaytdssa olevat pikaviestisovellukset seka jaetut
internetpohjaiset tydtilat eivat sido tydntekijad mihinkaan fyysiseen sijaintiin. Muiden tyéelaman as-
pektien soveltaminen etatydmaailmaan vaatii muutoksia kulttuurissa. Etatyd ei ole ratkaisu, jolla

esimerkiksi huonoa yrityskulttuuria voidaan paikata.

COVID-19 pandemian myo6ta tydskentelytavat ovat muuttuneet ratkaisevasti ja pysyvasti. Etaty6 on
noussut ajankohtaiseksi aiheeksi, jolla on seka kannattajansa etta vastustajansa. O’Mearan ja
Cooperin (2022, 29) mukaan kaikki tydpaikkojen kaytannodissa tapahtuvat muutokset aiheuttavat

vastarintaa, eika etatyo ole tastd ndkokulmasta mikdan poikkeus. Yleistd konsensusta etatyon
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vaikutuksesta yrityskulttuuriin ei kuitenkaan ole vield muodostunut. Keskustelua kdydaan mahdolli-
sista pitkdaikaisista vaikutuksista seka uusista yrityskulttuuriteorioista, joiden koetaan vastaavan

paremmin nykytydeldman tarpeita.

Etatyon vaikutusta yrityskulttuurikokemukseen kohdeorganisaatiossa tutkitaan kayttden hyvaksi
Luukan Yrityskulttuurin kulmakivet -mallia seké Social Connectedness -konseptia. Patel nostaa or-
ganisaation mission, vision seka arvot tarkeiksi elementeiksi yrityskulttuurin johtamisessa etatyo-
maailmassa, joten ndiden elementtien tutkiminen organisaatiossa on perusteltua. Social Connec-
tedness -mittaristo valittiin tutkimuksen etatyokartoitusosioon siksi, ettéd se mittaa yrityskulttuurin
kannalta olennaisia elementteja kuten jaettua ymmarrysta seka yhteisia kokemuksia. Mallin avulla
voidaan mitata yhteisollisyyden ja sosiaalisten kontaktien laatua seka yleisella tasolla etta spesifim-
malla tasolla. Tassa tutkimuksessa tullaan kayttdamaan spesifia mittaristoa, jossa muuttuja X on
korvattu termilla "tyokaveri”.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa kappaleessa kerrotaan tutkimuksen kohdeorganisaatiosta, tutkimuksen kaytannon toteutuk-
sesta seka kaytetyista tutkimusmenetelmista. Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena. Tapaustut-
kimus soveltuu lahestymistavaksi tilanteissa, joissa tutkimuskohdetta halutaan ymmartaa syvalli-
sesti. Se soveltuu ihmisryhmien ja organisaatioiden seka kayttaytymisen tutkimiseen. Tapaustutki-
mus soveltuu myds kahden eri tapauksen vertailuun. Tapaustutkimukselle tyypillista on, etta tutki-
muksessa hyddynnetdan monenlaisia menetelmia, seka laadullisia ettd maarallisia. (Ojasalo, Moi-
lanen ja Ritalahti 2018, 52-55)

Talla opinnaytetyolla on kaksi tavoitetta. Tyon avulla pyritdan ensisijaisesti kartoittamaan etatyon
vaikutusta yrityskulttuurikokemukseen kohdeorganisaatiossa. Tyon toisena tavoitteena on tuottaa
kohdeorganisaation johdolle tietoa yrityskulttuurin nykytilasta organisaatiossa. Tutkimus on pyritty
toteuttamaan siten, etta keratty tutkimusaineisto tuottaa tietoa, joka tukee tyon molempien tavoittei-

den saavuttamista.
4.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on vuonna 2007 perustettu kotimainen leasingalalla toimiva yhtié. Organisaa-
tion paakonttori sijaitsee paadkaupunkiseudun ulkopuolella. Lisdksi organisaatiolla on kaksi autolii-
kettd, jotka sijaitsevat padkaupunkiseudulla. Varsinaisten toimipaikkojen lisédksi organisaatiolla on

useita pienia myyntiyksikoitéa ympari Suomea.

Henkilditd Osuus koko henkildstdsta

Myynti & markkinointi 75 860 %
Operaatiot 26 21 %
Talous & IT 17 14 %
Johto 6 5%
Yhteensé 124

Kuva 13. Kohdeorganisaation henkilostorakenne yksikoittain.

Tutkimuksen tekohetkella organisaatiossa tydskenteli 124 henkildéa (kuva 13). Organisaatio on
myyntiorientoitunut, joka nakyy myo6s henkildston jakaumassa. 60 % henkilostosta (75 henkil6a)
tyoskenteli organisaatoin myynti- ja markkinointiyksilossa. Myynti- ja markkinointiyksikon henkilos-
tosta 23 % (17 henkilda) tydskentelee organisaation autoliikkeissd, muu myyntiorganisaatio on
keskittynyt leasingmyyntiin. 40 % (49 henkil6d) organisaation tydntekijoista tydskenteli tutkimuksen

tekohetkelld organisaation muissa yksikdssa. Organisaation tydntekijéiden keski-ika on 37 vuotta.
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Organisaatio on kasvanut vahvasti vimeisen kahden vuoden aikana. COVID-19 pandemian aloitta-
mana laajan etatydn aikana organisaatiossa on aloittanut 68 uutta tydntekijaa, joka vastaa 55 %

organisaation henkildstosta. (Organisaation intranet 2023)

Kohdeorganisaation strategian ytimessa on sahkoisen ja vastuullisen autoilun edistaminen. Ympa-
risto- ja yhteiskuntavastuut seka yhtion hallinnointitapa ovat olleet yhtion tekemisen yksi paafokuk-
sista syksylla 2022 kun yritys julkaisi ESG-ohjelmansa. Organisaation tavoite on olla markkinajoh-
taja sdhkoisten ajoneuvojen leasingtoimialalla ja pyrkia tata kautta pienentdmaan kasvihuonepaas-
toja ja ilmaston saastumista. Organisaatio on lanseerannut vuonna 2022 kayttéonsa tavaramerkin

"Sujuva autoilu”, joka on ollut vahvasti esilla niin yrityksen ulkoisessa kuin sisdisessa viestinnassa.

Organisaatiossa ei ole kayty aktiivista keskustelua arvoista ja yrityskulttuurista ennen tutkimuksen
tekoa. Vuoden 2023 alusta Idhtien johto on viestinndssaan alkanut korostaa organisaation arvoja
sekd puhumaan organisaation missiosta ja merkityksesta. Olen itse tydskennellyt organisaation
talousosastolla vuodesta 2021 Iahtien. Olen pyrkinyt havainnoinnin kautta tulkitsemaan organisaa-

tion kulttuurin ilmentymia Scheinin teoriaan peilaten.

Scheinin (2004, 31) mukaan yrityskulttuurin helpoimmin havaittava ilmentyma on artefaktit. Artefak-
teilla tarkoitetaan asioita, jotka voi ndhda, kuulla ja tuntea. Artefaktien tasolla kulttuuri on helposti
havaittavissa. Kohdeorganisaatiossa kulttuurista valittyy epdmuodollisuus ja vahva yhteiséllisyys,
me-henki. Kaikkien toimipisteiden tilat ovat avokonttoreita eika kenellakdan organisaatiossa ole
omaa toimistohuonetta. Pukeutuminen on epamuodollista ja organisaatio kannustaa henkilékuntaa
pukeutumaan rentoihin, organisaation logolla varustettuihin vaatteisiin antamalla vaatteita organi-
saation jasenille lahjoina. Etatydmaailmaan epamuodollisuutta ja yhteiséllisyyden kokemusta on
pyritty tuomaan linjaamalla, etta kaikkien kalenterit ovat avoimia kaikille ja vain henkilékohtaiset ta-
pahtumat merkitdan yksityisiksi. Organisaatio on myds tuottanut valikoiman organisaation logolla
varustettuja taustakuvia Teams -sovellukseen. Yhtendisen linjauksen kautta organisaation jasenet
antavat vahvasti samankaltaista vaikutelmaa organisaatiosta seka toisilleen etta organisaation ul-

kopuolelle.

Yrityskulttuurin seuraava taso on Scheinin (2004, 32) mukaan organisaation ilmaistut arvot. Kohde-
organisaatiossa jokapaivaisen toimistoelaman kautta iimaistuja arvoja ovat yhteisdllisyys, auttami-
nen ja tukeminen seka ilo. Yhteisollisyys valittyy vahvana esimerkiksi organisaation palkitsemis-
mallien kautta. Organisaatiossa ei ole koko henkildkunnan kattavaa palkitsemisjarjestelmaa, vaan
tavoitteiden saavuttamisesta palkitaan yhteisella tekemisella, esimerkiksi yhteisella matkalla. Orga-
nisaatio panostaa vahvasti henkilokunnan hyvinvointiin ja organisaatiossa toimii aktiivinen kulttuuri-

ja liikuntatoimikunta, joka jarjestda henkildkunnalle erilaisia juhlia ja tapahtumia lapi vuoden.
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Liikuntatoimikunta jarjestaa esimerkiksi erilaisia urheilulajikokeiluja, joihin koko henkilékunta paa-

see halutessaan osallistumaan.

Auttamisen ja tukemisen kulttuuri ndkyy organisaatiossa seka positiivisena ettad negatiivisena il-
midna. Vahva auttamisen kulttuuri edesauttaa uuden tydntekijan integroitumista yhteiséon, silla
vastaanotto on Iammin ja tydyhteisd tukee uutta henkildd aidosti. Negatiivisena ilmidéna auttaminen
ilmenee silloin, kun se yhdistetdan organisaation tydskentelynopeuteen. Muutosten ja ideoiden no-
pea jalkauttaminen organisaatioon edellyttdd useamman osaston panostusta eikd osastojen omia
aikatauluja ja suunnitelmia kunnioiteta. Kulttuurista kumpuava oletus siita, ettd apu on saatavilla
heti kun sitd pyydetaan, johtaa kokemukseen siita, etteivat organisaation jasenet kunnioita tois-
tensa aikaa.

llo ja huumorintaju ovat suuri osa organisaation kulttuuria. Tunnelma toimistolla on valiton, vitseja
kerrotaan ja musiikki soi. llo nakyy paaasiallisesti positiivisena ilmiona, mutta kaantdpuolensa on
tallakin. Jotkut voivat kokevat huumorin olevan valilla turhankin rankkaa ja toimistolla soiva mu-
siikki voi hairita keskittymiskykya. Asiasta huomauttaneet henkilét koetaan ilonpilaajiksi ja poruk-

kaan sopimattomiksi.

Yrityskulttuurin vaikeimmin havaittava taso on yhteiset piilevat odotukset. Nama ovat ajatus- ja
kaytdsmalleja, joita organisaation jasenet yllapitavat itsestaan selvind (Schein 2004, 34). Kohdeor-
ganisaatiossa pitkdan tydskennelleet henkilét ovat olleet avainasemassa mahdollistamassa organi-
saation kasvua ja kehittymista. Pitkdan organisaatiossa tydskennelleet henkilét ovat panostaneet
organisaation kasvun eteen paljon, ja heille on muodostunut oletus organisaatiosta suurempana ja
tarkedmpana asiana kuin vain tydpaikkana. Talla tyontekijaryhmalla on hyvin henkildkohtainen
suhtautuminen organisaatioon. Pidempaan organisaatiossa tydskennelleiden henkiléiden on ajoit-
tain vaikea hyvaksya uudempien tyéntekijdiden nakodkulmaa, jossa organisaatio ndhdaan tydpaik-
kana eika henkilokohtaisena asiana. Myo6s yhteisdllisyys on osittain muodostunut itsestdanselvyy-
deksi. Vaikka yhteisdllisyyden kokemus organisaatiossa on vahva, kasvun myota organisaatiossa
on myos paljon sellaisia jasenia, jotka eivat halua viettaa vapaa-aikaansa tyokavereiden seurassa.
Tama koetaan erityisesti pidempaan organisaatiossa tydskennelleiden tydntekijdiden keskuudessa

oudoksi.
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4.2 Tutkimuksen aikajana

« Kirjallisuuteen tutustuminen
+» Aikaisempiin tutkimuksiin tutustuminen

» Tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten tarkentaminen
* Kyselytutkimuksen rakentaminen ja testaaminen

» Kyselytutkimuksen hyvaksynté ja toteuttaminen

» Kyselytutkimusten tulosten analysointi ja tulkinta

= Johtoryhméan haastattelun totuttaminen
+ Johtoryhman haastattelun analysointi ja tulkinta

* Tulosten yhteenveto
* Tyén viimeistely

Kuva 14. Tutkimuksen aikajana.

Kuva 14 kuvaa tutkimuksen aikajanaa. Tutkimus toteutettiin loppuvuoden 2022 ja alkuvuoden 2023
aikana. Tutkimus toteutettiin koko henkilékunnan kattavana kyselytutkimuksena. Kyselytutkimuk-
sen tulokset esiteltiin organisaation johtoryhmalle. Johtoryhman haastattelun avulla pyrittiin sa-

maan syvempaa ymmarrysta ilmidista, jotka kyselytutkimuksen vastausten taustalla vaikuttavat.

4.3 Tutkimuksen toteutustapa

Tutkimus toteutettiin koko henkildkunnan kattavana kyselytutkimuksena. Tutkimuksen tavoitteena
oli kartoittaa koko henkilékunnan kokemus yrityskulttuurista seka etatydn vaikutuksesta yrityskult-
tuurikokemukseen. Ojasalon ym. (2018, 121) mukaan kyselytutkimuksen soveltuvan kaytettavaksi
silloin, kun tavoitteena on kerata laaja tutkimusaineisto. Kyselytutkimukset ovat tyypillisesti nopeita
ja tehokkaita. Myds Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 195) nostavat esiin, etta kyselytutkimuk-
sen etuna on soveltuvuus laajan tutkimusaineiston keraamiseen tehokkaasti. Tutkimuksessa kay-
tettiin myos kvalitatiivisia eli laadullisia menetelmia. Seka kvantitatiivisen etta kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman kayttd samassa tutkimuksessa on mahdollista, silla niiden avulla voidaan selittaa
samaa tutkimuskohdetta, joskin eri tavoin. (Jyvaskylan yliopisto, 2021). Myds Ojasalo ym. (2018,
134) nostavat esiin, etta kyselylla voidaan tuottaa sekad maarallista etta laadullista dataa, vaikka
kyselytutkimus perinteisesti keskittyy maarallisen aineiston keraamiseen. Mikali tutkimusmetodi
olisi rajattu vain laadullisiin menetelmiin, esimerkiksi haastatteluihin, olisi tutkimus koostunut vain

pienen joukon arvioista, eika tulosta olisi voitu mieltda koko organisaation nakemysta vastaavaksi.
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Tyon tavoitteena oli organisaation koko henkilokunnan kokemuksen selvittdaminen, joten tasta

syysta kyselytutkimus oli perusteltu tapa tutkimuksen toteuttamiseen.

Maarallisen tutkimuksen avulla selvitetaan tyypillisesti prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia asi-
oita. Kvantitatiivisen tutkimuksen onnistuminen edellyttdd muun muassa riittdvan suuren ja edusta-
van otoksen saamista. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ilmioita kuvataan numeeristen suureiden
avulla. Tyypillisesti pyritaan selvittdmaan eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmiossa
tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus on hyva tyokalu olemassa olevan tilanteen kar-

toittamiseen, mutta se harvoin pystyy selvittamaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 8).

Tutkimuksessa kaytettiin kokonaisotantaa, koska tutkittavana oli koko henkilokunnan kokemus yri-
tyskulttuurista. Ojasalo ym. (2018, 124) huomauttavat, etta vastaajien perusjoukon ollessa pieni,
on perustelua jattaa otanta tekematta ja toteuttaa kokonaistutkimus. Talldin koko perusjoukosta ke-
rataan tiedot. Myos Heikkilan (2014, 23) mukaan perusjoukon ollessa pieni on otantavirheen valtta-
miseksi kannattavaa tehda kokonaistutkimus, eli tutkia jokainen perusjoukon jasen. Vilkan (2007,
52) mukaan kokonaisotantaa kaytettaan tyypillisesti tutkimuksissa, joissa tutkimusaineiston havain-

toyksikdiden maara on alle sata. Talldin puhutaan pienesta tutkimusaineistosta.

Tama tutkimus toteutettiin Microsoft Forms -ty6kalun avulla. Kysely oli jaettu neljaan osa-aluee-
seen. Ensimmainen osa-alue kartoitti vastaajien taustatietoja ja se sisalsi kuusi kysymysta. Kysy-
mykset olivat luonteeltaan suljettuja. Toinen osa-alue kartoitti vastaajien kokemusta organisaation
yrityskulttuurista Panu Luukan Yrityskulttuurin kulmakivet -mallin mukaisesti (kts luku 2.3.4). Osa-
alue kasitti kuusi kysymysta, joista nelja oli avoimia kysymyksia ja kaksi suljettuja. Kyselyn kolman-
nessa osa-alueessa selvitettiin etatydn vaikutusta yhteisollisyyden kokemukseen. Osio koostui
kahdesta suljetusta kysymyksesta seka 17 eri vaittamasta, johon vastaajat ottivat kantaa Likertin
asteikolla 1-7 (1 = taysin eri mielta, 7 = taysin samaa mieltd). Kyselyn neljas osa-alue sisalsi nelja
kysymysta ja se kartoitti vastaajien kokemuksia seka organisaation ettd oman tiiminsa kulttuurin
nykytilasta. Kartoituksen perusteena kaytettiin Culture Alignment Frameworkia (kts luku 2.3.3).
Vastaajien tuli arvioida, mika kahdeksasta eri kuvauksesta parhaiten edustaa heidan kokemustaan
seka koko organisaation etta heidan oman tiiminsa kulttuurista. Kuvaukset arvioitiin asteikolla 1-8
(1= sopivin kuvaus, 8 = sopimattomin kuvaus). Kaksi viimeista kysymysta olivat avoimia kysymyk-
sia, joiden kautta vastaajilla oli mahdollisuus kertoa kohdeorganisaation yrityskulttuurin tarkeim-
mista ja huonoimmista piirteistd omin sanoin ja ilman rajoituksia. Kahteen viimeiseen kysymykseen

vastaaminen oli vapaaehtoista.

Ojasalo ym. (2018, 133) mukaan kyselylomake on valttamatonta testata ennen laajamittaista kayt-
téa. Myos Hirsjarvi ym. (2009, 204) nostavat esiin, etta kyselylomakkeen valmistelussa on suositel-

tavaa kayttaa apuna esitutkimusta. Talloin pystytaan tarkistamaan kyselyn sisallon nakokohtia
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seka korjata kysymysten muotoilua saadun palautteen perusteella. Tutkimuksessa kaytetty kysely-
lomake testattiin seitsemalla henkildlld ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista, jotta mahdolli-
set vaarinymmarrykset ja epaselvyydet saatiin kartoitettua. Testiryhmasta viisi henkilda oli organi-
saation ulkopuolisia henkilGita ja kaksi organisaatiossa tyoskentelevia henkiloita. Testiryhman pa-
lautteen perusteella tehtiin muutoksia seka kysymysten asetteluun ettd kyselyn rakenteeseen. Tes-

tiryhman palautteen perusteella valittin myds suositeltu kyselyn tayttamistapa.

Kyselysta informointiin organisaation henkildstda koko organisaation laajuisessa palaverissa
19.12.2022. Linkki ja QR-koodi kyselyyn toimitettiin henkiléstén sdhkdpostiin samana paivana pa-
laverin paattymisen jalkeen. Vastausaikaa oli viisi paivaa, 23.12.2022 asti. Kyselysta lahetettiin
henkilokunnalle kaksi muistutusta sahkopostitse, ensimmainen 21.12.2022 ja toinen 23.12.2022.
Kyselyn vastausaika pidetiin tarkoituksella lyhyena, silla pitkan vastausajan ei katsottu vaikuttavan
vastausten maaraan. Organisaation toimitusjohtaja toimi kyselyn puolestapuhujana ja kannusti

tydntekijoita vastaamaan kyselyyn. Taman katsottiin vaikuttavan vastausmaaraan positiivisesti.

Ojasalo ym. (2018, 133) huomauttavat, etta saatekirje on tarkea tutkimuksen onnistumisen kan-
nalta. Saatekirjeen avulla vastaaja saa kasityksen siita, missa tutkimuksessa on kyse ja paattaa
vastaako vai ei. Saatteen tulisi herattda vastaanottajassa luottamusta ja motivaatiota vastata. Saat-

teesta tulisi kdyda ilmi seuraavat asiat:

Kuvaus, josta selvidd mika kysely tai tutkimus on kyseessa

Tutkimuksen tekija seka kohderyhma

Tarpeellisuuden perustelu

Tutkimustulosten ja -aineiston kayttétavat seka vastaajien anonymiteetin sailyminen
Maininta jokaisen vastaajan osallistumisen tarpeellisuudesta

Viimeinen vastausajankohta

Etukateiskiitokset

Tekijan nimi/nimet

©® N o o bk w0 Db =

Koska tutkimuksesta oli informoitu organisaation henkilékuntaa suullisesti yhteisen palaverin ai-
kana, kirjallinen saatekirje ei sisaltanyt kaikkia edella mainittuja asioita. Vastaajille kuitenkin tarjot-
tiin tutkimuksesta kaikki tarpeellinen informaatio seka tieto siita, kenelle mahdolliset kysymykset
tutkimuksen osalta voi osoittaa. Ensimmaisen kahden paivan aikana kyselyyn vastasi 41 henkiloa.
Kyselysta lahetettiin kaksi muistutusta, ensimmainen muistutus tuotti 28 uutta vastausta ja toinen

muistutus 14 uutta vastausta.
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Kyselytutkimuksen tuloksista keskusteliin organisaation johtoryhman kanssa johtoryhman ryhma-
haastattelussa. Haastattelun tavoitteena oli selvittaa johdon nakemys kyselytutkimuksen tuloksista

seka saada kasitys siita, millaisia elementteja johto kokee vastausten taustalla vaikuttavan.

Laadullisen tutkimuksen avulla tyypillisesti pyritaan ymmartamaan tutkimuskohdetta ja sen kayttay-
tymisen ja paatoksen syita. Kvalitatiivinen tutkimus rajoittuu yleensa pieneen tutkittavien maaraan.
Tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohdetta, ei selvittdd maaria. Tietoja keratadan tyypillisesti haas-
tattelujen ja keskustelujen avulla. (Heikkila 2014, 8). Ojasalon ym. (2018, 106-109) mukaan haas-
tattelun tehtavana voi olla tutkittavan asian selventaminen ja syventaminen. Avoin haastattelu on
luonteeltaan sellainen tutkimusmenetelma, joka soveltuu esimerkiksi kvantitatiivisen tutkimuksen

tuloksien tulkintaan ja haastattelutilanteet voivat olla keskustelunomaisia ja epamuodollisia.

Haastattelua varten kyselytutkimuksen tulokset oli keratty Power Point -esitykseen, joka toimitettiin
johtoryhman jasenille haastattelua edeltavana paivana. Tulokset toimitettiin ennen haastattelua
siitd syysta, etta haastateltaville haluttiin antaa mahdollisuus tutustua tutkimustuloksiin ennen var-
sinaista haastattelutilannetta. Tdman toivottiin edistdvan sujuvaa keskustelua varsinaisessa haas-
tattelutilanteessa. Haastattelu toteutettiin Microsoft Teams -kokouksena 8.2.2023. Haastattelu kesti
noin puolitoistatuntia. Haastatteluun osallistui seitseman henkiléa. Osallistujat olivat organisaation
toimitusjohtaja, talousjohtaja, kaupallinen johtaja, operatiivinen johtaja, HR-johtaja seka business

control -paallikké.

Haastattelu nauhoitettiin Microsoft Teams -ohjelmiston avulla ja se kirjoitettiin tekstiksi eli litteroin-
tiin. Litterointi tehtiin manuaalisesti. Ojasalon ym. (2018, 110) mukaan litterointi voidaan tehda
yleis- tai kirjakielella silloin, kun haastattelusta esiin nousevat asiat ovat kiinnostuksen kohteena.
Sanatarkka litterointi on perusteltua silloin, kun itse sanoilla ja sanavalinnoilla on merkitysta tutki-
muksen kannalta. Myds Ruusuvuori (2010, 424-425) nostaa esiin, etta litteroinnin taso tulisi valita
sen mukaan, millaista iimiota tai asiaa tutkitaan. Litteroinnin osalta vahempi tarkkuus on riittava sil-
loin, kun aineiston avulla pyritaan selvittdmaan mita on tapahtunut. Jos tarkoituksena taas on sel-
vittda vuorovaikutuksen laatua tai sita, miten tutkittavasta asiasta puhutaan, on tarkka litterointi pe-
rusteltua. Johtoryhman haastattelun tavoitteena oli selvittaa mitka asiat kyselytutkimuksen tulosten
taustalla vaikuttavat, joten litterointi tasoksi koettiin riittavan yleiskieli eika sanatarkkaan litterointiin

ollut tarvetta.
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4.4 Analysointimenetelmat

Kyselytutkimus toteutettiin Microsoft Forms -tydkalulla. Tulokset siirrettiin analysointia varten Micro-
soft Excel -sovellukseen. Aineiston rajallinen koko edesauttoi Microsoft Excelin kayttdéa analysointi-

tyokaluna.

Vilkan mukaan (2007, 119) muuttujasta on aina suositeltavaa selvittda useampia tunnuslukuja, silla
yhdella tunnusluvulla ei aineistosta saa tarkinta tietoa. Keskiarvo, keskihajonta seka prosenttitaulu-
kot ovat kuvaajien lisdksi yleisimpia tapoja analysoida ja havainnollistaa vastauksia, kun tulkitaan
erilaisia mielipide- ja skaalakysymyksia. (Kananen 2015, 292). Taman tutkimuksen kvantitatiivisten
vastausten analysointiin ja tulkintaan kaytettiin keskiarvoa (mean), keskihajontaa (stdev) seka vas-
tausten prosentuaalista jakaumaa. Keskiarvo on helposti ymmarrettava ja suosittu keskiluku. Kes-
kiarvon huonona puolena on kuitenkin sen herkkyys poikkeamille, joka korostuu etenkin pienissa
aineistoissa. Keskiluvun lisdksi on suositeltavaa kayttaa hajontalukuja, jotka havainnollistavat
muuttujien arvon vaihtelua. Keskihajonta on yleisimmin kaytetty hajontaluku, joka soveltuu vali-
matka- ja suhdeasteikon muuttujille. Sen avulla kuvataan sita, kuinka kaukana yksittaisen muuttu-

jan arvot ovat keskiarvosta. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2021)

Kyselytutkimuksen avoimien kysymysten seka johtoryhman haastattelun analyysimenetelmana
kaytettiin aineistolahtdista sisallonanalyysia ja teemoittelua. Aineistolahtdisessa lahestymistavassa
ei pyrita validoimaan ennalta valitun teorian tai hypoteesin paikkansapitavyytta eika tutkija paata
mika on tarkeaa, vaan teoria rakennetaan aineisto lahtokohtana. Teemoittelun avulla voidaan ai-
neistosta nostaa esiin keskeisia aiheita. Aineiston teemoittelun yhteydessa voidaan esimerkiksi
taulukointia kayttden havainnoida, mitka seikat ovat aineistossa keskeisia. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009, 15; 105). Kyselyn avoimet vastaukset luettiin 1api ja esiin nousevat toistuvat
asiat eroteltiin erillisiksi havainnoiksi. Havaintoyksikét yhdisteltiin teemoiksi perustuen niiden sa-
mankaltaisuuteen. Teemat nousivat aineistosta ja niiden valinta tehtiin perustuen tutkijan omaan
tulkintaan. Tuloksissa kerrotaan havaintojen maara per teema. Johtoryhman haastattelun osalta
litteroitu aineisto luettiin Iapi useampaan kertaan ja aineistosta esiin nousseet toistuvat keskuste-

lunaiheet eroteltiin kahdeksi eri teemaksi.
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5 Tulokset

5.1 Kyselytutkimus

Kysely lahetettiin koko organisaation henkilékunnalle, yhteensa 124 henkildlle. Vastauksia saatiin
83 kappaletta ja vastausprosentiksi muodostui 66,9 %. Organisaation henkildstd on jaettu tydsken-
telytiimin mukaan neljaan eri paaryhmaan, myyntiin ja markkinointiin, operaatioihin, talouteen & IT-

osastoon seka johtoon. Vastausprosentteja voidaan tarkastella naiden henkildstoryhmien kautta.

Henkilgita \Vastaajia Vastaus-%
Myynti & markkinointi o 46 61,3 %
Operaatiot 26 18 692 %
Talous & IT 17 15 88,2 %
Johto 6 - 66,7 %
Yhteensa 124 83 66,9 %

Kuva 15. Vastausprosentit henkildstéryhmittain.

Kuva 15 kuvaa vastausprosenttia henkilostéryhmitta. Kuten kuvasta voi nahda, henkiléstéryhmit-
tain laskettu vastausprosentti vastaa paasaantdisesti kokonaisvastausprosenttia. Myynnin ja mark-
kinoinnin -ryhman vastausprosentiksi muodostui 61,3 % ja se on hieman kokonaisvastausprosent-
tia alhaisempi. Operaatioilla vastausprosentiksi muodostui 69,2 % ja johdon vastausprosentiksi

66,7 %. Keskimaaraista korkeampi vastausprosentti oli talous & IT-yksikdlla, 88,2 %.

85 % vastausprosenttia voidaan kyselytutkimuksessa pitda erinomaisena vastausprosenttina. Mi-
kali vastausprosentti on 70 % - 85 %, tasoa voidaan pitda hyvana. Vastausprosentin ollessa 60 % -
70 %, tulokset ovat hyvaksyttavia, mutta talldin on jo hyva kiinnittdad huomioita siihen, minka tyyppi-

set vastaajat ovat jattaneet vastaamatta. (Mangione 1995, 60-61)

Vilkan (2007, 108) mukaan puuttuvat havainnot, eli tyhjat ja epaselvat vastaukset, voidaan kasitella
kahdella eri tavalla. Puuttuvat havainnot voidaan joko ottaa mukaan analyysiin ja kasitella omana
luokkanaan tai ne voidaan jattaa kokonaan analyysin ulkopuolelle. Toteutetun kyselytutkimuksen
kysymykset olivat kahta kysymysta lukuun ottamatta maaritelty pakollisiksi, joten puuttuvat havain-

not eivat muodosta ongelmaa tassa tutkimuksessa.

Tutkimukseen saatiin 83 vastausta, mika tarkoittaa, etta 41 henkiléa (33,1 %) ei vastannut kyse-
lyyn. Vilkan (2007, 107) mukaan kadon laatu on tarkeaa arvioida. Tutkimuksen kannalta on olen-
naista arvioida ketka eivat ole vastanneet kyselyyn, onko kato ollut systemaattista vai ei-syste-

maattista, miten vastanneiden jakaumat asettuvat verrattuna perusjoukon jakaumiin, onko otos
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kadosta huolimatta kokonaan edustava vai vaan osittain edustava ja pitdako tuloksia painottaa jos-

sakin ryhmassa tai luokassa.

Henkildita Vastaamatta jattaneet kpl Vastaamatta jattaneet %

Myynti & markkinointi 75 29 38,7 %
Operaatiot 26 8 30,8 %
Talous & IT 17 2 11,8 %
Johto 6 2 33,3 %
Yhteensa 124 41 331%

Kuva 16. Vastaamatta jattaneiden jakauma.

Kuva 16 havainnollistaa vastaamatta jattaneiden henkildiden jakautumista henkiléstoryhmittain.
Suurin maara vastauksia jai puuttumaan myynnin ja markkinoinnin henkiléstoryhmasta, jossa 29
henkil6a (38,7 %) ei vastannut kyselyyn. Vastaamatta jattaneiden henkildiden osalta huomionar-
voista on, ettd organisaation myynti ja markkinointiyksikon 75 tydntekijasta 17 tyontekijaa (22,7 %)
tydskentelee vaihtoautoliiketoiminnan parissa. Vaihtoautoliiketoiminnan piirissa tydskentelevista 17
henkildsta vain kolme on vastannut kyselyyn, muodostaen vastausprosentiksi 17,6 %. Alhaisen
vastausmaaran perusteella voidaan todeta, etteivat tutkimuksesta saadut tulokset edusta vaihtoau-

toliikketoiminnan parissa tyoskentelevien henkildiden nakemyksia.

Oletko tyoskennellyt organisaatiossa ennen |aajaa etatydaikaa?
Laajalla etatyoajalla viitataan tassa COVID-19 pandemian aloittamaan ajanjaksoon
(03/2020 lahtien).

Kuva 17. Vastausten jakautuminen laajan etatydn nakokulmasta.
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Kuva 17 havainnollistaa vastaajien jakautumista laajan etatydn ndkdkulmasta. 83 vastaajasta 39
henkil6a (48 %) on aloittanut tydskentelyn organisaatiossa laajan etatyon aikana. Laajalla etatyolla
tarkoitetaan tassa yhteydessa COVID-19 pandemian aloittamaa ajanjaksoa maaliskuusta 2020
lahtien. Ennen laajaa etatyota vastaajista on organisaatiossa tyoskennellyt 44 henkilda (52 %).
Vastausten tasainen jakauma edesauttaa analyysin tekemista naiden kahden tyontekijaryhman va-
lilla. Laajan etatybaikana aloittaneiden tydntekijdiden ja ennen laajaa etatydaikaa aloittaneiden
tyontekijoiden kokemusten vertailu on tutkimuksen paaasiallinen nakokulma.

5.1.1 Taustakysymykset

Taustakysymyksia oli kuusi. Taustakysymyksilla selvitettiin vastaajien ikda, sukupuolta, tydskente-
Iytiimia, paaasiallista tydskentelypaikkaa, tydskentelyaikaa organisaatiossa seka roolia, jossa hen-
kilo organisaatiossa tyoskentelee. Taustakysymyksien avulla pyrittiin kartoittamaan eroja eri henki-
I6storyhmien valilla. Taustakysymykset palvelevat paaasiallisesti tavoitetta tuottaa organisaation
johdolle tietoa yrityskulttuurin nykytilasta ja mahdollisista eroista eri henkilostoryhmien valilla. Taus-
takysymysten avulla tuotettuja henkiléstéryhmien valisia vertailuja ei ole esitelty tassa tydssa.

Vastaajien ikdjakauma

En halua kertoa
3
4%

n=83

Kuva 18. Vastaajien ikdjakauma.

Kuvasta 18 voi havaita, etta vastaajista 26 henkil6a (31 %) edustivat ikaluokkaa 36-40 vuotta. Or-
ganisaation henkildéston keskimaarainen ika on 38 vuotta, joten tdman kategorian nousu suurim-
maksi ikaluokaksi vastaajien keskuudessa on loogista. Vastaajista 20 henkil6a (24 %) edustivat
ikdluokkaa 41-45 vuotta ja 15 henkil6a (18 %) ikéluokkaa 31-35 vuotta. 10 vastaajaa (12 %)



45

edustivat ikaluokkaa 30 vuotta tai alle ja yhdeksan vastaajaa (11 %) edustivat ikaluokkaa 46 vuotta

tai enemman. Kolme vastaajaa (4 %) eivat halunneet kertoa omaa ikaansa.

Vastaajien sukupuolijakauma

En halua kertoa |
3

4 %

n=83

Kuva 19. Vastaajien sukupuolijakauma.

Kokonaisvastaajista (n=83) 56 henkilda (67 %) ilmoitti sukupuolekseen mies (kuva 19). 24 vastaa-
jaa (29 %) ilmoitti sukupuolekseen nainen ja kolme vastaajaa (4 %) ei halunnut kertoa omaa suku-
puoltaan. Vastaajien sukupuolijakauma on organisaatiota edustava. Kysely lahetettiin 124 henki-

I6lle, joista 88 henkilda (71 %) oli miehiad ja 36 henkilda (29 %) oli naisia.
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Vastaajat tiimeittain
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Kuva 20. Vastaajat tiimeittain.

Kuva 20 kuvastaa vastausmaaria tiimeittain. Tiimitasolla tarkasteltuna vastausmaarat ovat pienia,
jonka johdosta vastauksia on tulkittu suurempien henkiléstéryhmien kautta. Henkildstéryhmittely

kay ilmi kuvasta 21.

Myynti & markkinointi 46 Operaatiot 15 Johto
Myynnin johto & hinnoittelu 3 Operaatiot, johto ja tiiminvet&ja 3 Talous 12 4
KAM 1 5 Rahoitus 0 IT 3
KAM 2 7 Fleet koordinaattorit 1
NB 1 4 Realiscinti il
NB 2 4 Konekooerdinaattorit 1
NB 3 5 Huolto 2
Vaihtarit (johto, osto, autosihteerit) 1
Vaihtarit Espoo 1
Vaihtarit Vantaa 1
Konetiimi 5
HYA-tiimi 4
Yksityisleasing 4
Markkinointi 2
Osuus kokonaisvastaajista (n=83) 55 % |Osuus kokonaisvastaajista (n=8: 22 % |Osuus kokonaisvastaajista (n=83) 18 %  |Osuus kokonaisvastaajista (n=83) 5%

Kuva 21. Vastaukset henkildstoryhmittain.

Kokonaisvastaajista (n=83) 46 henkilda (55 %) kuului myynnin ja markkinoinnin henkilostéryh-
maan. Operaatioiden henkildstoryhmaa edustavia vastaajia oli 18 (22 %), talouden ja IT:n henki-
|6storyhmaa edustavia vastaajia 15 (18 %) ja johdon henkiléstoryhmaa edustavia vastaajia nelja (5
%).
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Vastaajien paaasiallinen tyoskentelypaikka

n=83

Kuva 22. Paaasiallinen tydskentelypaikka

Kokonaisvastaajista (n=83) 37 vastaajaa (45 %) kertoi paaasialliseksi tydoskentelypaikakseen koti-
konttorin (kuva 22). 32 vastaajaa (38 %) kertoi paaasialliseksi tydskentelypaikakseen Porvoossa
sijaitsevan toimipisteen, 11 vastaajaa (13 %) Espoossa sijaitsevan toimipisteen ja kolme vastaajaa

(4 %) Vantaalla sijaitsevan toimipisteen.
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Ty6skentelyaika organisaatiossa

g

Kuva 23. Vastaajien ty0skentelyaika organisaatiossa.

n=83

Kuva 23 kuvaa vastaajien tydskentelyaikaa organisaatiossa. Kokonaisvastaajista (n=83) 23 vas-
taajaa (28 %) kertoi tydskennelleensa organisaatiossa yhdesta kahteen vuotta. 21 vastaajaa (25
%) oli tydskennellyt organisaatiossa kolmesta viiteen vuotta. Yhteensa 39 vastaajaa (47 %) olivat
tyoskennelleet organisaatiossa joko alle vuoden, kuudesta kymmeneen vuotta tai yli kymmenen

vuotta.

Rooli organisaatiossa

Johtoryhma

4
5% ||||||

Kuva 24. Vastaajien rooli organisaatiossa.

n=83

Kokonaisvastaajista (n=83) 65 vastaajaa (78%) kertoi olevansa organisaation tydntekijoita (kuva
24). 14 vastaajaa (17 %) kertoivat olevansa tiiminvetdjia tai liiketoimintajohtajia ja nelja vastaajaa

(5 %) kertoi olevansa johtoryhman jasenia.
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5.1.2 Yrityskulttuurin kulmakivet

Tutkimuksen ensimmainen osio perustui Panu Luukan Yrityskulttuurin kulmakivet -malliin. Vastaa-
jia pyydettiin kertomaan nakemyksensa organisaation visiosta, missiosta, arvoista, DNA:sta seka

arvioimaan johdon ja oman lahiesihenkilon suhtautumista organisaation jaseniin.
Organisaation missio

Aineistosta nousi yhteensa 100 havaintoa (kuva 25). Havaintojen kokonaismaara (n=100) jakautui
tasaisesti laajan etatyon aikana aloittaneiden (49 % havainnoista) ja ennen laajaa etaty6ta aloitta-
neiden (51 % havainnoista) valilla. Kokonaisvastaajista (n=83) 11 vastaajaa (13,3 %) ei osannut

sanoa, mika organisaation missio on. Naista 11 vastaajasta viisi (45 %) oli aloittanut tydskentelyn

laajan etatyon aikana ja kuusi (55 %) oli aloittanut ennen laajaa etatydaikaa.

Missio
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Kuva 25. Organisaation missio.

Kuvasta 25 voi havaita, etta laajan etatyon aikana aloittaneiden vastaajien ja ennen laajaa etatyota
aloittaneiden vastaajien valilla ei ole huomattavissa merkittavia eroja. Molempien vastaajaryhmien
yleisin vastaus oli sujuvuus (55 % kaikista havainnoista). Sujuvuus korostuu enemman ennen laa-
jaa etatyota aloittaneiden vastaajien vastauksissa. Helppous ja kestavan kehityksen edistdminen

puolestaan korostuvat enemman laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien keskuudessa.

"Tarjota sujuvaa autoilua vastuullisesti ja ympéristoystévéllisesti.”



50

” Sujuva autoilu vastuullisella ja kestévéllé (vihreélld) tavalla.”
Organisaation visio

Aineistosta nousi yhteensa 109 havaintoa (kuva 26). Havaintojen kokonaismaara (n=109) jakautui
tasaisesti laajan etatyon aikana aloittaneiden (47,7 % havainnoista) ja ennen laajaa etatyota aloit-
taneiden (52,3 % havainnoista) valilla. Kokonaisvastaajista (n=83) 20 vastaajaa (24,1 %) ei osan-
nut sanoa, mika organisaation visio on. Vastaajista yhdeksan (45 %) oli aloittanut tydskentelyn laa-

jan etatyon aikana ja 11 (55 %) ennen laajaa etatyota.

Visio
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Kuva 26. Organisaation visio.

Vertaillessa vastauksia laajan etatyon aikana aloittaneiden ja ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden
valilld voidaan havaita joitakin eroja (kuva 26). Yleisin havainto sahkoautoilun edistaminen (20 %
kaikista havainnoista) jakautui tasaisesti kahden vertailtavan ryhman kesken. Kestavan kehitys ko-
rostuu selkeasti enemman laajan etatyon aikana aloittaneiden vastaajien vastauksissa. Sujuvuus
ja kansainvalistyminen puolestaan korostuvat enemman ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vas-

taajien vastauksissa.

“Kansainvélistyminen, toiminnan jatkuva kehittdminen,

vihreiden arvojen edistdminen mm. séhkbéautoilulla”

“Olla séhkoéautoilun edelldkavijéa ja kasvaa Suomessa entistd merkittdvadmmaksi toimijaksi.

Tulevina vuosina tulemme laajentamaan ulkomaisille markkinoille.”
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Organisaation arvot

Aineistosta nousi yhteensa 156 havaintoa. Havainnoista tarkasteltiin tarkemmin sellaisia havain-
toja, joiden lukumaara aineistossa oli yli nelja kappaletta. Tarkasteltavien havaintojen kokonais-
maaraksi muodostui 131 havaintoa, joka vastaa 84 % koko aineiston havainnoista. Tarkastelun ul-
kopuolelle jaaneet 25 havaintoa koostuivat sellaisista havaintoyksikoista, joita oli koko aineistosta
noussut joko yksi tai kaksi kappaletta. Laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien havaintoja
keraantyi yhteensa 70 yksikk6a (44,9 % kaikista havainnoista) ja naista tarkastelun piiriin nousi 64
yksikk6a (91,4 %). Ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien havaintoja keraantyi yhteensa 86
yksikk6a (55,1 % kaikista havainnoista) ja naista tarkastelun piiriin nousi 67 havaintoa (77,9 %).
Kokonaisvastaajista (n=83) 22 vastaajaa (27,7 %) ei osannut sanoa, mitka organisaation arvot
ovat. Naista vastaajista 11 (50 %) oli aloittanut tydskentelyn laajan etatyon aikana ja 11 (50 %) en-

nen laajaa etatyota.
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Kuva 27. Organisaation arvot.

Kuvasta 27 voi paatelld, etta havainnoissa ilmenee jonkin verran eroja tarkasteltavien ryhmien va-
lilld. Suurimman maaran havaintoja kerannyt arvo vastuullisuus painottuu enemman ennen laajaa
etaty6ta aloittaneiden tydntekijdiden vastausten havainnoissa. Vastaavasti myds arvo asiakaslah-
toisyys on selkeasi useammin ilmeneva havainto ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien

havainnoissa kuin laajan etatyon aikana aloittaneiden vastaajien havainnoissa. Arvo muiden huo-

mioon ottaminen puolestaan korostuu selkeasti laajan etatydn aikana aloittaneiden keskuudessa.

” Avoimuus, toisten kunnioittaminen ja ystévéllisyys.”
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” Toimimme vastuullisesti, ammattimaisesti ja asiakasléhtoisesti.

Ihmiset, vastuullisuus ja sujuva autoilu.”

” Avoimuus, tasapuolisuus, rehellisyys,

toisten huomioiminen ja tukeminen, vapaus, vastuullisuus.”

Organisaation DNA

Aineistosta nousi yhteensa 142 havaintoa. Havainnoista tarkasteltiin tarkemmin sellaisia havain-
toja, joiden kokonaishavaintomaara aineistossa oli yli nelja kappaletta. Tarkasteltavien havaintojen
kokonaismaaraksi muodostui 103 havaintoa, joka vastaa 72,5 % koko aineiston havainnoista. Tar-
kastelun ulkopuolelle jaaneet 39 havaintoa koostuivat sellaisista havaintoyksikdista, joita oli koko
aineistosta noussut joko kolme tai sitd vahemman kappaletta. Laajan etatydn aikana aloittaneiden
vastaajien havaintoja keraantyi yhteensa 52 yksikkda ja naista tarkastelun piiriin nousi 35 yksikk6a
(67,3 %). Ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien havaintoja keraantyi yhteensa 90 yksikkda
ja naista tarkastelun piiriin nousi 68 havaintoa (75,6 %). Kokonaisvastaajista (n=83) 26 vastaajaa
(31,3 %) ei osannut sanoa, mita termi "Organisaation-DNA” tarkoittaa. Naista vastaajista 18 (69,2

%) oli aloittanut tydskentelyn laajan etatyon aikana ja kahdeksan (30,8 %) ennen laajaa etatyota.

Organisaation DNA
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Kuva 28. Organisaation DNA.

Suurimmat havaintoyksikot yhteiséllisyys (n=40), ilo (n=22) seka korkea tyémoraali (n=18) edusta-
vat 77,7 % kaikista tarkastelun piirissa olevista havainnoista ja 56 % kaikista havainnoista (kuva

28). Tarkastellessa havaintoja laajan etatydnaikana aloittaneiden ja ennen laajaa etaty6ta
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aloittaneiden vastaajien valilla on huomattavissa, etta havainnot painottuvat naiden kolmen katego-

rian osalta enemman ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien tuottamiin havaintoihin.
” Yrittdjdhenkinen asenne tyéntekemiseen. Tehdéaéan toité tosissaan, mutta ei vakavasti.”
” Ollaan samanhenkisié ja erittéin tybmotivoituneita.”

” Organisaation DNA:ssa kumpuaa "yrittdjdhenkisyys", sekéa tekemisen meininki ilon kautta.”

Organisaation ihmiskasitys

Miten koet johdon (johtoryhméan) suhtautuvan organisaation henkilGkuntaan?

1
1%

= Koen, etta johto lucttaa tyontekijdihin
ja heidan arvostelukykyynsa.

» Koen, ettd johdosta 16ytyy molempia
plirteita.

Koen, etta johto el taysin luota
tyontekajoihin ja kokee tarvetta
kontrolloida tekemista.

n=83

Kuva 29. Johdon suhtautuminen organisaation henkilékuntaan, kaikki vastaajat.

Kysyttdessa, miten organisaation jasenet kokivat johdon suhtautuvan organisaation henkildkun-
taan kokonaisvastaajien (n=83) vastaukset jakautuivat seuraavasti: 52 vastaajaa (63 %) koki, etta
johto luottaa tyontekijoihin ja heidan arvostelukykyynsa. Vain yksi vastaaja (1 %) koki, etta johto ei
taysin luota tydntekijoihin ja kokee tarvetta kontrolloida tekemista. 30 vastaajaa (36 %) koki, etta

johdosta I6ytyy molempia edella mainittuja piirteita. Vastausten jakautumista on havainnollistettu

kuvassa 29.
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Miten koet johdon (johtoryhmé&n) suhtautuvan organisaation henkilkuntaan?

1
2%

= Koen, etta johto luottaa tyontekijoihin
ja heidan arvostelukykyynsa

= Koen, eita johdosta lbytyy molempia
piirteita.
Koen, etta johio ei taysin uoia
tyontekijdihin ja kokee tarvetla

27 kontrollcida tekemista
69 %

Laajan etatydn aikana aloittaneet Ennen laajaa etaty6ta aloittaneet
n=39 n=44

Kuva 30. Johdon suhtautuminen organisaation henkilékuntaan, eri vastaajaryhmat.

Tarkasteltaessa tuloksia laajan etatyonaika aloittaneiden ja ennen laajaa etatyota aloittaneiden
vastaajien valilla, on havaittavissa pienia eroja (kuva 30). Laajan etatyon aikana aloittaneista vas-
taajista 27 (69 %) koki, etta johto luottaa tydntekijdihin ja heidan arvostelukykyynsa. Yksikaan vas-
taaja, joka on aloittanut tydskentelyn organisaatiossa laajan etatydn aikana, ei kokenut, etta johto
ei luottaisi tyontekijoihin. 12 vastaajaa (31 %) koki, etté johdosta 16ytyy molempia piirteita.

Ennen laajaa etaty6ta organisaatiossa aloittaneista vastaajista 25 (57 %) koki johdon luottavan
tyontekijoihin. Yksi vastaaja (2 %) koki, ettd johto ei luota tyontekijdihin ja 18 vastaajaa (41 %) koki,
ettd johdosta I6ytyy molempia piirteitd. Kokemus johdon luottamuksesta on suurempi laajan etaty6-
aikana aloittaneiden keskuudessa.
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Miten koet oman ldhimman esihenkildsi suhtautuvan organisaation
henkilokuntaan?

3%

» Koen, eftd esihenkildni luotiaa
tyontekijoihin ja heidan
arvostelukykyynsa.

» Koen, etta esihenkilostani loytyy
molempia piirteita tilanteesta
mppuen.

Koen, etta esihenkiloni el taysin luota
tydntekijoihin ja kokee tarvetia
kontrolloida tekemista.

n=83

Kuva 32. Esihenkilén suhtautuminen organisaation henkilékuntaan, kaikki vastaajat.

Kysyttdessa, miten organisaation jasenet kokivat oman esihenkilénsa suhtautuvan organisaation
henkilokuntaan kokonaisvastaajien (n=83) vastaukset jakautuivat seuraavasti: 72 vastaajaa (87 %)
koki, etta heidan esihenkildénsa luottaa tydntekijdihin ja heidan arvostelukykyynsa (kuva 32). Kolme
vastaaja (3 %) koki, ettd heidan esihenkildnsa ei taysin luota tydntekijoihin ja kokee tarvetta kont-
rolloida tekemista. Kahdeksan vastaajaa (10 %) koki, ettd heidan esihenkildstaan I16ytyy molempia

edella mainittuja piirteita.
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Miten koet oman Idhimman esihenkilési suhtautuvan organisaation
henkilékuntaan?

= Koen, efta esihenkiloni luottaa
tyontekgomin ja heidan
arvostelukykyynsa

= Koen, etta esihenkilostani lavtyy
molempia piirteita tianteesta
fippuen

Koen, etta esihenkiloni ei taysin luota

tyontekidiin ja kokee tarvetta
kontrolloida tekemista.

Laajan etdtytn aikana aloittaneet Ennen laajaa etatydta aloittaneet
n=39 n=44

Kuva 33. Esihenkilon suhtautuminen organisaation henkilokuntaan, eri vastaajaryhmat.

Tarkasteltaessa tuloksia laajan etatyonaika aloittaneiden ja ennen laajaa etatyota aloittaneiden
vastaajien valilla, ei vastaajaryhmien valilla ole havaittavissa mainittavia eroja (kuva 33). Laajan
etatyon aikana aloittaneista vastaajista 33 (85 %) koki, ettéd heidan esihenkilénsa luottaa tyonteki-
j6ihin ja heidan arvostelukykyynsa. Ennen laajaa etaty6ta aloittaneista vastaajista 39 (89 %) koki
samoin. Laajan etatyon aikana aloittaneista vastaajista kaksi (5 %) koki, ettei heidan esihenkilénsa
luota tyontekijoihin ja kokee tarvetta kontrolloida tekemista. Ennen laajaa etaty6ta aloittaneista vas-
taajista nain koki yksi vastaaja (2 %). Laajan etatyon aikana aloittaneista vastaajista nelja (10 %)
koki, ettd heidan esihenkildstaan I6ytyy molempia piirteitd, ennen laajaa etatyota aloittaneista vas-

taajista nain koki nelja vastaajaa (9 %).
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5.1.3 Etatyo ja yhteisollisyys

Kyselyn kolmannessa osiossa tutkittiin etatydn vaikutusta yhteisoéllisyyden kokemukseen ja sosiaa-
listen kontaktien laatuun. Vastaaijilta kysyttiin kaksi taustakysymysta, jonka lisaksi heita pyydettiin
ottamaan kantaa 17 eri vaittamaan.

Taustakysymysten avulla kartoitettiin kuinka usein vastaajat etatyota tekevat seka ovatko he tyos-
kennelleet organisaatiossa ennen laajaa etatydaikaa.

Vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa 17 eri vaittamaan Likertin asteikolla 1-7 (1=taysin eri mielta,
7=taysin samaa mielta). Vaittamat perustuivat Social Connectedness: Concept and measurement -
tutkimuksen avulla kehitettyihin yhteiséllisyyden ja sosiaalisten kontaktien mittaustapaan (Van Bel
ym. 2009). Vastaajat tayttivat mittaristosta spesifin yhteyden (Spesific Connectedness) osion, jossa
muuttuja X oli korvattu termilla "tyokaveri”.

Keskimaaraiset etatydpaivat viikkossa

2 paivaa viikossa

7%

n=83

Kuva 34. Keskimaaraiset etatydpaivat viikossa.

Kuvasta 34 voi nahda, ettd kokonaisvastaajista (n=83) 18 (22 %) kertoi tyoskentelevansa etana
keskimaarin viitena paivana viikossa. Keskimaarin neljana paivana viikossa etana tytskentelee 15
vastaajaa (18 %) ja kolmena paivana viikossa 16 vastaajaa (19 %). Kahtena paivana viikossa
etana tydskentelevia vastaajia oli kuusi (7 %) ja yhtena paiva viikossa etana tydskentelevia vastaa-

jia 13 (16 %). 15 vastaajaa (18 %) kertoi tyoskentelevansa etana harvemmin kuin kerran viikossa.



58

TyGskentely organisaatiossa ennen COVID-19 pandemiaa

n=83

Kuva 35. Tyoskentely organisaatiossa ennen COVID-19 pandemiaa.

Kuten kuvasta 35 voi nahda, kokonaisvastaajista (n=83) 44 vastaajaa (53 %) on tydskennellyt or-
ganisaatiossa ennen laajaa etatydaikaa (kuva 35). 39 vastaajaa (47 %) on aloittanut tyéskentelyn
organisaatiossa laajan etatyon aikana. Laajalla etatydajalla viitataan tassa COVID-19 pandemian
aloittamaan ajanjaksoon, joka alkoi maaliskuussa 2020.

Ihmissuhteiden tarkeys

Keskiarvojen varikoodit | INEEEREETE] 2.72<x<358 358<x<444 444<x<5305305%<6,16

MEAN STDEV 1 2 3 4 5 6 7

Ihmissuhteiden térkeys, kaikki vastaajat (n=83)

1. Vaikka emme pitdisi sd&nndllisesti yhteyttd, tunnen yhteenkuuluvuutta tySkavereideni kanssa 6,02 0,93 0,0 % 0,0 % 36% 24% 133% 494% 313%

2. Vaikka emme olisi toi: seurassa (fyysisesti), tunnen yhteenkuuluvuutta tyékavereideni kanssa 6,00 0,94 0,0 % 0,0 % 36 % 36% 120% 506% 301%

3. Ajattelen tydkavereitani usein 561 112 0,0 % 1.2 % 3,6 % 84% 301% 325% 241%
Ihmissuhteiden térkeys, laajan etatyon aikana aloittaneet (n=39

1. Vaikka emme pitdisi sdénndllisesti yhteyttd, tunnen yhteenkuuluvuutta tyékavereideni kanssa. 6,05 0,90 0.0 % 0.0 % 26% 26% 154% 462% 333%

2. Valkka emme olisi toi: seurassa (fyysisesti), tunnen yhteenkuuluvuutta tyékavereideni kanssa. 592 1,08 0.0% 00% 51% 51% 128% 462% 308%

3. Ajattelen tyékavereitani usein. 5:31 1.31 0.0 % 26 % 77% 128% 282% 256% 231%
Ihmissuhteiden térkeys, ennen laajaa etéty§té aloittaneet (n=44

1. Vaikka emme pitdisi sdénndllisesti yhteyttd, tunnen yhteenkuuluvuutta tyékavereideni kanssa 6,00 0,95 0,0 % 0,0 % 45 % 23% 114% 523% 295%

2. Vaikka emme olisi toi: seurassa (fyysisesti), tunnen yhteenkuuluvuutta tyékavereideni kanssa 607 084 0.0% 00% 23% 23% 114% 545% 295%

3. Ajattelen tydkavereitani usein 5,88 0,85 0,0 % 0,0 % 0,0 % 45% 318% 3B86% 250%

Taysin eri mielta Eri mietta Joksegnkm er Ener eera Jokseenkin Samaa mielta Taysm_ samaa
miefta samaa mielta  samaa mielta mielta

Taulukko 1. Ihmissuhteiden tarkeys. Keskiarvo, keskihajonta ja vastausten prosenttijakauma vas-

taajaryhmittain.

Kokonaisvastauksia tarkasteltaessa (taulukko 1) voi havaita, ettéd noin puolet vastaajista kokee ole-
vansa samaa mieltd osion ensimmaisen ja toisen vaittdaman kanssa. Kolmannen vaittdman osalta
hajontaa vastauksissa on havaittavissa enemman. Tarkasteltaessa vastauksia laajan etatyon ai-
kana aloittaneiden vastaajien ja ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien valilla, ei tuloksista

nouse esiin merkittavia eroja. Toisen ja kolmannen vaittdman osalta on havaittavissa hieman
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suurempaa keskihajontaa laajan etatydnaikana aloittaneiden vastaajien vastauksissa verrattuna

ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien vastauksiin verrattuna.

Yhteyden laatu

MEAN STDEV 1 2 3 4 5 6 7
Yhteyden laatu, kaikki vastaajat (n=83)

2. Minusta tuntuu, etteivét tyékaverini ymmarré minua. 1,18 482% 313% 84% 84 % 1.2 % 24 % 00%

1. En ole tyytyvéinen yhteydenpitoon tyékavereideni kanssa. . 131 [337% 398% 84% 72% 96% 12% 00%

3. Yhteydenpito tyékavereideni kanssa tuntuu pinnalliselta 1.27 46% 337% 72% 6.0% 72% 12% 0.0%

Yhteyden laatu, laajan etédtyén aikana aloittaneet (n=39)

2. Minusta tuntuu, etteivét tyékaverini ymmarrd minua. 1.26 436% 308% 103% 103% 26% 26% 0.0%

1. En ole tyytyvainen yhteydenpitoon tykaversideni kanssa - 117 385% 333% 128% 103% 51% 00% 00%

3. Yhteydenpito tyékavereideni kanssa tuntuu pinnalliselta 1,45 436% 282% T7% 77% 103% 26% 0,0%

Yhteyden laatu, ennen laajaa etéty6td aloittaneet (n=44

1. En ole tyytyvéinen yhteydenpitoon tyékavereideni kanssa 1,41 295% 455% 45% 45% | 136% 23% 0.0 %
2. Minusta tuntuu, etteivat tyékaverini ymmarrd minua. 1,08 523% 318% 68% 6.8 % 0.0 % 23% 0.0 %

3. Yhteydenpito tyékavereideni kanssa tuntuu pinnalliselta. 1.04 455% 386% 68% 45% 4.5 % 0.0% 0.0%

Jokseenkin eri En eri enka Jokseenkin Samaa mielts Taysin samaa

Taysin eri mieltd  Eri mielta
mielta samaa mieltd  samaa mielta mielta

Keskiarvojen virikoodit [ EIERIEEEREaTE] 2.72<x <368 358<x<444 444<x<530(5305x<616

Taulukko 2. Yhteyden laatu. Keskiarvo, keskihajonta ja vastausten prosenttijakauma vastaajaryh-

mittain.

Taulukosta 2 voi nahda, ettd kokonaisvastauksia tarkasteltaessa on havaittavissa, etta kaikkien
kolmen vaittdman osalta vastaukset painottuvat vahvasti eri mielta ja taysin eri mielta -kategorioi-
hin. Vastauksissa on myds havaittavissa jonkin verran hajontaa. Ensimmaisen vaittaman osalta
laajan etatyon aikana aloittaneiden vastauksissa on havaittavissa vahemman hajontaa kuin ennen
laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien keskuudessa. Ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaa-
jien vastauksista 15,9 % painottuvat kategorioihin jokseenkin samaa mielta ja samaa mielta, laajan
etatydn aikana aloittaneiden vastaajien osalta vastaava luku on 5,1 %. Toisen ja kolmannen vaitta-
man osalta laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien vastauksissa on havaittavissa enemman
hajontaa kuin ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien vastauksissa. Ennen laajaa etatyota
aloittaneista vastaajista 52,3 % koki olevansa taysin eri mielta vaittdmasta "Minusta tuntuu, etteivat

tyokaverini ymmarra minua.”
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Jaettu ymmarrys

MEAN STDEV 1 2 3 4 5 6 7

Jaettu ymmaérrys, kaikki vastaajat (n=83)

1. Minusta tuntuu, etté tyékaverini jakavat mielenkiinnon kohteeni ja ideani 540 1,01 0,0 % 1.2% 3.6% 108% 325% 422% 96 %

2. Minusta tuntuu, ettd minulla on paljon yhteisté tydkavereideni kanssa 5,40 1,03 0.0 % 24% 24% 84% 373% 386% 108%

3. Minusta tuntuu, ettd olen tytkavereideni kanssa samalla aaltopituudella L] 0,92 0,0 % 0,0 % 24 % 4.8 % 289% 434% 205%
Jaettu ymmaérrys, laajan etéty6n aikana aloittaneet (n=39)

1. Minusta tuntuu, etté tyékaverini jakavat mielenkiinnon kohteeni ja ideani 5,31 1,09 0,0 % 0,0 % 77% 128% 333% 333% 128%

2. Minusta tuntuu, ettd minulla on paljon yhteisté tydkavereideni kanssa 546 0,98 0,0 % 0,0 % 51% 7.7% 359% 385% 128%

3. Minusta tuntuu, ettd olen tytkavereideni kanssa samalla aaltopituudella 585 0,96 0,0 % 0,0 % 26% 51% 256% 410% 256%
Jaettu ymmérrys, ennen laajaa etéity6té aloittaneet (n=44)

1. Minusta tuntuu, etté tyékaverini jakavat mielenkiinnon kohteeni ja ideani 547 0,92 0,0 % 23% 0,0 % 91% 318% 50,0% 6.8 %

2. Minusta tuntuu, ettd minulla on paljon yhteisté tydkavereideni kanssa 535 1,08 0,0 % 45% 0,0 % 91% 386% 386% 91%

3. Minusta tuntuu, ettd olen tytkavereideni kanssa samalla aaltopituudella 61 0,87 0,0 % 0,0 % 23% 45% 318% 455% 159%

Tk eiiffics  Erimisia Jokseenkin eri En eri enka Jokseenkin SR s Taysin samaa
2 mielta samaa mielta  samaa mielta mielta
Keskiarvojen varikoodit [ IIINISEEREET2] 2.72<x<3,58 358<x<444 444<x<530530<x<6,16

Taulukko 3. Jaettu ymmarrys. Keskiarvo, keskihajonta ja vastausten prosenttijakauma vastaajaryh-

mittain.

Kokonaisvastauksia tarkasteltaessa voi todeta, ettd suurin osa vastaajista koki olevansa jokseen-
kin samaa mielta tai samaa mielta kaikista kolmesta vaittamasta (taulukko 3). Laajan etatyon ai-
kana aloittaneiden vastaajien ja ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien vastauksissa ei ole

havaittavissa merkittavia eroja minkaan vaittdaman osalta.

Yhteiset kokemukset

MEAN STDEV 1 2 3 4 5 6 7
Yhteiset kokemukset, kaikki vastaajat (n=83
1. Uskon usein tietdvani, milté tydkavereistani tuntuu 536 1,00 00 % 12% 36% 108% 361% 386% 96%
2. Uskon usein tietdvéni, mité tykaverini ajattelevat. 512 1,00 0,0 % 1,2 % 4.8 % 169% 410% 301% 60%
3. Minusta tuntuu, etté tydkaverini usein tietdvéat mité itse ajattelen. 4,77 127 00 % 48% 133% 217% 253% 301% 48%
4. Aistin, ettd tydkaverini usein tietavat miltd minusta tuntuu 4,88 139 00 % 48% 157% 169% 229% 289% 108%
Yhteiset kokemukset, laajan etétyon aikana aloittaneet (n=39)
1. Uskon usein tietévani, milté tydkavereistani tuntuu 531 0,99 0,0 % 0,0 % 51% 103% 462% 256% 128%
2. Uskon usein tietdvéni, mité tydkaverini ajattelevat. 5,10 0,96 0,0 % 0,0 % 51% 179% 462% 231% 17%
3. Minusta tuntuu, etté tydkaverini usein tietdvat mité itse ajattelen. 4,56 128 00% 51% 178% 231% 282% 205% 51%
4. Aistin, ettd tyékaverini usein tietdvét miltd minusta tuntuu 4,867 147 0,0 % 51% 231% 179% 205% 205% 128%
Yhteiset kokemukset, ennen laajaa etéatyotd aloittaneet (n=44)
1. Uskon usein tietévani, milta tydkavereistani tuntuu 542 1,01 0,0 % 2.3 % 2.3 % 114% 273% 500% 68%
2. Uskon usein tietdvéni, mité tydkaverini ajattelevat. 514 1,04 0,0 % 23 % 45% 159% 364% 364% 45%
3. Minusta tuntuu, etté tydkaverini usein tietdvat mité itse ajattelen. 4,98 1.24 00% 45% 91% 205% 227% 386% 45%
4. Aistin, ettd tyékaverini usein tietdvét miltd minusta tuntuu 5,09 1,29 0,0 % 45 % 9.1 % 159% 250% 364% 91%
Taysinerimieta  Eri mietta Jokseenkin eri Eneri eqka Jokseenkin Samaa miielts Taysln_ samaa
mielta samaa miefta  samaa mielta mielta
Keskiarvojen varikoodit | IERITEEERE0T2) 2.72<x <358 358<x<444 444<x<530 5305x<6,16

Taulukko 4. Yhteiset kokemukset. Keskiarvo, keskihajonta ja vastausten prosenttijakauma vastaa-

jaryhmittain.

Tarkasteltaessa kokonaisvastauksia seka vertailtavien vastaajaryhmien vastauksia voidaan ha-
vaita, ettd vastaukset ovat hyvin yhtenevaiset jokaisen vaittdman osalta eika vastaajaryhmien va-

lilla juuri ole eroja (taulukko 4). Vastaajat kokivat olevansa samaa mieltd ensimmaisesta



61

vaittamasta "Uskon usein tietavani, milta tyokavereistani tuntuu”. Muiden vaittamien osalta vastaa-

jat kokivat pddsaantoisesti olevansa jokseenkin samaan mieltd vaittdmien kanssa.

Laheisyyden taso

MEAN STDEV 1 2 3 4 5 6 7

Léheisyyden taso, kaikki vastaajat (n=83)

1. Koen, etté voin keskustella tyokavereideni kanssa misté vain 5,69 1,05 0,0 % 1.2% 4.8 % 2.4 % 277% 43,4% 205%

2. Tunnen, etté vucrovaikutukseni tyékavereideni kanssa toimii hyvin. 6,02 0.85 00% 00% 12% 24% 205% 446% 313%

3. Verrattuna muihin ihmissuhteisiisi, kuinka l&heinen olet tyékavereidesi kanssa? 477 1.24 0.0% 6.0 % 72% 241% 373% 169% 84%

4. Verrattuna siihen, mité tied&t muiden suhteista omiin tydkavereihinsa, kuinka |I&heinen olet tydkavereidesi kanssa? 4,88 1,37 12% 6,0 % 72% 205% 301% 241% 10,8%
Léheisyyden taso, laajan etaty6n aikana aloittaneet (n=39

1. Koen, ettd voin keskustella tySkavereideni kanssa mista vain. 574 0,98 0.0 % 0.0 % 51 % 26% 256% 462% 205%

2. Tunnen, etté vueorovaikutukseni tyékavereideni kanssa toimii hyvin. 6.08 0.80 0.0% 0.0% 0.0 % 26% 205% 436% 333%

3. Verrattuna muihin ihmissuhteisiisi, kuinka l&heinen olet tydkavereidesi kanssa? 433 1,26 00% 128% 103% 282% 333% 128% 26%

4. Verrattuna siihen, mité tied&t muiden suhteista omiin tydkavereihinsa, kuinka I&heinen olet tySkavereidesi kanssa? 4,36 1,29 00% 128% 103% 256% 333% 154% 26%
Léheisyyden taso, ennen laajaa etaty6ta aloittaneet (n=44

1. Koen, ettd voin keskustella tySkavereideni kanssa misté vain 5,65 111 0,0 % 23% 4.5 % 23% 295% 409% 205%

2. Tunnen, etté vucrovaikutukseni tyékavereideni kanssa toimii hyvin. 6,00 0,89 00% 00% 23% 23% 205% 455% 295%

3. Verrattuna muihin inmissuhteisiisi, kuinka l&aheinen olet tyGkavereidesi kanssa? 521 1,08 00% 00% 45% 205% 409% 205% 136%

4. Verrattuna siihen, mita tied&t muiden suhteista omiin tydkavereihinsa, kuinka |&heinen olet tydkavereidesi kanssa? 540 1,28 23% 0.0% 45% 159% 273% 318% 182%

Taysineri mielkta  Eri mielta Jokseenkin eri En eri enka Jokseenkin it s Taysin samaa
miefta samaa mielta  samaa mielta mielta
Keskiarvojen virikoodit [N IMEMINE0=RS272) 272<x <358 358<x<444 4,44<x<530/5305x<6,16
En ollenkaan En Isheinen Jokseenkin  Kokemuksenion  Jokseenkin Laheinen Hyvin laheinen
laheinen laheinen neutraali laheinen

Taulukko 5. Laheisyyden taso. Keskiarvo, keskihajonta ja vastausten prosenttijakauma vastaaja-

ryhmittain.

Viidennen osion vaittdmat arvioitiin kahdella hieman toisistaan poikkeavilla asteikoilla. Ensimmai-
nen ja toinen vaittama arvioitiin asteikolla 1-7, jossa 1=taysin eri mielta ja 7=taysin samaa mielta.
Kolmas ja neljas vaittama arvioitiin asteikolla 1-7, jossa 1=en ollenkaan Iaheinen ja 7=hyvin lahei-
nen (taulukko 5).

Kokonaisvastauksia tarkasteltaessa voidaan havaita vastaajien olevan samaa mieltd kahdesta en-
simmaisesta vaittamasta ja jokseenkin samaa mielta kolmannesta ja neljannesta vaittamasta. Tar-
kasteltaessa vastauksia eri vastaajaryhmien valilla on kuitenkin havaittavissa eroja. Ensimmaisen
ja toisen vaittdman osalta laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien keskiarvo on hieman en-
nen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien keskiarvoa korkeampi. Kolmannen ja neljannen vaitta-
man osalta erot ovat viela selkedammat. Ennen laajaa etatyota aloittaneet vastaajat kokivat suh-
teensa tyOkavereihin olevan jokseenkin laheinen tai Iaheinen, laajan etatyon aikana aloittaneet

puolestaan kokivat suhteen tydkavereihinsa olevan neutraali.
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5.1.4 Culture Alignment Framework ja avoimet vastaukset

Kyselyn neljannessa osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan seka organisaation kokonaiskulttuuria
ettd oman tydskentelytiminsa kulttuuria kayttden Culture Alignment Framework -mallia. Vastaajia
pyydettiin jarjestdmaan kahdeksan eri yrityskulttuurivaittdmaa jarjestykseen sen mukaan, mika
heista parhaiten ja huonoiten kuvasi organisaation seka vastaajan oman tiimin kulttuuria. Tiimien

kulttuuria kartoitettiin toimeksiantajan toiveesta eika tiimikohtaisia tuloksia ole esitelty tasta tyossa.
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Kuva 36. Yrityskulttuuri organisaatiotasolla. Parhaimmin sopiva vaittama.

Organisaatiotasolla yli puolet, 54,2 % vastaajista (n=83), koki valittdvan kulttuurin kuvaavan parhai-
ten organisaation nykykulttuuria (kuva 36). Laajan etatyon aikana aloittaneiden vastaajien (n=39)
keskuudessa valittavan kulttuurin koki parhaimmin sopivaksi kuvaukseksi 61,5 % vastaajista, en-
nen laajaa etatyota aloittaneista vastaajista (n=44) puolestaan 47,7 %. Oppimisen kulttuurin Koki
parhaimmin sopivaksi kuvaukseksi 18,1 % kokonaisvastaajista. Laajan etatyonaikana aloittaneista
vastaajista vain nelja vastaajaa (10,6 %) koki oppivan kulttuurin kuvaavan organisaation nykykult-

tuuria, ennen laajaa etatyota aloittaneista vastaajista puolestaan 11 vastaajaa (25 %).
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Kuva 37. Yrityskulttuuri. Culture Alignment Framework -malli.

Vastaukset sijoitettiin Culture Alignment Framework -mallin mukaiseen viitekehykseen (kuva 37),

jonka avulla voidaan tulkita vallitsevan kulttuurityypin lisdksi organisaation sijoittumista joustavuus-

vakaus seka riippumattomuus-riippuvuus -akseleilla. Riippumattomuus-riippuvuus -akseli kuvaa

organisaation jasenten valistd vuorovaikutusta. Riippumattomuuteen painottuvat kulttuurit korosta-

vat itsenaisyytta, riippuvaisuuteen painottuvat kulttuurit puolestaan yhteisdllisyytta. Joustavuus-va-

kaus -akseli kuvaa organisaation suhdetta muutokseen. Joustavuuteen painottuvat kulttuurit koros-

tavat tyypillisesti innovaatioita ja ovat tulevaisuusorientoituneita. Vakauteen painottuvat kulttuurit
korostavat sdantdjen noudattamisen tarkeytta ja tehokkuutta. (Luukka 2019, 429-430).
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Avoimet vastaukset: Kulttuurin hyvat piirteet

Aineistosta nousi yhteensa 107 havaintoa. Havainnoista tarkasteltiin tarkemmin sellaisia havain-
toja, joiden lukumaara aineistossa oli kolme kappaletta tai enemman. Tarkasteltavien havaintojen
kokonaismaaraksi muodostui 86 havaintoa, joka vastaa 80 % koko aineiston havainnoista. Tarkas-
telun ulkopuolelle jaaneet 21 havaintoa koostuivat sellaisista havaintoyksikoista, joita oli koko ai-
neistosta noussut joko yksi tai kaksi kappaletta. Laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien ha-
vaintoja keraantyi yhteensa 45 yksikkda (42 % kaikista havainnoista) ja naista tarkastelun piiriin
nousi 39 yksikkda (87 %). Ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien havaintoja keraantyi yh-
teensa 62 yksikkda (58 % kaikista havainnoista) ja naista tarkastelun piiriin nousi 47 havaintoa (76
%). Kokonaisvastaajista (n=83) 38 vastaajaa (46 %) ei vastannut kysymykseen. Naista vastaajista

19 (50 %) oli aloittanut tydskentelyn laajan etatydn aikana ja 19 (50 %) ennen laajaa etatyota.
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Kuva 38. Kulttuurin hyvat piirteet.

Tarkastellessa havaintoja eri vastaajaryhmien valilla, on havaittavissa pienia eroja (kuva 38). Tar-
kasteluun nousseista havainnoista nelja suurimman maaran havaintoja kerannytta teemaa yhtei-
sollisyys (n=29), ilo (n=14), valittdminen (n=10) seka innovatiivisuus (n=9) korostuvat hieman
enemman ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien keskuudessa. Viidenneksi suurin teema
aitous (n=7) puolestaan korostui enemman laajan etatyon aikana aloittaneiden vastaajien keskuu-

dessa.

” Huumorintaju, Piddmme toisistamme huolta ja vélitetdén. Ratkaistaan yhdessé ja aina saa apua.”
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” Hyvé yhteishenki ja auttavaisuus, osastosta rijppumatta kaikki auttavat toisiaan. Sama (luulta-

vasti) pétee talon ulkopuolisiin tahoihin, autamme asiakkaitamme, toimittajia jne. samalla ilolla.”

” Mahtava tybyhteisé! Kaikki ovat valmiita tarvittaessa auttamaan ja apua kehtaa pyytaa.
Johtoa on helppo ldhestya. Saa vastuuta ja luottamusta - ainakin miné koen,

ettd minuun luotetaan ja se on erittdin tdrke&é minulle.”

Avoimet vastaukset: Kulttuurin huonot piirteet

Aineistosta nousi yhteensa 41 havaintoa. Havaintojen rajallinen maara mahdollisti kaikkien havain-
tojen nostamisen tarkastelun piiriin. Laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien havaintoja ke-
raantyi yhteensa 14 yksikkda (34 % kaikista havainnoista). Ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden
vastaajien havaintoja keraantyi yhteensa 27 yksikkda (66 % kaikista havainnoista). Kokonaisvas-
taajista (n=83) 54 vastaajaa (65 %) ei vastannut kysymykseen. Naista vastaajista 28 (52 %) oli

aloittanut tydskentelyn laajan etatydn aikana ja 26 (48 %) ennen laajaa etatyota.
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Kuva 39. Kulttuurin huonot piirteet.

Kuten kuvasta 39 nakee, suurin havaintoyksikké oman edun ajaminen nousi havainnoissa esiin 10

kertaa (24 % kokonaishavainnoista). Havainnot jakautuivat tasaisesti laajan etatyon aikana
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aloittaneiden vastaajien seka ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien kesken, molemmista
tarkasteluryhmista havainto nousi esiin viisi kertaa. Vastaava ilmio on havaittavissa piirteiden kun-
nioituksen puute muita kohtaan seka suunnitelmallisuuden puute osalta, ndissakin havainnoissa
tarkastelun piirissa olevat vastaajaryhmat nostivat piirteet esiin yhtd monta kertaa. Kaverisuhteiden
luoma epéatasa-arvo puolestaan korostuu enemman ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden keskuu-

dessa.
“Vélilld nopeus voi olla haitallistakin. Fokus tulisi pysyé vaikka innostutaan helposti.”

” Etté katsotaan omaan napaan, eika mietitéa firman parasta.

Ei tehdéa asioita ohjeistuksien mukaan, vaan sooloillaan.”

"Melkein aina palkataan jonkun kaveri.”

5.2 Johtoryhman haastattelu

Johtoryhman haastattelun tarkoituksena oli selvittda johdon nakemyksia asioista, jotka kyselytutki-
muksen vastauksien taustalla vaikuttavat. Haastatteluaineistosta nousi esiin kaksi eri paateemaa.
Nama teemat ovat organisaation johdossa ja toimintamalleissa tapahtuneet muutokset seka arvo-

tydskentely organisaatiossa.
5.2.1 Muutokset organisaation johdossa ja toimintamalleissa

Organisaation johto on vaihtunut syyskuussa 2019 ja uuden johdon my6éta organisaation tyésken-
tely- ja toimintamalleissa on tehty muutoksia. Tamanhetkisessa johtoryhmassa on mukana vain

kaksi henkil6a, jotka ovat olleet mukana johtoryhmatydskentelyssa ennen naitd muutoksia.

Kyselytutkimuksen tuloksia tarkasteltiin organisaatiotasolla, jonka lisdksi kahden tarkastelussa ole-
van vastaajaryhman vastauksia vertailtiin toisiinsa. Haastattelussa nousi toistuvasti esiin organi-

saation johdossa ja toimintamalleissa tapahtuneet muutokset.

“Ennen nyKkyjohtoa ei puhuttu skaalautuvuudesta tai prosesseista,

tehtiin vahemman suunnitellusti asioita.”

“Uuden johdon myétéa on tapahtunut paljon ja ennen laajaa etétyoté aloittaneet ovat
olleet ndkeméssé ja kokemassa muutokset.

Ne henkil6t, jotka ovat aloittaneet laajan etétydn aikana, kokevat nykytilanteen vakiona.”
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Organisaation johdossa ja sita kautta tydskentely- ja toimintamalleissa tapahtuneet muutokset nou-
sivat keskusteluun neljassa eri tilanteessa, keskustellessa visiosta, arvoista, organisaation ihmis-

kasityksesta sekd nykykulttuurin huonoista piirteista.

Kyselytutkimukseen vastanneet organisaation jasenet maarittelivat organisaation vision rakentuvan
sahkdautoilun edistamisestd, kestavasta kehityksesta, sujuvuudesta, kansainvalistymisesta seka
markkinajohtajuudesta. Organisaation johto koki mainittujen elementtien edustavan organisaation
lyhyen tahtaimen paamaaria, ei visiota siita mika organisaation tavoitesuunta ja pitkan tahtaimen
paamaara on. Johto koki vastausten ndkdkulman kuitenkin loogisena, silla organisaatiossa on
viestitty muutoksista hyvin kaytannonlaheisesti ja konkreettisesti eika esimerkiksi pidemman aika-

valin strategian kautta peilaten.

"Nékbkulma on se, ettd katsotaan ldhelle, mikéa on ollut yhtién toimintamallikin.
Yhtié on ollut muutosprosessissa ja on tehty paljon taktisia muutoksia.
Se myds nédkyy ja on loogista, ettd pddmadrét ovat lyhyen téahtdimen pdadmaaria.
Pyritty siihen, ettd henkilbkunnalla pysyy hallittavuuden tunne ja turvallisuus.

Valtava muutos, joka yhtiéssé on tyéskentelymalleihin tehty, nékyy vastauksissa.”

Organisaation arvoista keskusteltaessa koettiin kahden tarkasteltavan vastaajaryhman erot arvojen
asiakasléhtoisyys ja muiden huomioon ottaminen osalta erityisen mielenkiintoisiksi. Asiakaslahtoi-
syys korostui ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien havainnoissa ja muiden huomioon ot-
taminen puolestaan laajan etatyén aikana aloittaneiden vastaajien keskuudessa. Johto nosti esiin,
ettd ennen organisaation toimintamalleissa tapahtuneita muutoksia, toimintaa tehtiin hyvin asiakas-
Iahtoisesti riippumatta siitd, miten asiakkaalle luvatut ratkaisut vaikuttivat muun organisaation teke-
miseen. Nykyinen johto on pyrkinyt uudistuksillaan ohjaamaan organisaatiota pois tasta toiminta-
mallista. Pohdittiin, onko toimintamallien uudistukset saatu jalkautettua pitkdan organisaatiossa

tydskennelleisiin tydntekijéihin.

“Uudempien tyontekijdiden mielestd muut pitédé ottaa huomioon, mutta vastaavasti asiakasléhtoi-
syys alempana. Ajattelevatko vanhemmat tyéntekijét, etté voit "pyllistdd” muulle organisaatiolle,

kunhan asiakas on tyytyvédinen? Néin mina tdmaén tulkitsen.”

“Vastauksissa nékyy vaikeat muutokset, joita organisaation toimintamalleihin on tehty. On alettu
puhumaan enemman siité, etté kaikki eivét voi sooloilla oman mielensd mukaan.
On korostettu, ettei asioita voi hoitaa vain asiakasndk6ékulmasta siten,

ett§ siitd aiheutuu ongelmia muulle organisaatiolle.”
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Keskustellessa organisaation ihmiskasityksesta, vertailussa olleen kahden eri tyontekijaryhman va-
lilla oli havaittavissa pienia eroja. Laajan etatyon aloittaneista vastaajista (n=39) 69 % koki johdon
luottavan tyontekijoihin ja heidan arvostelukykyynsa, ennen laajaa etatyota aloittaneista vastaajista
(n=44) vastaavasti koki 57 %. Johto koki, ettd vastausten taustalla vaikuttaa organisaatiomuutok-

set, joiden kohteena ennen laajaa etatyota aloittaneet tydntekijat ovat olleet.

"Pitdd muistaa, ettd samaan aikaan kuin etétyé on alkanut,
organisaatiossa on alettu tekemé&én isoja muutoksia toimintamalleihin.

Tama tarkoittaa, ettd ennen laajaa etétyoté aloittaneet ovat olleet ndiden muutosten kohteena.”

Nykykulttuurin huonojen piirteiden osalta erityisen huolestuttavaksi piirteeksi koettiin havainnon
oman edun ajaminen korostuminen. Kokonaishavainnoista (n=41) oman edun ajaminen nousi esiin
10 kertaa (24 % kokonaishavainnoista). Havainnot jakautuivat tasan laajan etatyon aikana aloitta-
neiden vastaajien ja ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien valilla. llmiosta keskustellessa
johto koki taméan kaltaisen toimintamallin olevan organisaation elinvoimaisuuden kannalta vaaralli-
nen. Huolestuttavaksi koettiin myo6s se, ettd havaintojen suuri maara suhteessa kokonaishavaintoi-
hin kertoo siita, ettei kyseessa ole yksittaistapaus. Keskustelusta nousi esiin, ettd ennen nykyjoh-
don aloittamista, organisaatiossa vallitsi kulttuuri, jossa epakohtiin ei puututtu yhta voimakkaasti

kuin talla hetkella.

"Pitaé olla avoin sille, ettd organisaatiossa on vield vuonna 2019 toimittu talla tavalla hyvin vah-
vasti. Oli kahta totuutta, virallinen totuus ja kdytavétotuus. Téllaista kulttuuria 16ytyy.

Organisaatiossa on edelleen 60 ihmista, jotka ovat elédneet tdssd maailmassa.”

“Toimintatapa on katkaistava ja organisaatioon pystyttavé viestiméaéan,

ettei tallainen toiminta ole ok missdéan olosuhteissa.”

5.2.2 Arvotyoskentely

Vuoden 2023 alusta lahtien johto on viestinyt organisaation arvomaailmasta voimakkaasti. Arvojen
kirkastamisen eteen on alettu tekemaan aikaisempaa systemaattisempaa tyota. Arvotyoskentelyn
ajankohtaisuus korostui myos johtoryhman haastattelussa, jossa teema arvotydskentely, arvojen
kirkastaminen ja jalkauttaminen organisaatioon nousi esiin neljaa eri osa-aluetta lapikaydessa. Ar-
votyOskentelysta keskusteltiin vaihtoautoliiketoiminnan vastausten lukumaarasta keskustellessa,

mission seka organisaation DNA:n yhteydessa seka kulttuurin hyvia piirteita lapikaydessa.
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Organisaation vaihtoautoliiketoiminnan parissa tyoskentelevista 17 henkilosta kyselytutkimukseen
vastasi vain kolme henkil6a, joka muodosti vaihtoautoliiketoimintayksikon vastausprosentiksi 17,6
%. Alhainen vastausmaara nousi esiin johdon keskustelussa. Alhaisen vastausmaaran koettiin joh-
tuvan siita, etteivat vaihtoautoliiketoiminnan piirissa tydskentelevat henkilt koe itsedan osaksi ko-
konaisorganisaatiota vaan erillisen liiketoimintayksikoiden edustajiksi. Johto koki, ettd organisaa-
tion arvomaailman seka kulttuurin jalkauttaminen vaihtoautoliiketoimintaan ovat asioita, jotka vaati-

vat johtoryhmalta erityishuomiota.

"Sujuvuus tulossa vahvana vaihtoautoliiketoiminnan arkeen vasta tédnd vuonna (2023).

Asiakaspolun seké& organisaation arvomaailman jalkautus alkamassa.”

"Arvojen jalkauttamiseen panostettava. Arvoihin sitouduttu téllé hetkella 16ysésti.

Vaatii sitoutumista koko johtoryhméiltéa, etté arvot nostetaan kunnolla esiin.”

Missiota kysyttaessa suurimman maaran havaintoja kerasivat elementit sujuvuus (n=55), vastuulli-
suus (n=12), helppous (n=9) ja kestavan kehityksen edistaminen (n=8). Havainnot edustavat 84 %
kokonaishavainnoista (n=100). Organisaation johto koki elementtien olevan samankaltaisia johdon
ajatusmaailman kanssa. Sujuvuuden koettiin ylikorostuvan aineistossa ja tdman tulkittiin kertovan

siita, ettd henkilokunta on vastaanottava johdon tuottamalle viestinnalle. My6s missiota kasitellessa

jalkauttamisty® organisaatioon nousi vahvasti keskusteluun mukaan.

” Henkilbkunnan nékemys ja johdon nédkemys vastaavat toisiaan ylldttavén hyvin.
Missiota alettu vasta johdon toimesta jalkauttamaan, samankaltaisuus tarkoittaa,

ettd maaperé on hyva.”

“Kysely tehty ennen kuin johto mééritellyt ja aloittanut mission jalkautusta.

Silloin sujuvuus ollut hyvin vahvasti esilla.”

Organisaation DNA:sta keskustellessa johto koki huolestuttavaksi sen, ettd 31 % vastaajista ei
osannut nimeta organisaation DNA:n elementteja. Taman koettiin korostavan arvotyoskentelyn tar-
keytta. Kyselytutkimuksen tuottamat havainnot ilo sekd korkea tyémoraali koettiin mielenkiintoi-
siksi. Naiden elementtien osalta havainnot painottuivat vahvasti ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden
vastaajien tuottamiin havaintoihin. Havainto ilo esiintyi aineistossa 22 kertaa. Havainnoista 77 %
nousi ennen laajaa etatyéta aloittaneiden vastaajien vastauksista. Havainto korkea tydmoraali
esiintyi aineistossa 18 kertaa, havainnoista 78 % nousi esiin ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden

vastaajien vastauksista. Johto koki, ettd naiden havaintojen osalta etatyo6lla on ollut vaikutusta
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tyontekijoiden kokemukseen. Pohdittiin, etta ilo ja korkea tydomoraali eivat valttamatta vality organi-

saatiosta tydntekijalle, joka tekee ty6tdan paaasiallisesti etana.

“Jos aloittaa organisaatiossa uutena ja istuu yksin, muusta organisaatiosta erilldén kotona t6issé,

siitd puuttuu ilo. Mahdollisesti myds korkea tyémoraali puuttuu, jos ei identifioidu porukkaan?”

"Kova tybémoraali rakentuu siité, ettd tbissé on kivaa, olettaisin.
Kun tykéataén olla tbissé, se ruokkii myds tyémoraalia. On yhteiséllisyytta.

Etatybaikana aloittaneet eivét vélttdmétté koe tétéd samalla tavalla.”

"Tutkimuksessa heréttdvaa on se, etta valilld unohtuu miten itselle itsestddn selvét asiat eivét ole
muille selvid. Tutkimus nostaa hyvin esiin asioita, jotka tukevat arvojen jalkautuksen térkeytta.

Jos 31 % ei osaa kertoa, mista organisaation dna rakentuu, tdméa ei ole hyvéa asia.”

Nykykulttuurista keskustellessa korostui keskustelussa arvotydskentely useammastakin nakékul-

masta. Koettiin, ettei organisaatio ole viela tilassa, jossa voidaan puhua koko organisaation katta-
vasta yrityskulttuurista. Lisaksi koettiin, ettd mahdollisten uusien likketoimintayksikdiden integroimi-
nen Kulttuuriin on vaikeaa, jos johdolla ei ole selkeaa kasitysta siitd, millainen organisaation tavoi-

tekulttuuri on.

"Nyt pitéisi pééttdéd miten asioita aletaan vieméén korkeammalle tasolle.
Pitaa paasté tilanteeseen, jossa voidaan puhua koko organisaation yrityskulttuurista.

Uusille yksikéille hyvin térke&é, etté elévéat organisaation kulttuuria.”

”.. varsinkin jos menn&én ulkomaille ja ajatellaan,

ettéd kulttuuri pitéisi pystyé vieméaéan téysin irralliseen uuteen yksikk66n.”

Nykykulttuurin hyvista piirteista keskusteltaessa erityista huomiota sai avoin kommentti
"En tunnista sellaisia tekijoita, jotka erotavat organisaation esim. Kilpailijoista.” Kommentin koettiin

olevan halyttava ja korostavan arvotyOskentelyn tarkeytta.

“Tassé on syy, miksi arvojen jalkautus organisaatioon tulee tehda.
Ei ole hyvé, ettei henkilbkunnan jésenet tiedd, mitké ovat asioita,
Jotka erottavat organisaation kilpailijoista. Ei osata sanoa miké on erottava tekija.

Né&maé (arvot) on saatava jalkautettua organisaatioon.”
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Organisaation toimitusjohtaja paatti haastattelun toteamalla, ettd organisaatiolla on selkeé tarve

panostaa seka arvojen kirkastamiseen etta jalkauttamiseen ja tavoitekulttuurin maarittelyyn. Kes-
kusteltiin, ettd organisaation johdon on sitouduttava projektiin ja alkaa tydstdmaan aihetta syste-

maattisesti.

"Yhtié on siind vaiheessa, ettd uusi strategiakausi on alkanut.
Kiitorataa kehitté& ja rakentaa yhtiété on. Johdon nékemys arvoista ja olemassaolon tarkoituksesta
on. Lisdksi on henkilbkunnan ndkemys nykytilanteesta. Seuraava steppi on hiominen. Kun johto on
kirkastanut entisestdan, tehddén jalkautus suunnitelma ja elementit viedéén ulkoiseen ja sisédiseen
viestintdén. Loytyy ihmisié ja yrityksié, joita asiat puhuttelevat, seké niité, joita se ei puhuttele.
Tarkoittaa my0s sité, ettd kaikki henkilbkunnan jésenet eivét koe arvoja omakseen

Ja kyseenalaistavat organisaation sopivana tybnantajana.”
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6 Pohdinta ja johtopaatdokset

Talla opinnaytetydlla pyrittiin kartoittamaan vastausta tutkimusongelmaan, millainen on etétyén vai-
kutus yrityskulttuurikokemukseen. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi maariteltiin seuraavat tutki-

muskysymykset:

K1: Millainen on laajan etatydn aikana aloittaneiden tyontekijéiden kokemus yrityskulttuurista?
K2: Millainen on ennen laajaa etatyota aloittaneiden tydntekijdiden kokemus yrityskulttuurista?

K3: Onko naiden tydntekijaryhmien valilla havaittavissa eroja?

Tyon toisena tavoitteena oli tuottaa kohdeorganisaation johdolle kasitys yrityskulttuurin nykytilasta.
Tassa kappaleessa tutkimuksen tuloksia peilataan tutkimuksessa kaytettyihin teorioihin seka esitel-
Iaan tutkimuksen perusteella tehdyt johtopaatokset ja suositukset. Tuloksia tarkastellaan kahden

tarkastelussa olevan tyontekijaryhman valilla ja tdydennetaan johdon ryhmahaasteluissa nousseilla

havainnoilla.
6.1 Pohdinta

Tavoitteena oli kartoittaa koko henkildkunnan ndkemys yrityskulttuurin nykytilasta ja etatyén vaiku-
tuksesta yrityskulttuurikokemukseen. Tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 66,9 %. Vastaus-
prosentin voidaan katsoa olevan hyvaksyttavalla tasolla. (Mangione 1995, 60-61) Vaihtoautoliike-
toiminnan parissa tydskentelevien henkildiden alhainen vastaustaso koettiin kiinnostavaksi. Orga-
nisaation johto koki vastauskadon johtuvan siita, etteivat vaihtoautoliiketoiminnan parissa tydsken-
televat henkilét koe olevansa osa kokonaisorganisaatiota vaan erillisen liiketoimintayksikén edusta-
jia. Vastauskadon taustalla voi vaikuttaa myds tutkimuksen etatyénakoékulma. Tydnluonteen takia
vaihtoautoliiketoiminnan parissa tydskentelevat henkildt eivat padasaantoisesti pysty etatydta teke-
maan. On mahdollista, etta vaihtoautoliiketoiminnan parissa tydskentelevat henkilét eivat ole koke-

neet olevansa tutkimuksen kohderyhmaa ja jattaneet tasta syysta vastaamatta.
6.1.1 Yrityskulttuurin kulmakivet

Luukka (2019, 226, 229-231) maarittelee mission olevan organisaation ydintehtava ja olemassa-
olon tarkoitus. Mission tulee olla totta, eika se ole markkinointia. Henkildkunnan nakemys organi-
saation missiosta erosi kahden tarkastelussa olevan vastaajaryhman valilla hyvin vahan. Erityisesti
sujuvuus korostui havainnoissa (55 % kaikista havainnoista). Sujuva autoilu on organisaation rekis-
terdity tavaramerkki, joka on ollut vahvasti esilla seka ulkoisessa etta sisaisessa viestinnassa
vuonna 2022. Vaikka sujuvuus varmasti edustaa organisaation ajatusmaailmaa ja asiakaslupausta,
on pohdittava, onko se todella organisaation missio? Organisaation johto koki sujuvuuden ylikoros-

tumisen positiivisena asiana, joka kertoo siita, ettd organisaation jasenet ovat vastaanottavia
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johdon viestinnalle. Johto ei kuitenkaan koe, etta sujuva autoilu olisi organisaation missio. Mikali
sujuvuus ei olisi ollut niin vahvasti esilla ennen tutkimuksen tekoa, henkilokunnan nédkemys missi-
osta olisi todennakoisesti ollut toinen. Heraa kysymys, onko henkilokunnalla todella kasitysta orga-

nisaation olemassaolon tarkoituksesta?

Organisaatio tarvitsee suunnan niin itsensa kuin johtajiensa takia, mutta ennen muuta tydnteki-
jéidensa takia. (Luukka 2019, 236-238, 241) Vision osalta kahden tarkastelussa olevan vastaaja-
ryhman valilla oli havaittavissa joitakin eroja. Yleisin havainto oli sdhkdautoilun edistaminen (20 %
kaikista havainnoista). Taman havainnon osalta ei merkittdvaa eroa vastaajaryhmien valilla ollut
havaittavissa. Toiseksi yleisin havainto kestava kehitys (19 % kaikista havainnoista) korostui laajan
etatyon aikana aloittaneiden vastauksissa ja kolmanneksi yleisin havainto sujuvuus (13 % kaikista
havainnoista) puolestaan ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastauksissa. Organisaation johto
koki tutkimuksessa esiin nousseet havainnot organisaation lyhyen tahtaimen taktisiksi pddmaariksi
eika varsinaiseksi visioksi. Nakékulma koettiin loogiseksi, silla organisaatiossa ei ole johdon toi-
mesta visiota viestitty, vaan viestinta on keskittynyt lyhyen tahtdimen tavoitteisiin. Vision osalta he-
raa kysymys, onko organisaation millaan tasolla maaritelty selkeda seka kirkasta tavoitesuuntaa?
Henkildkunnan nakemyksista nousseet havainnot koettiin lyhyen tadhtdimen paamaariksi, eika joh-
don haastattelussa noussut esiin nakemyksia siita, mika organisaation visio johdon nakékulmasta

on.

Arvojen tulee organisaation ylimman johdon mielesta olla sellaiset, joiden avulla he uskovat organi-
saation menestyvan. Mikali johto ei aidosti sitoudu arvoihin ja nilden mukaan toimimiseen, ei muu
organisaatio todennakoisesti ota arvoja omaksi kompassikseen. (Luukka 2019, 224-225) Arvojen
osalta vastaajaryhmien havainnot jakautuivat tasaisesti eika merkittavia eroja I0ytynyt. Arvot vas-
tuullisuus ja asiakaslahtoisyys korostuivat hieman enemman ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden
vastaajien keskuudessa, arvo muiden huomiointi puolestaan laajan etatyénaikana aloittaneiden
vastaajien keskuudessa. Johdon haastattelussa nostettiin esiin, etta aikaisemmin organisaatio on
toiminut vahvasti asiakkaan ehdoilla huomioimatta ratkaisujen vaikutusta organisaation sisaiseen
tekemiseen. Laajan etatyon aikana aloittaneet tyontekijat ovat tulleet organisaatioon, jossa muiden
huomioimista on korostettu ja toimintamalleja pyritty yhtenaistamaan. Arvojen osalta on pohdittava,
ovatko organisaatiossa pidempaan tyoskennelleet henkilot todella sisaistaneet nykyjohdon ajamat
toimintamallit vai vaikuttaako heidan ajatteluunsa edelleen organisaatiossa aikaisemmin vahvasti
korostunut asiakaslahtdisyys? Onko nykyjohto aidosti sitoutunut uusiin toimintamalleihin vai onko
heidan kaytoksessaan havaittavissa elementteja, jotka tuottavat ristiriitaisia signaaleja organisaa-
tioon? Johto koki henkilokunnan nakemyksen arvoista vastaavaan johdon ajatusmaailmaa, mutta

epaselvaksi jai miten hyvin arvot todellisuudessa kohtaavat ja mika johdon ndkemys arvoista on.
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Organisaation ihmiskasitysta tarkasteltaessa huomattiin, etta laajan etatydn aikana aloittaneiden
tyontekijoiden kokemus johdon luottamuksesta on hieman vahvempi verrattuna ennen laajaa eta-
tyota aloittaneisiin tyontekijoihin. Erot vastaajaryhmien valilla olivat kuitenkin hyvin maltillisia. Joh-
toryhman haastattelussa nousi esiin, ettd organisaation aikaisempi johto ei ole toiminut taysin avoi-
mesti, viestinta ja toiminta on ollut epdjohdonmukaista, ristiriitaista ja vastaanottajasta riippuvaista.
Ennen laajaa etatyota aloittaneet tyontekijat ovat olleet kokemassa aikaisemman johdon toiminta-
mallit, josta epaluottamuksen kokemuksen koettiin kumpuavan. Laajan etatyon aikana aloittaneilla
tyontekijoilla ei ole organisaation historiasta nousevia kokemuksia, vaan heidan kokemuksensa ra-
joittuu nykyjohdon toimintamalleihin. On liséksi huomioitava, etta etatyo itsessaan rakentuu vah-
vasti luottamukseen tyontekijan ja tydnantajan valilla. Etatydmaailmassa luottamus on lahtékoh-
tana tekemiselle, joten laajan etatydn aikana aloittaneet saattavat pitaa luottamusta myds oletusar-
vona. Organisaation ihmiskasitysta tarkasteltaessa heraa kysymys, miten organisaatiossa pitkaan
tydskennelleet henkilét saadaan vakuutettua toimintamallien muutoksesta? Ovatko organisaation
historiasta kumpuavat kokemukset niin vahvoja, ettei niita pystyta korvaamaan uusilla ajatusmal-
leilla? Lisaksi on pohdittava, rajoittuuko kokemus johdon epaluottamuksesta vain organisaation
edelliseen johtoon vai onko nykyjohdon omissa johtamismalleissa parannettavaa. Luukka (2019,
183) nostaa esiin, organisaatiossa vallitseva ihmiskasitys vaikuttaa organisaation kyvykkyyteen
seka asenteisiin. Negatiivinen ihmiskasitys johtaa yrityskulttuurin rakentumiseen valvonnan ja epa-
luottamuksen ymparille. Positiivinen ihmiskasitys puolestaan auttaa yrityskulttuuria rakentumaan

luottamuksen ja avoimuuden ymparille.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkildokunnan ndkemykset ja kokemukset yrityskulttuurin kul-
makivet -mallin mukaisista osa-alueista, missiosta, visiosta, arvoista ja organisaation ihmiskasityk-
sestd, ovat hyvin yhtenevaisia. Laajan etatyon aikana aloittaneiden tyontekijoiden kokemuksissa
on havaittavissa vain hyvin pienid eroja verrattuna ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien
kokemuksiin. Henkilokunnan nakemyksen ollessa yhtenainen, toinen keskustelu on miten tama na-
kemys korreloi johdon ndkemyksen kanssa. Johto suhtautui henkildkunnan ndkemyksiin paaasi-
assa positiivisesti, mutta hieman epaselvaksi jai miten hyvin henkildkunnan ajatukset kohtaavat
johdon ajatusmaailman kanssa. Organisaatiossa ei ole tehty aktiivista arvotydskentelya eika yritys-
kulttuuria ole tietoisesti johdettu. Johdolla ei ole selkeda kasitysta siitd, mika organisaation tavoite-
kulttuuri on. Tdma huomioiden on loogista, ettd vertailu henkildkunnan kokemuksen ja johdon ta-

voitetilan valilla jaa hieman epamaaraiseksi.
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6.1.2 Etatyo ja yhteisollisyys

Tarkasteltaessa etatydn vaikutusta yhteisdllisyyteen (luku 5.1.3), laajan etatyon aikana aloittanei-
den vastaajien seka ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien valilla on havaittavissa vain hy-
vin pienia eroja. Ainoastaan kokonaisuutta /dheisyyden taso tarkasteltaessa kahden eri vastaaja-
ryhman valilla oli havaittavissa selkeampia eroavaisuuksia.

Ennen laajaa etatyota aloittaneet vastaajat kokivat laheisyyden kokemuksen vahvemmaksi verrat-
tuna laajan etatyon aikana aloittaneisiin vastaajiin. Ennen laajaa etatyota aloittaneet vastaajat koki-
vat olevansa laheisia tai jokseenkin laheisia tyokavereidensa kanssa. Laajan etatyon aikana aloit-
taneet tydntekijat kokivat suhteensa tydkavereihinsa olevan neutraali.

lImiéta voidaan selittaa kahdella eri taustamuuttujalla. On mahdollista, etta etatyo ja siitd aiheutuva
sosiaalisten kontaktien rajallinen maara on eroa selittava tekija. Laajan etatyon aikana aloittaneet
vastaajat eivat ehka ole integroituneet organisaatioon yhta vahvasti kuin ennen laajaa etatyota
aloittaneet vastaajat.

Toisaalta organisaation rekrytointimalli on pitkdan perustunut organisaation jasenten lahipiirin
kautta rekrytointiin. Toiminnan kasvaessa voimakkaasti on organisaatiossa rekrytointipolitiikkaa
avattu myds organisaation jasenten lahipiirin ulkopuolelle. Organisaatiossa laajan etatyén aikana
aloittaneiden henkiléiden joukossa on enemman sellaisia henkilditd, jotka ovat organisaation lahi-
piirin ulkopuolelta tulleita tydntekijoita. Heilla ei ole l1aheistd suhdetta organisaation jaseniin rekry-
tointia edeltavalta ajalta. On loogista, etta [ahipiirin kautta rekrytoidut henkilot kokevat suhteen Ia-
heisemmaksi kuin |ahipiirin ulkopuolelta rekrytoidut henkilét. Johdon haastattelussa kehityssuunta
koettiin terveeksi. Organisaation elinvoiman kannalta on tarkeaa, ettei organisaation henkildstéra-

kenne ole liian homogeeninen vaan se alkaa kehittyd monimuotoisemmaksi.

Scheinin (2004, 28-29) kulttuuri on ryhmailmid, jota alkaa muodostua kun ryhmalla on tarvittava
maara yhteista historiaa ja yhteisia kokemuksia. Etatyo ja yhteisollisyys -osiossa kartoitettiin Social
Connectedness -mallin avulla vertailussa olevien vastaajaryhmien kokemuksia yhteisistéd kokemuk-
sista seka jaetusta ymmarryksesta, jotka ovat yrityskulttuurin rakentumisen nakékulmasta perusta-
vanlaatuisia elementteja. Myos naita osa-alueita tarkasteltaessa kahden eri vastaajaryhman vas-
taukset ovat lahes identtisia. On otettava huomioon, etta vaikka naiden kahden vastaajaryhman
vastaukset ovat skaalalla 1-7 hyvin samanlaisia, kokemus vastausten takana voi olla hyvin erilai-
nen. Laajan etatydn aikana aloittaneilla vastaaijilla ei ole kokemusta organisaatiosta missaan
muussa toimintaymparistdssa kuin etatydmaailmassa. Heilla ei siten ole aikaisempaa kokemuk-

seen perustuvaa vertailupohjaa.

Yhteenvetona etatyon ja yhteisollisyyden osalta voidaan todeta, ettei tarkastelussa olevan kahden

vastaajaryhman valilla ole havaittavissa merkittavia eroja. Yhteisollisyyden kokemus on vahva
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seka laajan etatyon aikana aloittaneiden etta ennen laajaa etatyota aloittaneiden vastaajien kes-
kuudessa. Kokemukset, joihin yhteisdllisyyden tunne rakentuu saattavat kuitenkin erota toisistaan
merkittavasti. Ennen laajaa etaty6ta aloittaneita vastaajia ei myoskaan pyydetty vertailemaan koke-
muksiaan COVID-19 pandemiaa edelténeisiin kokemuksiin vaan heité pyydettiin arvioimaan koke-
muksiaan yleisesti. Johdon ryhmahaastattelussa ei mydskaan noussut esiin nakékulmia, jotka olisi-

vat tukeneet ajatusta etatyon vaikutuksesta yrityskulttuuriin.
6.1.3 Culture Alignment Framework

Tarkasteltaessa kokemusta yrityskulttuurin nykytilasta, tarkastelussa olevan kahden vastaajaryh-
man valilla oli havaittavissa vain pienia eroja (luku 5.1.4). Molemmat vastaajaryhmat kokivat valitta-
van kulttuurin kuvaavan organisaation nykykulttuuria parhaiten (54 % kokonaisvastauksista). Gro-
ysbergin ym. (2018) mukaan valittdvan kulttuurin ytimessa ovat ihmissuhteet ja luottamus. Tyéym-
paristoa kuvaillaan lampimaksi ja vastaanottavaksi, yhdistava tekija on uskollisuus. Johdon viestin-
nan ytimessa ovat vilpittdmyys, tiimityd ja ihmissuhteiden tarkeys. Luukan (2019, 430) mukaan yksi
valittadvan kulttuurin ominaisuuksista on, etta kulttuuriin on helppo paasta sisdan. Kyselytutkimuk-
sessa valittavaa kulttuuria kuvailtiin seuraavasti: "Organisaatio on [dmmin ja yhteiséllinen, taalla
tuntee itsensa tervetulleeksi. Kaikki auttavat ja tukevat toisiaan. Tuntuu isolta perheelta.”. Johdon
haastattelussa kokemus isosta perheesta koettiin ristiriitaiseksi. Johdon mielestad kokemus organi-
saatiosta perheena on positiivinen asia silloin, jos kokemus perustuu tunteeseen turvallisesta tyo-
ymparistosta, jossa uskalletaan toimia avoimesti. Negatiiviseksi asia koettiin silloin, mikali organi-
saatio koetaan elamassa muuttumattomaksi vakioksi. Johto koki, etta tallainen ajatusmalli on epa-
terve ja hankaloittaa organisaation kehittymista.

Toiseksi parhaiten organisaation kulttuuria vastaajien mielesta kuvasi oppimisen kulttuuri, jonka
valitsi 18 % vastaajista. Groysbergin ym. (2018) mukaan oppimisen kulttuurin elementteja ovat luo-
vuus, kasvuhakuisuus ja tutkiminen. Tyontekijat keksivat uusia ideoita, tydymparistd on kekselias,
avoin ja utelias. Johdon viestinnan ytimessa ovat innovointi ja seikkailunhalu. Oppimisen kulttuuri
korostui vahvemmin ennen laajaa etaty6ta aloittaneiden vastaajien keskuudessa, 73 % kaikista op-

pimisen kulttuurin valinneista vastaajista oli ennen laajaa etaty6ta aloittaneita.

Valittavan kulttuurin ytimessa on vahva yhteisollisyyden kokemus. Tutkimuksen Etatyo ja yhteisolli-
syys -osiossa havaittiin, etta organisaatiossa on vahva kokemus yhteisollisyydesta. Tasta nakokul-
masta on loogista, etta valittava kulttuuri koettiin organisaation nykykulttuuria parhaimmin kuvaa-
vaksi vaihtoehdoksi. Johdon haastattelussa esiin nousseet nakokulmat ovat mielenkiintoisia, voiko
organisaation kokeminen perheenomaiseksi haitata ja hidastaa kehitysta? Luna (2021) nostaa per-
hekulttuurin negatiivisiksi ilmentymiksi henkilokohtaisten ja ammatillisten rajojen hamartymisen.

Perhekulttuureissa henkilokunta on tunnetasolla sitoutunut organisaatioon, joka saattaa johtaa
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ylikorostuneeseen uskollisuuteen tyonantajaa kohtaan. Ylikorostunut uskollisuus voi johtaa liialli-
seen tydskentelyyn ja uupumukseen, epdeettiseen toimintaan seka epakohtien sivuuttamiseen.
Oppimisen kulttuurin ominaisuuksien, kuten innovoinnin ja luovuuden, korostuminen ennen laajaa
etatyota aloittaneiden tydntekijoiden kokemuksissa on mielenkiintoinen ilmié. Organisaatio kokee
itsensa edellakavijaksi alallaan, mutta laajan etatydn aikana aloittaneiden tyontekijdiden vastauk-
sissa ei ole havaittavissa innovoinnin ja luovuuden kokemusta samalla tasolla kuin ennen laajaa
etatyota aloittaneiden tyontekijoiden keskuudessa. Kyseessa voi olla pidempaan organisaatiossa
tydskennelleiden tydntekijdiden kasitys organisaatiosta, joka ei valttdmatta enaa vastaa todelli-
suutta? On myds mahdollista, ettd innovointi ja luovuus eivat ole etatydmaailmassa valittyneet uu-

demmille tyontekijdille yrityskulttuurin elementteina.

Yhteenvetona Culture Alignment Frameworkin tuottamista tuloksista voidaan todeta, ettd kahden
tarkastelussa olevan tydntekijaryhman kasitys organisaation nykykulttuurista on samankaltainen,
vaikka eroja parhaimmin sopivan vaittdman ulkopuolelta I6ytyykin. Valittdvan kulttuurin on kuvattu
olevan kulttuuri, johon paasee helposti sisaan. Kohdeorganisaation osalta voidaan tdman vaitta-
man olettaa toteutuneen kokemusten samankaltaisuudesta johtuen. Erityisen mielenkiintoinen ha-
vainto on erilainen kokemus oppimisen kulttuurin ilmentymisesta seka sen taustalla mahdollisesti

vaikuttavista tekijoista.

Luvussa 2.3.3 vertailtiin Culture Alignment -viitekehyksen ja Competing Values -viitekehyksen yh-
tenevaisyyksia ja todettiin mallien olevan hyvin samankaltaisia. Competing Values -viitekehyksen
mukaan tulkittuna, kohdeorganisaation kulttuuri siséltda vahvasti klaanikulttuurin elementteja. Klaa-
nikulttuuriin liitettyja perusoletuksia ovat tiimityon tarkeys, asiakkaiden nakeminen yhteistydkump-
paneina seka hyva ja viihtyisa tydymparistd. Johdon roolin oletetaan olevan tydntekijéiden tukemi-
seen keskittyva seka osallistumisen, sitoutumisen ja uskollisuuden vahvistaminen. (Cameron &
Quinn 2011, luku 3.3.3) Kohdeorganisaation kokemus yhteisdllisyydesta on todella vahva. Mis-
siota, visiota ja arvoja tutkittaessa usein esiin noussut "sujuva autoilu” on organisaation asiakaslu-
paus. Mielestani termin esiin nousu kertoo siitd, ettd organisaatiossa asiat koetaan vahvasti asia-

kasnakokulman kautta.
6.2 Johtopaitokset

Peilatessa tutkimuksen tuloksia tutkimusongelmaan millainen on etétyén vaikutus yrityskulttuuriko-
kemukseen, voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa ei havaittu etatydén merkittavasti vaikutta-
neen yrityskulttuurikokemukseen. Kahden tarkastelussa olleen tyontekijaryhman ndkemyksissa ja
kokemuksissa havaittiin vain pienia eroja. Paaasiallisesti kokemukset olivat hyvin identtisia. Huo-

mion arvoista on, etta organisaation johdossa ja toimintamalleissa tapahtuneet muutokset ovat
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alkaneet ajallisesti vain muutamia kuukausia ennen COVID-19 pandemian alkua. Havaitut pienet

erot vastaajaryhmien valilla voivat olla selitettdvissa myds nailla organisaatiomuutoksilla.

Spicer (2020) pohtii, onko yhteiskunnassa tapahtuvilla muutoksilla todella vaikutusta yrityskulttuu-
riin vai pysyyko yrityskulttuuri samankaltaisena muutoksista huolimatta. Kohdeorganisaation osalta
voidaan todeta, ettei selkeitd COVID-19 pandemian aiheuttamia muutoksia ole yrityskulttuurissa
havaittavissa. Koen tutkimuksen tuottaman tuloksen yllattavaksi. Organisaatiossa on vahva yhtei-
sOllisyyden kulttuuri, mutta odotin, etta laajan etatyon aikana aloittaneiden tyontekijoiden kokemus
yrityskulttuurista olisi eronnut ennen laajaa etatyota aloittaneiden tyontekijoiden kokemuksesta

enemman.

Tutkimus toteutettiin vertailemalla kahta eri tyontekijaryhmaa toisiinsa. Laajan etatyon aikana orga-
nisaatiossa aloittaneilla tyontekijoilla ei ole organisaatiosta muita kokemuksia kuin etatyoaika eika
heilla taten voi olla vertailupohjaa kulttuurin mahdollisesta muuttumisesta. Etatyon vaikutuksista
olisi todennakdisesti saatu parempi kéasitys haastattelemalla organisaatiossa ennen laajaa etaty6ta
aloittaneita tyontekijoitd. Tama lahestymiskulma ei kuitenkaan olisi palvellut tyon toista tavoitetta,

joka oli koko organisaation henkilokunnan yrityskulttuurikokemuksen kartoittaminen.

Tyo6n toisena tavoitteena oli tuottaa kohdeorganisaation johdolle tietoa yrityskulttuurin nykytilasta
organisaatiossa. Kyselytutkimuksen tulokset esiteltiin johtoryhmalle haastattelutilanteessa. Johto
koki tutkimustulosten vastanneen siihen tarpeeseen, joka heilla oli. Kohdeorganisaation nakdkul-

masta tydn tavoite saavutettiin.

Johtoryhman haastattelun myota vahvistui kasitys siita, ettei yrityskulttuuria ole organisaatiossa tie-
toisesti johdettu. Organisaation johdolla ei ollut selkeda, yksiselitteistd nakemysta organisaation
missiosta, visiosta eika arvoista. Dumitrascun & Felegan (2019) mukaan missio, visio ja arvot voi-
daan kasitteina kokea vaikeaselkoisiksi, mutta ne ovat organisaatiolle tarkeitd elementteja. Heidan
mukaansa missio edustaa organisaation ydintarkoitusta ja visio organisaation tavoitesuuntaa. Ar-
vot voivat olla mission ja vision innoittamia ja edustavat tapaa, jolla organisaation jasenet kayttay-
tyvat. Cady, Wheeler, DeWolf & Brodke (2011) nostavat esiin, ettd organisaation suorituskyvyn
kannalta on tarkeaa, etta organisaation jasenilla on selkea kasitys siita, keitéd he ovat, mihin he
ovat matkalla ja miten maaranpaahan paastaan. Selkeasti kommunikoidut missio, visio ja arvot toi-
mivat ohjaajina niin organisaation toiminnassa ja auttavat niin organisaatiota kokonaisuutena kuin

sen jasenia pysymaan oikealla tiella.

Kysyttaessa johdon arvioita nykykulttuurista Culture Alignment Frameworkin mukaisten mallien
mukaan, ei yhta selkeda nakemysta ollut. Kulttuurin hyvia piirteita kysyttdessa avoimista kommen-

teista nousi esiin toimitusjohtajan nimi. Organisaation HR-johtaja koki taman kertovan siita, etta
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johdolla on selked omistajuus yrityskulttuurista, vaikka sita ei tietoisesti ole johdettukaan. Luukka
(2019, 43-44) kuvaa tuurikulttuurin olevan kulttuurin tila, jossa kulttuurisia asioita ei ole taysin tie-
dostettu, mutta johto pystyy intuitiivisesti toimimaan kulttuuria tukevasti. Tuurikulttuuri mahdollistaa
hetkellisesti toivotunlaisen lopputuloksen, mutta se ei ole pitkalla aikavalilla toimiva ratkaisu. Tuuri-
kulttuurin tunnusmerkit vastaavat mielestani kohdeorganisaatiossa talla hetkella vallitsevaa kulttuu-
rin tilaa. Kulttuuri tukee organisaation tamanhetkisia tavoitteita, mutta sita ei johdon toimesta tietoi-

sesti johdeta. Lisaksi tavoitekulttuurista ei ole selkeaa nakemysta.

Tuurikulttuurilla on taipumus muuttua ajansaatossa tuhokulttuuriksi. Tuhokulttuurilla tarkoitetaan
kulttuurin tilaa, jossa organisaatiolle muodostuu tiedostamatta kulttuurillinen tila, joka estaa sita
padsemasta tavoitteisiinsa. Tuurikulttuuri voi muuttua tuhokulttuuriksi kahdella eri tavalla. Toinen
tapa on kuvitelma, ettd organisaation tavoitteita aikaisemmin tukenut kulttuuri toimii vastaavasti
muuttuneessa toimintaymparistdssa. Tilanteessa, jossa organisaatio muuttuu mutta kulttuuri ei,
kulttuuri ei enda tue tavoitteiden saavuttamista. Toinen tapa tuhokulttuurin muodostumiseen on toi-
mintatapojen muutos, jossa ei huomioida kulttuurindkékulmaa. Toimintatapojen my6ta mydés kult-
tuuri muuttuu, mutta sita ei tietoisesti johdeta tiettyyn suuntaan. Talléin on olemassa riski, etta kult-

tuuri taantuu sellaiseksi, ettei se enaa tue organisaation tavoitteita. (Luukka 2019, 43-45)

Johtoryhman haastattelun perusteella voidaan tehda johtopaatos, ettd organisaatiokulttuurin integ-
roiminen uusiin liiketoimintayksikdihin koetaan talla hetkella haastavaksi. Tama voi osittain selittya

silla, ettei organisaation johdolla ole selkeaa kasitysta siita, millainen organisaation tavoitekulttuurin
tulisi olla. Organisaation johdon tulisi ty6staa yhteinen nakemys siita, millainen organisaation tavoi-
tekulttuuri on. Tavoitekulttuurin maarittelyn kautta myds missio, visio ja arvot kirkastuvat, jolloin nai-
den elementtien jalkauttaminen organisaatioon helpottuu. Missio, visio ja arvot toimivat yrityskult-

tuurin peruspilareina niin I&hi- kuin etatyéssa.
6.3 Kehitysehdotukset

Kohdeorganisaation johdolla ei ole talla hetkella selkeda kuvaa eika yhteista kasitysta siita, millai-
nen kulttuuri tukee organisaation tavoitteita jatkossa. Organisaation nykykulttuurin tarkastelu Com-
peting Values -viitekehyksen kautta maaritti organisaation nykykulttuuriksi klaanikulttuurin. Klaani-
kulttuurin piirteitd ovat muun muassa joustavuus ja yhteiséllisyys.

Johdon haastattelussa nousi usein esiin toimintatavoissa tapahtuneet muutokset, joissa korostui
prosessien yhtenaistaminen ja skaalautuvat, yhtenaiset toimintamallit. Saantdjen ja prosessien mu-
kaan toimiminen ovat Competing Values -viitekehyksen mukaan vahvasti hiearkisen kulttuurin ele-
mentteja, joka on kulttuurityyppina kontrolliin ja vakauteen painottuva.

Koen, ettd organisaation kulttuuria ollaan toimintamallien kautta muuttamassa hierarkkisemmaksi,

mutta muutoksen vaikutusta yrityskulttuuriin ei ole toistaiseksi huomioitu.
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Mikali organisaation johto haluaa, ettei toimintamallien kautta tapahtuva kulttuurimuutos aiheuta
kulttuurin kehitysta tuhokulttuurin suuntaan, tulisi johdon ottaa aktiivinen rooli myos yrityskulttuuri-
muutoksen johtamisessa. Organisaation johdosta ei 16ydy yrityskulttuuriin perehtyneitd ammattilai-
sia, joten kehitystyo tulisi tehda yhdessa aiheeseen perehtyneen ammattilaistahon kanssa. Toimin-
nan laajentuessa ja organisaation kasvaessa on olemassa riski kulttuurin kehittymisesta vaaraan

suuntaan, ellei kenellakaan ole kulttuurista tietoista omistajuutta.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli saada kasitys organisaatiossa vallitsevasta nykykulttuurista.
Tutkimus ei kuitenkaan pureutunut kulttuurikokemuksen taustalla vaikuttaviin perusoletuksiin ja it-
sestaanselvyyksiin. Kulttuurin kokonaisvaltainen ymmartaminen edellyttaa naiden oletuksien, aja-
tus- ja kaytosmallien seka niiden taustavaikuttimien ymmartamista. Mielestani organisaation kult-
tuuria olisi kannattavaa ja tarkoituksenmukaista jatkotutkia pureutumalla nykykokemuksen taustalla

vaikuttaviin elementteihin.
6.4 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkijan tulee aina arvioida tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Arviointi on tarkeaa tulosten
luotettavuuden kannalta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta ja johdonmukaisuutta.
Tutkimuksen reliabiliteetin varmistaminen on vaikeaa silloin, jos tutkimusta ei voida toistaa Uusi tut-
kimuskaan ei takaa reliabiliteettia, silla tutkittava aihe saattaa ajansaatossa muuttua. (Kananen
2011, 125-126) Vilkan (2007, 149) mukaan reliabiliteetti tarkoittaa sita, ettei tutkimus anna satun-
naisia tuloksia. Tutkimus, jonka reliabiliteetti on hyva, antaa saman tuloksen toistettaessa, tutki-
jasta riippumatta. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan parantaa varmistamalla, etta tutkimuksen
otos on tarpeeksi suuri. Lisaksi tiedonkeruu ja tulosten kasittely tulee tehda huolellisesti ja virheita
valttden (Heikkila 2014, 12).

Taman tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui 66,9 %. Vastauksia tarkastellessa havaittiin, etta
vaihtoautoliiketoiminnan piirissa tydskentelevista henkildista (17 henkil6d) vain kolme oli vastannut
kyselyyn. Tama johti johtopaatokseen, ettei tulosten voida katsoa edustavan vaihtoautoliiketoimin-
nan parissa tyoskentelevien tyontekijdiden nakemyksia. Havainto on tarkea yrityskulttuurin nykyti-
lan selvittdmisen nakokulmasta, mutta sen merkitys ei ole yhta suuri tarkastellessa vastauksia eta-
tydn nakokulmasta. Vaihtoautoliiketoiminta on luonteeltaan sellaista, ettei tyéta voi tehda etana.
Tasta syysta naen, ettei vastauskadolla ole merkittavaa vaikutusta etatyénakokulman tarkaste-
lussa. Kohdeorganisaatiossa oli ollut kdynnissa yhta liikketoiminta-aluetta koskevat yhteistoiminta-
neuvottelut, jotka oli saatu paatdkseen noin kaksi viikkoa ennen tutkimuksen tekohetkea. Yhteistoi-
mintaneuvotteluiden piirissa oli yndeksan henkilda. Yhteistoimintaneuvotteluissa ei irtisanottu tyon-

tekijoita, mutta neuvottelut ovat voineet vaikuttaa seka vastaushalukkuuteen etta vastausten
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sisaltéon. Yhteistoimintaneuvotteluiden piirissa olleiden henkildiden maara on kuitenkin rajallinen,

enka koe, ettd naiden henkildiden vastaukset vaaristaisivat tuloksia merkittavasti.

Kyselytutkimus toteutettiin organisaatiossa joulunalusviikolla ja vastausaika oli viisi paivaa. Ajan-
kohta on voinut vaikuttaa vastausten maaraan, silla joulunalusviikko on tyypillisesti kiireista aikaa
seka tyo- ettd yksityiseldmassa. Lisaksi joulunalusviikko on suosittu aika lomailla, joka on saattanut
vaikuttaa vastausmaaraan. Pidempi vastausaika ei mielestani olisi vaikuttanut vastausmaaraan rat-
kaisevasti, silla joulun jalkeisina valipaivina kohdeorganisaation henkilokuntaa oli lomalla joulun-

alusviikkoa enemman.

Kyselytutkimus toteutettiin anonyymina, jonka koettiin parantavan rehellisten vastausten saamista.
Lisaksi painotettiin, ettd vastaukset tulevat vain tutkijan kayttéon. Kyselytutkimuksen kysymyksista
kaikki kahta kysymysta lukuun ottamatta oli maaritelty pakollisiksi, eika tyhjia vastauksia taten ollut.
Vastaukset olivat myos luonteeltaan asiallisia eika epaasiallisia vastauksia jouduttu sulkemaan tar-
kastelun ulkopuolelle. Vastaukset tarkistettiin huolellisesti ennen tulkintojen tekemista. Etatyon na-
kdkulmasta kontrollikysymyksena vertailtiin vastauksia kysymyksen 14 (Oletko tydskennellyt orga-
nisaatiossa ennen laajaa etatyfaikaa?) seka kysymyksen viisi (Tyoskentelyaika organisaatiossa)

valilla. Vertailussa ei havaittu epaloogisia vastauksia.

Avointen vastausten teemoittelu tehtiin tutkijan oman tulkinnan mukaan. Tutkijan oma rooli organi-
saatiossa on reliabiliteetin nakokulmasta ristiriitainen elementti. Toisaalta tutkijalla on omiin koke-
muksiin perustuvaa ymmarrysta organisaatiosta, joka edesauttaa avointen vastausten tulkintaa ja
ymmartamista. Toisaalta tutkijan omat kokemukset ja ajatukset saattavat heijastua vastausten tul-
kinnassa. Tulkinta on pyritty tekemaan huolellisesti ja neutraalisti, mutta ei kuitenkaan voida sanoa,

ettd toisen tutkijan toteuttamana tulokset olisivat taysin identtisia taman tutkimuksen kanssa.

Validiteetin nakékulmasta pyritdan varmistamaan, etta oikeaa asiaa on tutkittu. Validiteettia voi-
daan tarkastella useammasta nakokulmasta. Ulkoisen validiteetin ndkokulmasta olennaista on,
voiko tulosten katsoa olevan otosta edustavia. Sisallon nakékulmasta olennaista on, miten hyvin
kaytetyt tutkimusmenetelmat soveltuvat tutkittavan asian tutkimiseen. Teoreettisen validiteetin na-
kékulmasta olennaista on se, miten kaytetyt tutkimusmenetelmat vastaavat tutkimusteoriaa. (Kana-
nen 2011, 126-128) Heikkilan (2014, 11) mukaan validi tutkimus antaa keskimaarin oikeita tuloksia,
ei sisalla systemaattisia virheita seka mittaa sita, mita on tarkoitus mitata. Validin tutkimuksen tulisi
mitata oikeita asioita ja kysymysten tulisi olla tutkimusongelman kattavia seka yksiselitteisia. Vilkka
(2007, 150) maarittelee validin tutkimuksen yhdeksi tunnusmerkiksi sen, etta teoreettiset kasitteet

on pystytty esittdmaan helposti ymmarrettavasti.
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Taman tutkimuksen validiteettia on pyritty varmistamaan kyselylomakkeen kattavalla testauksella
ennen tutkimuksen toteuttamista. Testiryhmasta viisi oli organisaation ulkopuolisia testaajia, joiden
avulla pyrittiin varmistamaan kysymysten selkeys seka kyselylomakkeen helppokayttoisyys. Testi-
ryhmasta kaksi henkilda tydskenteli organisaatiossa. Organisaatiossa tydskentelevien testaajien
avulla pyrittiin varmistamaan, etta kysely on organisaation nakoinen ja ymmarrettava. Testiryhman
palautteen perusteella kyselyyn tehtiin muutamia muutoksia ja esimerkiksi annettiin suositus vas-
tata kyselyyn selainversiota hyodyntaen, silla mobiiliversio koettiin kaytettavyydeltddn huonom-
maksi. Testirynman palautteen perusteella kyselyyn myads lisattiin mahdollisuus avoimeen kom-

mentointiin kulttuurin hyvien ja huonojen piirteiden osalta.

Kyselytutkimus rakennettiin kolmen eri teorian perusteella. Ensimmainen teoria oli Luukan Yritys-
kulttuurin kulmakivet -malli, jonka avulla tutkittiin organisaation henkildkunnan nakemyksia missi-
osta, visiosta, arvoista ja organisaation ihmiskasityksesta. Malli ei ole vertaisarvioitu, mutta missio
ja visio seka erityisesti arvot mainitaan useammassa tunnetussa yrityskulttuuriteoriassa yrityskult-
tuurin perustavanalaatuisina elementteina (Schein 2004, 33-35 & Cameron ja Quinn 2011, 18-19).
Etatyon vaikutusta yrityskulttuuriin tutkittiin Social Connectedness -mallin avulla, joka on vertaisar-
vioitu tutkimusmalli. (Van Bel ym. 2019) Tutkimus kartoittaa yrityskulttuurin kannalta olennaisia ele-
mentteja kuten jaettua ymmarrysta seka yhteisia kokemuksia. Yrityskulttuurin nykytilaa tutkittiin
kayttaen Culture Alignment Frameworkia. Viitekehys ei ole vertaisarvioitu eika yleisesti kaytetty yri-
tyskulttuurin tutkimusmalli. Mallin pohjana on kuitenkin kaytetty olemassa olevia, tunnettuja yritys-
kulttuuriteorioita. Luvussa 2.3.3 vertailtiin mallin yhdenmukaisuutta Competing Values -viitekehyk-
seen, joka on yksi yleisimmista yrityskulttuurin tutkimiseen kaytetyistd malleista. Vaikka seka Yri-
tyskulttuurin Kulmakivet ettéd Culture Alignment Framework sisaltavat yrityskulttuurin nakékulmasta
olennaisia elementteja, voidaan tutkimusmallien katsoa vaikuttavan tutkimuksen validiteettiin. Vali-
diteetti olisi todennakaisesti ollut parempi, jos tutkimuksessa olisi kaytetty alan tunnetuimpien tutki-

joiden kehittamia, laajasti kaytettyja malleja.

Kyselytutkimuksen vastauksia tarkasteltaessa ei 16ytynyt vastauksia, jotka olisivat olleet epaasialli-
sia tai eivat olisi vastanneet esitettyihin kysymyksiin. Tulosten perusteella voidaan tehda oletus,
etta kysymykset on pystytty esittdmaan selkeasti siten, ettd vastaajat ovat ymmartaneet mita heilta
on kysytty. Yrityskulttuuri on vaikeaselkoinen kasite, jonka avaaminen yksiselitteisesti ja ymmarret-
tavasti on haastavaa. Vastausten kaytettavyyden perusteella voidaan kuitenkin olettaa, etta kaytet-
tyjen tutkimusmallien avulla yrityskulttuurin elementit on pystytty yksinkertaistamaan siten, etta

vastaajien on ollut helppo ymmartaa mita heilta kysytaan.
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6.5 Opinndytetyoprosessi ja oma oppiminen

Koen, ettd opinnaytetydprosessi on sujunut hyvin ja opinndytetydhdn suunniteltu puolen vuoden
toteutusaika oli riittava. Tein opinnaytety6ta tydni ohessa, jonka koin valilla haasteellisena seka
jaksamisen ettd aikatauluttamisen nadkodkulmasta. Koin teoriaosuuden kirjoittamisen haastavana,
koska yrityskulttuuri oli minulle aiheena uusi. Taustatutkimus, aiheeseen perehtyminen ja sen si-
saistaminen vaativa niin paljon aikaa kuin tyoskentelya. Myos etatyoteorian koin haastava, silla
laajan etatyon vaikutuksista organisaatioihin on paljon spekulointia ja vahan varmaa tietoa. Koen
kuitenkin, etta sain seka yrityskulttuurin etta etatyon osalta olennaiset aihealueet ja kasitteet kasi-
teltya kattavasti. Kyselytutkimuksen tulosten tutkiminen, havainnollistaminen ja analysointi oli tyon
sujuvin ja mielenkiintoisin osa-alue. Koen, etta sain tulokset esitettya hyvin ja ymmarrettavasti. Ky-
selytutkimukseen saatiin tarpeeksi vastauksia, jotta sen antamien tulosten voidaan katsoa edusta-
van kohdeorganisaation nakemyksia, pois lukien vaihtoautoliiketoiminta. Kokonaisuutena olen kui-
tenkin tyytyvainen tutkimuksen onnistumiseen.

Lisaksi vastaukset jakautuivat tasaisesti laajan etatyon aikana aloittaneisiin vastaajiin seka ennen
laajaa etatyota aloittaneisiin vastaaijiin, joka mahdollisti etatydn vaikutusten tutkimisen luotettavalla
tasolla. Koen, etta kyselytutkimuksen avulla saatiin kartoitettua paljon yrityskulttuurin kannalta
olennaisia asioita ja tuottamaan organisaation johdolle se tieto, mita he tarvitsivat.

Johtoryhman haastattelun osalta koen ristiriitaisuutta. Koen, etta haastattelussa saatiin hyvaa lisa-
tietoa nykykulttuurikokemuksen taustatekijoihin, mutta etatyébnakoékulman osalta haastattelu ei tuo-
nut lisdd ndkemyksia. Toisaalta erot laajan etatydn aikana aloittaneiden vastaajien ja ennen laajaa
etaty6ta aloittaneiden vastaajien valilla olivat todella pienia. Tulokset eivat tasta nakékulmasta
ehka vaadi taman enempaa tulkintaa ja selvitysta.

Etatyon vaikutusta olisi ollut mielenkiintoista tutkia myos haastattelemalla organisaatiossa pidem-
paan tyoskennelleitd henkiloita. Uskon, ettd taman tyyppisen lahestymiskulman kautta olisi saatu
tarkempaa tietoa etatyon vaikutuksesta yrityskulttuurikokemukseen, vaikkakin tdman tyyppinen tut-

kimustapa olisi rajannut aineiston tiettyyn tyontekijaryhmaan.

Yrityskulttuuri ei ollut minulle aiheena tuttu ennen opinnaytetyon aloittamista. Koen, ettd opinnayte-
tydn my6tad osaamiseni ja ymmarrykseni yrityskulttuurin vaikutuksesta organisaation toimintaan on
kehittynyt valtavasti ja oppimiskayrani opinnaytetyon aikana on ollut jyrkka. Yrityskulttuuri on ai-
heena monitahoinen ja vaikeaselkoinen, mutta koen, etta olen sisaistanyt oppimani asiat hyvin ja
pystyn havainnoimaan organisaatiossa tapahtuvia asioita ja ilmidita yrityskulttuurin nakokulmasta.
Odotan mielenkiinnolla organisaation mahdollisia jatkotoimenpiteita tutkimuksen avulla tunnistettui-

hin kehityskohteisiin.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn lapikdynti organisaation yhteisessa palaverissa
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Yrityskulttuuritutkimus

* Opinndytetyd: Yrityskulttuurin nykytilan kartoitus

* Tarkoituksena tuottaa selvitys siitd, mika on organisaation henkildkunnan kokemus
yrityskulttuurista talla hetkella

* Kyselytutkimus, linkki sdhkdpostiin aamupalaverin jélkeen.
Voi tayttaa myos puhelimella, selain kuitenkin suositeltu vaihtoehto (selkeampi).

* Toteutettu Microsoft Formsin avulla, vastaukset nimettémia ja vain Elinan nahtaville

* Vastausaikaa 23.12.2022 asti - vie noin 10-15 min!

Yrityskulttuuritutkimus

* Jaettu neljdan eri osa-alueeseen:

1. Vastaajan taustatiedot

2. Yrityskulttuurin kulmakivet:
Visio, missio, arvot, organisaation ihmiskasitys

3. Etatyon vaikutus yrityskulttuuriin

£. Vallitseva kulttuuri organisaatiossa ja omassa tiimissa
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Liite 2. Kyselyn saatekirje

Moi kaikki!

Kuten aamupalaverissa mainitsin, opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ylempaa AMK-
tutkintoa ja teen opinnaytetydnani yrityskulttuurikartoitusta organisaatiolle.

Toivon, etta jokainen teista pystyy kayttamaan ajastaan noin 10—15 minuuttia vastaamiseen taman
viikon aikana.

Kysely on jaettu neljaan eri osa-alueeseen:
1. Vastaajan taustatiedot
2. Yrityskulttuurin kulmakivet
Nakemyksenne organisaation visiosta, missiosta, arvoista,

DNA:sta ja organisaation ihmiskasityksesta.

3. Etatyon vaikutus yrityskulttuuriin
Nakemyksenne erilaisiin vaittdmiin asteikolla 1 - 7.

4. Yrityskulttuuri organisaatiossa ja timissanne
Valitkaa kahdeksasta eri kuvauksesta mielestanne parhaiten ja huonoiten sopiva.

(Jarjestysta voi muuttaa klikkaamalla kuvauksen sisaltavia laatikoita ja raahaamalla niita
listassa eri kohtaan).

Kyselyyn paasee taalta:
LINKKI

Myds QR -koodia voi kayttad, mutta suosittelen vastaamaan kyselyyn selaimen kautta.

Kysely on selkeampi ja helpompi tayttda kunnon ruudulta.

KUVA QR -KOODISTA

Kiitos kaikille vastauksista jo etukateen!

Elina



Liite 3. Kysely

Yrityskulttuuritutkimus

Tervetuloa vastaamaan yrityskulttuuritutkimukseen!
Kyselyyn vastaaminen kestdd noin kymmenen minuuttia.

* Reguired

Vastaajan taustatiedot

T.1ka*

O 30 v tai alle

() 3135w
() 36-40v
() 4145v

O 46 v tai enemman

O En halua kertoa

2. Sukupuoli *

f:___}' Mies
D Mainen
O M

O En halua kertoa
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3. Tiimi, jossa tyoskentelet *

k2 Ol) ) G O O 3 0 L Q) Q) QS Q8 L OO0 D

CI

Mlyynnin johto & hinnoittelu (1000)
Kab 1 {1110)

KaM 2 (1120)

MB 1 (1130)

ME 2 (1140)

NB 3 (1150

Waihtarit {johto, osto, autosihteerit) (1600)
Vaihtarit Espoo (1610)

Waihtarit Vantaa {1620)

Konetiimi (1710

HYA -tiimi (1720}

Yksityisleasing (1800}

Operaatiot, johto ja tiiminvetajat (41007
Rahoitus (4110)

Fleat knordinaattorit (4120)
Realisointi (4130
Konekoordinaattont (4170)

Huolta (4200)

Markkinainti [S000)

IT (B000)

Talous (8100)

{8300
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4, Paaasiallinen tytskentelypaikka *

O Espoo
O Parvoo
() vantaa

O Kotikonttori

5. Tyéskentelyaika "

Alle vuos
1-2 vuotta
3-5 vuotta

G-10 vuoita

O QD00

¥li 10 vuolta

6. Rooli organisaatiossa *
() Tysntekijs
() Tiiminvetsjs/Liketoimintajohtaja

() Johtoryhma
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Yrityskulttuurin kulmakivet

Tassa osiossa kartoitetaan yrityskulttuunn kulmakivien toteutumista

7. Mikd on rrissia? *

Missio on organisaation ydintehtdva ja olemassaolon tarkoitus,
Mikali et tiedd mika | missio on, kifjoita se vastaukseksi,

8. Mika on i visio? *

Visio kuvaa organisaation padmadrdd ja tavoitesuuntaa.
Mikali et tiedd mika (visio on, kirjoita se vastaukseksi

9, Mitka ovat arvot? *

Arvot ovat organisaation perusperiaatteita ja toimintatapoja, jotka minttelevit organisaation
luonteen.
los et tiedd mitka arvot ovat, kifjoita se vastaukseksi.

10. Mitd on -DMAT =

tyantakijoilla on sanottu olevan yhtginen nirmittd)s, -DMA,
Jos et tiedd mitd se pitdd sisdllaan, kifoita se vastaukseksi,
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11. Miten koet johdon {johtoryhman) suhtautuvan henkilckuntaan? *

O Koen, ettd johto ei taysin lucta tydntekijgihin ja kokee tarvetta kontrolioida tekemista

D Koen, ettd jobdasta [Gytyy molempia piirteitd,

12. Miten koet oman lahimman esihenkildsi subtautuvan henkildkuntaan?

L

O Koen, ettd esihenkiléni luottaa tyantekijdihin ja keidén arvostelulykyynsa,
O Koen, ettd esihenkildni ei taysin luota tyGntekijéihin ja kokee tarvetta kontrolloida tekemista,

O Koen, ettd esihenkilostiani l8ytyy melempia piirteita tilanteesta rippuen.
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Etatyd ja yhteisollisyys

Thssa osingsa kartoitetaan etityon vaikutusta yritysboultteurikokemukseen

13. Kuinka monena paivana viikossa tydskentelet etana (keskimaarin? *

GE

2

SIS ORIE RS

Harvemmin kuin kerran viilkkossa

14, Oletko tyodskennellyt ennen laajaa etdtydaikaa?
Laajalla etatydajalla viitataan tassa COVID-19 pandemian aloittamaan
ajanjaksoon (03/2020 lahtien). *

() Ky
O En
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15. IThmissuhteiden t3

rkeys *

Taysin eri

Vaikka emme
pitaisi
saannillisesti
yhteytts,
tunnen
yhteenkuuluy
uutta
tyiikavereide

ni kanssa,

Vaikka emme
alisi
toistemme
SEUTA5sa
(fyysisesti),
tunnen
yhteenkuuluy
uutta
tydkavereide
ni kanssa,

Ajattelen
tyttkavereitan
i usein,

16. Yhteyden laatu *

Enole
tyytyvdinen
yhteydenpito
an
tytikavereide
ni kanssa,

Minusta
turtuu,
etteivit
tytikaverini
ymimanrd
minua.

Yhieydenpito
tytikavereide
ni kanssa
tuntuu
pinnalliselta,

mielta

Taysin eri
mielta

O

O

Eri mielta

Eri mielta

&

Jokseenkin
eri mielthd

Jokseenkin
eri mialtd

@)

En eri

mieltd enka Jokseenkin

samaa
mieltd

En eri

mieltd enkd Jokseenkin

sarmaa
mieltd

O

samaa
mielta

samaa
mielts

O

Samaa
mieltd

Samaa
migltd

3
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Taysin
samaa
mielta

Taysin
samaa
mielta

O



17. Jaettu ymmadrrys *

Taysin eri
mmiclta

Minusta

tuntuw, ettd

ty@kaverini

jakavat O
mielenkiinng

n kohtesni ja

ideani.

Minusta

tuntuy, ettd

minulla on

paljon O
yhteista

tytikavereide

ni kanssa,

Minusta

tuntuu, ettd

alen

tyBikavereide

ni kanssa O
samalla

aaltopituudell

a.

18. Yhteiset kokemukset *

Taysin eri
mieltd

Uskon usein

tietawvani,

milts O
tydikavereista

ni tuntuu,

Uskon usein

tietavani,

mita O
tytikaverini

ajattelevat.

Minusta

turituu, atts

tytikaverini

usein tietavat O
mita itse

ajattelen.

Aistin, ettd

tydikaverini

usein tietavat O
miltd minusta

tuntu,

Eri mielta

O

Eri mielta

O

Jokseenkin
ari mielté

Jokseenkin
eri mieltd

O

En samaa
enki eri
mieltd

En eri

Jokseenkin
samaa
mielta

mieltd enkd  lokseenkin

camaa
mieltd

O

samaa
mielta

O

Samaa
mieltd

Samaa
mieltd

O

Taysin
samaa
mielta

Taysin
samaa
mialta
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19, Laheisyyden taso, 1/2 *

En er
mieltd enkd lokseenkin Taysin
Thysin eri lokseenkin samaa SaMmaa Samaa Samaa
mieltd Erimielta  eri mieltd mieltd mielta mielta mielta

Koen, etta
yoin

o N @) @) O @) @) O

ni kanssa
mistd vain.

Tunnen, ettd
vuorovaikitu

E;wereide O O O D D O O
ni kanssa
toimii hywin,

20. Laheisyyden taso, 2/2 *

En En Kokemukse
oflenkaan Juurikaan i on lokseenkin Hyvin
laheinen  En laheinen  [Eheinen neutraali laheinen Laheinen [aheinen

Verrattuna

muihin

ihmissunteisii

£l, kuinka O O ) ) O O O
|aheinen olat

tytkavereides

i kanssa?

Verrattuna
siihen, mita
fisdat
miuiden
suhteista
omiin O O O O O O &
tyitkavereihin
23, kuinka
|ahemnen olet
tyikavereides
i kanssa?
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Yrityskulttuuri

Yrityskulttuurin on méaritelty olevan yrityksen sielu.
Seuraavaksi sinun tulee arvioida s=ka ettd oman tiimisi sielua asteikolla 1-8
{1=s0pivin kuvaus, 8 =huonoimmin osuva kuvaus).

21, Arvioi, mik3 alla olevista vaittdmista kuvaa sielua.
{1=sopivin kuvaus, 8 =huonoimmin osuva kuvaus),
Voit siirtda alla olevat vaittamat haluamaasi jarjestykseen, *

on [ammin ja yhteisdllinen, t3alla tuntee itsensd tervetullesksi. Kaikki auttavat ja
tukevat toisiaan. Tuntuu isolta perheelta.

on idealistinen, epaitsekas ja mydtatuntoinen. Pynmme tekemaan kestdvasd kehitysta ja
pitkdkestoisia ratkaisuja tulevaisuutta ajatellen.

on kekselids, avomielinen ja luova, Keksimme wusia ideoita ja etsimme aktiivisesti
vaihtoehtoisia ratkaisuja.

on iloinen, innostava ja lelkkimiglinen, Meille spontaanius ja huumorintaju ovat tarkeita,
Tydntekeminen an ila!

keskittyy tulokseen, voittamisesn ja saavutuksiin, Me pyrimme huippusuorituksiin ja
tavoitteiden sagvuttaminen on tarkeas!

on vahva, pasttévdinen ja rohkea! Meilld on kilpailuhenkinen ymparistd, jossa jokainen
pitad parhaiten huolen itsestadn,

on suunnitelmallinen ja ennustattava, Huolellisuus ja muutoksiin varautuminen on
meille tarkeda, realismi edella!

on jarjestelmallinen ja kunnicitukseen perustuva, Meille yhteiset toimintatavat ja
kiytanndt ovat tarkeitd, Asiat tehdidan sdantdjen mukaan.
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22. Arvici nyt oman tiimisi sielua asteikolla vastaavien vaittamien avulla.
(1=sopivin kuvaus, 8 =huonoimmin osuva kuvaus),
Voit siirtad alla olevat vaittamat haluamaasi jarjestykseen.

*

Tiimini on lammin ja yhteiséllinen, taélla tuntee itsensa tervetulleeksi. Kaikki auttavat ja
tukevat toisiaan, Tuntuu isolta perheelta.

Tiimini on idealistinen, epaitsekas ja myotatuntoinen. Pyrimme tekemadn kestdvad kehitysta
Jja pitkdkestaisia ratkaisuja tulevaisuutta ajatellen,

Tiimini on kekselias, avomielinen ja |uova, Keksimme uusia ideoita ja etsimme aktiivisesti
vaihtoehtoisia ratkaisuja.

Tiimini on iloinen, innostava ja leikkimiglinen. Meille spontaanius ja huumorintaju ovat
tarkeita. Tyontekeminen on ilal

Tiimini keskittyy tuloksesn, voittamiseen ja saavutuksiin, Me pyrimme huippusuornituksiin ja
tavaitteiden saavuttaminen on tarkead!

Tiimini on vahva, paattévdinen ja rohkea! Meilld on kilpailuhenkinen ympéristd, jossa
jokainen pitdd parhaiten huolen itsestadn.

Tiimini on suunnitelmallinen ja ennustettava, Huolellisuus ja muutoksiin varautuminen an
meille tirkeds, realismi edelld!

Tiimini on jarjestelmallinen ja kunnioitukseen perustuva. Meille yhteiset toimintatavat ja
kaytanndt ovat tarkeitd, Asiat tehd3an sdantdjen mukaan.

23, Sana on vapaa! Mitkd asial oval mielestasi kulttuurin ytimessda? Mika
tekee organisaatiosta sen, mitd se on?

24, Entd onko kulttuurissa mielestdsi elementteja, joita siina ei pitaisi olla?



