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yrityskulttuuria, seka yleisesti koko esitysteknisen toimialan toimintakulttuuria.
Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa seka kohdeyrityksen, etta koko alan toi-
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kaytetty paattelysuunta oli abduktiivinen. Aineiston analyysissa kaytettiin tilas-
tollisia menetelmia seka sisallonanalyysia.

Tutkimuksen apuna kaytettiin organisaatiokulttuurien ja kulttuurin muodostu-
misen teoriakirjallisuutta, seka teoriakirjallisuudessa esiteltyja tutkimusmene-
telmia. Aineiston kokoamisessa keskityttiin erityisesti tiedonantajien kokemuk-
siin. Lopullisten paatelmien tekemisessa hyodynnettiin tutkijan havaintoja,
seka kokemuksia kohdeorganisaatiossa ja toimialalla yleisesti. Paatelmien oi-
keellisuus pyrittiin varmistamaan laajan aineiston avulla, seka tarjoamalla tie-
donantajille toistuvasti mahdollisuuksia argumentoida hypoteeseja vastaan.

Tutkimustulosten perusteella esitystekninen ala on intohimoala, jolla tyosken-
televat henkildt tuntevat voimakasta velvollisuudentunnetta tyota, tyokave-
reita, tydnantajaa ja itse esitysta kohtaan. Alan vahvuuksia ovat yhteisollisyys,
ratkaisukeskeisyys ja voimakas kehittymishalu. Haasteiksi alalla koetaan tyon-
tekijoiden uupuminen ja liiallinen venyminen, johtamisen laadun voimakas
vaihtelu seka resursoinnin ja budjetoinnin haasteet.

Aénirasia Tapahtumantekija Oy:n yrityskulttuuri on erittain yhtenainen toi-
mialan yleisen toimintakulttuurin kanssa. Aénirasian kulttuuri tukee osittain yri-
tyksen tavoitteiden saavuttamista, mutta yrityskulttuuria ei tiedosteta yrityk-
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This thesis examined the corporate culture of Aénirasia Tapahtumantekija Oy,
and the overall operating culture of the performance technology industry. The
aim of the study was to understand the cultural features affecting the target
company and the operations of the industry. The intention was also to produce
researched information on the performance technology industry.

The study consisted of interviews and a written questionnaire survey. The
study was an action study in which interventions during the study influenced
the subject of the study, and which was also aimed at developing working life.
The study was a combination of qualitative and quantitative research. The line
of reasoning used in the study was abductive. Statistical methods and content
analysis were used in the analysis of the material.

The theoretical literature of organizational cultures and the formation of culture,
as well as research methods presented in the theoretical literature, were used
to help the research. The compilation of the research material focused espe-
cially on the experiences of the informants. In drawing the final conclusions,
the researcher's observations, as well as experiences in the target organiza-
tion and the industry in general, were utilized. The aim was to ensure the cor-
rectness of the conclusions by using extensive material, as well as by repeat-
edly providing informants with opportunities to argue against hypotheses.

Based on the results of the research, the field of performance technology in-
dustry is a field of passion in which people feel a strong sense of duty towards
the work, the colleagues, the employer, and the performance itself. The
strengths of the field are communality, solution-orientedness and a strong de-
sire for development. Challenges in the field are perceived as employee ex-
haustion and excessive self-sacrifice, strong variations in management quality,
and challenges in resourcing and budgeting.

The corporate culture of Aénirasia Tapahtumantekija Oy is very consistent with
the general operating culture of the industry. The culture of Aénirasia partly
supports the achievement of the company's goals, but the core of the culture
is not well recognized in the company. The strengths of the Aénirasia's corpo-
rate culture are solution centricity, community spirit and customer service spirit.
Challenges to the company are caused by internal communication, the unifi-
cation of operating models and a negative way of speaking.

Keywords: corporate culture, organizational culture, culture, presentation tech-
nology, leadership, coping at work, working life, recruitment, induction, in-
house communication, motivation
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on yrityskulttuuri. Yrityskulttuuri on erityisen
kiinnostava aihe laajuutensa ja syvyytensa vuoksi. Johtamisen nakokulmasta
sen olemassaolon tiedostaminen on keskeisen tarkeaa, silla se vaikuttaa pe-
rustavalla tavalla koko tyOyhteisdon toimintaan ja nayttelee merkittdvaa osaa

muun muassa muutoksien toteuttamisessa.

Opinnaytetyon tekija tyoskentelee itse esitystekniikan alalla tdman opinnayte-
tyon toimeksiantajaorganisaatiossa Aénirasia Tapahtumantekija Oy:ssa. Koko
tapahtuma-ala on joutunut viimevuosina koville maailmanlaajuisen Korona-
pandemian ja sen jalkeisen maailmantalouden tilanteen vuoksi. Alan ajankoh-
taisia teemoja ovat turvallisuus, tydssa jaksaminen, alan toimintamallit ja tyo-
voimapula. Kaikilla nailla teemoilla on voimakkaita yhteyksia alan toimintakult-
tuuriin. Esitysteknisesta alasta tehty tutkimus on toistaiseksi vahaista ja alan

haastavan tilanteen vuoksi tiedon tarve on talla hetkella suuri.

Taman tyon suurena motivaattorina onkin tutkitun tiedon tuottaminen esitys-
tekniikan toimialasta, seka alan tunnettuuden ja itseymmarryksen parantami-
nen. Kohdeorganisaation kannalta tyon merkitys on ensisijaisesti liiketoimin-
nan tehostaminen ja tydympariston kehittaminen, mutta myos mahdollisten kil-
pailuetua tuovien tekijdiden tunnistaminen. Kulttuurin kautta johtaminen tuo
yritykselle erityislaatuisia mahdollisuuksia tyotyytyvaisyyden lisdamiseen ja
tyovoiman sitouttamiseen, jotka ovat alan tamanhetkisen tyovoimapulan

vuoksi keskeisen tarkeita asioita.

Tassa tutkimuksessa yrityskulttuuria lahestyttiin maarittamalla aluksi kohdeor-
ganisaation ratkaisua vaativia liiketoimintaongelmia. Liiketoimintaongelmien
kautta syvennyttiin kohdeyrityksen kulttuuriin haastattelujen avulla. Keskeisten

kulttuuristen  piirteiden maarittdmisen jalkeen tutkimusta laajennettiin



kasittamaan koko esitystekniikan toimialakulttuuria, jolla on teoriatiedon va-
lossa ollut merkittava vaikutus myos kohdeorganisaation yrityskulttuurin muo-
dostumiseen. Toimialan tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella ja henkilo-
haastatteluilla. Toimialan kulttuurin arvioinnin jalkeen A&nirasian kulttuuria ver-
rattiin koko toimialaan, ja naista kulttuureista pyrittiin l0oytamaan yhtalaisyyksia

ja eroavaisuuksia, seka ylipaataan kulttuurin piirteita selittavia taustatekijoita.

Opinnaytetyon raportti etenee kohti aihetta esittelemalla ensin yrityskulttuuriin
liittyvaa teoriaa. Teoriaosa on sijoitettu tyon alkuun rakenteen selkeyttamiseksi
ja siksi, etta yrityskulttuuri aiheena on verrattain monimutkainen ja vaikeasti
lahestyttava. Rakenteen tarkoitus on antaa lukijalle aluksi valmiudet tyon mui-
den osa-alueiden ymmartamiseksi. Nain lukijalle avautuvat myos toimeksian-
tajan esittelyn ja tutkimusmenetelmien yhteydet yrityskulttuurin tutkimisen ja

sen johtamisen teoriaan.

Teoriaosuuden jalkeen tydssa esitellaan tutkimuskysymykset, tutkimuksen ta-
voitteet, seka valitut tutkimusmenetelmat. Tutkimuksen toteutus -luvussa ku-
vataan tutkimuksen eteneminen seka keratty aineisto ja arvioidaan tutkimuk-
sen luotettavuutta ja eettisyytta. Yrityskulttuurin arviointi -luvussa kulttuuria la-
hestytadan toimialakulttuurista alkaen kohti toimeksiantajayrityksen kulttuuria.
Viimeiset luvut on varattu tutkijan pohdinnalle, itsereflektiolle seka koko rapor-

tin tiiviille yhteenvedolle.

2 YRITYSKULTTUURI

Tybelamassa kohdataan usein yllattavia ongelmia viestinnan, yhteistyon ja
muutosten kanssa. Ihmiset eivat ehka kayttaydy siten, kuten mielestamme olisi
jarkevaa odottaa heidan kayttaytyvan. Ihmiset saattavat esimerkiksi osoittaa
taysin kohtuutonta haluttomuutta jarkisyin perusteltavissa olevaan muutok-
seen. Erilaisten ryhmien valiset konfliktit saattavat olla kasittamattéman suuria.



Yrityskulttuurin konsepti valottaa naiden ilmididen takana vaikuttavia voimia, ja

auttaa normalisoimaan ne. (Schein & Schein, 2017, luku 1.)

Sanan "Kulttuuri” merkitys on kielitoimiston sanakirjan (2022) mukaan muun
muassa “yhteison tai koko ihmiskunnan henkisten ja aineellisten aikaansaan-
nosten kokonaisuus; sivistys.” Sita voidaan kayttdaa myds “jonkin elamanalu-
een tai yhteison piiriin kehittyneista ja vakiintuneista ajattelu- ja toimintata-
voista.” Jalkimmaisen maaritelman alle osuu myo6s esimerkki "Suomalainen
yrityskulttuuri”. (Kotimaisten kielten keskus & Kielikone Oy, 2022.) Alun perin
sana kulttuuri juontaa juurensa latinan kielesta, jossa se tarkoittaa maaperan
hoivaamista. Maata huolellisesti hoivaamalla pystytaan kerddmaan maasta
halutun laista satoa, ja samaten yrityskontekstissa kulttuurilla luodaan perusta
menestyksen edellyttamalle toiminnalle. (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rak-

kaalle lapselle on monta maaritelmaa”.)

Yrityskulttuurin paatehtavat ovat yhteisen identiteetin tuottaminen organisaa-
tion jasenille, ihmisten sitoutumisen edistdminen organisaation perustehta-
vaan seka ihmisten kayttaytymisen pelisaantdjen selventaminen. Yrityskult-
tuuri kertoo organisaation jasenille keita ja millaisia me olemme. Se edistaa
organisaation jasenten sitoutumista yhteisiin paamaariin seka toimimista nii-
den hyvaksi oman edun tavoittelun sijaan. Yrityskulttuuri luo myos perustan
sille, miten ihmiset toimivat yhdessa ja minkalainen kaytés on sopivaa. (Lamsa
& Hautala, 2013, luku 4, kohta 4.3.)

Kaytannon lilkketoiminnassa yrityskulttuuri on tarkeaa, silla sen elementit maa-
rittavat strategiaa, paamaaria ja toimintatapoja (Schein, 2001, s. 29). Selkean
ideologian ja yhteisesti ymmarrettyjen toimintaperiaatteiden luominen mahdol-
listaa yrityksen ytimen sailyttamisen samalla, kun tyontekijoille annetaan laajat
vapaudet kokeilla, muuttaa ja toimia (Collins & Porras, 2004, s. 204). Arvojen
ja kulttuurin vastaiset strategiat eivat voi toteutua, joten ne on kaikki sovitettava
yhteen (Kamensky, 2015, luku 3, kohta “Yrityksen arvot ja strategia sopivat

yhteen”). Terveessd organisaatiossa johtaminen, operatiivinen toiminta,
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strategia ja kulttuuri luovat jarkevan ja yhtenaisen kokonaisuuden (Lencioni,

2012, kohta “Understanding organizational health”).

Kulttuurin ymmartaminen auttaa organisaatiota ymmartamaan paremmin me-
nestystekijoidensa alkuperaa ja luo tarkeaa tietoa muun muassa strategian
muutoksien kannalta (Johnson ym., 2008, luku 5, kohta 5.1). Strategian laati-
minen ja sen implementointi ovat kaksi taysin erilaista asiaa. Jalkimmaisessa
patee vanha sanonta "kulttuuri syo strategian lounaaksi”, silla strategia voi to-
teutua vain, jos sen noudattaminen on juurrutettu yrityksen kulttuuriin. (Deni-
son, 2012, luku 1, kohta “Culture eats strategy for lunch!”; Luukka, 2019, osa

1, kohta “Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri’; Rossi, 2012, s. 13.)

2.1 Yrityskulttuurin maaritelmat

Yrityskulttuuri on hyvin vaikeasti hahmotettava kasite (Kulmala & Rosvall,
2022, luku 1, kohta 1.1; Luukka, 2019, osa 1, kohta “Mista puhumme, kun pu-
humme yrityskulttuurista”). Kasitteena se on abstrakti. Ihmiset tunnistavat kult-
tuurisia eroavaisuuksia etnisella ja kansallisella tasolla, mutta ryhman, organi-
saation tai toimialan tasoilla ne vaikuttavat kasittdamattomilta. (Schein &
Schein, 2017, luku 1.)

Yrityskulttuurin tutkimuksesta on erotettavissa kaksi paasuuntausta; sosiologi-
nen ja sosiaaliantropologinen. Ensimmaisen nakemyksen mukaan "organisaa-
tiolla on kulttuuri”, ja jalkimmaisen nakemyksen mukaan "organisaatio on kult-
tuuri’. Nain ollen sosiaaliantropologisen nakemyksen mukaan kaikki yrityk-
sessa on kulttuuria. Sosiaalinen nakdkulma on ollut historiallisesti vallitseva
paradigma, mutta nykyisin myos sosiaaliantropologinen nakdokulma on erittain
suosittu tapa puhua yrityskulttuurista. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta
“Onko yritys kulttuuri vai onko yrityksella kulttuuri?”; Luukka, 2019, osa 1,

kohta “rakkaalle lapselle on monta maaritelmaa”.)

Vaikka yrityskulttuurin maaritelma riippuu vahvasti maarittelijasta ja taman na-

kOkulmasta, eikd yhta tyhjentavaa tapaa sen sanoittamiseksi ole olemassa,
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katsotaan tassa kohtaa aiheelliseksi esitella muutamia yrityskulttuurin maari-
telmia (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.1; Luukka, 2019, osa 1, kohta

“Mista puhumme, kun puhumme yrityskulttuurista®):

Edgar Schein, suomennos Panu Luukka (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rak-
kaalle lapselle on monta maaritelmaa”; Schein & Schein, 2017, osa 1, kohta

“The Problem of Defining Culture Clearly”):

"Kulttuurilla tarkoitetaan ryhman jaettuja ja tiedostamattomia perusoletta-
muksia, jotka ryhma on oppinut ratkaistessaan sen ulkoiseen sopeutumi-
seen ja sisaiseen yhdentymiseen liittyvia ongelmia ja jotka ovat olleet niin
hyvia, etta ne on paatetty opettaa ryhman uusille jasenille oikeina tapoina
toimia, ajatella ja tuntea suhteessa edella mainittuihin ongelmiin.”

Geert Hofstede, suomennos Panu Luukka (Hofstede ym., 2010, luku 1;

Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rakkaalle lapselle on monta maaritelmaa”):

”"Kulttuuri on mielen kollektiivista ohjelmointia, opittuja ajattelemisen, tun-
temisen ja kayttaytymisen malleja, jotka erottavat tietyn ryhman jasenet
toisista ryhmista”

M. J. Hatch ja A. L. Cunliffe, suomennos Panu Luukka (Hatch & Cunliffe,

2006; Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rakkaalle lapselle on monta maaritelmaa”):

"Kulttuuri on ryhman kollektiivinen ominaisuus, jota on kuvailtu jaettuina
merkityksina, uskomuksina, oletuksina, ymmarryksena, normeina, ar-
voina ja tietona.”

B. Groysberg ym., suomennos Panu Luukka (Cheng ym., 2018, s. 4; Luukka,

2019, osa 1, kohta “Rakkaalle lapselle on monta maaritelmaa”):

"Kulttuuri on organisaation tiedostamaton sosiaalinen jarjestys: se muok-
kaa organisaation jasenten asenteita ja kayttaytymisia monin ja kestavin
tavoin.”

Herb Kelleher (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rakkaalle lapselle on monta maa-

ritelmaa”):
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"Yrityskulttuuri tarkoittaa kaikkea sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole
katsomassa.”

S. Kulmala (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.1):

"Yrityskulttuuri toimii limana yrityksen perustehtavan, suunnan, inmisten
ja toiminnan valilla. Yrityskulttuuri maarittaa sen, miten yksilot ja ryhmat
todellisuudessa toimivat seka keskenaan etta asiakkaiden ja muiden si-
dosryhmien kanssa.”

P. Luukka (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rakkaalle lapselle on monta maari-

telmaa”):

"Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia
arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen tyontekijoiden
ajattelua ja kayttaytymista seka yhdistavat heita ja erottavat organisaa-
tion muista organisaatioista.”

P. Luukka (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Rakkaalle lapselle on monta maari-

telmaa”):

"Yrityskulttuuri on yrityksen kaikki.”

2.2 Yrityskulttuurin ominaisuudet

Yrityskulttuurin tutkimuksessa yrityskulttuurille on 10ydetty tiettyja yleispatevia
piirteita. Yrityskulttuuri on aina jaettu ilmid, joka ilmenee ryhman tai organisaa-
tion jasenten valisessa vuorovaikutuksessa seka yhteisissa arvoissa, kayttay-
tymismalleissa ja olettamuksissa. (Cheng ym., 2018, s. 4; Hofstede ym., 2010,
osa 1, kohta “Culture as mental programming”; Kulmala & Rosvall, 2022, luku
1, kohta 1.1.) Yrityskulttuuri luodaan ryhman sisalla ja se heijastaa usein orga-
nisaation johtajan tekoja ja arvomaailmaa (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Yritys-

kulttuurin keskeiset ominaisuudet").

Yrityskulttuuri on lapileikkaava ja vaikuttaa organisaation toimintaan useilla eri
tasoilla. Se nakyy kollektiivisessa kayttaytymisessa, fyysisessa ymparistossa,

rituaaleissa, symboleissa ja tarinoissa. Se on myds lasna nakymattomalla
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tasolla yhteison asenteissa, motivaatiossa ja oletuksissa. (Cheng ym., 2018,
s. 4; Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.1.) Ryhman oppiessa selviyty-
maan ymparistdssaan, sen jasenet oppivat kaikista ympariston ulkoisten ja si-
saisten suhteiden puolista (Schein, 2001, s. 41). Yrityskulttuuri onkin myos
vaistomainen, ja ihmisilla on luontainen kyky tunnistaa se ja vastata siihen
vaistomaisesti. (Cheng ym., 2018, s. 4; Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta
1.1.)

Yrityskulttuurilla on itseaan vahvistava voima, niin sanottu houkuttelu-valinta-
poistuma-malli, joka tekee yrityskulttuurista erittain kestavan. Houkuttelu-va-
linta-poistuma mallilla viitataan siihen, miten yrityskulttuuri houkuttelee siihen
sopivia ihmisia, valitsee itsensa kaltaiset ihmiset organisaatioon ja tydontaa pois
kulttuuriin sopimattomia ihmisia. (Cheng ym., 2018, s. 4; Kulmala & Rosvall,
2022, luku 1, kohta 1.1; Schneider, 1987, s. 445.) Kulttuuri opitaan ja se periy-
tyy ylisukupolvisesti (Hofstede ym., 2010, osa 1, kohta “Culture as mental
programming”; Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.1; Luukka, 2019, osa
1, kohta “Yrityskulttuurin keskeiset ominaisuudet”). Se kehittyy ryhman kollek-
tiivisen elaman ja oppimisen tuloksena (Cheng ym., 2018, 4). Ryhman jasenet
haluavat pitaa kulttuurista kiinni ja tasta syysta kaikki mahdolliset kulttuurimuu-

tokset aiheuttavat huomattavaa ahdistusta ja vastarintaa (Schein, 2001, s. 41).

Yrityskulttuuri on vahva, piileva ja usein tiedostamaton voima, joka vaikuttaa
yksilo- ja ryhmakayttaytymiseemme, kasitystapoihimme, ajatusmalleihimme
seka arvoihimme. Kulttuuriset elementit myos maarittavat organisaation stra-
tegiaa, paamaaria ja toimintatapoja. Kulttuuria muodostuu kaikkialle missa ryh-
malla on tarpeeksi yhteisia kokemuksia, oli kyse sitten tiimeista, perheista, tyo-
ryhmista, osastoista tai organisaatioista. (Schein, 2001, s 28-29.) Kaikilla ryh-
milla on vaistamatta jonkinlainen kulttuuri (Hofstede ym., 2010, osa 1, kohta
“No group can escape culture”; Luukka, 2019, osa 1, kohta “Jokaisella organi-

saatiolla on kulttuuri”).
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2.3 Yrityskulttuurin rakenne

Yksi suurimpia yrityskulttuurin ymmartamisen sudenkuoppia on liika yksinker-
taistaminen. Jotta yrityskulttuuria voidaan ymmartaa niin, etta silla on oikeasti
merkitysta, on tarkeaa sisaistaa sen ilmeneminen useilla eri tasoilla. Tarkeim-
mat ymmarrettavat ja hallittavat alueet ovat yrityskulttuurin syvimmat tasot.
(Schein, 2001, s. 30.) Edgar Schein jasentaa klassisessa yrityskulttuurin mal-
lissaan yrityskulttuurin kolmeen tasoon: nakyvaan tasoon (artifacts), omaksut-
tuihin uskomuksiin ja arvoihin (espoused beliefs and values) seka perustavan-
laatuisiin olettamuksiin (basic underlying assumptions) (Kulmala & Rosvall,
2022, luku 1, kohta 1.1; Schein & Schein, 2017, luku 2, kohta “Three levels of

analysis”).

Nakyvan kerroksen elementit, eli artefaktit, ovat organisaation nakyvia raken-
teita ja prosesseja. Niitd voidaan kutsua myds kulttuurin ilmentymiksi. lImenty-
mia ovat kaikki kenen tahansa havaittavissa olevat seikat, kuten organisaation
oma “kieli”, logot, toimiston sisustus, rekrytointi-ilmoitus, palkitsemistavat, tuot-
teet, kayttaytymiset, rituaalit, symbolit ja perinteet. lImentymat ovat hyvin sel-
keita ja niilla on valiton emotionaalinen vaikutus, mutta niiden perusteella ei
voida ymmartaa miksi nain kayttaydytaan tai miksi organisaatio on rakentunut
sellaiseksi kuin se on. Kulttuurin ymmartamiseksi on hahmotettava ilmenty-
mien suhde kulttuurin sisdanpain nakyviin kerroksiin. (Luukka, 2019, osa 1,
kohta “Yrityskulttuurin kerrokset”; Schein, 2001, luku 2; Schein & Schein, 2017,

luku 2, kohta “Three levels on analysis”.)

Seuraavalta yrityskulttuurin tasolta I6ytyvat yrityksen ilmaistut arvot. limaistut
arvot tulevat helpoiten nakyvaksi kysymalla organisaation jasenelta kysymysta
"miksi?”, asioista, joita organisaatio arvostaa. Kysymyksia tulee esittaa varsin-
kin liittyen artefakteihin, jotka vaikuttavat ristiriitaisilta, tai eivat vastaa en-
nakko-odotuksia. lImaistut arvot saattavat olla hyvinkin abstrakteja ja ristiriitai-
sia. Tama johtuu osittain siita, etta ilmaistut arvot voidaan jakaa pohjimmaisten
perusoletusten ohjaamiin arvoihin, organisaation filosofiaan ja ideologiaan pe-
rustuviin arvoihin seka tavoiteltaviin arvoihin, jotka eivat valttamatta ole viela

tosia. Arvot voivat olla siis luonnollisesti syntyneita tai tietoisesti luotuja
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(Schein, 2001, s. 32—-33; Schein & Schein, 2017, luku 2, kohta “Three levels of
analysis”). limaistujen arvojen kerroksessa vaikuttavat myos yrityksen visio,
strategia, tavoitteet, jaettu ymmarrys asioista seka kollektiivisesti jaetut tunteet
(Luukka, 2019, osa 1, kohta “Yrityskulttuurin kerrokset”).

liImaistujen arvojen tasoon perehdyttaessa saatetaan huomata ilmaistujen ar-
vojen olevan ristiriidassa kulttuurin ilmentymien kanssa. Kyseiset ristiriidat ker-
tovat, etta ajattelun ja kasitysten syvempi taso ohjaa nakyvaa toimintaa. Sy-
vempi taso voi olla yhteneva organisaation ilmaisemien arvojen ja periaattei-
den kanssa, tai olla olematta. Kulttuurin ymmartamiseksi on siis perehdyttava
mallin syvimpaan tasoon, pohjimmaisiin perusoletuksiin. (Schein, 2001, s. 32—
33).

Yrityskulttuurin syvimman tason perusoletukset rakentuvat historian saatossa,
ja ne ovat usein niin perustavalla tavalla sisaistettyna ihmisten ajattelussa, ett-
eivat organisaation jasenet pysty enaa itse nakemaan niita. Perusolettamukset
muodostuvat organisaatioon oppimalla, kun sen perustajien ja johtajien arvot,
uskomukset ja oletukset leviavat organisaation jaseniin. Perusolettamuksien
syntymisen ehtona on, etta johdon olettamukset ovat johtaneet menestykseen,
ja etta organisaation jasenet ovat sisaistaneet olettamusten ja menestyksen
valisen yhteyden pitden nain ollen olettamuksia "oikeina” ja "totuuksina”.
(Luukka, 2019, osa 1, kohta “Yrityskulttuurin kerrokset”; Schein, 2001, s. 34—
36.) Tasta syysta organisaatioon kuuluvan henkilén on lahes mahdotonta I0y-
taa pohjimmaisia perusoletuksia. Kuitenkin ulkopuolinen ihminen tai uusi tyon-
tekija voi ne nahda ja kyseenalaistaa. (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Yrityskult-

tuurin kerrokset”.)

Scheinin mallia kuvataan usein jdavuorena, jonka pinnalla nékyva osa symbo-
loi artefakteja ja pinnan alla olevat osat ilmaistuja arvoja, seka pohjimmaisia
perusoletuksia (3P Peak Performance Partnership, 2019; EPM, 2022; Luukka,
2019, osa 1, kohta “Yrityskulttuurin kerrokset”; The Open University, n.d.).
Schein itse kayttaa mallin metaforana maanviljelijan hoitamaa lampea, johon

maanviljelija haluaa kasvattaa lumpeen kukkia. Lumpeen lehdet ja kukat
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edustavat artefakteja. Lammen vesi, pohja ja ravinteet seka lumpeiden juuret
ovat pohjimmaisia perusoletuksia. Viljelijan julki lausumat odotukset lam-
mesta, seka hanen tarjoamansa selitykset sen tilalle edustavat ilmaistuja ar-
voja. (Schein & Schein, 2017, luku 2, kohta “The Metaphor of the Lily Pond”.)

Scheinin malli on kuitenkin huomattavasti helpompi kuvata graafisesti kol-
miona, eli "jaavuorena”. Kuviossa 1 esitetdan Cameronin ja Quinnin (2006)
"eksplisiittisella kayttaytymisella” taydentama Scheinin malli. Eksplisiittisen
kayttaytymisen kerroksen tarkoitus on korostaa arvojen mukaisen tietoisen
kayttaytymisen merkitysta ja tehda nain selvaksi, etta kaikkien alempien ker-
rosten on nayttava ihmisten kayttaytymisessa. Oleellisin ymmarrettava asia
Scheinin mallissa on, etta kulttuuria ei voi muuttaa pelkastaan muuttamalla ar-
tefakteja. (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Yrityskulttuurin kerrokset”.)

HAVAITTAVISSA
A
Eksplisiittinen
kayttaytyminen
lImentymat, artefaktit
[Imaistut arvot
Pohjimmaiset perusolettamukset

El HAVAITTAVISSA

Kuvio 1. Taydennetty Scheinin malli (Cameron & Quinn, 2006; Luukka, 2019,
osa 1, kohta “Yrityskulttuurin kerrokset”).

Kuten yrityskulttuurin maaritelmia, myos yrityskulttuurin rakenteen viitekehyk-
sia, on useita erilaisia. Scheinin mallin lisdksi yleisimmin tunnettuja malleja
ovat Geert Hofsteden sipulimalli, seka Johnsonin ja Scholesin kulttuuriverkko-
malli (Gabriel ym., 2018; Hofstede Insights, 2022b; Johnson ym., 2008, luku
5, kohta 5.4.6). Hofsteden sipulimalli esitetdan kuviossa 2 (Hofstede ym.,

2010, luku 1, kohta “Symbols, Heroes, Rituals, and Values”).
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KAYTANNOT

Kuvio 2. Geert Hofsteden yrityskulttuurin sipulimalli (Hofstede ym., 2010, luku
1, kohta “Symbols, Heroes, Rituals, and Values”).

Hofsteden mallissa kaikki sipulin kerrokset kuvaavat kulttuurin ilmentymia
symbolien edustaessa pinnallisimpia kerroksia ja arvojen syvimpia kerroksia.
Sipulimallissa symboleilla tarkoitetaan aistittavissa olevia ilmentymia, kuten
sanoja, eleita, kuvia tai esineitd. Sankarit ovat puolestaan elavia tai kuolleita,
todellisia tai kuviteltuja, henkildita, jotka edustavat kulttuurissa ihailtavia piir-
teita. Rituaalit ovat kollektiivisia aktiviteetteja, jotka koetaan sosiaalisesti mer-
kittaviksi. Ne voivat olla kokouksia ja tapaamisia, mutta myds yleinen diskurssi
mielletdan rituaaliksi. Kaytannot lapileikkaavat kolme ulointa kerrosta, ja teke-
vat ne nakyviksi ulkopuolisille. Kuitenkin kerrosten todellinen kulttuurillinen
merkitys piilee siind, miten kulttuurin sisalla olevat yksilot ne hahmottavat. Mal-
lin keskella sijaitsevat arvot. (Hofstede ym., 2010, luku 1, kohta “Symbols, He-

roes, Rituals, and Values”).

Kuviossa 3 esitetdan Johnsonin ja Scholesin kulttuuriverkkomalli. Kulttuuri-
verkko on kulttuurin analysoinnin viitekehys, jonka ulkoreunan muodostavat
fyysiset, symboliset, seka kayttaytymiseen liittyvat kulttuurin ilmentymat, jotka

ovat kytkoksissa verkon keskustaan, paradigmaan. Sanan “paradigma” voisi
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korvata sanoilla "ajatusmaailma” tai "maailmankatsomus”. Johnson ja Scholes
kuvaavat paradigmaa “itsestaan selvyyksina pidettyina olettamuksina”. (John-
son ym., 2008, luku 5, kohta 5.4.6.)

SYMBOLIT
VALTA-
TARINAT RAKENTEET
PARADIGMA
RITUAALIT JA ORGANISAATIO
RUTIINIT -RAKENTEET
HALLINTA-
JARJIESTELMAT

Kuvio 3. Johnsonin ja Scholesin kulttuuriverkko-malli (Johnson ym., 2008,
luku 5, kohta 5.4.6).

Kulttuuriverkon ulkoreunan muodostavat ilmentyméat vastaavat osittain Schei-
nin ja Hofsteden mallien mukaisia ilmentymia. limentymien luokittelussa on
kuitenkin myds muista malleista poikkeavia luokkia. Mallit poikkeavatkin toisis-
taan eniten kaytettyjen termien ja ilmentymien kuvaamiseen kaytettyjen kate-
gorioiden osalta. Kaikille malleille yhteisia ominaisuuksia ovat kerrokset, joista
vain osa on nahtavissa ulkopuolelta. Osa kulttuurin kerroksista on puolestaan
hyvinkin syvalla, jopa organisaation jasenten tunnistamattomissa. (Hofstede
ym., 2010, luku 1, kohta “Symbols, Heroes, Rituals and Values”; Johnson ym.,
2008, luku 5, kohta 5.4.6; Schein & Schein, 2017, luku 2, kohta “Three levels

of analysis”).

2.4 Erilaiset kulttuurikokonaisuudet ja niiden valiset suhteet

Yritysten kulttuurit ovat paaosin alisteisia sille kansalliselle kulttuurille, jossa

yritykset ovat kehittyneet. Kansallisella kulttuurilla on merkittdva vaikutus
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yrityksen arvoihin ja sen jasenten organisaatiokayttaytymiseen. Lisaksi kan-
sallinen kulttuuri vaikuttaa johtajien ajatusmaailmaan, erityisesti heidan tyos-
kennellessdan yhdessa. (Hassan & Hassan, 2020, s. 184; NikCevi¢, 2014.)
Tasta syysta johtajien tulisi kayttaa johtamistekniikoita, jotka sopivat yhteen
organisaation jasenten kansallisen kulttuurin kanssa. Samaten kansainvali-
sessa liiketoiminnassa tulisi aina huomioida vuorovaikutuksen osapuolten eri-
laiset kulttuuritaustat. (NikCevi¢, 2014, s. 160-161.) Kulttuuriset elementit,
jotka eivat sovi yhteen yritysta ympardivan "makrokulttuurin” kanssa eivat voi
menestya (Schein & Schein, 2017, luku 10). Hofsteden (2010, luku 10, kohta
“Differences Between Organizational and National Cultures: The IRIC Project”)
mukaan yrityskulttuuri rakentuu suurimmaksi osaksi kaytanteiden varaan kan-
sallisen kulttuurin rakentuessa paaosin arvojen varaan. |lhmisten kansallinen
kulttuuri, eli arvot maarittavat, miten he suhtautuvat tyopaikan kaytanteisiin.
Tyopaikan kulttuurin tulisi ottaa huomioon sen tyontekijoiden arvomaailma,
silla kukaan ei tahdo tydskennella pitkajanteisesti henkilokohtaisten arvojensa

kanssa risteavia kaytanteita noudattaen. (Hofstede Insights, 2021)

Geert Hofstede (2010, luku 1, kohta “Culture as Mental Programming”) kayttaa
jokaiselle ihmiselle ominaisesta yksilOllisesta tavasta ajatella, tuntea ja toimia
termid mentaalinen, tai henkinen, ohjelmointi (mental programming). Suurin
osa henkisesta ohjelmoinnista tapahtuu aikaisen lapsuuden aikana, jolloin
henkil6 on erityisen altis vaikutteille. Opittuaan tiettyja tuntemisen, ajattelun tai
kayttaytymisen malleja muuttaakseen kayttaytymistaan ihmisen on opittava
pois jo opituista malleista. Pois oppiminen on huomattavasti uuden oppimista
tydlaampi prosessi. Henkildon mentaalisen ohjelmoinnin rakenne voidaan jakaa
osa-alueiden yksilollisyyden perusteella kuviossa 4 esitettavalla tavalla. Kuvi-
ossa 4 kuvataan sita, miten ihmisluonto on universaali geneettisen periman
tulos, kun kulttuuri taas on ryhmassa opittu ominaisuus. Persoonallisuus puo-
lestaan on yksildn ominaisuus, johon vaikuttavat seka perima, etta oppiminen.

(Hofstede ym., 2010, luku 1, kohta “Culture as Mental Programming”.)
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Yksilon

ominaisuus Peritty ja opittu

PERSOONALLISUUS

Ryhman tai kategorian

tal’ KULTTUURI Opittu
ominaisuus

Unl_ver.saall IHMISLUONTO Peritty

ominailsuus

Kuvio 4. Henkisen ohjelmoinnin yksil6llisyyden kolme tasoa (Hofstede ym.,
2010, luku 1, kohta “Culture as Mental Programming”).

Kuviossa 5 esitetdan Johnsonin ja Scholesin nakemys yksilédn tydkonteks-
tissa vaikuttavista kulttuurikentista. Kansallisten kulttuurien ymmartaminen on
tarkea osa tydelamaa. Sen kautta voidaan vaikuttaa positiivisesti liiketoimin-
nan onnistumiseen eri kulttuureissa. Kansallisen kulttuurin lisaksi on hyva ym-
martaa, etta kansallisellakin kulttuurilla on, esimerkiksi alueellisia alakulttuu-
reja. Yritykset ovat tavallisesti alisteisia myds toimialansa kulttuurille. Ajan saa-
tossa toimialan sisalla muodostuu yhteisymmarrys siita, minkalaiset strategiat
ovat toimivia. Yrityksilla ja ihmisilla on myos tapana hakeutua kohti oman
alansa normatiivisia odotuksia ja oletuksia. Normeista poikkeamisen riskina on
uskottavuuden menettaminen sidosryhmien silmissa, ja tasta voi koitua suu-
riakin taloudellisia tai imagollisia haittoja. (Johnson ym., 2008, luku 5, kohta
5.4.)
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Kansallinen Toimialan
kulttuuri kulttuuri
YKSILO

Osaston

Yrityskulttuuri
kulttuuri y

Kuvio 5. Yksilon kulttuurillisten vaikutteiden tasot (Johnson ym., 2008, luku 5,
kohta 5.4).

Organisaatiokulttuurit eroavat kansallisista kulttuureista niin merkittavilla ta-
voilla, ettei niita voida mitata samoilla menetelmilla. Merkittavimpia eroja nai-
den valilla ovat se, ettd organisaation jasenet eivat yleensa vartu organisaa-
tiossa, vaan he ovat saaneet itse vaikuttaa organisaatioon liittymiseen, ja se,
etta he toimivat osana organisaatiota vain tydaikoina ja jonain paivana he jat-
tavat organisaation. (Hofstede ym., 2010, luku 2, kohta “Organizational Cultu-
res”.) Syvallisemmin merkittavaa eroa kansallisen kulttuurin ja organisaa-
tiokulttuurin valilla voidaan kuvata arvojen ja kaytantojen suhteena. Kansalli-
nen kulttuuri rakentuu pitkalti jo lapsena perheelta opituista arvoista ja vain
pienin osin kaytanteista. Yrityskulttuurissa kaytanteet puolestaan muodostavat
suurimman osan kulttuurin sisallosta, joka puolestaan mahdollistaa esimer-
kiksi kansainvalisten yritysten paallisin puolin yhtenaisen yrityskulttuurin ylla-
pitamisen. (Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Differences Between Organi-
zational and National Cultures: The IRIC Project”.) Kansallisen kulttuurin ja

yrityskulttuurin rakenteen eroa havainnollistetaan kuviossa 6.
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SUkUpUO“ PERHE
Kansallinen

Sosiaalinen luokka

AMMATILLINEN ~ |===== === === = m e e e m—— — — — - KOULU
Toimiala KAYTANNOT

Organisaatio YO0

Kuvio 6. Arvojen ja kaytantdjen suhde eri toimintaymparistdissa (Hofstede
ym., 2010, luku 10, kohta “Differences Between Organizational and National
Cultures: The IRIC Project”).

Yrityskulttuurista puhuttaessa on myds syyta pohtia, onko yrityksella yksi yh-
teinen kulttuuri, vai onko yrityksella useita alakulttuureita. Joanne Martin
(1992) esittaa tahan kysymyksen vastaukseksi kolme erilaista nakékulmaa: in-
tegraatio- eli yndentyminen, fragmentaatio- eli pirstaloituminen seka differenti-
aatio- eli erilaistuminen. Integraationakdkulmasta kaikilla organisaation jase-
nilla on yhteneva kasitys kulttuurista, ja he toimivat, ajattelevat ja tulkitsevat
ymparistoaan samoilla tavoilla. Fragmentaationakokulman mukaan ei ole ole-
massa johdonmukaista, yhtenaista ja vakaata organisaatiokulttuuria, vaan or-
ganisaatiokulttuurit ovat ristiriitaisia, epaselvia, moninaisia ja jatkuvasti muut-
tuvia. Differentiaationakokulmassa yrityskulttuuri ndhdaan ammattiryhmien,
johdon tai tyontekijdiden muodostamina alakulttuureina. (Lamsa & Hautala,
2013, luku 4, kohta 4.3; Martin, 1992.)

Alakulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan organisaation sisalla olevaa ryhmaa,
joka tunnistaa itsensa tietyksi ryhmaksi organisaation sisalla ja toimii oman
kollektiivisen ymmarryksensa pohjalta. Alakulttuurit voivat muodostua jaettu-
jen ominaisuuksien, kuten ammatillisen, etnisen tai sukupuolisen identiteetin
perusteella, tai esimerkiksi jaetusta tyotilasta johtuvan toistuvan kanssakaymi-
sen tuloksena. (Hatch & Cunliffe, 2006, s. 176; van Maanen & Barley, 1984.)
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Koska alakulttuurit kuuluvat samaan organisaatioon, on niilla myos keskinaisia
suhteita. Martinin ja Siehlin (1984) mukaan alakulttuurit suhteutuvat toisiinsa
dominoiden, vahvistaen, asettuen vastakkain tai ollen riippumattomia toisis-
taan. Tyypillisesti dominoiva kulttuuri on korkeimman johdon suosima kulttuuri,
joka usein tunnistetaan myos varsinaiseksi yrityskulttuuriksi. Alakulttuurit voi-
vat suhtautua dominoivaan yrityskulttuuriin vahvistaen sita, vastustaen sita, tai
pysytellen siitd riippumattomana. (Hatch & Cunliffe, 2006, s. 176; Martin &
Siehl, 1984.)

Yrityskulttuurista voidaan muodostaa luokkia myds nakemyserojen perus-
teella. Panu Luukka (2019) erottelee johdon ja tyontekijoiden nakdkulmien pe-
rusteella kulttuurin tavoitekulttuuriin ja todelliseen kulttuuriin. Tavoitekulttuuri
edustaa johdon toivetta siita, millainen kulttuurin tulisi olla, mutta Luukan mu-
kaan johto erehtyy usein myos pitamaan tavoitekulttuuria todellisena kulttuu-
rina. Todellinen kulttuuri puolestaan on yrityksen todellinen kulttuuri, jossa
tyontekijat elavat, ja joka on myos asiakkaalle paasaantoisesti nakyva kult-
tuuri. Asiakkaan kosketuspintaa yrityskulttuuriin kuvataan kuviossa 7. Erityisen
ongelmallista kuvion 7 tilanteessa on se, etta johto markkinoi asiakkaalle mie-
likuvaa tavoitekulttuurista, mutta asiakkaan kosketus yrityksen kulttuuriin ta-
pahtuu todellisen kulttuurin kanssa, joka ei vastaa hanelle markkinoitua mieli-

kuvaa. (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri”.)

TAVOITE- TODELLINEN
KULTTUURI KULTTUURI

MARKKINOINTI

Kuvio 7. Tavoitekulttuuri, todellinen kulttuuri ja asiakas (Luukka, 2019, osa 1,
kohta “Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri”).

ASIAKAS
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Kuviossa 8 esitetaan asiakkaan kosketus kulttuuriin hieman erilaisella tavalla.
Siind asiakkaan kokemus yrityskulttuurista tapahtuu todellista kulttuuria leik-
kaavalla punaisella viivalla. Kuviossa seka tavoite- etta todellinen kulttuuri si-
joittuvat toimialan kulttuurin ja kansallisen kulttuurin sisaan, vaikka niilla voisi
olla myos ylakulttuureista poikkeavia ominaisuuksia. Esimerkissa asiakasko-
kemuksen leikkaus tapahtuu alueella, jolla todellinen kulttuuri vastaa tavoite-
kulttuuria. Kyseisen tilanteen tulisi olla yrityksen tavoite, ja mitd enemman ta-
voite- ja todellinen kulttuuri osuvat paallekkain, sita todennakoisemmin asiak-
kaan kokemus yrityskulttuurista on johdonmukainen. (Luukka, 2019, osa 1,

kohta “Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri”.)

KANSALLINEN KULTTUURI

TOIMIALAN KULTTUURI

TAVOITEKULTTUURI TODELLINEN KULTTUURI

ASIAKASKOKEMUS

Kuvio 8. Asiakaskokemus kulttuurin lapileikkauksena (Luukka, 2019, osa 1,
kohta “Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri”).

2.5 Yrityskulttuuriin vaikuttavat tekijat

Kuten aikaisemmin Scheinin mallin kasittelyn yhteydessa todettiin, yrityskult-
tuurin perusolettamukset juontavat juurensa yrityksen johtajien ja perustajien
arvoihin, uskomuksiin ja oletuksiin. (Schein, 2001, s. 35.) Jokaisen organisaa-
tion on sailyakseen myds kehitettava toteuttamiskelpoisia perusolettamuksia,

ja yrityksen historian saatossa nama toimiviksi todetut, ja sen myoéta opitut
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olettamukset muokkautuvat osaksi yrityksen kulttuuria. Laajimmillaan yritys-
kulttuuriin kuuluvat kaikki todellisuuden ja ihmisen toiminnan puolet. Kulttuurin
kasitteeseen voidaan kuitenkin hakea konkretiaa esimerkiksi Scheinin (2001)

esittaman “realistisemman nakemyksen” kautta. (Schein, 2001, luku 3.)

Scheinin nakemys yrityskulttuurin oleellisimmista sisalldista jakautuu kolmeen
kategoriaan. Ensimmainen kategoria "ulkoiseen sailymiseen liittyvat tekijat”,
pitda sisallaan toiminta-ajatuksen, strategian, paamaaran, rakenteen, jarjes-
telmat, prosessit seka virheiden havaitsemis- ja korjaamisjarjestelmat. Toinen
kategoria "sisaiseen yhdentymiseen liittyvat tekijat” kasittaa yhteisen kielen ja
kasitteet, ryhman rajat ja identiteetin, valtasuhteiden ja ihmisten valisten suh-
teiden luonteen seka palkintojen ja statuksen kohdentamisen. Viimeinen kate-
goria "syvat perusoletukset” liittyvat niinkin perustavanlaatuisiin asioihin, kuten
ihmisen suhde luontoon, todellisuuden ja totuuden luonne, ihmisluonnon
luonne, ihmisten valisten suhteiden luonne seka ajan ja tilan luonne. (Schein,
2001, s. 44-45.) Seuraavaksi esitellaan yrityskulttuuriin vaikuttavia keskeisim-

pia tekijoita, ja verrataan niitd Scheinin ndkemykseen kulttuurin sisallosta.

Scheinin nakemyksessa mainittu kasitys ihmisluonnon luonteesta, on yksi kes-
keisista yrityskulttuuriin vaikuttavista elementeista. Suurimmassa roolissa on
ylimman johdon ja paatoksentekijoiden ihmiskasitys. Ihmiskasityksella on laa-
joja vaikutuksia yrityksen ajatteluun, tulkintoihin ja paatdéksentekoon. McGre-
gorin (1960) X- ja Y-teoria on yksi klassisimmista ihmisen motivaatioon ja tyon-
tekijakasitykseen liittyvista teorioista, ja sen kautta on helppo tarkastella myos
organisaation ihmiskasitysta. X-teorian mukaan ihminen on laiska, ja hanet on
houkuteltava toihin palkinnoilla ja rangaistuksen uhalla. Y-teorian mukaan ih-
minen saa tyydytyksen ty0staan ja han tarvitsee tyota tehdakseen vain tyon
mahdollistavat puitteet ja vapaudet. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta
1.5; Luukka, 2019, osa 3, kohta “organisaation ihmiskasitys”; McGregor,
1960.) Ihmiskasityksen merkitysta korostavat useat tutkimukset, joissa on to-
dettu inmisten suorituksen olevan suoraan yhteydessa siihen, mita heilta odo-
tetaan. Jos siis ihmisten oletetaan olevan laiskoja, heistd myods tulee laiskem-

pia. (Luukka, 2019, osa 3, kohta “organisaation ihmiskasitys”.)
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Kuten yrityskulttuurin rakennetta kasitellessa todettiin, ilmaistut arvot sijoittuvat
yrityskulttuurin rakenteen keskimmaiselle tasolle (Schein & Schein, 2017, luku
2, kohta “Three levels of analysis”). Arvot kuitenkin myos rakentavat ja ohjaa-
vat kulttuuria. Ne kannattaa luoda johtoryhmassa, silla liian laaja osallistuja-
kunta johtaa helposti arvoihin, jotka yrittavat miellyttaa kaikkia. Koko yritys voi-
daan kuitenkin osallistaa lahtokohtien ideoimiseen ja lopullisten arvojen kay-
tannon merkitysten pohtimiseen. Yksi arvojen tarkeimmista tehtavista on vies-
tia tyontekijoille, miten heidan tulisi kayttaytya kaikissa tilanteissa ja vahentaa
nain mikromanageroinnin, eli jokaiseen pieneen yksityiskohtaan puuttumisen,
tarvetta. Ne myds maarittelevat johtajuuden ytimessa toimivia johtajuuden pe-
riaatteita. (Kamensky, 2015, luku 3, kohta 3.12; Kulmala & Rosvall, 2022, luku
2, kohta “Arvot”; Lencioni, 2012, kohta “Discipline 2: Create Clarity”; Luukka,
2019, osa 3, kohta “Yrityksen arvomaailma”.) Ihmisten kyky sitoutua arvoihin,
noudattaa arvoja kadytannossa ja ratkaista ongelmia niiden puitteissa vaikuttaa
voimakkaasti organisaation johdonmukaisuuteen (Denison, 2012, luku 1,
kohta “How Corporate Culture Impacts Business Performance”; Kamensky,
2015, luku 3, kohta 3.12).

Patrick Lencioni (2012) jakaa arvot neljaan luokkaan: ydinarvot, geneeriset ar-
vot, satunnaiset arvot ja innostavat arvot. Ydinarvot ovat organisaation minuu-
den perusta, eika niitd voi muuttaa. Geneeriset arvot ovat nimensa mukaisesti
tavallisia arvoja, jotka maarittavat tekemisen vahittaispuitteet. Tallaisia arvoja
ovat normaalistikin ihmisilta odotetut ominaisuudet kuten rehellisyys tai luotet-
tavuus. Satunnaiset arvot ovat satunnaisesti tai tiedostamatta syntyneita ar-
voja, jotka eivat valttamatta edes palvele organisaation etuja. Innostavat arvot
ovat arvoja, joiden ei tarvitse viela olla tosia organisaatiossa. Ne kuvaavat omi-
naisuuksia, joita organisaatio sitoutuu toiminnassaan tavoittelemaan. (Kulmala
& Rosvall, 2022, luku 2, kohta “Arvot”; Lencioni, 2012, kohta “Discipline 2:
Create Clarity”.)

Arvojen kautta yritys viestii kulttuuristaan myds ulospain ja muun muassa hou-

kuttelee arvot omakseen kokevia ihmisia hakeutumaan yritykseen toihin.
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Samalla arvot toimivat markkinointina asiakkaiden suuntaan houkutellen ar-
voihin samaistuvia asiakkaita, mutta myos tyontaen pois eriavia arvoja omaa-
via asiakkaita. Arvojen tulisi olla sellaisia, joihin yrityksen tyontekijat voivat si-
toutua tunnetasolla. Usein yrityksien arvot jaavat geneerisiksi tai satunnaisiksi,
jolloin niista ei saada merkittavaa hyotya. Vahvat arvot herattavat vahvoja tun-
teita ja jaavat voimakkaasti mieleen. Jotta arvot toimisivat kulttuurin ohjaajina,
on jokaisen tyontekijan ymmarrettava niiden sisalto ja niita on elettava organi-
saatiossa todeksi paivittain. (Lencioni, 2012, kohta “Discipline 2: Create Cla-

rity”; Luukka, 2019, osa 3, kohta “Yrityksen arvomaailma”.)

Arvojen tulisi ndkya laajasti organisaation toiminnassa, mutta erityistd huo-
miota kulttuurin sisaltdjen kannalta tulisi kiinnittda status- ja palkitsemisjarjes-
telmiin. Palkitsemisjarjestelmien tulisi ohjata ihmisia kayttaytymaan arvojen
mukaan ja arvojen vastaisesta toiminnasta tulisi maarata seuraamuksia. Aari-
tapauksissa arvoihin sopimattomat tyontekijat tulisi irtisanoa, olivat he miten
tuottavia tahansa. (Kamensky, 2015, luku 3, kohta 3.12; Lencioni, 2012, kohta
“Discipline 2: Create Clarity”; Luukka, 2019, luku 3, kohta “Yrityksen arvomaa-
ilma”; Schein, 2001, luku 3.)

Arvojen lisaksi yrityksen toimintaa ohjaa yrityksen olemassaolon syy, missio,
tarkoitus tai tehtava. Olemassaolon syy antaa organisaation jasenille syyn te-
kemiseen. Syyn on oltava idealistinen, silla tyontekijat tahtovat yrityksen yti-
messa olevan jotakin suurta ja innostavaa. Pohjimmillaan yrityksen olemassa-
olon syy liittyy tavalla tai toisella maailman parantamiseen. Mission on aina
oltava totta ja sen on pohjauduttava perustajien, omistajien ja johdon aitoihin
motiiveihin. On myds syyta huomata, ettd kahdella saman alan yrityksella voi
olla taysin erilainen olemassaolon syy, ja kahdella taysin eri alan yrityksella se
voi olla taysin sama. (Lencioni, 2012, kohta “Discipline 2: Create Clarity”;

Luukka, 2019, osa 3, kohta “Syy, miksi olemme olemassa”.)

Olemassaolon syyn vastatessa kysymykseen "miksi?” ja arvojen vastatessa
kysymykseen "miten?”, tarvitaan ihmisille usein vield vastaus kysymykseen

"minne?”. Tahan kysymykseen vastaa yrityksen visio. Visio rakentaa yrityksen
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tarinaa ja luo varmuutta tulevaisuudesta. Tulevaisuudenkuvan puuttuessa ih-
miset takertuvat usein menneeseen, jolloin johtamisesta ja muutoksen aikaan-
saamisesta tulee hankalaa. Vision ei tarvitse olla alusta alkaen kiveen kirjoi-
tettu. Ennemminkin sen on oltava joustava ja reagoitava tulevaisuuden toimin-
taymparistoon. Kuten arvojenkin, myos vision tehtavana on innostaa ja moti-
voida. Se ohjaa paivittaista tekemista tarjoamalla suunnan, johon jokaisella
paatoksella tahdataan. (Braun, 2016, luku 3; Kamensky, 2015, luku 3, kohta
3.3; Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.4; Luukka, 2019, osa 3, kohta

“Suunta, johon olemme menossa”.)

Olemassaolon syy ja visio liittyvat vahvasti ulkoiseen sailymiseen liittyviin teki-
jéihin. Erityisesti yrityksen toiminta-ajatukseen, strategiaan ja paamaariin.
Syylla ja visiolla on kuitenkin myds vahvoja yhtymakohtia sisaisen yhdentymi-
sen tekijoiden, ja erityisesti rynman identiteetin kanssa. Eduardo Braunin mu-
kaan inspiroiva visio tulisi erottaa strategisesta visiosta. Siina missa strategi-
nen visio ohjaa liiketoimintamalleja, inspiroiva visio kuvaa sita unelmaa ja tar-
koitusta, mita johtaja haluaa organisaationsa jasenille. Inspiroiva visio luo iden-
titeettia, tarkoitusta ja motivaatiota. Inspiroivan vision voimakkain merkitys liit-

tyy siis sisadiseen yhdentymiseen. (Braun, 2016, luku 3; Schein, 2001, luku 3.)

Edelld mainittujen asioiden ollessa tarkeita voidaan myos todeta, etta kulttuu-
rin ollessa valtavan laaja kokonaisuus, siihen voidaan myos vaikuttaa lukemat-
tomilla tavoilla. Kulttuuriin vaikuttavien osa-alueiden valinta ja kategorisointi
onkin vahvasti kiinni valitusta nakdokulmasta. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku
2.) Esimerkiksi Kulmala ja Rosvall (2022, luku 2.) jakavat kulttuurin vaikuttavat
osa-alueet johtajuus- ja viestintapainotteisesti arjen toiminnan kautta neljaan

Osaan:

yhteinen ymmarrys kokonaiskuvasta
rakenteet ja toimintatavat

yhteisollisyys

o n -

tydpaikan puitteet ja palvelut
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Kulttuuriin vaikuttavia osa-alueita ja kategorioita voidaan johtaa lisaa esimer-
kiksi seuraavassa kappaleessa esiteltavista yrityskulttuurin arviointimenetel-

mista.

2.6 Yrityskulttuurin arviointimenetelmat

Yrityskulttuurin arviointi sen itsensa vuoksi ei ole jarkevaa, tai edes kovin mah-
dollista aiheen laajuuden vuoksi. Sen sijaan kulttuurin arviointi tulee ajankoh-
taiseksi strategiamuutoksen, organisaation rakennemuutoksen tai liilketoimin-
taongelman myota. Tarkastelun tulisi keskittya sinne, missa organisaation suo-
rituskykya pitaa parantaa. Prosessissa tulisi tunnistaa kulttuuriset perusoletuk-
set ja arvioida edistavatko vai estavatko ne yrityksen pyrkimyksia. (Kulmala &
Rosvall, 2022, luku 4, kohta 4.1; Schein, 2001, luku 4.)

Arvioinnin helpottamiseksi ja vakioimiseksi on luotu useita erilaisia kulttuureja
tyypittelevia kyselytutkimuksia. Osa niistd kuvaa kulttuurin nykytilaa ja osa
myds havainnollistaa nykytilan ja tavoitetilan valista eroa. Lisaksi on olemassa
useita erilaisia tyontekijakokemusta arvioivia henkilostokyselyita, jotka voivat
olla avuksi myos kulttuurin tutkimuksessa. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 6,
kohta 6.1.)

2.6.1 Kilpailevien arvojen viitekehys

Competing Values Framework (CVF), suomeksi kilpailevien arvojen viiteke-
hys, on Michiganin yliopiston tutkijaryhman ja erityisesti Robert Quinnin ja
John Rohrbaughin luoma viitekehys. Viitekehys perustuu kahteen erityisen
paljon organisaation tehokkuuteen vaikuttavaan ulottuvuuteen, fokukseen ja
rakenteeseen, seka niiden perusteella luotuun nelikenttaan. Fokus ulottuvuu-
den aaripaat ovat toisaalla sisdinen fokus ja integraatio, seka toisaalla ulkoinen
fokus ja differentiaatio. Rakenneulottuvuuden aaripaissa ovat toisaalla jousta-
vuus ja muutos, seka toisaalla vakaus ja kontrolli. Nelikentan yrityskulttuureille
muodostamat kategoriat ovat hierarkia, markkina, klaani ja adhokratia, eli ket-
tera yritys. (Cameron & Quinn, 2006, luku 3, kohta “Development of the
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Competing Values Framework”; Luukka, 2019, Liite “Kulttuurin arviointi ja sita

tukevat viitekehykset”.) Kilpailevien arvojen viitekehys esitetdan kuviossa 9.

Joustavuus ja omaehtoisuus

A
KLAANI ADHOKRATIA
(Yhteiso) (Luovuus)
Sisdinen fokus ja < Ulkoinen fokus ja
yhtendistyminen erilaistuminen
HIERARKIA MARKKINA
(Kontrolli) (Kilpailu)
v

Vakaus ja kontrolli

Kuvio 9. Kilpailevien arvojen viitekehys (Luukka, 2019, Liite “Kulttuurin arvi-
ointi ja sita tukevat viitekehykset”).

Hierarkiakulttuuri painottaa suunnittelua, tehokkaita jarjestelmia, prosesseja ja
valvontaa. lhmiset ovat usein jarjestelmallisia, varovaisia ja kaytanndllisia.
Teot ja kayttaytyminen ovat ennustettavia ja tasalaatuisia. Markkina -kulttuuri
puolestaan on suorituskeskeinen ja kilpaileva. Siina fokus on suorituksessa ja
tavoitteiden saavuttamisessa. Tallainen kulttuuri saattaa ajaa ihmiset jaka-
maan kollegoitaan voittajiin ja haviajiin. Klaani on yhteisdllinen ja sitoutunut
kulttuuri. Kulttuuri perustuu luottamukselle ja yhteisollisyydelle, ja sen keski-
0ssa ovat jaetut arvot ja viestinta. Adhokratia -kulttuurissa suositaan luovuutta,
innovatiivisuutta ja nakemyksellisyytta. Kulttuurissa ollaan muutoshalukkaita ja
sille ovat ominaisia kokeilut, joustavuus seka tulevaisuusorientaatio. (Came-
ron & Quinn, 2006, luku 3; Luukka, 2019, Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tuke-
vat viitekehykset”.)

Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI) on Cameronin ja Quin-
nin (2006) CVF:n pohjalta kehittdma kulttuurin arviointitydkalu. Kyselyssa vas-
tataan kuuteen osa-alueeseen jaettuihin kysymyksiin, joille jokaiselle on
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annettu nelja vaittamaa. Vastaajalla on kaytossaan sata pistetta osa-aluetta
kohti, ja pisteet jaetaan vaittamille vastaajan kokeman tarkeyden mukaan. Ky-
selyyn vastataan seka nykykulttuurin, etta tavoitekulttuurin nakokulmista ja
vastauksena yrityksen kulttuuri voidaan sijoittaa johonkin CVF:n neljasta kate-
goriasta. Kyselysta saadaan myos tietoa nykykulttuurin ja tavoitekulttuurin
eroista. (Cameron & Quinn, 2006, luku 2; Kulmala & Rosvall, 2022, luku 6,
kohta 6.1; Luukka, 2019, Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tukevat viitekehyk-

set”.)

2.6.2 Culture alignment framework ja Denison-malli

Culture Alignment Framework (CAF) on yrityskulttuuritutkimuksen metatutki-
muksen lopputulemana syntynyt kulttuurin arvioinnin malli. CFA:ssa yhtena
akselina toimii CVF:sta tuttu vakaus—joustavuus akseli, ja toisena akselina ih-
misten valista vuorovaikutusta kuvaava riippumattomuus—riippuvaisuus akseli.
Mallissa yrityskulttuurit on tyypitelty kahdeksaan tyyppiin: merkitys, valittdmi-
nen, jarjestys, turvallisuus, tulos, nautinto ja oppiminen. Mallin luoneiden tut-
kijoiden mukaan yrityksen kulttuuri painottuu usein useampaan arkkityyppiin,
ja mallissa lahekkain olevat tyypit painottuvat usein yhdessa, kun taas kau-
kana olevat tyypit painottuvat harvoin yhdessa. OCAI:n tavoin myés CAF mit-
taa sekad nykykulttuuria, etta tavoitekulttuuria. (Cheng ym., 2018; Luukka,
2019, Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tukevat viitekehykset”.) CAF esitetaan

kuviossa 10.
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Joustavuus

Oppiminen Merkitys

Nautinto o e Valittdminen

Culture
Alignment
Framework

Riippumattomuus Riippuvaisuus

Jarjestys

Auktoriteetti O Turvallisuus

Vakaus

Kuvio 10. Culture Alignment Framework (Luukka, 2019, Liite “Kulttuurin arvi-
ointi ja sita tukevat viitekehykset”).

Denison Organizational Culture Survey (DOCS) on Daniel Denisonin luomaan
Denisonin malliin perustuva kysely. Denisonin malli rakentuu CVF:n akselien
varaan, ja se jakaa yrityskulttuurin ominaispiirteet neljaan osaan: missioon, so-
peutumiskykyyn, osallistumiseen ja johdonmukaisuuteen. Jokainen neljannes
koostuu kolmesta osa-alueesta, joten alakategorioita on yhteensa 12. DOCS
sisaltaa yhteensa 48 kysymysta, eli nelja kysymysta kategoriaa kohden. Malli
pyrkii linkittamaan kulttuuridynamiikan taloudelliseen suoritukseen. Denisonin
mukaan ideaalitilanteessa kaikki neljannekset ovat tasapainossa keskenaan,
jolloin yrityksen suoritustaso on korkea. Virallisesti suoritetun kyselyn tuloksia
verrataan Denison Consultingin tietokantaan ja tuloksena saadaan prosentti-
luku jokaiseen kategoriaan. Luku kuvaa sita, montako prosenttia tietokannan
yrityksista parjasi kategoriassa vastaajaa huonommin. Esimerkiksi tulos 85,
tarkoittaa etta yritys sai kategoriasta paremmat pisteet, kuin 85 prosenttia ky-
selyyn vastanneista yrityksista. (Denison Consulting, 2021b, 2021c, 2021a;
Denison, 2012, Liite “Denison Organizational Culture Survey: Overview and
Resource Guide”; Kulmala & Rosvall, 2022, luku 6, kohta 6.1; Luukka, 2019,
Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tukevat viitekehykset”.) Denisonin malli esite-

taan kuviossa 11.
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Innovaatio, myynnin kasvu ja markkinaosuus

SOPEUTUVUUS Ulkoinen fokus _ _ MISSIO
Organisaation oppiminen A Strateginen suunta ja
aikeet

Asiakaskeskeisyys Tavoitteet ja pdamaarat

Muutoksen luominen Visio

al;lilacl?;:tus:a- Joustavuus Uskomukset Vak e
véiisy;ri: v ja oletukset akaus | (rol, ROS, ROE)

Voimaannuttaminen Koordinaatio ja

integraatio
Tiimiorientaatio Yksimielisyys
Kyvykkyyksien v Ydinarvot
OSALLISTAMINEN kehittdminen  giszinen fokus JOHDONMUKAISUUS
| Laatu ja tyontekijatyytyvaisyys ‘

Kuvio 11. Denisonin malli (Denison Consulting, 2021c).

Suomalainen yrityskulttuurin asiantuntija Panu Luukka kritisoi kirjassaan "Yri-
tyskulttuuri on kuningas: Mika, miksi miten?” Denisonin mallia sen laajuudesta
sanoin "Kun yritetaan selittaa kaikki, ei yleensa seliteta yhtaan mitaan.” Hanen
mielestaan malli ei mittaa yrityskulttuuria, vaan ennemminkin toimintakulttuuria
ja sen lopputulemia. Luukka kuitenkin myontaa, ettd malli on looginen kuva
yrityskulttuurin rakenteesta ja voi auttaa sen ymmartamisessa. (Luukka, 2019,
Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tukevat viitekehykset”.) Kulmala ja Rosvall
(2022, luku 6, kohta 6.1) nakevat Denisonin mallin olevan hyddyllinen alusta
keskustelulle ja tarjoavan hyvat lahtokohdat esimerkiksi kahden yrityksen yri-

tyskulttuurien vertailulle.

2.6.3 Multi-focus malli

Hofsteden Multi-Focus malli on kehitetty tutkimalla kansallisten kulttuurien ja
yrityskulttuurien eroja. Tutkimuksen tuloksena |Oydettiin kuusi organisaa-
tiokulttuuria kuvaavaa ulottuvuutta, jotka keskittyvat yrityskulttuurin kaytantei-
siin. Tutkimuksessa nimittdin huomattiin samassa maassa toimivien organi-
saatioiden olevan arvoiltaan hyvin yhtenevia ja eroavan toisistaan nimen-

omaan kaytanteiden tasolla. (Hofstede ym., 2010, luku 10; Hofstede Insights,
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2022a, 2022b.) Mallin kuusi ulottuvuutta ovat (Hofstede ym., 2010, luku 10;
Hofstede Insights, 2022b):

Prosessipainotteisuus vs. tulospainotteisuus
Tyontekijakeskeinen vs. tyokeskeinen
Paikallinen vs. ammatillinen

Avoin systeemi vs. suljettu systeemi

Loysa kontrolli vs. tiukka kontrolli

2B T

Normatiivinen vs. pragmaattinen

Multi-focus mallia kaytetaan ottamalla osaa Hofstede Insightsin Organisational
culture scan -tutkimukseen. Tutkimus aloitetaan ottamalla yhteytta sertifioituun
konsulttiin, jonka jalkeen maaritellaan tutkittavat alakulttuurit. Tyontekijoita in-
formoidaan tutkimuksesta ja tutkimus toteutetaan online-kyselyna ja/tai syval-
lisind haastatteluina. Taman jalkeen maaritelldaan optimaalinen kulttuuri ja ar-
vioidaan todellisen kulttuurin ja optimaalisen kulttuurin erot. Seuraavaksi paa-
tetdan mita asioita muutetaan ja mita asioita ei muuteta. Muutos pannaan kay-

tantdon ja lopuksi mitataan muutoksen tulokset. (Hofstede Insights, n.d.)

2.6.4 Kyselylomakkeiden kritiikki ja tilastollisen tutkimuksen asema kulttuurin
tutkimuksessa

Erilaisten kyselylomakkeiden ongelma, varsinkin kansainvalisessa kaytossa,
on se, etta kyselyn laatija on laatinut kysymykset oman yhteiskuntansa eh-
doilla, ja on taten saattanut jattda pois asioita, jotka olisivat merkityksellisia
kohdemaan kulttuurikontekstissa. Juuri nama kysymykset olisivat kulttuurilli-
sessa mielessa kaikkein kiinnostavimpia, ja ilman niita kysely johtaa helposti
yhdentekeviin tuloksiin. (Hofstede ym., 2010, luku 2, kohta “Reading Mental

Programs: Suggestions for Researchers”.)

Edgar Scheinin ndkemykset yrityskulttuurin tutkimuksesta eivat mydskaan
puolla kyselylomakkeiden kayttda. Scheinin mukaan yrityskulttuuria voidaan

arvioida yksild- ja ryhmahaastattelujen keinoin, joista jalkimmainen keino on
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usein tehokkaampi. Hanen mukaansa lomakkeiden ongelmia ovat muun mu-
assa se, etta ei tiedeta mita kysya ja se, etta vastauksien luotettavuutta tai
oikeellisuutta ei voida arvioida. Tutkimusvastauksia voidaan pitaa kulttuurin il-
mentymina tai ilmapiirin heijastuksina, mutta ne eivat tuota tietoa syvemmista
arvoista tai jaetuista perusolettamuksista. Schein myds huomauttaa, ettd ano-
nyymin ja suojatun kyselytutkimuksen teettaminen avoimen ryhmakeskustelun
sijaan kielii organisaation kulttuurista enemman kuin mikaan keratty tilastolli-
nen data. (Schein, 2001, luku 4; s. 102.)

Myoskaan Luukka ei usko yrityskulttuurin maarittelemiseen tiukan viitekehyk-
sen kautta. Han kutsuu nelikenttia ja "oktagoni-hamahakinseitteja” konsulttiva-
kivallaksi sekad Maslowilaiseksi vasaraksi, joka aluksi ohjaa tutkijan toimintaa
ja lopulta pakottaa lopputulokset istumaan kaytettyyn viitekehykseen. Luukka
kuvailee kirjassaan myos oman tyopaikkansa Leidenschaftin kayttamaa yritys-
kulttuurin arviointiprosessia (Luukka, 2019 Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tu-
kevat viitekehykset”). Leidenschaft on yrityskulttuurin muotoiluun erikoistunut
yritys, jossa Luukka on myds yksi perustajajasenista (Leidenschaft, 2023). Lei-
denschaftin prosessissa yrityskulttuuria arvioidaan johdon, tyontekijoiden ja
rakenteiden nakokulmista. Tutkimusmenetelmina kaytetaan haastatteluja,
tydpajoja, osallistuvaa havainnointia, tyontekijaymmarrystutkimusta, pienryh-
mahaastatteluja seka rakenteiden lapi kayntia johdon ja HR:n kanssa. Tutki-
musote on vahvasti kvalitatiivinen. Analyysivaiheessa johdon nakemyksia, ra-
kenteita ja tyontekijdiden kokemuksia peilataan toisiinsa. (Luukka, 2019 Liite

“Kulttuurin arviointi ja sita tukevat viitekehykset”.)

Kulmala ja Rosvall suosittelevat Leidenschaftin tavoin keraamaan tietoa
useilla tyokaluilla, kuten kyselytutkimuksilla, haastatteluilla, havainnoinnilla,
ryhmakeskusteluilla ja tydpajoilla. Heidan mukaansa arviointiin kannattaa ke-
rata niin paljon tietoa, kuin on resurssien puitteissa mahdollista, ja ottaa mu-
kaan myOs asiakkaiden ja muiden sidosryhmien nakokulmia. Kirjassa tiedon-
keruuvaihe esitetaan myds sosiaalisena, keskustelevana ja kehittavana pro-
sessina. Tiedonkeruun jalkeen keratty aineisto vedetaan yhteen ja esitetaan

tiiviisti. Aineiston perusteella voidaan edeta tekemaan paattelyita siita, mita
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piirteita tulisi vahvistaa ja mita tulisi pyrkia poistamaan. (Kulmala & Rosvall,
2022, luku 4, kohta 4.1.) Kulmala ja Rosvall myds puoltavat kyselytutkimusten
asemaa niiden nopeuden, kattavuuden ja tehokkuuden vuoksi. Kyselyt mah-
dollistavat tiedon analysoinnin erilaisten taustamuuttujien mukaan ja niiden tu-
lokset on helppo yhdistaa laadulliseen analyysiin. Kyselyiden huonoina puo-
lina mainitaan yksildiden ja tiimien hukkuminen keskiarvojen ja etukateen maa-
riteltyjen arkkityyppien taakse, seka tyontekijoiden kuulluksi tulemisen koke-

muksen heikentyminen. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 6, kohta 6.1.)

Myo6s Hofstede ym. puoltavat kvantitatiivisten tutkimusten asemaa osana laa-
jempaa lahestymistapaa. Kyselyiden tarjoamat kuvaajat tekevat kulttuuria na-
kyvaksi ja nostavat nain kulttuurin tarkeysjarjestysta johdon asialistalla. Heidan
mukaansa hyodyllisia kaytannon sovelluksia kyselyille ovat alakulttuurien tun-
nistaminen organisaatioissa, kulttuurin ja tulevan strategian yhteensopivuuden
testaaminen, potentiaalisten kulttuurikonfliktien tunnistaminen esimerkiksi fuu-
sioiden yhteydessa sekd organisaatiokulttuurin kehityksen mittaaminen.

(Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Managing (with) Organizational Culture”.)

2.7 Yrityskulttuurin (kautta) johtaminen

Tahan mennessa ollaan todettu, ettd yrityskulttuurin mittaamiselle tarvitaan
syy ja konteksti, seka etta yrityksen strategian, johtamiskaytanteiden ja opera-
tiivisen toiminnan on sovittava yhteen kulttuurin kanssa (Kamensky, 2015, luku
3, kohta "Yrityksen arvot ja strategia sopivat yhteen; Kulmala & Rosvall, 2022,
luku 4, kohta 4.1; Lencioni, 2012, kohta “Understanding organizational health”;
Schein, 2001, s. 29; luku 4). Tassa kappaleessa perehdytaan kulttuurin muut-

tamiseen ja sen taustalla vaikuttaviin mekanismeihin.

Kulttuurin muuttamisen syita voivat olla esimerkiksi muutokset toimintaympa-
ristdssa, yrityksen kasvu, yritysten yhdistyminen tai ei-tarkoituksenmukainen
nykykulttuuri (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 3). Kulttuurin johtaminen ei kui-
tenkaan tarkoita pelkastaan kulttuurin muuttamista, vaan se pitaa sisallaan

myds olemassa olevan Kkulttuurin vahvistamisen ja todeksi elamisen.
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Kulttuuristen elementtien muuttaminen on hidasta ja tyolasta. Usein kohdataan
myos muutosvastaisuutta. Taman vuoksi on helpompaa ja tehokkaampaa joh-
taa nykykulttuurin positiivisten ominaisuuksien kautta. (Luukka, 2019, luku 4;
Schein, 2001, luku 5.)

2.7 .1 Kulttuurin johtamisen vaiheet

Yleinen kasitys yrityskulttuurin johtamisen prosessista rakentuu neljan vaiheen
varaan. Ensimmaisessa vaiheessa nykykulttuuri arvioidaan havaitun liiketoi-
mintaongelman nakdkulmasta. Seuraavaksi maaritetaan yrityksen tavoitekult-
tuuri tai optimaalinen kulttuuri. Tata seuraa kulttuurin kehittaminen nykykult-
tuurin ja tavoitekulttuurin vertailusta johdetuilla toimilla. Neljas vaihe on pro-
sessin seuranta ja oppiminen, joka johtaa jalleen prosessin ensimmaisen vai-
heen luo. (Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Managing ‘with’ Organizational
Culture”; Johnson ym., 2008, luku 14, kohta 14.2.3; Luukka, 2019, Liite “Kult-
tuurin arviointi ja sitd tukevat viitekehykset”; Schein, 2001, luku 5; Schein &
Schein, 2017, luku 16, kohta “Cautions in Regard to ‘Culture’ Change”.) Kult-

tuurin johtamisen vaiheet esitetaan kuviossa 12.

Nykykulttuurin

arviointi
KULTTUURIN
Seuranta j Tavoitekulttuurin
opupiminej: JOHTAMISEN maarittely
VAIHEET
Kulttuurin

kehittaminen

Kuvio 12. Kulttuurin johtamisen vaiheet (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 4).
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Koska kulttuurin arviointia on kasitelty jo edellisessa luvussa, siirrytaan tassa
luvussa suoraan tavoitekulttuurin maarittelemiseen. Tavoitekulttuuri maaritel-
laan suhteessa tavoitteisiin vertaamalla nykykulttuurin tilaa ja tavoitteita kes-
kenaan. Tavoitteiden saavuttamista tukevia piirteita pyritaan vahvistamaan ja
tavoitteisiin paasemista estavia piirteita pyritaan muuttamaan. Vahvistettaviksi
voidaan valita niin monta ominaisuutta kuin |0ydetdan, mutta muutettaviksi
kannattaa valita kerrallaan vain muutama asia. Tavoitekulttuuri asettuu osittain
paallekkain nykykulttuurin kanssa. Osa nykykulttuurin ominaisuuksista on siis
samoja kuin tavoitekulttuurissa. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 4, kohta 4.2;
Schein, 2001, s. 85.) Nykykulttuurin, eli todellisen kulttuurin ja tavoitekulttuurin

suhde esitetaan kuviossa 13.

TAVOITEKULTTUURI TODELLINEN KULTTUURI

Kuvio 13. Nykykulttuurin ja tavoitekulttuurin suhde (Luukka, 2019, osa 1,
kohta “Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri”).

Tavoitekulttuurin arvioimiseksi voidaan kayttaa esimerkiksi win-win-win-hap-
potestia, jossa tavoiteltava muutos kiteytetaan ja arvioidaan tuoko se arvoa
henkilOstolle, asiakkaalle ja yritykselle. Jos vastaus jokaiseen nakokulmaan on
"kylla”, tavoitekulttuuri lapaisee testin. Tavoitekulttuurista kannattaa myos kes-

kustella laajasti organisaatiossa, jolloin siitd saadaan palautetta ja samalla
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luodaan mahdollisesti myds uusia ideoita. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 4,
kohta 4.2.)

Kulttuurin muuttamisen hankaluuden vuoksi voi olla syyta miettia myos yrityk-
sen muiden piirteiden muuttamista sopiviksi nykykulttuuriin. Kulttuurin huomi-
oiminen esimerkiksi strategiaa laadittaessa ja muutettaessa on erittain oleel-
lista ja jarkevaa. (Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Managing (with) Organ-
izational Culture”; Johnson ym., 2008, luku 14, kohta 14.2.3.) Esimerkiksi
Hofstede ym. esittavat kulttuurinjohtamisen tarkistuslistassaan, etta mikali ny-
kykulttuuri on ristiriidassa strategian kanssa, arvioidaan ensimmaiseksi, voi-
daanko strategiaa muuttaa. Mikali strategiaa ei voida muuttaa, kdydaan huo-
lellisesti lapi kulttuurimuutoksen vaatima tyd, aika ja taloudelliset kustannuk-
set. Jos kulttuurimuutos taman jalkeen epailyttaa, neuvotaan muuttamaan
mieluummin strategiaa. (Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Managing (with)
Organizational Culture”.) Myds Scheinin mukaan muutokset tulisi ajatella en-
sisijaisesti liiketoiminnan muutoksina ja tavoitteet toivottuina konkreettisina
kayttaytymismalleina. Kulttuurin muuttamista on hyodyllisempaa ajatella
vasta, kun muutosprosessissa on tormatty muutosta estavaan kulttuuriseen
esteeseen. Talloin kulttuurin muuttamiseksi voidaan kaynnistaa oma muutos-

prosessinsa. (Schein, 2001, luku 6.)

Johnson ja Scholes (2008, luku 5, kohta 5.4.5) kuvaavat kulttuurin ja strategian
suhdetta kuviossa 14 esitetyn sovelletun Grinyerin ja Spenderin (1979. s. 203)
mallin avulla. He tosin kayttavat mallia kuvaamaan sita, miksi kulttuuri voi es-
taa strategian implementoinnin ja asettaa rajat strategian maarittamiselle.

Tassa yhteydessa kuvio kuvaa hyvin kulttuurin ja strategian valista hierarkiaa.
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. Strategian . Yrityksen
Kulttuuri . Implementointi . .
kehitys suoriutuminen
F 3 F 3 F 3
v
SUORITUS EI TYYDYTA

1. ASKEL B

Tiukempi kontrolli |~
2. ASKEL

Muotoile strategiaa |
tai kehita uusi
3. ASKEL strategia
Hylkas ~

perusoletuksetja |
omaksu uudet

Kuvio 14. Kulttuurin vaikutus strategian kehittdmiseen (Grinyer & Spender,
1979, s. 203; Johnson ym., 2008, luku 5, kohta 5.4.5).

Paadyttaessa kulttuurin muuttamiseen on hyva tiedostaa muutamia asioita
kulttuurin muutoksesta. Ensinnakin muutoksen tavoitteet tulisi voida ilmaista
toivotun kayttaytymisen kautta "kulttuurin muutos” -termin sijaan. Nain muu-
tokseen luodaan konkretiaa ja siita tehdaan ymmarrettava. Toiseksi: vanhoja
kulttuurisia elementteja voidaan poistaa hankkiutumalla eroon henkildista,
jotka pitavat niita ylla. Uusia elementteja ei kuitenkaan voida todella oppia, en-
nen kuin ne ovat johtaneet ajan saatossa menestykseen ja tyydytyksen tun-
teeseen. Lisaksi muutokset perusolettamuksissa vaativat aina psykologisesti
kivuliaan pois oppimisen jakson, joka tulisi ottaa huomioon yhtena muutoksen
vaiheena. Viimeiseksi, kun jarjestelmien ja ympariston kompleksisuus kasvaa,
muutoksesta tulee jatkuvaa. Nain ollen ei voida enaa ajatella muutosta ratkai-
suna, vaan ennemminkin jatkuvana prosessina. (Schein & Schein, 2017, luku

16, kohta “Cautions in Regard to ‘Culture’ Change”.)

2.7.2 Kulttuurin muutoksen mekanismit organisaation elinkaaren eri vaiheissa

Kulttuurin rakentumisen ja muutoksen mekanismit ovat myos riippuvaisia or-
ganisaation kehitysvaiheesta, tai toisin sanoen "iasta”. Kulttuurinmuutoksen
luonne on erilainen organisaation perustamis- ja kasvuvaiheessa, keski-ikai-

sessa yha menestyvassa organisaatiossa, kypsassa ja taantuvassa
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organisaatiossa seka fuusioissa, yritysostoissa ja yhteisyrityksissa. (Schein,
2001, luku 5; Schein & Schein, 2017, luvut 9-11.)

Nuoressa yrityksessa yrityksen perustajien henkilokohtaiset uskomukset, ole-
tukset ja arvot istutetaan heidan palkkaamiinsa ihmisiin. Yrityksen menesty-
essa ne muuttuvat yhteisiksi, ne nahdaan oikeina ja niista tulee itsestaan sel-
vyyksia. Schein (2017, luku 10) kuvaa johtajien kayttamia uskomusten, arvojen
ja oletusten istuttamiskeinoja jakamalla ne ensisijaisiin ja toissijaisiin keinoihin.
Ensisijaiset keinot ovat tehokkaampia ja liittyvat johtajan nayttamaan henkilo-
kohtaiseen esimerkkiin. Henkilokohtainen esimerkki on erityisen tarkeaa, silla
organisaation uudet jasenet kiinnittdvat enemman huomiota kayttaytymiseen
kuin puheeseen. Ensisijaisia keinoja ovat (Schein, 2001, luku 5; Schein &
Schein, 2017, luku 10.):

¢ Mihin johtajat kiinnittavat huomiota, mita he mittaavat ja mita he kont-
rolloivat saanndllisesti.

e Miten johtajat reagoivat kriittisiin tapahtumiin ja organisaation kriiseihin.

e Hauvaitut johtajien resurssien kohdentamisen kriteerit.

e Tarkoituksellinen roolimallin antaminen, opettaminen ja valmentami-
nen.

e Havaitut palkintojen ja statuksen jakamisen kriteerit.

e Miten ja milla perustein johtajat rekrytoivat, valitsevat, ylentavat ja erot-

tavat.

Johtajien toissijaiset uskomusten, arvojen ja oletusten istuttamiskeinot puoles-
taan liittyvat enemmankin muodollisiin ja rakenteellisiin seikkoihin. Nama ra-
kenteelliset asiat nousevat korkeampaan arvoon organisaation keski-iassa,
jolloin uusien johtajien on toimittava olemassa olevien rakenteiden puitteissa.
Nama rakenteet saattavat joissain tapauksissa jopa maarittaa uusien johtajien
valitsemista. Scheinin mukaan kyseiset keinot ovat (Schein, 2001, luku 5;
Schein & Schein, 2017, luku 10.):

¢ Organisatorinen suunnittelu ja rakenne.
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e Organisaationalliset systeemit ja kaytanteet.

¢ Organisaation riitit ja rituaalit.

e Fyysisen tilan, julkisivun ja rakennusten suunnittelu.

e Tarinat tarkeista tapahtumista ja ihmisista.

e Viralliset lausunnot organisaation filosofiasta, opeista ja perussaan-

noista.

Nuoressa organisaatiossa kulttuurillinen painopiste on sailymisessa ja itsensa
erilaistamisessa suhteessa ymparistoon ja muihin yrityksiin. Kulttuurista pide-
taan kiinni erittain voimakkaasti, silla kulttuuri on organisaation jasenten it-
sensa luoma ja alkuperaiset kulttuurin luojat (perustajat) ovat yha lasna. Kult-
tuuri myOs auttaa organisaatiota maarittelemaan itsensa ja menestymaan
mahdollisesti vihamielisessa ymparistossa. Kulttuuriin takerrutaan myos siksi,
ettd monet kulttuurin elementeista on opittu niiden suojatessa organisaation
rakentamisen ponnisteluista ja yllapitamisesta aiheutuvalta ahdistukselta.
(Schein, 2001, luku 5.)

Nuoren organisaation kulttuurin kehitys tapahtuu hiljalleen yrityksen sopeutu-
essa ja kasvaessa. Kasvun aikana saattaa alkaa syntya myos alakulttuureita.
Kulttuurin johtamiseen voidaan talldin panostaa tulemalla tietoiseksi omasta
kulttuurista kulttuurin arvioinnin kautta. Kulttuurin johtamista haluttuun suuntaa
voidaan tehda ylentamalla ihmisia, jotka kuuluvat nykykulttuuriin, mutta omaa-
vat piirteita, joita kulttuuriin halutaan tuoda tai joita siina halutaan vahvistaa.
Myds alakulttuurien syntymista voidaan hyddyntaa ylentamalla ihmisia alakult-
tuureista, jotka parhaiten vastaavat ympariston vaatimuksia. Tassa organisaa-
tion kehitysvaiheessa on my0s tarkeaa varmistaa alakulttuurien valisen vies-

tinnan toimivuus ja alakulttuurien yhteensopivuus. (Schein, 2001, luku 5.)

Kulttuuristen sekatyyppien ylentaminen liittyy myos organisaation jatkuvaan
muutoskykyyn. Jack Welchin (2009, luku 9) arvion mukaan alle kymmenen
prosenttia inmisista on todellisia muutosagentteja, eli ihnmisia, jotka ovat jous-
tavia ja valmiita muuttumaan, ja joita voidaan kayttaa muutoksen aikaan saa-

miseksi. Tasta syystd muutosagenttien tunnistaminen ja palkkaaminen on
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erityisen tarkeaa. (Welch & Welch, 2009, luku 9.) Innovaation diffuusiteoria
kuvaa tuotteen tai idean hyvaksymista jakamalla ihmisjoukon innovaattoreihin,
aikaisiin sopeutujiin, aikaiseen ja myohaiseen enemmistoon, seka perassa
laahaajiin. Teorian mukaan innovaattorien ja aikaisten sopeutujien on hyvak-
syttava tuote tai idea, ennen kuin suuri yleiso voi hyvaksya sen. Tasta syysta
muutosagenttien 16ytaminen ja mukaan saaminen on erityisen tarkeaa. (Ro-

gers, 1962; Sinek, 2009) Innovaation diffuusiteoria esitetaan kuviossa 15.

Aikainen Myo6hdinen
enemmisto enemmisto

Aikaiset
sopeutujat Perassa

laahaajat

Innovaattorit

Kuvio 15. Innovaation diffuusiteoria (Rogers, 1962).

Organisaation nuoruus paattyy siihen, kun perustajat tai perustajaperhe ovat
poistuneet yrityksesta, ja on paadytty jarjestelyyn, jossa hallitus nimittaa toimi-
tus- ja paajohtajat. Ratkaisevin vaihe tdssa muutoksessa on vaihto perusta-
jasta seuraavaan johtajaan. Tassa vaiheessa yrityksen kulttuuri kuvastaa pe-
rustajan persoonallisuutta ja todennakoisesti syntyy sisaista kamppailua liit-
tyen siihen, mista kulttuurin ominaisuuksista kukin pitaa. Tyontekijat saattavat
talldin jakautua “liberaaleihin” ja "konservatiivisiin” muodostaen nain vastak-
kainasettelua. Vaarana on, etta tunteet perustajaa kohtaan heijastetaan kult-
tuuriin ja perustajaa korvatessa suuri osa kulttuurista kyseenalaistetaan. Joh-
tajan vaihdos on yleensa psykologisesti haastavaa seka perustajalle, etta
mahdolliselle seuraajalle. Perustaja ei valttamatta halua paastaa yrityksesta

irti ja saattaa tiedostamattaan haluta jopa tuhota yrityksen valttyakseen sen
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luovuttamiselta. Kun uusi johtaja valitaan, han on yleensa organisaation sisalta
valittu henkild, jonka hyvaksytaan olevan riittavan sopiva hallitsevaan kulttuu-
riin. Johtajan vaihdos on myos mahdollisuus muuttaa kulttuurin kehittymisen
suuntaa, mikali uusi johtaja on sopiva sekoitus vanhaa tuttua kulttuuria, seka

uusia kulttuurisia piirteita. (Schein, 2001, luku 5.)

Organisaation keski-iassa muutoksen luonteesta tulee transformatiivinen.
Transformatiivisen oppimisen teoriaan on useita erilaisia lahestymistapoja,
mutta yleisimmin termiin liitetdan oppijan perustavanlaatuinen merkityksien ja
maailman tulkintatavan muutos, seka itsetietoisuuden lisaantyminen. Ky-
seessa on siis muutos oppijan perusolettamuksissa, seka tavassa, jolla oppija
kokee ja tulkitsee maailmaa. (Hoggan, 2016; Schein, 2001, luku 6.) TallGin
kehityskulkuun keskittyvan muutosmekanismin sijaan muutos edellyttaa uu-
den oppimisen lisaksi poisoppimista. Transformatiivinen muutos on psykologi-
sesti kivulias prosessi, jonka kautta voidaan saada muutosta aikaan vain tiet-
tyjen ehtojen toteutuessa. Ensinnakin muutoksen kaynnistamiseen tarvitaan
eloonjaamisahdistusta, jonka jokin ulkoinen paine tuottaa. Toiseksi eloonjaa-
misahdistuksen taytyy olla suurempi, kuin oppimisesta aiheutuva oppimisah-
distus. Taman mahdollistamiseksi oppimisahdistusta tulee lievittaa luomalla
psykologista turvallisuutta. Psykologista turvallisuutta voidaan luoda positiivi-
sella visiolla, koulutuksilla, osallistamisella, epavirallisilla koulutuksilla, harjoi-
tustilanteilla, ohjauksella, palautteella, positiivisilla roolimalleilla, tukiryhmilla
seka yhdenmukaisilla jarjestelmilla ja rakenteilla. Pohjimmillaan uusia kasit-
teitd voidaan oppia joko jaljittelyn tai tutkiskelun kautta. Jaljittely, esimerkiksi
sopivien roolimallien kautta, on malleista tehokkaampi, mutta joskus roolimalli
ei sovi oppijan persoonaan, ja joskus roolimallien poistuessa palataan van-
haan kayttaytymismalliin. (Gromov & Brandt, 2011; Jarvinen, 2012. luku 2;
Schein, 2001, luku 6.)

Varsinaisia muutostoimia toteutetaan tavallisesti tilapaisissa rinnakkaisissa
oppimisjarjestelmissa. Tama tarkoittaa sita, etta organisaation osasta, esimer-
kiksi projektiryhmasta, tulee tarpeeksi sivullinen kulttuuriin nahden, jotta se voi

testata ja kokeilla uusia toimintamalleja. Kun uusi toimintamalli 16ydetaan,
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tilapaisorganisaatio voi osoittaa uuden mallin toimivuuden ja toimia roolimal-
lina muulle organisaatiolle vahentaen nain muutosahdistusta. Muutosprojek-
tissa on aina oleellista maaritella konkreettinen toivottu kayttaytyminen ja ki-

teyttaa tavoitteet ymmarrettdvaan muotoon. (Schein, 2001, luku 6.)

Yrityksen keski-ian kriisi ja mahdollinen alamaki, ovat seurausta siita, etta kult-
tuuri on syvalla paivittaisessa toiminnassa, eika toimintatapoja enaa osata
muuttaa. [Imiosta voidaan kayttda myos termia “strateginen ajelehtiminen’,
joka tarkoittaa tilannetta, jossa yrityksen strategian ja toiminnan muutos ei
pysy ympariston muutoksen tahdissa. Ongelmia syntyy myés, kun ulkopuoli-
nen uhka vaarantaa organisaation olemassaolon. Tall6in johto saattaa tehda
kulttuurin muuttamiseksi voimakkaita liikkeita. Vaihtoehtoina ovat voimakas
kulttuurinmuutos muutosjohtajan ja konsulttien avulla, organisaation tuhoami-
nen ja uudelleen jarjestely seka fuusioituminen ja yritysostot tai yrityksen lo-
pullinen kaatuminen. (Johnson ym., 2008, luku 5, kohta 5.2; Schein, 2001, luku
7.)

Tayskaannokset ja suuret muutokset ovat joka tapauksessa tuskallisia yrityk-
selle, ja vaativat vuosia toteutuakseen (Schein, 2001, luku 7). Usein strategi-
seen ajelehtimiseen myos reagoidaan lilan mydhaan, silla sitd on vaikea huo-
mata ennen kuin organisaation suoritus heikkenee huomattavasti (Johnson
ym., 2008, luku 5, kohta 5.2). Uudet toimintamallit johtavat uuden kulttuurin
syntymiseen vasta, kun niita kyetaan yllapitamaan ja ne johtavat menestyk-
seen (Schein, 2001, luku 7). Organisaation vaiheet ja kulttuuridynamiikan ele-

mentit esitetaan kuviossa 16.
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Kuvio 16. Organisaation ika, kulttuurin tila ja kulttuurin muutosmekanismit
(Schein, 2001, luku 5-7).

Fuusiot eivat useinkaan lunasta niille asetettuja odotuksia. Uudet teknologioi-
den yhdistelmat, uudet omistajat ja hallintorakenteet seka erilaiset johtamis-
tyylit ja historiat tekevat toiminnan yhdistamisesta erittdin haastavaa. Fuusi-
oista ja yritysostoista onkin sanottu: "ostaminen on hauskaa, sulautuminen on
helvettia”. (Denison, 2012, luku 4, kohta “E Pluribus Unum”.) Yritysostoa tai
fuusiota suunnitellessa olisikin syyta tehda molemmille osapuolille mahdolli-
simman aikaisessa vaiheessa perusteellinen kulttuurin arviointi. Kahden kult-
tuurin kohdatessa on olemassa kolme loogisesti paateltavaa vaihtoehtoa: kult-
tuurit sailyvat erillisind, toinen kulttuuri hallitsee ja valtaa toisen kulttuurin tai
kulttuurit sekoittuvat hyddyntaen ominaisuuksia molemmista kulttuureista.
Fuusioiden yhteydessa puhutaan usein molempien osapuolten parhaiden
puolten yhdistamisestd, mutta todellisuudessa tdma toteutuu harvoin. Ongel-
mana on useimmiten se, etta kulttuuriin ei kiinniteta riittavasti huomiota, eika
sité koeta tarkeédksi. (Schein, 2001, luku 8.)

2.7.3 Organisaation alakulttuurien yhtenaistaminen

Eras organisaation yhteisen kulttuurin tehtavistd on yhdistdd organisaation

alakulttuureja. Organisaatiossa alakulttuureja voi syntya eri maantieteellisten
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sijaintien valille, osastojen ja toimintojen valille tai jopa osastojen sisalla vaik-
kapa tyonkuvaan perustuen. Erilaisten alakulttuurien olemassaolo on tavallista
ja hyvaksyttavaa. Tarkeinta on, etta alakulttuurien arvot ja normit eivat ole ris-
tiriidassa yhtenaiskulttuurin arvojen ja normien kanssa, ja etta kaikki alakult-
tuurit ovat linjassa organisaation jaettujen tavoitteiden kanssa. (Kulmala &
Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.2; Schein & Schein, 2017, luku 11.)

Alakulttuurit voivat aiheuttaa ongelmia, joiden syista yrityksessa on hyva olla
perilla. Nuoressa yrityksessa alakulttuurien yhtenaistyminen tapahtuu luon-
nostaan yhteisen johtajan esimerkin ja tiiviin yhteistyon avulla. Keski-ikaisty-
vassa tai kypsassa yrityksessa alakulttuurit ovat kuitenkin saattaneet kehittaa
erilaisia perusoletuksia itsestaan ja roolistaan. Nama alakulttuurien valiset erot
saattavat luoda puitteet huonolle yhteensopivuudelle tai jopa tuhoisille konflik-
teille, joiden tulkitaan usein virheellisesti olevan poliittisia valtatemppuja tai
persoonallisuuksien valisia ristiriitoja. Kaikissa organisaatioissa tunnistettavia
yleisen tason alakulttuureja ovat operaattorit, suunnittelijat ja johtajat. (Schein
& Schein, 2017, luku 11, kohta “The need for alignment between three generic

subcultures: Operators, designers, and executives”.)

Operaattoreilla tarkoitetaan organisaation kaytannon tyon tekijoita, jotka tuot-
tavat yrityksen tuotteen tai palvelun. Operaattorit oppivat usein luottamaan ih-
misten valiseen vuorovaikutukseen, kommunikointiin, luottamukseen ja yhteis-
tyohon. He myds oppivat, etta vaikka tyoprosessi olisi kuvattu organisaation
tasolla miten tarkasti tahansa, todellinen maailma on aina arvaamaton ja edel-
lyttda sopeutumista, seka innovatiivisuutta ja ongelmanratkaisua. Operaattorit
oppivat poikkeamaan virallisista kaytanteista, mutta myos ajoittain palautu-
maan tiukasti virallisiin, monesti kohtuuttomiksikin koettuihin, johdon vaatimuk-
siin. Operaatoreiden keskuudessa esiintyy myds ilmid, jossa virallisista kay-
tanteista poikkeavia tyotapoja opetetaan uusille tyontekijoille. Taman kaltainen
kaytannon ajelehtiminen tekee yleensa organisaation toiminnasta tehokkaam-
paa ja on myos yksi organisaatiokulttuurin tarkeimmista kulttuurisista oletta-

muksista. (Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Organizational subcultures”;
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Schein & Schein, 2017, luku 11, kohta “The need for alignment between three

generic subcultures: Operators, designers, and executives”.)

Suunnittelijoiden alakulttuuri on usein ihmisten ja yhteistyon sijaan keskittynyt
tehokkuuteen ja ideaaliin prosessiin. Ratkaisut kehitetaan teoriatasolla ja toi-
minta tai tuotteet pyritdan automatisoimaan mahdollisimman pitkalle. Suunnit-
telijoiden alakulttuurissa ihmisten nahdaan olevan virheiden ja epavarmuuden
lahde. Suunnittelijat eivat tee lopullista tuotetta tuottavaa tyota, vaan luovat
uusia tuotteita, rakenteita ja prosesseja tehdakseen organisaatiosta tehok-
kaamman. Heidan alakulttuurinsa yhtenaisyys juontuu usein koulutuksen ja
ammattitaustan kulttuurista. (Hofstede ym., 2010, luku 10, kohta “Organizati-
onal subcultures”; Schein & Schein, 2017, luku 11, kohta “The need for align-
ment between three generic subcultures: Operators, designers, and executi-

ves”.)

Seka operaattorit, ettd suunnittelijat ovat usein eri aaltopituudella kolmannen
alakulttuurin, johtajien, kanssa. Johtajien alakulttuuria edustavat yleensa pel-
kastaan toimitusjohtaja ja hanen toimeenpaneva tiiminsa. Johdon maailman-
kuvan keskiossa on usein organisaation taloudellisen terveyden yllapitaminen.
Yrityksen perustajien nakemys pysyy yleensa laajempana ja ihmislaheisem-
pana, mutta erityisesti ylenemisen kautta toimitusjohtajaksi tulleet johtajat, tai
ammattitoimitusjohtajat, joutuvat vakisinkin keskittymaan talouteen, seka sys-
teemeihin ja rutiineihin. Tassa alakulttuurissa ihmiset nahdaan resurssina ja
heita ei ajatella inhimillisen kokonaisuuden, vaan ennemminkin heidan tyéroo-
linsa kautta. Nama johtajien alakulttuurin ilmi6t voimistuvat organisaation koon
ja hierarkian tasojen kasvaessa. (Schein & Schein, 2017, luku 11, kohta “The
need for alignment between three generic subcultures: Operators, designers,

and executives”.)

Johtajien alakulttuurin erikoispiirteena on, etta sen on johdettava muita alakult-
tuureita. Nimenomaan johtajien on johdettava kulttuuria, silla pahimmat esi-
merkit kulttuurien ristiriidoista 16ytyvat yrityksista, jotka ovat siirtdneet kulttuurin

johtamisen vastuun HR-osastolle tai konsulteille. Johtajien on oleellista
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tunnistaa, etta kulttuurien yhtenaistaminen vaatii noyryytta ja taitoa tuoda eri-
laisia alakulttuureja yhteen yhteisen kunnioituksen ja koordinoidun toiminnan
luomiseksi. (Schein & Schein, 2017, luku 11, kohta “The need for alignment
between three generic subcultures: Operators, designers, and executives”.)
Tyontekijoiden on saatava selva ja yhtenainen kuva siita, mika johdon mielesta
tarkeaa. llman taytta selkeytta tasta asiasta, he eivat voi mitenkaan toteuttaa
velvollisuuksiaan taydella tehollaan. Epaselvyydet pienissakin yksityiskoh-
dissa aiheuttavat helposti tyontekijoiden tai osastojen valisia ristiriitoja. (Len-

cioni, 2012, kohta “Discipline 2: Create clarity”.)

2.8 Kulttuuristrateginen viitekehys ja konkreettisemmat johtamisen keinot

Asta Rossi on esitellyt kulttuurin kautta johtamiselle kasitteen "kulttuuristrate-
gia”, jolla han tarkoittaa yrityksen kokonaisvaltaista johtamista sen kulttuurin
kautta. (Luukka, 2019, osa 4, kohta “Kulttuuristrateginen viitekehys”; Rossi,
2012, luku 1, kohta 1.2.) Rossin yrityskulttuurin johtamispaketti koostuu kol-
mesta viitekehyksesta: giftwork, yrityskulttuurin johtamisen 9 osa-aluetta, seka
giftwork-kulttuuria rakentavien johtamiskaytantdjen ominaisuudet (Rossi,
2012, luku 1, kohta 1.2).

Rossin mukaan vahvat yrityskulttuurit ovat giftwork-kulttuureja. Giftworkilla han
tarkoittaa sita, kun joku panostaa odotuksia enemman aikaa, vaivaa, energiaa
tai huomiota, tai kantaa odotettua enemman huolta toisesta ihmisesta. Vuoro-
vaikutustilanteessa tama ilmenee juuri edella mainittuna odotusten ylittami-
sena. Giftwork-kulttuuri toimii vahvistavalla periaatteella, jossa johto ylittaa
tydntekijoiden odotukset ja saa vastaavasti tyontekijat panostamaan tyohonsa
odotettua enemman. Nain syntyva luottamus ruokkii giftworkin kehaa ja luo

uusia onnistumisia. (Rossi, 2012, luku 1, kohta 1.2.)

Rossin kulttuuristrategian varsinainen ydin on kulttuurin johtamisen yhdeksan
osa-alueen viitekehys. Rossin mukaan parhaiden tyopaikkojen maailmanlaa-
juisessa tutkimuksessa on huomattu parhaiden tyopaikkojen johtamisen eroa-

van juuri nailld yhdeksalla osa-alueella. Kyseiset alueet ovat valitseminen,
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innostaminen, viestiminen, kuunteleminen, kiittaminen, kehittaminen, valitta-
minen, juhlistaminen ja jakaminen. (Luukka, 2019, osa 4; Rossi, 2012, luku 1,
kohta 1.2.)

Kulttuurin johtamisen keinoja voidaan kuitenkin tarkastella myos muilla ta-
voilla, kuten tyontekijan elinkaarimallilla. Elinkaarimallissa etsitaan kohtia,
joissa tyontekija tyouransa aikana kohtaa kulttuurisia toimia ja tekoja. Panu
Luukka nostaa tarkeimmiksi yrityskulttuurin johtamisen keinoiksi rekrytoinnin,
perehdytyksen, johtamisen, esihenkilotyon, organisoitumisen, viestinnan ja
vuorovaikutuksen, seka palkan ja palkitsemisen. (Luukka, 2019, osa 4.) Kul-
mala ja Rosvall (2022, luku 2) jakavat kulttuurin johtamisen osa-alueet neljaan
osaan: yhteinen ymmarrys kokonaiskuvasta, rakenteet ja toimintatavat, yhtei-
sollisyys seka tyopaikan puitteet ja palvelut. Patrick Lencioni (2012) puoles-
taan painottaa terveen organisaation luomisessa johdonmukaisen johtajaryh-
man luomista seka selkeyden luomista, viestimista ja vahvistamista. Nakemyk-
sid on siis monia, mutta ne jakavat useita yhteisia periaatteita. Seuraavaksi
tarkastellaan joitakin konkreettisimpia johtajien kaytdssa olevia yrityskulttuurin

johtamisen keinoja.

2.8.1 Rekrytointi

Rekrytointi on tyontekijan elinkaarimallin nakdkulmasta ensimmainen tilaisuus
vaikuttaa yrityksen kulttuuriin (Luukka, 2019, osa 4). Kulttuuriyhteensopivuus
on nykyaan voimakkaasti rekrytoinnissa esilla oleva kriteeri, ja silla tarkoite-
taan sita, miten hyvin potentiaalinen tyontekija sopii yrityksen kulttuuriin. Kult-
tuuriyhteensopivuuden korostamisen vaarana on yrityksen monimuotoisuuden
kaventuminen, ja sita kautta innovointi- ja suorituskyvyn heikkeneminen. Kult-
tuuriyhteensopivuus -termin rinnalle onkin noussut termi "kulttuuritaydennys”,
jolla tarkoitetaan sita, etta organisaatioon tuodaan ihmisia, jotka ravistelevat
organisaation nykykulttuuria, ja kehittavat sita haluttuun suuntaan. (Kulmala &
Rosvall, 2022, luku 1, kohta 1.1.) Kulttuuritdydennysta voitaisiin verrata Schei-
nin (2001, luku 5) kulttuurin johtamisen menetelmaan sopivia sekatyyppeja

ylentamalla.
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Yritystutkimuksen jattilaisen Jim Collinsin hyvasta paras -tutkimus tukee rek-
rytoinnin merkitysta menestymisen kannalta. Collinsin tutkimuksen mukaan
hyvasta parhaaksi kehittyneet yritykset ovat jarjestaen valinneet itselleen t6i-
hin oikeat ihmiset jo aikaisessa vaiheessa. Collins ei puhu kirjassaan suoraan
yrityskulttuurista, mutta perustelee oikeiden ihmisten valinnan muun muassa
silla, etta kun yrityksessa on toissa oikeat ihmiset, heita ei tarvitse motivoida,
vaan he ovat luonnostaan motivoituneita yrityksen tavoitteiden toteutta-
miseksi. (Collins, 2001.)

Rekrytointiin keskittymisen hyddyt ovat todellakin moninaiset. Arvo- ja kulttuu-
ripohjainen rekrytointi kehittaa tyopaikan tydnantajabrandia ja tuo tydpaikkaa
nakyvammaksi kulttuuriin sopiville potentiaalisille hakijoille. Kulttuurisen tarttu-
mapinnan varmistaminen rekrytointivaiheessa luo myos sitoutumista ja vahen-
tda henkiléston vaihtuvuutta. (Luukka, 2019, osa 4, kohta “Rekrytointi - saat
mita ansaitset”; Rossi, 2012, luku 2, kohta 2.1.) Yhteensopivuuden varmista-
miseksi jotkut yritykset menevat niin pitkalle, etta eivat suostu palkkaamaan
ketaan, joka ei jaa yrityksen ydinarvoja. Tama puolestaan todistaa arvojen ole-
van todellakin ydinarvoja, seka sen, etta yritys ottaa arvojohtamisen tosissaan.
(Lencioni, 2012, kohta “Question 2: How do we behave?”.) Mikali yritykseen
rekrytoidaan arvoihin sopimaton tyontekija, oli han kuinka taitava tahansa, han
ei onnistu tydssaan, ellei sopeudu yrityksen arvoihin. Talla ilmidlla voidaan se-
littaa myos sita, miksi huippulahjakkaat menestyjat saattavat uudessa yrityk-
sessa epaonnistua taysin. (Braun, 2016, luku 7; Luukka, 2019, osa 1, kohta

“yrityskulttuurin keskeiset ominaisuudet”; Rossi, 2012, luku 2, kohta 2.1.)

2.8.2 Perehdytys

Perehdytys on yrityskulttuurin kannalta tarkea tilanne ensinnakin siksi, etta hy-
valla perehdytyksella uusi tydntekija saatetaan nopeammin osaksi yrityksen
kulttuuria. Toisaalta perehdytys on myos merkittava asia tyontekijakokemuk-
sen kannalta. Hyvan kokemuksen luomiseksi ja pettymysten valttamiseksi pe-

rehdytyksen tulisi vastata uuden tyontekijan odotuksia ja hanelle markkinoitua
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tyonantajabrandia. Perehdytys on myos mahdollisuus osoittaa tyontekijalle ar-
vostusta ja nayttaa hanen olevan seka tervetullut, ettd odotettu. (Luukka, 2019,

osa 4, kohta “Perehdytys - tervetuloa taloon, olet tarkea ja odotettu”.)

Perehdytys on lisaksi aarimmaisen tarkea tilaisuus saada palautetta kulttuu-
rista ja toimintatavoista, joille pidempiaikaiset tyontekijat ovat jo tulleet so-
keiksi. Palautetta voidaan kerata jatkuvasti, mutta on myos kannattavaa pitaa
muodollisempi tulohaastattelu 2—4 kuukauden kuluttua aloittamisen jalkeen,
jolloin aloittamiseen liittyva sekavuus on ylitetty, mutta tyontekijan nakokulma
on edelleen tuore. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 6, kohta 6.3; Luukka, 2019,

osa 4, kohta “Perehdytys - tervetuloa taloon, olet tarkea ja odotettu”.)

2.8.3 Johtaminen ja organisoituminen

Johtaminen ja organisoituminen ovat alisteisia yrityksen ihmiskasitykselle, silla
esimerkiksi hajautetun johtamisen toteuttaminen organisaatiossa edellyttaa
johtajilta luottamusta ja uskoa ihmisten kyvykkyyteen (Luukka, 2019, osa 4,
kohta “johtaminen, esimiestyd ja organisoituminen”). Paatéksenteon hajautta-
minen viestii paljon yrityksen kulttuurista. Myods paatoksenteon prosessi ja
paatoksista viestiminen kertovat paljon esimerkiksi siita, onko organisaation
kulttuuri vaikkapa innovatiivinen, autoritdarinen tai varovainen. (Kulmala &
Rosvall, 2022, luku 2, kohta 2.2.) Lencionin mukaan johtoryhman tulee olla
yhtenainen. Ryhmassa on hyva olla enintaan 12 jasenta, ja ryhman tulee jakaa
kollektiivinen vastuu ja yhteiset paamaarat. Ryhman jasenten on luotettava toi-
siinsa, osattava hoitaa keskeiset ristiriitansa, oltava sitoutuneita ja vastuullisia.

(2012, kohta “Discipline 1: Build a Cohesive Leadership Team”.)

Esihenkilotyossa ensisijaisen tarkeaa on se, etta esihenkildiden roolit ja tehta-
vat ovat selkeasti maariteltyja, ja ettda he myds tietavat miksi roolit ja tehtavat
ovat sellaisia kuin ne ovat. Esihenkildtyon tulee olla tasalaatuista ja sen on
oltava yhdenmukaista organisaation kulttuurin kanssa. Tasta syysta esihenki-

|6t on hyva kouluttaa olemaan esihenkildita juuri siina organisaatiossa, jossa
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he tyoskentelevat. (Luukka, 2019, osa 4, kohta “johtaminen, esimiestyé ja or-

ganisoituminen”.)

Organisaation rakenteelle ei ole olemassa yhta ylivertaista ratkaisua, vaan jo-
kaisen organisaation on valittava oma rakenteensa toimialansa, oman ympa-
ristdbnsa ja omien kaytantojensa mukaan. Tarkeinta organisoitumisessa on se,
etta ihmisten on kyettava kokemaan yhtenaisyytta organisaatioon tai johonkin
sen osaan. Mahdollisimman hyvan yhtenaisyyden kokemuksen ja toimivan
vuorovaikutuksen kannalta organisaation yksikon koko kannattaisi pitaa alle
150 henkilossa. Tata suuremmissa yksikoissa ongelmat lisaantyvat huomatta-
vasti ja suhteiden, sekd verkostojen yllapitamisen aiheuttama kognitiivinen
kuorma kay liian suureksi. (Luukka, 2019, osa 4, kohta “johtaminen, esimiestyo

ja organisoituminen”.)

Nykyaan paljon puhuttu itseohjautuvuus ei mydskaan sovi kaikille organisaati-
oille. Useimmat ihmiset kaipaavat edelleen johtajuutta ja johtajia. Itseohjautu-
vuus vaatii tyontekijalta paljon, eika kaikilla ihmisilla valttamatta ole kykya tai
halua vastata itseohjautuvuuden vaatimuksiin. Vaatimuksista puhuttaessa
kyse on paaasiassa vallan ja vastuun tasapainosta. Suuri vastuu ja sen muka-
naan tuoma stressi ei sovi kaikille. ltseohjautuvassa tiimissa jokaisen on teh-
tava osansa, eikd vapaamatkustajille ole sijaa. Itseohjautuvuuden toteutta-
miseksi tarvitaan jaettu ymmarrys siita, mita itseohjautuvuudella tarkoitetaan.
Lisaksi tarvitaan luottamusta ja lapinakyvyytta. Johdon on kyettava luopumaan
vallasta ja kaikki organisaation tieto on jaettava kaikille. (Luukka, 2019, osa 4,
kohta “Itseohjautuvuuden ihanuudesta”.) Itseohjautuvuus on usein ymmarretty
vaarin ja talléin on usein unohdettu taysin johtaa. Itseohjautuvalla tyoskente-
lyllakin voi olla hyvin selkeat ja vakioidut kaytannot erilaisten asioiden ja toi-

mintojen suorittamiselle. (Ala-Mutka ym., 2021.)

Organisoitumisen yhteydessa kannattaa puhua myoés tydymparistdon organi-
soimisesta. Tyopaikan puitteet ja palvelut kannattaa suunnitella yrityksen kult-
tuuria tukevaksi. Tydasemat ja tavat on hyodyllista valita sen mukaan, miten

tavoitellussa kulttuurissa halutaan tyoskennella. Myds tietojarjestelmat
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vaikuttavat siihen, miten yrityksessa viestitaan, kommunikoidaan ja opitaan.
Tyopaikalla olevat erilaiset palvelut voivat myos auttaa kulttuurin rakentami-
sessa, esimerkiksi lisdamalla arvostuksen tunnetta ja tyohyvinvointia. (Kul-
mala & Rosvall, 2022, luku 2, kohta 2.4.)

2.8.4 Viestinta ja vuorovaikutus

Viestiminen on johtamisen yleistyOkalu, jota kaytetaan johtamisen kaikilla osa-
alueilla. Viestinnasta puhuttaessa saatetaan helposti sortua ajattelemaan, etta
viestinta on huonoa kaikissa yrityksissa, joten asialle ei tarvitse tehda mitaan.
Kuitenkin parhaiden tyopaikkojen tutkimustuloksista voidaan nahda, etta vies-
tintd voi olla myos erittain hyvalla tasolla. Tasta syysta on tarkeaa tarkistaa,
millainen kasitys yrityksen johdosta ja toiminnan kehittamisesta vastaavilla
henkil6illa on. (Luukka, 2019, osa 4, kohta “Viestinta ja vuorovaikutus”; Rossi,
2012, luku 2, kohta 2.3.)

Viestinnassa on tarkeda panostaa seka maaraan, etta laatuun. Erityisen tar-
keaa on olla kaikissa tilanteissa avoin ja rehellinen. Esihenkildiden osalta tar-
keaa on olla lasna ja lahestyttavissa. Ihmiset tulee kutsua vuorovaikutukseen
ja kaikkia kaytettavissa olevia viestinnan muotoja ja kanavia on hyva kayttaa
hyvaksi. Tutkimusten mukaan viesti tulee toistaa seitseman kertaa, jotta se
muistetaan. Viestin lapi menemisten vastuu on seka viestijalla, etta viestin vas-
taanottajalla, mutta loppupeleissa intressi viestin valittamiseen on ensisijai-
sesti viestijalla. Viestintaa on tehtava jatkuvasti ja on myos muistettava, etta
eri ihmiset sisaistavat asioita eri tavoin, joten viestinnan on hyva olla monimuo-

toista. (Luukka, 2019, osa 4, kohta “Viestinta ja vuorovaikutus”.)

Timo Erametsa (2009) esittaa viestinnan ongelmallisuutta seuraavan kaavan
avulla: "Kun kerrot jonkin asian kerran, niin: puolet sanomastasi tulee kuulluksi,
kuullusta puolet ymmarretaan, ymmarretysta puolet uskotaan, pidetaan tar-
keana ja tahdotaan toteuttaa, tarkeana pidetysta puolet muistetaan, puolet

muistetusta johtaa toimintaan.” Kerrotusta siis vain yksi
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kolmaskymmeneskahdesosa johtaa toimintaan. (Luukka, 2019, osa 4, kohta

“Viestinta ja vuorovaikutus”.)

Hyvaan viestintaan pyrittaessa viestinnan vastuun tulee olla jaettu koko orga-
nisaatiolle niin, etta kaikki tyontekijat sitoutuvat viestinnan laadun yllapitami-
seen ja tuottavat myos oleellista tietoa muille tyontekijoille. Yrityskulttuurin na-
kOkulmasta oleellisia viestinnan osa-alueita ovat kaytetty kieli ja tarinanker-
ronta. Yrityksesta viestittdessa voidaan kertoa yrityksen tarinasta, mutta myos
melkein minka tahansa aiheen voi tarinallistaa, jolloin sisaltd on helpompi
muistaa kuin faktoina ja lukuina esitetyt asiat. Kielen osalta on oleellista huo-
mata, etta kayttamamme kieli luo kulttuuria. Yrityskulttuurin rakentumisen kan-
nalta on erittain oleellista, miten asioista puhutaan ja miten asioita sanotaan.

(Luukka, 2019, osa 4, kohta “Viestinta ja vuorovaikutus”.)

Kieli kertoo paljon kulttuurista. Arjessa kaytetty kieli syntyy arjen tilanteissa ja
se kertoo paljon ihmisten uskomuksista, asenteista ja tavoista. Organisaation
kulttuuriin kehittyy tavallisesti oma jaettu kieli, joka voi erottaa organisaation
alakulttuureita toisistaan. Keskustelun osalta on hyva huomata esimerkiksi pa-
laverien keskustelun sujuvuus: jakautuvatko puheenvuorot tasaisesti ja kuinka
pitkia ne ovat? Kun kaikki ovat kiinnostuneita toistensa mielipiteista jakautuvat
puheenvuorot tasaisemmin. Liian lyhyet puheenvuorot kielivat epavarmuu-
desta ja huonosta voimatasapainosta. Talldin yksi henkilo saattaa dominoida
keskustelua esimerkiksi auktoriteetin perusteella. (Piha & Sutinen, 2020, luku
7, kohta 7.3.)

Yhteinen ymmarrys kokonaiskuvasta on yksi yrityskulttuurin tarkeista elemen-
teista. Tutkimusten mukaan kuitenkin vain harva tyontekija osaa kertoa tyon-
antajayrityksensa perustehtavasta, visiosta tai strategiasta. Tasta syysta ky-
seiset asiat tulisi sanoittaa tyontekijoille saanndllisesti selkokielella. Tutkimus-
ten mukaan esimerkiksi muutokset toteutuvat noin kuusi kertaa todennakai-
semmin silloin, kun johto viestii avoimesti muutostarinaa ja jakaa yhtenaista
viestia muutostarpeesta. (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 2, kohta 2.1.) Patrick

Lencionin kasitys terveesta organisaatiosta nojaa erittain vahvasti siihen, etta
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luodaan yhteinen kasitys kokonaiskuvasta vastaamalla merkityksellisimpiin
kysymyksiin, kuten "miksi me olemme olemassa?”’ tai "kuinka me onnis-
tumme?”. Hanen mukaansa tata yhteista kasitysta tulee myos ylikommuni-

koida ja vahvistaa. (Lencioni, 2012.)

2.8.5 Palkitseminen ja motivointi

Palkkaus ei itsessaan johda useinkaan huippusuorituksiin. Herzbergin kaksi-
faktoriteoria on tunnettu motivaatioteoria, joka jakaa motivaatiotekijat hygienia-
tekijoihin ja motivaatiotekijoihin. Hygieniatekijoilla teoriassa tarkoitetaan moti-
vaatiotekijoita, jotka laskevat motivaatiota, jos ne eivat ole kunnossa, mutta
eivat kuitenkaan lisda motivaatiota tietyn rajan jalkeen. Palkka putoaa juuri nai-
hin hygieniatekijoihin. (Viitala & Jylha, 2019, luku 4, kohta “Herzbergin kaksi-

faktoriteoria”.)

Palkkojen epatasa-arvo tai liian matalaksi koettu palkka kylla vie motivaation,
mutta palkkaa enemman ihmiset kaipaavat tunnetta valittamisesta ja arvostuk-
sesta. Mikaan rahasumma ei myoskaan korvaa tyon merkityksellisyyden tun-
netta. Parhaassa tapauksessa palkitseminen viestii myos yrityksen kulttuu-
rista. Eras parhaista, helpoimmista ja yksinkertaisimmista tavoista palkita on
kiittaminen. Aito kiitos luo myds merkityksellisyyden tunnetta. (Luukka, 2019,
osa 4, kohta “Palkka ja palkitseminen”; Rossi, 2012, luku 2, kohta 2.9.)

Kuten aiemminkin todettiin, myds Scheinin mukaan palkkion ja statuksen ja-
kaminen on yksi johtajien ensisijaisista kulttuurin johtamisen keinoista. Samoin
on johtajien suorittaman palkkaamisen, valitsemisen, ylentamisen ja irtisano-
misen kanssa. (Schein & Schein, 2017, luku 10.) Palkitseminen ja rankaisemi-
nen, seka erottaminen voidaan suhteuttaa toisiinsa Welchin suoritus—arvo
matriisin avulla. Matriisin akselit muodostavat arvot ja suoritus. Vaikeinta Wel-
chin viitekehyksessa on se, ettd hanen mukaansa hyvatkin suorittajat tulisi ir-
tisanoa, jos he eivat toimi yrityksen arvojen mukaan. Welchin matriisin mukai-
nen toiminta on aarimmainen esimerkki johtajan nayttamasta palkitsemisen ja

rankaisemisen esimerkista, seka yrityskulttuurin tarkeyteen sitoutumisen
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osoittamisesta. (Braun, 2016, luku 7; Luukka, 2019, osa 3, kohta “yrityksen
arvomaailma”; Welch & Welch, 2009, luku 9.) Welchin suoritus—arvo matriisi

esitetdan kuviossa 17.

Arvojen mukainen

A
TOINEN
MAHDOLLISUUS: PALKITSE
Kouluta ja
valmenna
Heikko suoritus P Vahva suoritus
EROTA
EROTA ilman toista
mahdollisuutta

v
Arvoihin sopimaton
Kuvio 17. Welchin suoritus—arvo matriisi (Braun, 2016, luku 7; Luukka, 2019,

osa 3, kohta “yrityksen arvomaailma”).

3 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITTEET

Tassa kappaleessa esitellaan opinnaytetyon tutkimuskysymykset ja tavoitteet.
Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii yksittainen yritys, mutta opinnaytetyo-
hon liittyva tutkimus kattaa kohdeyritysta laajemman alueen. Tutkimukseen

kuuluu my6s muita sidosryhmia.

Opinnaytetyohon valittu aihe on itsessaan valtavan laaja ja sen mielekas ra-
jaaminen on haastavaa. Tyon tavoitteet on asetettu korkealle ja sen toivotaan
tuottavan seka liiketoiminnallista, ettéa yhteiskunnallista arvoa. Erityisen suu-
rena kannustimena tyon toteuttamiseen toimivat tapahtuma-alan tilanne ja val-

tava kasvupotentiaali.
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3.1 Toimeksiantajan esittely: Adnirasia Tapahtumantekija Oy

Opinnaytetyén toimeksiantaja on Aénirasia Tapahtumantekija Oy (mydhem-
min A&nirasia). Adnirasia on tapahtumatuotanto- ja tapahtumatekniikkatoimit-
taja, jonka tuotteisiin ja palveluihin kuuluvat muun muassa aanentoisto-, va-
laistus- ja kuvatekniikkapalvelut, tapahtumatuotanto sekéa esiintymislavat (Aa-
nirasia Tapahtumantekija Oy, 2020; Suomen Asiakastieto Oy, n.d.). Yritys
kaynnisti toimintansa vuonna 2004 ja on toiminut opinnaytetyon tekohetkella
noin 19 vuotta. Yrityksen virallinen paattaja on Yrjo Nordling, toinen yrityksen

perustajista. (Suomen Asiakastieto Oy, n.d.)

Aénirasia karsi monen muun tapahtuma-alan yrityksen tavoin Covid-19 pan-
demian seurauksista vuosina 2020-2021 (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, s. 5).
Yrityksen taloustietojen perusteella yritys on selvinnyt ongelmavuosista kohta-
laisen hyvin, ja teki vuonna 2022 ennatysliikevaihtonsa noin 1,1 miljoonaa eu-
roa, liikevoiton ollessa 104 000 euroa. Yrityksen omavaraisuusaste on 44 % ja

se tyollistad yhdeksan henkilda. (Suomen Asiakastieto Oy, n.d.)

Aénirasia kohtasi pandemian aikana useita takaiskuja. Pandemian alettua |a-
hes kaikki sovitut projektit peruuntuivat ja suurin osa tyontekijoista lomautettiin.
Eta- ja hybriditapahtumien yleistyessa osa tyontekijoista palasi toihin. Kesa-
kuussa 2021 Aanirasian varastorakennuksessa syttyi tulipalo, joka aiheutti sa-
vuvahinkoja A&nirasian kalustolle ja toimitiloille pakottaen yrityksen muutta-
maan valiaikaisiin tiloihin (Vallin, 2021). Valiaikaisista tiloista siirryttiin uuteen
varastoon, josta yritys joutui muuttamaan pois puolen vuoden jalkeen vuoden-
vaihteessa 2021-2022. Toukokuussa 2022 yrityksen toinen perustaja ja toimi-

tusjohtaja Kalle Nordling menehtyi yllattaen.

Liiketoimintaympariston, toimialan, puitteiden ja henkildston muuttuessa viime
vuosina kerta toisensa jalkeen Aanirasia on joutunut sopeutumaan ja muutta-
maan toimintatapojaan nopealla tahdilla. Muutokset ovat aiheuttaneet vastui-
den siirtymista, ylimaaraisia toita ja henkiloston maantieteellistd hajautumista
seka taloudellisia kustannuksia. Myds etatyon tekeminen ymmarrettavasti li-

saantyi pandemiavuosina. Pandemian aiheuttama tyovoimapula ja sen
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jalkeinen markkinoiden ylikuumeneminen ovat osaltaan haastaneet yrityksen
toimintaa ja henkildstéa (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, s. 5).

Pandemiavuodet osoittivat tapahtuma-alalle konkreettisesti muuttuvan toimin-
taymparistdn vaatimukset sopeutumiskyvylle ja integriteetille (Kuusisto & Sahl-
stedt, 2021, s. 5). Ymmarrettavasti Aanirasialla kaivataan talla hetkelld uudel-
leen jarjestaytymista ja strategisen suunnan osoittamista. Yritys aloitti helmi-
kuussa 2023 strategiaprosessin, jonka yhteydessa maariteltiin yrityksen arvot,
visio ja missio. Suuret muutokset ovat aiheuttaneet toiminnallisia ongelmia,
joihin on myos syyta puuttua. Naista syista yrityskulttuurin arviointi on yrityk-
selle ajankohtaista. Se my0Os helpottaa kevaan 2023 aikana laadittujen uusien

arvojen, vision ja mission kaytantoon viemista.

3.2 Tutkimuksen muut sidosryhmat

Toimeksiantajan lisaksi tutkimuksen tarkeitd sidosryhmia ovat Tapahtumate-
ollisuus ry, seka Metropolian esitys- ja teatteritekniikan tutkinto-ohjelma. Mo-
lemmat edella mainitut tahot ovat osallistuneet tutkimuksen kvantitatiivisen
osan laatimiseen seka siihen liittyvan kyselyn jakeluun. Sidosryhmat tarjosivat
jakelukanaviensa lisaksi tyonohjauksellista tukea kyselytutkimuksen struktu-

roinnissa.

Metropolian esitys- ja teatteritekniikan tutkinto-ohjelma osallistui kyselyn laati-
miseen myoOs yhdistamalla tutkijan Skills for live tech -hankkeen (S4LT) pro-
jektiryhman kanssa. S4LT:in osaamistarvekyselyn tuloksista johdettiin yksittai-
sia lisakysymyksia tilastolliseen kyselyyn. Molemmat sidosryhmat ovat myos
erittain kiinnostuneita kyselytutkimuksen tuloksista. Kyselylla keratty aineisto
luovutetaan Tapahtumateollisuus ry:lle, seka Metropolian esitys- ja teatteritek-

niikan tutkinto-ohjelmalle tulevia tutkimuksia ja alan yleista kehittamista varten.
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3.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon idea on syntynyt kiinnostuksesta yrityksen johtamista ja tapah-
tumatekniikan toimialan kehittamista kohtaan. Tyon alkuperaisina tavoitteina
olivat toimialan yrityskulttuurin johtamisen tilan tarkastelu ja kulttuurin johtami-
sen mahdollisesti tarjoaman kilpailuedun saavuttaminen. Ajatus kulttuurin tar-
joamasta kilpailuedusta perustui pitkalti tydnantajabrandin ja tyontekijatyyty-
vaisyyden kehittdmiseen, seka strategian tehokkaaseen johtamiseen kulttuu-
rin avulla. Myéhemmin tutkimuksen tavoitteiksi tarkentuivat porautuminen Aa-
nirasian yrityskulttuurin syviin perusolettamuksiin, seka niiden peilaaminen toi-

mialan yleiseen kulttuuriin.

Toimialan tutkimus on opinnaytetyossa tiukasti mukana, jotta tyolla olisi vahva
tyoelamakonteksti. Lisaksi tapahtuma-alan nykyisen tilan ja kehitysvaiheen
tarpeet tutkitun tiedon kerryttamiselle ovat motivoineet tutkijaa pitamaan alan
yleisen tutkimuksen osana opinnaytetyota. Vaikka kyseessa on vain opinnay-
tety0, toivotaan siina pystyttavan tuottamaan alaa kehittavaa dataa ja analyy-

sia, seka mahdollisesti inspiroimaan aiheeseen liittyvia jatkotutkimuksia.

Tutkimuksen ja opinnaytetyon tulosten pukemiseksi konkreettiseen muotoon,
laaditaan teoriaan ja kerattyyn tietoon, seka naiden analyysiin perustuen Aa-
nirasian yrityskulttuurin yhteenveto. Opinnaytetyon varsinainen tutkimuskysy-

mys on:

”Millainen kohdeyrityksen yrityskulttuuri on?”

Lisaksi tutkimuksen jasentelya varten on laadittu apukysymyksia, joita seuraa-

malla pystytédan vastaamaan varsinaiseen tutkimuskysymykseen:

e Onko yrityksella merkittavia ratkaisua vaativia liikketoimintaongelmia?
Mita ne ovat?

e Millainen on kohdeyrityksen todellinen kulttuuri?
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e Miten kohdeyrityksen todellinen kulttuuri asemoituu toimialan yleiseen
kulttuuriin nahden?
o Mitka piirteet yrityksen kulttuurissa auttavat kohdeyritysta saavutta-

maan tavoitteitaan ja mitka piirteet estavat tavoitteiden saavuttamista?

3.4 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen pohjana toimivat Edgar Scheinin
(2017, luku 2, kohta “Three levels of analysis”) yrityskulttuurin malli, seka
Scheinin (2001) yrityskulttuurin arvioinnin menetelmat. Koko opinnaytetydn
teoreettinen viitekehys rakentuu yrityskulttuurin rakenteen teoriasta, sen arvi-
oinnin menetelmista, yrityksen tavoitekulttuurin maarittelysta ja sen suhteesta
strategiaan, seka kulttuuristrategian, eli kulttuurin kautta johtamisen, menetel-

mista. Teoreettinen viitekehys esitetdan kuviossa 18.

TAVOITEKULTTUURI TODELLINEN KULTTUURI

A

Eksplisiittinen
kayttaytyminen
/ \

| IImentymat, artefaktit |

/ \

| Tietoiset sopimukset ja normit |

/ \

Implisiittiset perusoletukset \

STRATEGIA

Kuvio 18. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys (Cameron & Quinn, 2006;
Kamensky, 2015; Luukka, 2019; Rossi, 2012; Schein, 2001; Schein &
Schein, 2017).

Kuviossa 18 esitetty tavoitekulttuurin ja todellisen kulttuurin suhde perustuu
Panu Luukan (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Jokaisella yrityksella on kulttuuri”)
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esittamaan nakemykseen. Ihannetilanteessa tavoitekulttuuri ja todellinen kult-
tuuri ovat mahdollisimman paallekkaisia, eli samanlaisia. Tavoitekulttuurin si-
saan piirretty kolmio kuvaa tavoitekulttuurin ja strategian suhdetta, eli sita, etta
tavoitellun kulttuurin tulisi aina olla yhdenmukainen valitun strategian kanssa.
Strategian puolestaan tulisi perustua yrityksen arvoihin, missioon ja visioon.
(Denison, 2012, luku 1, kohta “Culture eats strategy for lunch!”; Kamensky,
2015, luku 2, kohta 2.3; Luukka, 2019, osa 3.)

Todellisen kulttuurin ympyran sisalla nahdaan Cameronin ja Quinnin laajen-
tama Scheinin malli (Cameron & Quinn, 2006; Luukka, 2019, osa 1, kohta “Yri-
tyskulttuurin kerrokset”; Schein & Schein, 2017, luku 2, kohta “Three levels of
analysis”). Mallin kerrokset kuvaavat niita asioita, joihin on kiinnitettava huo-
miota yrityksen nykykulttuuria arvioidessa. Erityisesti ilmaistujen arvojen ja na-
kyvien artefaktien valiset ristiriidat voivat johdattaa tutkijan syvien perusoletta-

musten aarelle. (Schein, 2001.)

3.5 TyOn rajaus

Yrityskulttuuri on kasitteena erittain laaja. Laajimmillaan se kasittaa kaiken yri-
tystoimintaan liittyvan. Taman opinnaytetyon tarkoitus on ymmartaa kohdeyri-
tyksen yrityskulttuuria ja sen vaikutuksia yrityksen liiketoimintaan. Yrityskult-
tuurin ymmartamiseksi on ymmarrettava yrityskulttuurin rakennetta ja yritys-
kulttuurin arvioinnin keinoja. Tutkimuksessa kaytettavien keinojen monimuo-
toisuus lisaa tutkimuksen tyomaaraa, mutta monipuolisten keinojen kayttd on
luvussa 2 esitetyn teoriatiedon mukaan perusteltua. Asetettujen tavoitteiden,
seka toimiala- ja yrityskulttuurin valisen suhteen valossa myds toimialan ylei-
sen kulttuurin tutkimuksen sisallyttaminen opinnaytetydhon on perusteltua.
Tutkimuksesta kasitelladn myos toimialan kulttuurin piirteita, kuten turvalli-
suuskulttuuri tai tyduupumus, joista 10ytyy jo relevanttia tutkimustietoa (Ansio
ym., 2021; Koivulahti, 2021). Kyseisten elementtien sisallyttdminen tydhon on
perusteltua niiden perustavanlaatuisen merkityksen, seka niiden ja toimiala-

kulttuurin valisen suhteen vuoksi.
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Tyon konkreettinen lopputuotos on arvio Aanirasian yrityskulttuurista. Tasta
syysta opinnaytteessa kasitellaan kulttuuriin vaikuttavia tekijoita ja yrityskult-
tuurin johtamista. Johtaminen on luonnollinen osa opinnaytety6ta myos tutki-
jan esihenkilotydohon ja johtamiseen suuntautumisen vuoksi. Yrityskulttuurin
tekijoiden ja johtamiskeinojen ymmartaminen on merkittavassa osassa yritys-

kulttuurin ymmartamisen kannalta.

Opinnaytetyo paattyy valmiiseen yrityskulttuurin arviointiin. Arvioinnin hyddyn-
taminen on tdman jalkeen kohdeyrityksen paatettavissa. Opinnaytteeseen ei
siis kuulu kaytanndén muutosjohtamista tai kulttuuristrategian laatimista. Opin-
naytteessa ei myoskaan kasitella yrityksen strategia-, tai arvomaaritysproses-
seja, muuta kuin siltd osin, kun niiden kasittely on katsottu tarkoituksenmu-

kaiseksi yrityskulttuurin ja sen sopivuuden arvioinnin yhteydessa.

4 TUTKIMUKSEN MENETELMAT

Opinnaytetyon tutkimusote on yhdistelma laadullista ja tilastollista tutkimus-
otetta. Kyseessa on toimintatutkimus, jonka etenemissuuntaa voidaan pitaa
deduktiivisena, eli tutkimus etenee teoriasta kohti kaytantoa ja yleisesta kohti
yksittaista. Tutkimusta voidaan kuitenkin ajatella myos abduktiivisena tutki-
muksena, jossa teorianmuodostus havaintojen perusteella on mahdollista, kun
havaintojen tekoon liittyy jokin johtoajatus. (Alasuutari, 2011, luku 4; Tuomi &
Sarajarvi, 2018, luku 4, kohta 4.2; Valli, 2015, kohta “Sanastoa”). Toimintatut-
kimus on usein ihmisten toimintaan kohdistuva tutkimus, jossa kehittamistutki-
muksesta poiketen, tutkija on itse mukana toteuttamassa muutosprosessia
(Kananen, 2015).

Toimintatutkimukselle ominaista on sen kaksoistehtava. Tutkimuksen tarkoitus
on yhtaalta tutkia toimintaa ja toisaalta kehittaa sitd. Toimintatutkimuksessa
tutkija ei ole ulkopuolinen tarkastelija, vaan voi tehda tutkimuksen aikana va-

lintuloja, eli muutosinterventioita. Toimintatutkimus on luonteeltaan
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sosiaalinen tutkimus, joka toimii sosiaalisena prosessina. Tutkimuksessa teo-
riaa ja kaytantoa tarkastellaan yhdessa saman asian eri puolina. Eras toimin-
tatutkimuksen tarkoituksista on tehda hiljaista tietoa nakyvaksi tuomalla se tie-
toisuuteen ja keskustelun kohteeksi kielellisen prosessin kautta. (Aarnos &
Valli, 2018, osa 2, kohta “Toimintatutkimus: kun kaytanto ja tutkimus kohtaa-

vat’.)

Kulttuurin tutkimus on l6ytanyt Suomessa tiensd moniin eri ihmistieteen oppi-
aineisiin ja sosiologian tutkimusalueisiin. Kulttuurisista ilmidista puhuttaessa
viitataan sellaiseen teoreettiseen viitekehykseen, joka nostaa merkityksen ka-
sitteen ja yhteiskuntaelaman merkitysvalitteisyyden tarkastelun keskioon.
(Alasuutari, 2011, luku 3.) Kuten kulttuurin tutkimuksessa, laadullisessa tutki-
muksessa yleensakin keskitytaan ihmisten valisten ja sosiaalisten merkitysten
maailmaan. Kyseiset merkitykset iimenevat inmisista lahtevina ja ihmisiin paa-
tyvina tapahtumina, kuten toimintana, ajatuksina, pdamaarien asettamisina ja
yhteiskunnan rakenteina seka hallintavaltana. Tavoitteena on saavuttaa ku-
vaukset ihmisten omasta koetusta todellisuudesta. (Varto, 1992, s. 23-24; s.
58-59; Vilkka, 2021, luku 5, kohta “Menetelman erityispiirteet”.)

Tutkimuksen menetelmat perustuvat pitkalti Edgar Scheinin (2001) kirjaan
"Yrityskulttuuri-Selviytymisopas: Tietoa ja luuloja kulttuurimuutoksesta”,
Sanna Kulmalan ja Petra Rosvallin (2022) kirjaan ”Yrityskulttuuri kaytan-
ndssa”, Asta Rossin (2012) kirjaan "Kulttuuristrategia: Rakenna yrityskulttuuri,
jota tyontekijat, asiakkaat ja omistajat rakastavat”, seka useisiin erilaisiin yri-
tyskulttuurin tutkimuksen viitekehyksiin ja standardoituihin kyselyihin (Came-
ron & Quinn, n.d., 2006; Denison Consulting, 2021c; Hofstede Insights, 20223;
Johnson ym., 2008; Luukka, 2019).

Esitellyn yrityskulttuurikirjallisuuden ehdottamat tutkimustavat ovat paaosin
kvalitatiivisia, eli laadullisia (Kulmala & Rosvall, 2022; Luukka, 2019; Schein,
2001). Materiaalissa kuitenkin ehdotetaan myds kvantitatiivisten, eli tilastollis-
ten menetelmien yhdistamista laadulliseen tutkimukseen (Kulmala & Rosvall,
2022, luku 4, kohta 4.1; Luukka, 2019 Liite “Kulttuurin arviointi ja sita tukevat
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viitekehykset”). Kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten tutkimusotteiden vastakkain-
asettelu onkin jossain maarin epakaytannollinen, silla se vastaa huonosti to-
dellisuutta. Lopulta kaikessa tieteellisessa tutkimuksessa pyritaan loogiseen
todistamiseen ja objektiivisuuteen havaintoaineiston perusteella valttaen tutki-
joiden subjektiivisiin mieltymyksiin tai arvolahtokohtiin nojaamista. Kvantitatii-
vista ja kvalitatiivista analyysia voidaan hyvin sekoittaa samassa tutkimuk-
sessa ja niita voidaan pitaa toistensa jatkumoina. (Alasuutari, 2011, luku 2.)
Tasta paatellen sopivan lahestymistavan voitaisiin tulkita olevan niin sanottu
mixed methods research -lahestymistapa, eli MMR. Sen perusajatuksena on,
etta laadullinen ja maarallinen tutkimus taydentavat toisiaan, seka paikkaavat
toistensa heikkouksia. MMR:aa voidaan toteuttaa esimerkiksi niin, etta laadul-
liset ja maaralliset menetelmat esiintyvat tutkimuksessa toistensa jalkeen.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 2, kohta 2.5.)

4 .1 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimus oli kehamainen prosessi, jossa ensimmaisen ryhmahaastattelun pe-
rusteella kehitettyja hypoteeseja testattiin ja muokattiin erilaisten tiedonkeruu-
menetelmien avulla. Toistuvan ja eri lahteisiin perustuvan testaamisen avulla
oli tarkoitus vahvistaa osa hypoteeseista ja sulkea pois ne olettamukset, joille
ei |0ydetty riittavasti vahvistusta. Tassa tutkimuksessa hypoteesit olivat koh-
deyrityksen ja toimialan kulttuurin pohjimmaisia perusolettamuksia. Tutkimuk-
sen eteneminen esitetaan kuviossa 19. Tutkimuksen etenemisjarjestys, tai toi-

sin sanoen kriittinen polku, on merkattu kuvioon punaisin nuolin.
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Kuvio 19. Tutkimuksen eteneminen.

Ensimmainen ryhmahaastattelu toteutettin kohdeyrityksen henkilostolle.
Haastattelun tarkoituksena oli muodostaa nakemys liiketoiminnan ongelma-
kohdista ja paasta kasiksi yrityskulttuurin ilmentymiin, yrityksen ilmaistuihin ar-
voihin ja pohjimmaisiin perusolettamuksiin. Ensimmaisen haastattelun perus-
teella muodostettiin hypoteesi kohdeyrityksen kulttuurin pohjimmaisista perus-
oletuksista. Hypoteesia testattiin kohdeyrityksen henkiloston yksilohaastatte-

luissa esittamalla aiheisiin liittyvia avoimia kysymyksia.

Ensimmaisten haastatteluiden jalkeen haastattelujen perusteella luotiin struk-
turoitu kyselylomake. Kyselylomakkeen tarkoitus oli tarjota lisaa tietoa haas-
tatteluiden perusteella maaritetyista perusolettamuksista, seka joko vahvistaa
tai kumota niita. Kyselylomakkeeseen kerattiin vastauksia seka kohdeyrityk-
seltd, ettd koko toimialalta Suomen alueella. Kyselyn tarkoituksena oli myods
luoda tutkittua tietoa toimialasta yleisesti, seka antaa mahdollisuus kohdeyri-
tyksen kulttuurin arvioimiseen suhteessa toimialan kulttuuriin. Toimialatutki-
muksen yhteydessa tehtiin myds muutamia yksildhaastatteluja. Nailla haastat-
teluilla saatiin taydennysta kyselytutkimuksen tuloksiin ja voitiin vahvistaa tai
kumota muodostettuja toimialahypoteeseja. Toimialatutkimuksen jalkeen
kaikki keratty tieto yhdistettiin analyysiin, jossa kohdeyrityksen yrityskulttuuria
arvioitiin haastattelujen ja kyselylomakkeen tuloksien pohjalta, seka verrattiin

toimialan kulttuuriin.
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Koska tutkija on itse yrityksen tyontekijana jatkuvasti osana yrityksen kulttuu-
ria, ei tutkijaa voida erottaa taysin tutkittavasta aiheesta. Havainnointi kulki siis
jatkuvana osana tutkimusta, ja vaikutti osittain muodostettuihin hypoteeseihin

ja tehtyihin analyyseihin.

4.2 Kvalitatiiviset menetelmat

Laadullisen tutkimuksen kohteina ovat yleensa ihminen ja ihmisten maailma,
joita voidaan yhdessa kutsua elamismaailmaksi. Siinda, missa luonnollinen
maailmamme koostuu luonnollisista tapahtumista, koostuu elamismaailma
merkityksista. Esimerkiksi luonnollisen maailman luonnollinen ilmid, kuolema,
saa elamismaailmassa useita ja erilaisia, usein ristiriitaisia merkityksia meneh-
tyneen lahipiirissa, ja tata ymparoivassa elamismaailmassa. Laadullisessa tut-
kimuksessa elamismaailmaa tarkastellaan ihmisten toiminnan, paamaarien
asettamisten, suunnitelmien, yhteisdjen toiminnan ja muiden ihmiskeskeisten

tapahtumien ilmaisemien merkitysten kautta. (Varto, 1992, luku 2.)

Laadullisessa analyysissa aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena ja sen
ajatellaan valottavan jonkin sisaisesti loogisen kokonaisuuden rakennetta.
Laadullisessa tutkimuksessa vaitoksia ei voi perustaa tutkimusyksikdiden va-
lisiin eroihin, vaan kaikki luotettavat ja selvitettavaan ilmioon kuuluviksi katsot-
tavat seikat tulee pystya selvittamaan niin, etta ne eivat ole ristiriidassa koko-
naisuuden kanssa. (Alasuutari, 2011, luku 2, kohta “Laadullisen analyysin vai-
heet”.)

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on teoreettinen viitekehys, joka saattaa
tutkimuksen edetessa myds muuttua tai tasmentya. Tutkimuksen tematiikka
muotoillaan yleisen tason kysymyksind, kuten ennalta maarattyind avoimina
kysymyksina. Tutkimuksen ja analyysin edetessa voidaan |0ytaa lisda mielek-
kaita kysymyksia, sekd muodostaa hypoteeseja, eli tieteellisia olettamuksia.
Kysymyksiin ja alustaviin hypoteeseihin etsitaan vastauksia keraamalla lisaa

aineistoa. Hypoteesien testaus toteutetaan usein kysymalla informanteilta, el
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tiedonantajilta sellaisia kysymyksia, joiden vastauksia voidaan kayttaa aineis-
tona arvioitaessa hypoteesien pitavyytta. (Alasuutari, 2011, luku 13, kohta

“Laadullinen tutkimus hypoteesien testaamisena”.)

Tiedon keruussa on kuitenkin varottava sekoittamasta toisiinsa tutkimuskysy-
mysta ja haastattelussa esitettavaa kysymysta. Vaikka tutkimuskysymyksen
suora esittaminen informantille voi jossain tilanteessa olla hyodyllista ja kiin-
nostavaa, useimmiten tarkoituksenmukaisempaa on muotoilla tutkivaa ilmiota
valottavia lisakysymyksia. Pelkastaan yhden informantin antaman vastauksen
perusteella ei viela voida todistaa hypoteesin pitavyytta, vaan hypoteesia tulee
arvioida suhteessa koko aineiston lapaiseviin ilmidihin. Usein aineiston keruun
kenttatyd johtaa tutkijan myds tukimaan alkuperaisen havaintokohteen lisaksi
vertailukohteeksi valikoituvaa uutta kohdetta. (Alasuutari, 2011, luku 13, kohta

“Laadullinen tutkimus hypoteesien testaamisena”.)

Pelkka litteroitujen vastausten tai kirjallisen aineiston koodaaminen strukturoi-
tua kyselya vastaavaan muotoon tilastollista analyysia varten ei viela tee tutki-
muksesta laadullista. Sen sijaan laadullisen analyysin tuloksia ja todistusai-
neistona kaytettavia viittauksia alkuperaisaineistoon tulee kayttaa tilastollisen
analyysin rinnalla johtolankoina arvoituksen ratkaisemiseksi. Laadullisessa
tutkimuksessakin voidaan kuitenkin soveltaa vaihtelevin maarin muuttuja-ajat-

telua ja tilastollista analyysia. (Alasuutari, 2011, luku 2.)

4.2.1 Aineiston kerdaminen

Laadullisen aineiston kerdamisen menetelmia ovat kyselyt, haastattelut, ha-
vainnointi ja kirjallisten dokumenttien tutkiminen. Kyselyt ja haastattelut ovat
osittain samanlaisia menetelmia. Kyselyiden hyvana puolena voidaan nahda
niiden tehokkuus, eli mahdollisuus kerata aineistoa suurelta joukolta tiedonan-
tajia vahin kustannuksin nopeassa ajassa. Haastattelulla on kuitenkin useita
etuja kyselyihin nahden. Haastattelut ovat paljon joustavampia, mahdollistaen

kysymysten jarjestyksen muuttamisen, epaselvyyksien korjaamisen,
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spontaanien lisakysymysten teon seka samanaikaisen havainnoinnin, jolla tut-
kija voi taydentaa kerattya aineistoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta
3.1.)

Haastattelumenetelmat voidaan jakaa edelleen lomakehaastatteluihin, teema-
haastatteluihin seka avoimiin- eli syvahaastatteluihin. Haastattelumuotojen
erona on paaasiassa niiden strukturoinnin aste. Lomakehaastattelu on useim-
miten taysin strukturoitu haastattelu, joka voidaan toteuttaa esimerkiksi sahko-
postin valityksella. Teemahaastattelu puolestaan on puolistrukturoitu haastat-
telu, jossa edetaan etukateen paatettyjen teemojen ja tarkentavien kysymys-
ten avulla. Teemahaastattelussa kysymyksia voidaan tarkentaa ja syventaa
saatujen vastausten perusteella. Teemahaastattelun paapainona ovat ihmis-
ten asioille antavat tulkinnat ja merkitykset, seka merkitysten syntyminen vuo-
rovaikutuksessa. Syvahaastattelu, eli avoin haastattelu puolestaan on taysin
strukturoimaton haastattelu, jossa vain aiheena oleva ilmié on maaritelty. Tut-
kijan tehtavana on talldin antaa haastateltavan puhua mahdollisimman va-
paasti, mutta pitaa keskustelu tarpeeksi lahella tutkittavaa ilmiéta. Tutkijan teh-
tavana on myos rakentaa haastattelun jatko saatujen vastausten perusteella
haastattelun ja kysymysten syventamiseksi. Edella mainittujen haastattelu-
muotojen lisaksi voidaan kayttaa dialogista haastattelua, jossa tutkija osallis-
tuu itse aktiivisesti keskusteluun. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta 3.1;
Vilkka, 2021, luku 5, kohta “Tutkimushaastattelu aineistona”.)

Havainnointi aineistonkeruumenetelmana on normaalisti perusteltua silloin
kun tutkittavasta aiheesta ei tiedeta ennestaan juuri mitdan. Analyysin kan-
nalta havainnointi on erittain haasteellinen menetelma ja se onkin yleensa par-
haimmillaan kaytettyna yhdessa jonkin toisen menetelman, kuten haastattelu-
jen kanssa. Havainnointi kytkee muita aineistonhankintamenetelmia tutkitta-
vaan ilmioon, seka tekee nakyvaksi tutkittavaan aiheeseen liittyvien normien
ja kayttaytymisten suhdetta ja mahdollisia ristiriitoja. Havainnointi myds moni-
puolistaa tutkittavasta ilmiosta saatavaa tietoa. Havainnoinnin menetelmat voi-
daan jakaa karkeasti havainnointiin ilman osallistumista ja osallistuvaan ha-

vainnointiin. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija toimii vuorovaikutuksessa
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tutkittavien kanssa. Osallistuva havainnointi on usein sita perustellumpaa, mita
lahempana tutkimus on toimintatutkimusta. Havainnointia ilman osallistumista
puolestaan kaytetadn enemman perinteisessa antropologisessa tutkimuk-
sessa, jossa havainnoitavaa ilmiota halutaan ymmartaa vaikuttamatta siihen
itse. Lisaksi havainnoinnin menetelmaksi voidaan tunnistaa piilohavainnointi,
jossa havainnoinnin kohteet ovat tietamattomia havainnoijan tutkimuksellisista
tarkoitusperista. Tama havainnoinnin muoto on ongelmallinen tutkimuksellisen
epaeettisyytensa vuoksi. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta 3.1.2; Vilkka,

2021, luku 5, kohta “Osallistuva havainnointi ja tarkkailu”.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston maaralla ei ole valia, vaan
merkitysta on ainoastaan silla, miten hyvin aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota.
Tarkeinta on siis laatu. Laadullisen tutkimuksen patevyyden arviointi tapahtuu
viimekadessa lukijan lukiessa tutkimustekstia ja arvioidessaan tekstin argu-
mentoinnin pitavyytta. Tutkimusaineiston rajaamiseksi voidaan kuitenkin kayt-
taa keinoja, kuten harkinnanvaraista naytetta, kyllaantymispistetta tai tapauk-
sen rajaamista. Harkinnanvaraista naytetta valittaessa on paatettava tutkimuk-
sen tavoitteeseen ja tutkimuksen ongelmaan sopivat valintakriteerit. Harkin-
nanvaraisen naytteen perustelemiseksi tutkijan on rakennettava vahvat teo-
reettiset perustelut. Kyllaantymispisteella tarkoitetaan pistetta, jonka jalkeen
lisdaineiston keraaminen ei tuota enaa lisaa tietoa tutkittavasta aiheesta. Kyl-
laantymispisteen kriteerit tulisi maaritella etukateen tutkimussuunnitelmassa.
kaytannossa kyllaantymispisteen havaitseminen on vaikeaa, silla se on aina
tutkimuskohtainen ja riippuu tutkittavasta aiheesta, seka tutkijan kyvysta loytaa
uusia merkityksia aineistosta. Rajaamisen keinoista tapauksen rajaaminen on
kaikkein selkein ja yksiselitteisin. Siina tutkimusaineisto voidaan rajata esimer-
kiksi yhteen yritykseen tai yhden yrityksen tietyn osaston henkiléstoon. (Vilkka,

2021, luku 5, kohta “Tutkimusaineiston maara: koolla ei ole valia”.)

4.2.2 Aineiston analysointi

Yleisimmin laadullisen aineiston analysointiin sopiva menetelma on sisal-

I6nanalyysi. Sisallonanalyysi on valja viitekehys, jota voidaan kayttaa kaikissa
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laadullisen tutkimuksen perinteissa. Sisalldnanalyysin eteneminen voidaan

pelkistdd muutamaan vaiheeseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.):

e paatos siita, mika aineistossa kiinnostaa
e aineiston lapi kayminen ja oleellisten osien erittely
e Luokittelu, teemoittelu tai tyypittely

e yhteenvedon laatiminen

Tassa erittelyssa on syyta huomata, etta kaikkea mahdollisesti kiinnostavaa ei
ole useinkaan jarkevaa tai kaytanndllista tutkia. Tasta syysta tarvitaan paatos
siita, mita aineistosta halutaan saada selville. Aineiston lapi kdymisen ja erit-
telyn yhteydessa aineisto saatetaan koodata, esimerkiksi numeroilla niin, etta
eri tutkittavat aihealueet ovat helposti |0ydettavissa. Luokittelu, teemoittelu ja
tyypittely ovat se osa analyysia, jonka usein mielletdan olevan jopa koko ana-
lyysi. Luokittelussa aineistosta maaritellaan luokkia, ja lasketaan montako ker-
taa mikakin luokka esiintyy aineistossa. Teemoittelu on saman tyyppista kuin
luokittelu, mutta siina esiintymisten lukumaaralla ei ole merkitysta. Teemoitte-
lussa oleellisinta on pilkkoa aineistoa aihepiirien mukaan ja vertailla tiettyjen
teemojen esiintymista. Tyypittelyssa puolestaan tiivistetaan joukko tiettya tee-
maa koskevia nakemyksia yleistykseksi, tai niin sanotuksi tyyppiesimerkiksi.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4.)

Sisalldnanalyysin ohella puhutaan temaattisesta analyysista, joka on ymmar-
rettavissa sisallonanalyysista poikkeavaksi analyysimenetelmaksi. Kasitteet
ovat kuitenkin Iahella toisiaan, niihin liittyvat termit risteavat ja niiden valisista
eroista on keskusteltu kohtalaisen vahan. Suurin ero sisallonanalyysiin nadhden
on, etta temaattisessa analyysissa kiinnostuksen aihetta ei rajata vahvasti etu-
kateen, vaan teemat "l0ydetaan” aineistosta yhdistamalla samankaltaisia huo-
mioita ja nimeamalla saman kaltaisten huomioiden ylakategorioita teemoiksi.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4, kohta 4.6.)
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4.3 Kvantitatiiviset menetelmat

Tilastotiede on aineiston kasittelemisen, ymmartamisen ja tilastojen esittami-
sen apuvaline, jolla tutkimustuloksia muokataan ymmarrettavampaan muo-
toon. Tilastolla tarkoitetaan lukusarjoin ilmaistua reaalisia olioita tai tapahtumia
koskevaa tietoa tai esitysta, joka on saatu aikaan yksittaistapauksia yhdista-
malla. Tilastollinen tutkimus on empiirista tutkimusta, jossa pyritaan yksittais-
tapauksia tutkimalla 16ytamaan yleisia lainalaisuuksia eli saéannénmukaisuuk-
sia. Tilastollinen malli koostetaan tarkastelemalla reaalimaailmasta kerattya
havaintoyksikoista, kuten koehenkildista, koostuvaa havaintoaineistoa. Sa-
man ilmidn toistuessa useita kertoja ilmion tilastollista yleistettavyytta testa-
taan tilastotieteellisilla menetelmilla. Jotta ilmid voitaisiin yleistaa koskemaan
koko perusjoukkoa, taytyy otoksen olla riittavan suuri ja mahdollisimman hyvin

perusjoukkoa edustava. (Valli, 2015, luku 1.)

Kvantitatiivisessa analyysissa argumentoidaan siis lukujen, seka niiden valis-
ten tilastollisten yhteyksien perusteella. Taman mahdollistamiseksi havainto-
aineisto on saatettava taulukkomuotoon. Talloin kullekin tutkimusyksikolle an-
netaan arvoja eri muuttujilla. Muuttujat eivat valttamatta ole numeroita, vaan
esimerkiksi nominaalimuuttujat voivat olla myds kirjaimia. Nominaalimuuttujat
voivat olla myds lukuja, mutta esimerkiksi sukupuolen ollessa kyseessa nomi-
naalimuuttujalle ei voida laskea keskiarvoa ja sanoa esimerkiksi, etta aineiston
keskimaarainen henkilé on 60-prosenttisesti nainen. (Alasuutari, 2011, luku 2.)
Toisin sanoen nominaaliasteikon yksilot voidaan ainoastaan jaotella eri ryh-
miin ja kertoa ovatko ne samanlaisia vai erilaisia. Muita tilastollisen tutkimuk-
sen mitta-asteikoita ovat jarjestys- eli ordinaaliasteikko, valimatka- eli interval-
liasteikko, suhde- eli ratioasteikko, seka absoluuttinen asteikko, joka kuvaa
muuttujia, joita voidaan kuvata vain yhdellda mittayksikolla. (Nummenmaa,
2009, luku 3, kohta “Mitta-asteikot”; Valli, 2015, luku 3.)
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4.3.1 Aineiston keraaminen, valmistelu ja kuvaaminen

Tilastotieteen tarkeimpia sovelluksia on tilastollinen paattely, joka tarkoittaa il-
mion esiintymista suuressa havaintojoukossa pienemman joukon perusteella.
Tata suurempaa joukkoa, eli joukkoa, jota halutaan tutkia, kutsutaan populaa-
tioksi tai perusjoukoksi. Populaatiota kuvaamaan valitaan tilastoyksiloista, el
yksittaisista populaatioon kuuluvista yksikoista, koostuva otos. Otoksen on ol-
tava mahdollisimman hyvin populaatiota edustava, eli sen tulisi olla ominai-
suuksiltaan mahdollisimman lahella populaatiota. Esimerkiksi jos populaati-
osta 20 prosenttia on turkulaisia, tulisi otoksenkin tilastoyksikoista 20 prosent-
tia olla turkulaisia. Otokselle voidaan laskea myds otantasuhde, joka kuvaa
sita, kuinka suuren prosentin populaatiosta kyseinen otanta muodostaa. (Num-
menmaa, 2009, luku 2.)

Otoksen ottamiseen on useita erilaisia menetelmia, ja sen ihanteelliseen ko-
koon vaikuttaa se, missa maarin mitattavan ominaisuuden oletetaan vaihtele-
van. Otantamenetelmia ovat yksinkertainen satunnaisotanta, systemaattinen
otanta, ositettu otanta seka ryvasotanta. Yksinkertaisessa satunnaisotan-
nassa havaintoyksikot numeroidaan ja yksikoista poimitaan satunnaisesti tietty
maara havaintoyksikoita. Systemaattisessa otannassa ensimmainen havain-
toyksikkd arvotaan kymmenen ensimmaisen havaintoyksikon joukosta, ja lo-
put valitaan maarittamalla poimintavali. Ositetussa otannassa heterogeeninen
perusjoukko jaetaan homogeenisiin osiin, ja jokaisesta osasta valitaan yhta
monta havaintoyksikkda. Ryvasotannassa perusjoukko jaetaan ryppaisiin, esi-
merkiksi kouluihin, ja ryppaista valitaan otokseksi tietty maara ryppaita. (Num-
menmaa, 2009, luku 2; Vilkka, 2021, luku 4, kohta “Otannan suunnittelu”.) Li-
saksi otos voidaan valita harkinnanvaraisena otantana, jossa poimitaan sellai-
sia havaintoyksikoita, joita sattuu olemaan helposti saatavilla, tai kiintidotan-
tana, jossa perusjoukko jaetaan ryhmiin mitattavien ominaisuuksien perus-
teella, ja ryhmista valitaan paatetyn kiintion mukainen maara havaintoyksikoita
(Nummenmaa ym., 2019, luku 2, kohta 2.2).

Maarallista aineistoa voidaan kerata kyselylomakkeilla ja systemaattisella ha-

vainnoinnilla tai kayttamalla valmiita tilastoja ja rekistereita. Yleisimmin
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kaytetty menetelma on kyselylomake. Kysely voidaan toteuttaa esimerkiksi
sahkopostilla, mutta joissain tapauksissa kysely voidaan tehda myos kasvo-
tusten haastattelunomaisesti. Systemaattista havainnointia voidaan toteuttaa
ihmisen tekeman havainnoinnin lisaksi myos erilaisilla mittalaitteilla tai auto-
maatioilla. Valmiiden tilastojen ja rekisterien kayttd on myos mahdollista, mutta
usein tyolasta. Valmista aineistoa voidaan joutua muotoilemaan, jotta se sopisi
tehtavaan tutkimukseen. Usein valmiit aineistot sopivatkin paremmin vertailta-
vaksi lahdeaineistoksi, kuin varsinaiseksi tutkimusaineistoksi. (Vilkka, 2021,

luku 4, kohta “Tutkimusaineiston keraamisen tavat”.)

Keratty havaintoaineisto valmistellaan sijoittamalla se havaintomatriisiin. Ha-
vaintomatriisi on taulukko, jonka vaakariveilla on aina yksi havaintoyksikko ja
havaintoyksikkoa koskevat tiedot rivia kohden. Pystysarakkeet puolestaan ku-
vaavat tutkittavia muuttujia, eli mitattavia ominaisuuksia. (Nummenmaa, 2009,
luku 3, kohta “Havaintomatriisi”.) Havaintomatriisin valmistelun jalkeen aineis-
toon kannattaa tutustua huolellisesti silmailemalla lapi havaintomatriisia. Nain
voidaan muun muassa paikallistaa puuttuvia tai vaarin syotettyja havaintoja.
Pelkan silmailyn avulla aineistossa esiintyvista ilmidista ei kuitenkaan voida
saada kovin tarkkaa kuvaa. Tasta syysta aineistoa on syyta kuvata erilaisten

tilastollisten tunnuslukujen avulla. (Nummenmaa, 2009, luku 5.)

Aluksi aineistoa kuvaillaan tilastollisilla menetelmilla, joiden avulla saadaan tie-
toa esimerkiksi siita, kuinka suurta vaihtelua havainnoissa on, minka suuruisia
havainnot yleensa ovat ja mika on havaintojen jakauma. Yksinkertaisin aineis-
ton kuvailun tapa on laskea eri suuruisten havaintojen lukumaaria, eli frekvens-
seja. Frekvenssi kuvaa sita, kuinka monta minkakin suuruista vastausta on
saatu. Erilaisilla sijaintiluvuilla voidaan kuvata jakauman sijaintia, eli sita, mihin
kohtaan suuri osa muuttujan arvoista on sijoittunut. Muuttujien arvojen jakau-
tumista jonkin keskiluvun ymparille kuvataan hajontaluvuilla. Hajonta on tarkea
huomioida tunnuslukuja tulkittaessa, silla esimerkiksi pelkan keskiarvon perus-
teella samalta nayttavat tulokset voivat poiketa suurestikin hajonnassa. Ha-
vainnot voivat siis keskittya hyvin pienelle alueelle tai levitd huomattavankin

laajalle keskiarvon sailyessa lahes samana. (Nummenmaa, 2009, luku 5;
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Nummenmaa ym., 2019, luku 4.) Vaikka tilastollisen tutkimuksen tulokset esi-
tetaankin numeerisessa muodossa, voidaan tulosten hahmottamista helpottaa

my0s graafisilla kuvaajilla (Nummenmaa, 2009, luku 6).

4.3.2 Aineiston analysointi

Tutkimuksessa mielenkiinto suuntautuu useimmiten yhden muuttujan kuvaa-
misen lisdksi kahden muuttujan valisten yhteyksien kuvaamiseen. Taman
muuttujien valisten suhteen kuvaamiseen kaytetaan useimmiten ristiintaulu-
kointia. Ristiintaulukoinnissa toinen muuttujista on selittdava muuttuja ja toinen
selvitettava muuttuja. Esimerkiksi tutkittaessa miesten ja naisten puhelimen
kayttdéa, sukupuoli olisi selittdva muuttuja, ja puhelimen kaytto olisi selvitettava
muuttuja. Ristiintaulukoinnin tuloksena saadaan selville, miten monta mitakin
vastausta kumpikin sukupuoli on antanut. Sukupuolien erisuuruisen edustuk-
sen vuoksi frekvenssi on usein epakaytannollinen tunnusluku, ja tulokset kan-
nattaakin muuttaa prosenttimuotoon, jolloin tuloksia voidaan peremmin ver-
tailla suoraan keskenaan. (Valli, 2015, luku 6, kohta “Kahden muuttujan vali-

sen yhteyden kuvaaminen”.)

Tilastollisessa analyysissa muuttujien valisia riippuvuuksia voidaan kuvata
myos Kkorrelaatiokertoimilla. Korrelaatiokertoimet eivat yksindan anna kovin
paljon informaatiota, ja niitd onkin tapana lisata esimerkiksi ristiintaulukointien
taulukkoesityksiin. Normaalisti korrelaatiokertoimen saamat arvot sijoittuvat
valille -1-1. Talloin -1 tarkoittaa taytta negatiivista korrelaatiota ja 1 taytta po-
sitiivista korrelaatiota. Taysi positiivinen korrelaatio tarkoittaa sita, ettd muut-
tuja y:n kasvaessa tai pienentyessa, muuttuja x muuttuu aina taysin samassa
suhteessa. Negatiivinen korrelaatio puolestaan tarkoittaa taysin painvastaista
muutosta. Erilaisia korrelaatiokertoimia ovat kaikille luokitteluasteikoillekin so-
piva kontingenssikerroin, jarjestysasteikkoisille muuttujille parhaiten sopivat
Spearmanin tai Kendallin jarjestyskorrelaatiokertoimet seka muille muuttujille
yleisimmin kaytetty Pearsonin tulomomenttikerroin. (Heikkila, 2014a, luku 11,
kohta “Riippuvuuksien tutkiminen”; Valli, 2015, luvut 6-7.)
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Koska tilastollisessa tutkimuksessa pyritaan saamaan tuloksia, joiden pohjalta
voidaan tehda perusjoukkoa koskevia yleistyksia, on tulosten tilastollista mer-
kittavyytta voitava testata. Tama tehdaan tilastollisten merkitsevyystestien
avulla. Tilastollisten merkitsevyystestien avulla voidaan laskea p-luku, joka
kertoo sen, kuinka suuri riski tulosten yleistettavyydella on. P-arvo lasketaan
jakamalla luku yksi efektin, eli muuttujien valisen ilmién voimakkuuden, ja
otoskoon tulolla. Tama tarkoittaa sita, etta pienissa otannoissa efektin on ol-
tava huomattavan suuri, jotta se ei hukkuisi otantavirheeseen. Tavallisesti tu-
losta pidetaan tilastollisesti merkittavana silloin, kun p-arvo on pienempi kuin
0,05. Testit voidaan jakaa parametrisiin ja ei-parametrisiin testeihin. Paramet-
riset testit vertailevat keskiarvoja, ja sopivat valimatka- seka suhdeasteikolli-
sille muuttujille. Ei-parametriset testit sopivat paaosin luokittelu- ja jarjestysas-
teisille muuttujille. (Nummenmaa, 2009, luku 9; Valli, 2015, luku 8.)

Monesti yksittdinen muuttuja ei yksin selitd toisen muuttujan saamien arvojen
vaihtelua. Kaytanndssa yhteen ilmioon, eli tdssa yhteydessa muuttujaan, saat-
taa samanaikaisesti 16ytya useita selittdvia muuttujia. Naiden yhteyksien sel-
vittamiseen voidaan kayttaa monta selittavaa muuttujaa sisaltavia monimuut-
tujamalleja. Naiden menetelmien kayttd on monimutkaista ja vaatii kaytan-
ndssa aina tietokonetta. Lisaksi aina ei ole itsestaan selvaa kuvaako malli ai-
neistossa esiintyvaa todellista vaihtelua tarkasti. Taman asian selvittamiseksi
on syyta kayttaa erilaisia numeerisia ja graafisia menetelmia. (Nummenmaa
ym., 2019, luku 9, kohta 9.4; Valli, 2015, luku 9.)

Mittaustulokset eivat ole koskaan taysin virheettoémia, vaan niihin jaa aina mit-
talaitteista, mittaustilanteesta tai tutkijasta aiheutuvia satunnaisvirheita. Tasta
syysta mittausteoreettisen tarkastelun keskeisimpia tarkastelunkohteita on
mittausvirhe, seka sen maaran ja vaikutuksen arviointi. Mittauksen virheetto-
myydesta kaytetaan nimitysta reliabiliteetti. (Nummenmaa, 2009, luku 20.) Re-
liabiliteetti tarkoittaa siis tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta voidaan
parantaa esimerkiksi oikeiden ja tutkimuskohteeseen soveltuvien mittarien va-
litsemisella. Reliabiliteettia voidaan mitata esimerkiksi uusintamittauksella, rin-

nakkaismittauksella tai puolitusmenetelmalla. Uusintamittaus on toinen
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mittaus, joka suoritetaan jonkin ajan kuluttua ensimmaisesta mittauksesta.
Rinnakkaismittaus tarkoittaa saman asian mittaamista kahdella eri mittarilla,
kuten esimerkiksi kahdella eri kysymyksella. Puolitusmenetelmassa aineisto
jaetaan kahteen osaan ja osien vastaavuutta arvioidaan matemaattisesti.
(Nummenmaa, 2009, luku 20; Valli, 2015, luku 10.)

Yleisesti virheita tai epatarkkoja tuloksia saattaa aiheutua otantavirheen
vuoksi. Otantavirhe tarkoittaa sita, etta otos ei edusta hyvin tutkittavaa perus-
joukkoa. Hyvin pienessa otannassa otantavirheen riski kasvaa ja esimerkiksi
useita ryhmia kaytettaessa pienempaan ryhmaan saattaa herkemmin syntya

otantavirhe. (Nummenmaa, 2009, luku 9.)

Tilastollisessa tutkimuksessa yleistyksia ei yleisesti tehda niin, etta ilmoitettai-
siin jonkin mitattavan muuttujan arvo perusjoukossa tarkasti. Tieteellisempaa
ja lapinakyvampaa on kayttaa raportoinnissa luottamustasoa ja luottamusva-
lid. Luottamustasolla tarkoitetaan sitd todennakoisyytta, milla ilmoitettu ilmid
toteutuu perusjoukossa. Yleisimmin kaytettyja luottamustasoja ovat 95 %, 99
% seka 99,9 %. Esimerkiksi 95 % luottamustasolla, jos koetta toistettaisiin aa-
rettdman monta kertaa, osuisi tulos 95 % kokeista maaritellylle luottamusva-
lille. Luottamusvali kuvaa sita, mille alueelle muuttujan arvo perusjoukossa to-
denndkdisesti sijoittuu. Luottamustasoa ja luottamusvalia kayttamalla voidaan
siis raportoida esimerkiksi, ettd suomalaisten miesten keskipituus on 95 %

luottamustasolla luottamusvalilla [174;180] cm. (Nummenmaa, 2009, luku 9.)

4 4 Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa, seka tietosuojalain-
saadantoa. Tutkimusta tehdessa noudatettiin tieteellista tarkkuutta ja rehelli-
syytta, seka pidettiin huoli tutkimusaineiston luottamuksellisuudesta. Tutki-
muksessa kunnioitettiin tutkittavien itsemaaraamisoikeutta, ihmisarvoa ja yksi-
tyisyyden suojaa. (Kuula, 2011, kohdat “Etiikka ja tieteen arvot” ja “Tutkittavien

kohtelua maarittavat normit”.)
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Tutkimuksen aineistonhallintasuunnitelmaa laatiessa haasteeksi muodostui
tietojen Kkasittelyn eettisyys ja laillisuus. Tietosuojalain (Tietosuojalaki
1050/2018) korvaaman henkilotietolain (Henkilotietolaki 523/1999, 3 § 3

mom.) mukaan:

"Henkilorekisterilla tarkoitetaan kayttotarkoituksensa vuoksi yhteenkuu-
luvista merkinnodista muodostuvaa henkilGtietoja sisaltavaa tietojoukkoa,
jota kasitellaan osin tai kokonaan automaattisen tietojenkasittelyn avulla
taikka joka on jarjestetty kortistoksi, luetteloksi tai muulla naihin verratta-
valla tavalla siten, etta tiettya henkil6a koskevat tiedot voidaan I16ytaa hel-
posti ja kohtuuttomitta kustannuksitta.”

Henkildtietolaissa tarkoitetun henkildrekisterin muodostavat kaikki tutkimusai-
neistot, jotka sisaltavat suoria henkildtietoja, mutta myds huomattavan paljon
epasuoria henkilotietoja sisaltavat aineistot muodostavat henkilorekisterin
(Kuula, 2011, kohta “Henkil6tietolaki ja tutkimus”). Euroopan Parlamentin ja
neuvoston yleisessa tietosuoja-asetuksessa, seka tietosuojalaissa kasite hen-
kilorekisteri, on korvattu kasitteella rekisteri. Rekisterin kasitteella ei kuiten-
kaan ole nykyisin juurikaan merkitysta, silla rekisterin kasitetta kaytetaan tieto-
suoja-asetuksen soveltamisen rajaamiseen vain, kun kyseessa on tietojen ma-
nuaalinen kasittely. Yleensa tietosuoja-asetusta sovelletaan kaikkeen henkilo-
tietojen kasittelyyn. Henkilotiedoiksi puolestaan maaritellaan kaikki luonnollista
henkiloa koskevat tiedot, jotka voidaan yhdistaa henkiloon ilman kohtuutonta
vaivaa. (Euroopan parlamentti ja neuvosto, 2016; Korpisaari ym., 2022, kohta
24 artikla Maaritelmat"; Tietosuojalaki 1050/2018.)

Taman opinnaytetyon yhteydessa tehdyn tilastollisen tutkimuksen osalta hen-
kilotietojen maarittely oli hankalaa, silla vaikka tutkimuksessa ei kerata suo-
raan yksiloivia henkilotietoja, voivat tiedot kuitenkin olla epasuorasti yksilGivia.
Aineistonhallintasuunnitelman osalta haasteeksi muodostui siis kysymys siita,
voidaanko yksittainen henkilé tunnistaa kerattyjen taustamuuttujien avulla il-
man kohtuutonta vaivaa. (Korpisaari ym., 2022, kohta “4 artikla Maaritelmat”.)
Arja Kuula avaa henkilotietolain tarkoittamaa maaritelmaa "helposti ja kohtuut-
tomitta kustannuksitta” niin, etta aineiston tiedoista voi loogisesti paatella, keta

yksittaiset tutkittavat ovat. Hanen mukaansa tama ei tarkoita tilannetta, josta
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yksittaisen henkilon voi sattumalta tunnistaa hanet henkilokohtaisesti tunteva
toinen henkild. (Kuula, 2011, kohta “Henkilétietolaki ja tutkimus”.) Taman tul-
kinnan perusteella voitiin paatella, etta tassa opinnaytetyossa toteutettavassa

tilastollisessa tutkimuksessa ei keratty henkilotietoja.

Haastattelututkimuksen yhteydessa tallennettavat videotallenteet puolestaan
sisaltavat yksiselitteisesti henkilotietoja, silla niissa nakyvat ja kuuluvat haas-
tateltavien biometriset tunnisteet, kuten kasvot ja aani. (Korpisaari ym., 2022,
kohta “4 artikla Maaritelmat”.) Naiden tallenteiden osalta sailytys tapahtui ai-
noastaan tutkijan henkilokohtaisella tietokoneella salasanalla suojattuna. Ai-
neistonhallintasuunnitelman mukaan tallenteet myo6s tuhotaan heti, kun niita ei
enaa tarvita tutkimuksen tekemiseen. Tallenteista tehdyt litteroinnit puolestaan
anonymisoitiin hieman pidempaa sailytysta varten. Litteroinnit havitettiin opin-

naytetyon valmistuttua.

Tutkimuksen tilastollinen aineisto sailytetdan tutkimuksen yhteistydkumppa-
nien tietokannannoissa jatkotutkimusta varten. Aineiston sailyttaminen on pe-
rusteltua, silla aineisto on arvokasta tutkimustietoa vahan tutkitusta alasta,
jonka tutkimus ja kehittaminen on noussut viime vuosina merkittavan yhteis-
kunnallisenkin keskustelun keskidon. Aineiston jatkotutkimuksella saattaa olla
merkittavia vaikutuksia toimialan kehittymisen ja ammattimaistumisen kan-
nalta. Nailla perusteilla voidaan jopa todeta, etta aineiston tuhoaminen olisi
epaeettista. Aineisto sailytetaan anonyymina, eika siita voida luotettavasti tun-
nistaa yksittaisia henkildita ilman kohtuuttomia taloudellisia tai ajallisia ponnis-

teluja.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen toteutus oli kokonaisuutena monivaiheinen ja monimutkainen
prosessi. Syyna tdhan oli osittain yrityskulttuurin syvyys ja sen arvioinnin han-

kaluus. Laadullisen tutkimuksen aiheeseen porautuvan syvahaastattelumene-
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telman vuoksi laadullinen tutkimus edellytti haastattelujen valissa tapahtuvaa
aineiston analyysia. Samaten tilastollisen tutkimuksen viimeistely edellytti laa-
dullisen aineiston analyysia. Tilastollisen kyselyn jalkeinen toimialan kulttuuriin
liittyvat haastattelut puolestaan perustuivat tilastolliseen kyselyyn, ja sen tulos-

ten analyysiin.

Tutkimuksen tutkimusmetodin vuoksi tutkimuksen toteutusta ei esiteta jaotel-
tuna esimerkiksi laadulliseen ja tilastolliseen tutkimukseen. Sen sijaan tutki-
muksen toteutuminen esitetaan kronologisessa jarjestyksessa, sen todellisen
etenemisen mukaan. Kuviossa 20 esitetaan tutkimuksen aineistonkeruun vai-
heet. Tutkimuksen toteutuksen kuvaus on jaettu lukuihin vaiheiden mukaan.

Lopuksi kasitellaan aineiston tarkastelua kokonaisuutena.

VAIHE 1 VAIHE 2 N VAIHE 3

[N
[_V> [ >

Aanirasian haastattelut Kyselylomake 4 Toimialahaastattelut

Kuvio 20. Aineiston keruun vaiheet.

5.1 Ensimmainen vaihe: Adnirasian haastattelut

Tutkimus aloitettiin 15.2.2023 kuvaamalla, eli havainnoimalla, yrityksen toimi-
tiloissa sijaitsevia kulttuurillisia artefakteja. Samana paivana jarjestettiin en-
simmainen, noin nelja tuntia kestanyt ryhmahaastattelu, johon otti osaa nelja
vakituista tyontekijaa. Haastattelun runkona kaytettiin Edgar Scheinin esitta-
maa "neljan tunnin arviointiharjoitusta” (Schein, 2001, luku 4). Haastattelun ai-
heet ja eteneminen kuvataan liitteessa 1. Haastattelussa oli tarkoitus kayttaa
myos Scheinin kirjassaan "Yrityskulttuuri — Selviytymisopas: tietoa ja luuloja
kulttuurimuutoksesta” luvussa 3 esittamia kysymyksia, mutta ajan loputtua
kesken kysymykset paatettiin kayda lapi verkkolomakkeen avulla (Schein,
2001, luku 3). Verkkolomakkeeseen saatiin kuitenkin vain yksi vastaus, joka
taydensi haastattelun tuloksia vain hyvin marginaalisesti. Haastattelun muoto
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vastasi paaosin teemahaastattelua, silla teemat, kysymykset ja aihealueet oli-
vat suhteellisen tarkasti maaritellyt (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 3, kohta
3.1.1).

Ryhmahaastattelun aluksi keskusteltiin yhdessa yrityksen liiketoimintaongel-
mista. Etsimalla yhdessa ratkaisua vaativia ongelmia pyrittiin yhdistamaan yri-
tyskulttuurin tutkiminen johonkin konkreettiseen, toimintaa kehittavaan tarpee-

seen. Keskustelussa tunnistettiin kolme merkittavaa liiketoimintaongelmaa:

1. Yrityksen sisainen viestinta toimii huonosti.

2. Yrityksen organisaatiossa tarvittaisiin enemman yhteisia kaytan-
toja ja johdonmukaisuutta.

3. Yrityksessa saadaan paljon hyvia ideoita, mutta niita ei saateta
loppuun. Sisaisia projekteja on vaikea vieda lapi ja niista ei oteta

vastuuta.

Haastattelua jatkettiin Scheinin (2001, luku 4) menetelman mukaan tunnista-
malla arvoja ja motivaatiotekijoita, pohtimalla yrityksen kulttuurin nakyvia il-
mentymia, seka miettimalla ilmentymien ja arvojen valisia ristiriitoja. Ensim-
maisen ryhmahaastattelun aineiston perusteella tunnistettiin erilaisiin katego-
rioihin sijoittuvia kulttuurisia oletuksia Adnirasian yrityskulttuurissa. Perusole-
tukset muodostettiin keraamalla yhteen toisiinsa liittyvia huomioita haastatte-
luaineistossa. Havaintoja siis pelkistettiin poimimalla aineistosta teoreettisesta
nakokulmasta katsoen merkityksellisia havaintoja, ja yhdistamalla niitd har-
vemmaksi havaintojen joukoksi (Alasuutari, 2011, luku 2, kohta “Havaintojen
pelkistdminen”). Huomioiden perusteella muodostettiin perusoletuksia, joiden

alle liitettiin haastattelussa ilmenneita perusoletusta tukevia argumentteja.

Ryhmahaastattelun jalkeen kohdeorganisaation jasenia haastateltiin viela ly-
hyemmissa yksilo- ja pienryhmahaastatteluissa, joissa keskityttiin ensimmai-
sessa ryhmahaastattelussa esiin nousseisiin asioihin. Keskustelu pidettiin kui-
tenkin avoimena myo6s muille esiin tuleville asioille ja haastateltavat saivat pu-

hua hyvin vapaasti. Varsinaiset haastattelukysymykset pyrittiin muotoilemaan
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mahdollisimman avoimesti niin, etta itse kysymykset eivat johdattelisi vastaajia
mihinkaan suuntaan. Haastatteluiden muodon ja varsinkin tutkimuksen koko
ensimmaisen vaiheen edistymiskaaren perusteella nama haastatellut voidaan
luokitella syvahaastatteluiksi, joissa lisakysymyksia luodaan saatujen vastaus-
ten perusteella asian syvemman olemuksen selvittamiseksi (Tuomi & Sara-
jarvi, 2018, luku 3, kohta 3.1.1). Esimerkkeja haastatteluiden kysymyksista

ovat:

"Miten kuvailisit Aénirasian tyypillista palaveria?”
"Miten haasteisiin reagoidaan tydpaikalla?”
"Miten epamiellyttavia asioita kasitellaan?”

"Miten kuvailisit Adnirasian tydyhteiso6a?”

Joidenkin kysymysten kohdalla haastattelija teki kuitenkin harkitun paatoksen
asian kysymisesta suoraan. Esimerkiksi "Oletko samaa mielta siita, etta yrityk-
sen sisaisessa viestinnassa on ongelmia?” tai "Oletko huomannut etta...”. Tie-
tyissa tapauksissa suora tutkimuskysymyksen esittaminen valottavien lisaky-
symysten sijasta voi olla perusteltua tai kiinnostavaa (Alasuutari, 2011, luku
13, kohta “Laadullinen tutkimus hypoteesien testaamisena”). Naissa tapauk-
sissa vastauksen luotettavuuden arviointi perustui haastattelijan tulkintaan
siita, miten varma haastateltava oli vastauksestaan, ja miten hyvin han pystyi

perustelemaan vastauksensa.

Hyvana puolena haastatteluissa mainittakoon, ettd paaosin haastateltavat
osoittivat edistynytta kykya oman organisaationsa toiminnan reflektointiin seka
osoittivat voivansa esittaa myos poikkeavia mielipiteita. Poikkeavien mielipitei-
den osalta tutkimuksessa pyrittiin selvittdamaan mista poikkeama yleiseen na-
kemykseen saattoi johtua. Esimerkiksi selittivatkd vastaajan asema tai erilai-
nen tyonkuva poikkeavaa vastausta, vai onko hypoteesia syyta muuttaa tai
tarkastella kriittisemmin. (Alasuutari, 2011, luku 2, kohta “Havaintojen pelkis-
taminen”.) Haastatteluissa esiin nousseista perusolettamuksista osa vaikutti

ristiriitaisilta, ja osaan tarvittiin selitys.
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Tutkimusta jatkettiin haastattelemalla yrityksen ydinryhmaa, niin sanottua "esi-
kuntaa”, ryhmahaastattelussa. Haastattelussa keskusteltiin seitseman hengen
ryhmassa, tutkija mukaan lukien, niistd olettamuksista, joiden tutkija katsoi
muodostavan yrityskulttuurin perustan. Haastattelu antoi arvokasta lisatietoa
yrityskulttuurin mahdollisista perusolettamuksista ja onnistui useampaan ker-
taan myos yllattamaan tutkijan. Tama on hyva merkki tutkimusmetodin toimi-
vuudesta, silla aineiston yllattavyys kertoo tutkijan mahdollisuudesta saada hy-
poteeseja tai asetelmia korjaavaa palautetta (Alasuutari, 2011, luku 2, kohta

“Tutkimusmetodi”).

Aanirasian yrityskulttuuria tutkivat haastattelut tutkimuksen ensimmaisesséa
vaiheessa kestivat yhteensa noin 11 tuntia ja haastatteluihin osallistui 11 eri
henkiloa. Haastatteluiden aikana tehtiin muistiinpanoja esiin nousseista mer-
kittavista seikoista. Aineiston lapi kdymisessa muistiinpanot olivat keskeisessa
roolissa. Haastatteluista suurin osa tallennettiin myos videotallenteena, seka
samanaikaisesti tallennettuna litterointina. Videotallenteita ja litterointeja ei
kuitenkaan kayty lapi yksityiskohtaisesti, vaan niihin palattiin ainoastaan tarvit-

taessa.

Ensimmaisen vaiheen aikana keratyn ja sen jalkeen pelkistetyn ja tyypitellyn
aineiston analysointiin kaytettiin menetelmaa, jossa tutkija pyrki kirjoittamaan
tiiviita ja johdonmukaisia kuvauksia aineistossa toistuneista ilmidista seka nii-
den selityksista. Tarkoituksena oli 16ytaa keinoja kuvata havaintojen takana
vaikuttavaa ilmiota ja katsoa havaintojen "taakse”. Laadullisessa tutkimuk-
sessa havaintoja ei sinansa voida pitaa tuloksina, vaan tutkijan on pyrittava
loytamaan havaintoja yhdistava ja niiden taustalla toimiva merkitysyhteys ja

ilmid. (Alasuutari, 2011, luku 4, kohta “Teoreettinen viitekehys”.)

Kirjoittaminen ja haastatteluaineiston luokiteltujen palasten yhdistaminen aut-
toi tutkijaa jasentamaan nakemyksiaan aineiston takaa paljastuvista merkityk-
sista ja ilmidista. Lisaksi jatkohaastattelujen yhteydessa esiin tulleet selitykset

ja nakemykset avasivat huomattujen ilmididen syita tavoilla, joita tutkija ei olisi
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yksin pystynyt paattelemaan keratysta aineistosta. Tama ilmio osoitti kaytan-
nossa tutkimusmuodon tehokkuuden ja syvahaastattelun sopivuuden tutki-

musmetodiksi.

5.2 Toinen vaihe: Kyselylomake

Tutkimuksen toisessa vaiheessa kaytettiin kvantitatiivisia menetelmia. Aineis-
ton keraamiseen kaytettiin strukturoituja kyselylomakkeita. Kaytossa oli kaksi
kysymyksiltaan identtista lomaketta, joista toinen jaettiin julkisesti ja toiseen
kerattiin vastauksia vain Aanirasian tyontekijoilta ja paaasiallisesti Aénirasialle
tydskentelevilta freelancereilta. Erillisten lomakkeiden tarkoitus oli mahdollis-
taa aineiston keruun aikainen silmamaarainen tutustuminen aineistoon ja mah-
dollisten Aanirasian ja toimialan vélisten erojen nopea havainnointi. Lisdksi A&-
nirasian lomakkeeseen odotettiin heikkoa vastausmaaraa ja erillinen lomake
helpotti saatujen vastausten maaran seuraamista, jolloin tyontekijoita pystyttiin
tarvittaessa muistuttamaan lomakkeeseen vastaamisesta. Lomakkeet toteu-
tettiin Google Formsin avulla ja niihin saadut vastaukset tallennettiin .csv for-

maatissa.

Kyselya suunniteltaessa paadyttin kayttamaan paaosin Likert-asteikollisia
monivalintakysymyksia. Likert-asteikko on jarjestysasteikko, jossa vastaaja
valitsee esimerkiksi asteikolla 1-5, miten paljon han on esitetyn vaittdman
kanssa samaa, tai eri mielta. Likert-asteikon kayttoon paadyttiin siksi, etta as-
teikko mahdollistaa suuren vastaajamaaran antamien vastausten analysoinnin
avoimia vastauksia tehokkaammin. Lisaksi vastauksien yhteyksia erilaisiin
taustamuuttujiin haluttiin tutkia tilastollisin menetelmin. (Valli, 2015, luku 3,
kohta “Jarjestys- eli ordinaaliasteikko”.) Taustamuuttujilla tarkoitetaan selitta-
via tekijoita, joilla on vaikutuksia tutkittaviin asioihin, eli selitettaviin muuttujiin.
Muuttuja puolestaan on havaintoyksikon, eli yksittaisen vastaajan ominaisuus.

(Vilkka, 2021, luku 4, kohta “Kyselylomakkeen suunnittelu ja testaus”.)

Kyselyn taustamuuttujien suunnittelussa kaytettiin apuna dokumenttianalyysia

aiemmista opinnaytetdista ja muista tutkimuksista. Myds kyselyn varsinaisiin
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kysymyksiin haettiin inspiraatiota erilaisista lomakkeista. (Aalto & Sarpola,
2019, 2021; Ansio ym., 2021; Denison Consulting, 2021b; Janatuinen, 2021;
Schein, 2001; Tilastokeskus, 2023.) Taustamuuttujien valinnassa keskityttiin
vertailukelpoisuuteen aiemman tutkimuksen kanssa, seka erityisesti tutkijan
kokemukseensa perustuen ennustamien alueellisten ja tyopaikan kokoon liit-

tyvien erojen loytamiseen.

Toimialaa koskeva kysely jaettiin tutkijan sosiaalisen median kanavissa Face-
bookissa, Instagramissa ja Linkedlnissa. Lisaksi tutkimuksen yhteistyOkump-
panit Tapahtumateollisuus ry ja Metropolian esitys- ja teatteritekniikan tutkinto-
ohjelma jakoivat kyselyd omissa uutiskirjeissdan ja medioissaan. Aénirasiaa
koskeva kysely puolestaan jaettiin ainoastaan yrityksen omissa sisaisissa
viestintakanavissa. Vastausten saaminen oli odotettua hankalampaa, joten ky-
selyn aukioloa jatkettiin viikolla ja kyselya jaettiin myos suoraan alan organi-

saatioiden sahkoposteihin.

5.2.1 Keratty aineisto

Kyselyyn saatiin yhteensa 103 vastausta. Eniten vastaajia tavoitettiin Face-
bookin kautta (48,54 %) seka suorin sahkopostein ja muiden suorien yhtey-
denottojen kautta (36,89 %). Vastaajista 87,38 % ilmoitti sukupuolekseen
mies, 10,68 % nainen ja 1,94 % ei halunnut kertoa. Yksikaan vastaaja ei il-
moittanut itseaan muun sukupuoliseksi. Vastaajien ikajakauma esitetaan kuvi-

ossa 21 ja vastaajien tyokokemus kuviossa 22.
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Kuvio 21. Kyselyn vastaajien ikajakauma. n=103.
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Kuvio 22. Kyselyn vastaajien tydkokemus alalla vuosina. n=103.

Vastaajista 56,31 % ilmoitti tyOllisyysasemakseen vakituisen tydsuhteen,
20,39 % freelancer-tydn ja 17,48 % yrittdjyyden. Vastaajista valtaosa, 50,49
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%, ilmoitti viimeisen kahden vuoden aikaiseksi paaasialliseksi toiminta-alueek-
seen Uudenmaan. Muita voimakkaasti edustettuja alueita olivat Satakunta
15,53 %, Pirkanmaa 10,68 %, seka Varsinais-Suomi 6,80 %. Kuviossa 23 esi-
tetadan vastaajien paaasiallisten tyollistajien kokoluokat tydnantajan kokoaikai-
sesti tyollistamien tyontekijoiden maaran perusteella. Kuviossa 24 esitetaan

vastaajien asema tydssaan esihenkilo- ja johtamistehtavien perusteella.

35% 33%
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20% 18%

15% 13%
11%
10% 9% 10%
5% I I I 3% 3%
1%
0% . . ||
\(\{o ‘(\{o NS N NS N {
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Kuvio 23. Vastaajien tyollistajien kokoluokat kokoaikaisesti tydllistettyjen
tyontekijoiden perusteella. n=102.
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Kuvio 24. Vastaajien asema tydssaan esihenkilo- ja johtamistehtavien perus-
teella. n=103

Kyselyyn vastanneet ilmoittivat tehtavanimikkeikseen yhteensa 77 erilaista
tehtavanimiketta. Yhteensa tehtavanimikkeita mainittiin kaikkiaan 201, eli kes-
kimaarin vastaajalla on noin 2 erilaista tehtavanimiketta. Yleisimmin mainitut
tehtavanimikkeet olivat aaniteknikko (34 kpl), valoteknikko (15 kpl) ja projekti-
paallikkd (13 kpl).

Vastaajat valitsivat kyselyssa annetuista vaihtoehdoista kaikki ne toimintaym-
paristot, joissa he tydskentelevat. Toimintaymparistonsa ilmoittivat kaikki 103
vastaajaa ja valintoja tehtiin yhteensa 238. Vastaajat siis tyoskentelevat use-
ammissa toimintaymparistoissa ja keskimaarin noin 2—-3 vaihtoehdoksi anne-
tussa toimintaymparistokokonaisuudessa. Valittujen toimintaymparistojen ja-

kauma esitetaan kuviossa 25.
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Kuvio 25. Vastaajien ilmoittamat toimintaymparistot. n=103, valintoja yh-
teensa 238.

Taustamuuttujien perusteella kyselyyn vastanneen henkildon kuvitteellinen ark-
kKityyppi on 30—39-vuotias Uudenmaan alueella tydskenteleva mies. Han tyos-
kentelee vakituisena tyontekijana tydnantajalle, joka tyollistaa 5—10 tyontekijaa
kokoaikaisesti. Tyokokemusta hanella on 5-10 vuotta ja han tydskentelee
aani- tai valoteknikkona toiminnallisessa esihenkildasemassa festivaalien,
kiertueiden, tapahtumatekniikan ja rental-toiminnan parissa. Kyselyn yhteen-

veto esitetaan liitteessa 2.

5.2.2 Aineiston analysointi

Keratty aineisto vietiin analysointia ja kuvaamista varten Exceliin, jossa se val-
misteltiin ja jossa sitd kuvattiin numeerisesti (Nummenmaa, 2009, luvut 5 ja
10). Aineiston valmistelun yhteydessa tarkasteltiin aineistossa olevia puutteita
ja katoa. Aineistossa havaittu kato oli pienta ja systemaattista katoa ei havaittu.
Puuttuvien tietojen kohdalla aineistosta ei pudotettu pois koko tilastoyksikkoa,
vaan pudottamiseen kaytettiin niin sanottua parittaista pudotusta, jossa tilas-

toyksikkoa voidaan kayttaa vertailuun muiden muuttujien osalta.
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Kyselyn osa-alueista luotiin myos summamuuttujia, jotka maariteltiin sijoitta-
malla samaa ominaisuutta mittaavien kysymysten vastaukset yhden summa-
muuttujan alle. Summamuuttujien muodostuksessa kaytettiin teemoina muun
muassa viestintaa ja ilmapiiria, seka yrityskulttuurin tarkoituksenmukaisuutta
ja sen johtamista. Summamuuttujia muodostettaessa muuttujia muokattiin
niin, etta asteikolla 1-5 suurempi numero, tarkoittaa yleisesti positiivisemmaksi
vastaukseksi arvioitua vastausta. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta kysy-
myksissa, jotka olettivat negatiivisia asioita, vastaukset kaannettiin painvastai-
siksi, jolloin ne ovat johdonmukaisia muiden vastausten kanssa. Summamuut-
tujilla pyrittiin havainnoimaan taustamuuttujien vaikutuksia yksittaisia kysy-
myksia suurempiin kokonaisuuksiin, kuten esimerkiksi turvallisuuskulttuuriin

tai viestintdan. (Nummenmaa, 2009, luku 10.)

Numeeriseen kuvaamiseen kaytettiin moodia ja mediaania, keskihajontaa, vi-
noutta ja huipukkuutta. Moodi, eli saaduista vastauksista yleisimmin esiintyva
arvo, seka mediaani, eli saaduista vastauksista jarjestyksessa keskimmainen,
kuvaavat keskiarvoa paremmin jarjestysasteikollisen muuttujan jakauman
muotoa. Jarjestysasteikollisilla muuttujilla keskiarvoa ei tulisi kayttaa lainkaan.
Keskihajonnan, vinouden ja huipukkuuden tarkastelun tarkoituksena oli arvi-
oida taustamuuttujien jakaumien muotoja. Vinous kuvaa sita, miten suuri osa
arvoista sijoittuu jakauman keskiarvon toiselle puolelle, ja huipukkuus sita, mi-
ten terava jakauman keskikohta on. Vinoutta ja huipukkuutta ei laskettu Likert
asteikollisille muuttuijille, silla niiden kaytto edellyttaa vahintaan valimatka-as-
teikon kayttéa. (Marianne Ventures, 2020; Nummenmaa, 2009, luku 5; The
University of St Andrews, 2023; Valli, 2015, luku 3, kohta “jarjestys- eli ordi-

naaliasteikko”.)

Taustamuuttujien vaikutusten alustavaan arviointiin kaytettiin Excelin pivot-
taulukoita ja niiden avulla tehtyja frekvenssijakaumien kuvaajia (Nummenmaa,
2009, luku 5). Aineistoon liittyvia tilastollisia merkittavyyksia testattin myos
Statgraphics ohjelmassa Kruskal-Wallis testilla. Kruskal-Wallis testi on ei-pa-
rametrinen testi, joka sopii Khiin neli¢ -testia paremmin mielipideasteikollisille

muuttujille, kuten Likert asteikolla saaduille vastauksille. Parametristen testien,
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kuten t-testin ja varianssianalyysin eroina ei-parametrisiin testeihin on, etta ne
olettavat muuttujien olevan peraisin jatkuvasta jakaumasta, kuten esimerkiksi
normaalijakaumasta. Parametriset testit ovat ei-parametrisia testeja voimak-
kaampia, mutta niita ei voida kayttaa jarjestysasteikollisille muuttujille, kuten
Likert-asteikolle. Ei-parametristen testien kayton huono puoli on, etta ne eivat
valttamatta havaitse muuttujien valisia vaikutuksia yhta tehokkaasti, kuin pa-
rametriset testit. (Frost, 2023; Heikkila, 2014b; Nummenmaa, 2009, luvut 9 ja
15; Taanila, 2019; The University of St Andrews, 2023.)

Kruskal-Wallis testin lisaksi Statgraphicsissa kaytettiin parivertailuun Bonfer-
roni-menetelmaa. Kruskal-Wallis testi kertoo yleisesti sen, onko joidenkin tes-
tiin valittujen ryhmien valilla tilastollisesti merkittavia eroja. Bonferroni-mene-
telman avulla voitiin tunnistaa tarkemmin minka ryhmien valilla tilastollisesti
merkittavaa eroa on. (Taanila, 2020.) Seka Kruskal-Wallis testin, ettd Bonfer-

roni-menetelman luottamustasona kaytettiin 95 % luottamustasoa.

Aineiston alustavassa analyysissd huomattiin, ettd vastaajien tavoittamisen
kanava oli tilastollisesti merkittava tekija (Kruskal-Wallis, p<0,05) useiden
summamuuttujien ja yksittaisten muuttujien selittajana. Erityisesti Facebookin
kautta kyselyn saavuttaneiden vastaajien vastaukset poikkesivat muuta kautta
kyselyn Idytaneiden vastaajien vastauksista. Ero oli nahtavissa myos vastaus-
ten prosentuaalisten frekventtijakaumien silmamaaraisessa tarkastelussa. Ku-
viossa 26 esitetdan prosentuaaliset frekvenssijakaumat vaittamaan “alalla
puututaan tyontekijatasolla kaikkeen havaittuun turvattomaan toimintaan” jaet-
tuna vastauskanaviin Facebook, suora lahestyminen ja muut kanavat. Varsi-
naisessa kyselyssa saavutuskanavien vastausvaihtoehtoja oli enemman,
mutta monien ryhmien pienen koon vuoksi saavutuskanavien ryhmia oli yhdis-
teltava tilastollista testaamista varten. Kuviosta on helppo havaita Facebookin
kautta vastanneiden arvioineen turvattomaan toimintaan puututtavan paljon

harvemmin kuin muita kautta vastanneet.
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Kuvio 26. Vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma muuttujalle "alalla
puututaan tydntekijatasolla kaikkeen havaittuun turvattomaan toimintaan”.
n=103

Taustamuuttujien laajojen vastausvaihtoehtojen takia osa muistakin vertailta-
vista ryhmista jai hyvin pieniksi. Tama aiheutti ongelmia merkitsevyystestauk-
sen yhteydessa. Ei-parametristenkin merkitsevyystestauksen menetelmien
ryhmakokojen tulisi sijoittua vahintaan valille 15-20 havaintoa ryhmaa kohden
(Glen, 2023). Testaamalla havaintojen yhdistamista niin, etta osittain ja taysin
samaa mielta, seka osittain ja taysin eri mielta -havainnot yhdistettiin, voitiin
todeta havaintojen yhdistamisen kasvattavan Kruskal-Wallis testin p-arvoa ja

nain ollen vahentavan tilastollisen merkittavyyden todennakoisyytta.

Taulukoissa 1 ja 2 havainnollistetaan turvallisuus -summamuuttujan havainto-
jen yhdistamisen vaikutusta Excelissa khiin nelio -testin avulla. Khiin neli6 -
testin kayttdedellytysten mukaan suuremmissa kuin 2 x 2 solun taulukoissa
alle viiden suuruisia odotettuja frekvensseja saa olla enintaan 20 % odotetuista
frekvensseista ja alle yhden suuruisia odotettuja frekvensseja ei saa olla lain-
kaan (Taanila, 2019).



93

Taulukko 1. Khiin nelio -testi Excelissa ilman havaintojen yhdistamista.

Tyosuhteen muoto x Turvallisuus havainnot
Maaraai-
kainen Vakituinen Kaikki yh-
Vastaus Freelancer |tyontekija | Opiskelija |Ty6ton |tyontekija Yrittdja |teensa
1 2 5 5 13
2 17 5 42 12 82
3 27 1 61 21 115
4 29 2 75 20 126
5 9 47 14 74
Yhteensa 84 12 8 230 72 410
Tyosuhteen muoto x Turvallisuus odotusarvot
Maaraai-
kainen Vakituinen Kaikki yh-
Vastaus Freelancer |tyontekija | Opiskelija |Ty6ton |tyontekija Yrittdja | teensa
2,66341463 | 0,38048780 0,12682 2,282926
4 51 0,25365854 927 | 7,29268293 8 13
16,8 2,4 1,6 0,8 46 14,4 82
23,5609756 | 3,36585365 1,12195 20,19512
3 1 9| 2,24390244 122 | 64,5121951 2 115
25,8146341 | 3,68780487 1,22926 22,12682
4 5 8| 2,45853659 829 | 70,6829268 9 126
15,1609756 | 2,16585365 0,72195 12,99512
5 1 9| 1,44390244 122 | 41,5121951 2 74
Yhteensa 84 12 8 4 230 72 410
Khiin nelio testin P-arvo:
0,005218811 ‘ P-arvo < 0,05 ero on tilastollisesti merkittava

Taulukko 2. Khiin nelio -testi Excelissa yhdistamalla havaintoja ja ryhmia.

Tyosuhteen muoto x Turvallisuus yhdistetyt havainnot

Vastaus Muut Vakituinen Yrittdja Kaikki yhteensa
1tai2 31 47 17 95
3 33 61 21 115
4tai5 44 122 34 200
yhteensa 108 230 72 410

Tyosuhteen muoto x Turvallisuus yhdistetyt odotusarvot

Vastaus Muut Vakituinen Yrittdja Kaikki yhteensa
1tai2 25,02439024 | 53,29268293 | 16,6829268 95
3 30,29268293 64,51219512 20,195122 115
4tai5 52,68292683 112,195122| 35,1219512 200
yhteensa 108 230 72 410
Khiin nelio testin P-arvo:
0,290907413 P-arvo > 0,05 Ei tilastollisesti merkittavaa eroa
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Taulukosta 1 nahdaan, etta laskettujen odotusarvojen joukossa on useita alle
yhden suuruisia frekvensseja. Lisaksi liian suuri osa, noin 56,67 %, odotetuista
frekvensseista on alle viiden suuruisia. Taulukossa 2 ongelma on korjattu yh-
distamalla havaintoja ja ryhmia. Taulukkoja vertaillessa huomataan yhdistami-
sen suuri vaikutus p-arvoon, joka tassa yhteydessa merkitsi eroa tilastollisesti

merkittavan ja tilastollisesti ei-merkittavan riippuvuuden valilla.

5.3 Kolmas vaihe: Toimialahaastattelut

Toimialakulttuurin tutkimiseen kaytettiin kyselytutkimuksen lisaksi yksilohaas-
tatteluita. Haastateltavien valinnassa hyoddynnettiin tutkijan aiemmin luomia
suhteita, joten otantaa ei voida pitda mitenkaan satunnaisena tai koko toimia-
laa kuvaavana. Haastateltavien valinnassa painottuivat erityisesti laaja koke-
mus esitystekniikan parissa, hyvat valmiudet kulttuurin ja alan toiminnan ref-
lektointiin, sekd maantieteellinen hajautus. Haastatteluiden muotona oli tee-
mahaastattelu, jonka teemat oli johdettu toisen vaiheen kyselytutkimuksessa
havaituista ilmidista. Haastatteluissa pyrittiin saamaan havaituille ilmidille vah-
vistusta ja selityksia, tai vaihtoehtoisesti kumoamaan ilmididen paikkansa pi-
tavyys hyvin perusteluin. Hypoteesien aihepiireja pyrittiin lahestymaan neut-
raalisti ja kriittisesti, jotta haastateltavat voisivat mahdollisimman helposti ar-
gumentoida hypoteeseja vastaan. Keskustelua ei kuitenkaan rajoitettu voi-
makkaasti valittuihin teemoihin, vaan haastateltavien annettiin kasitella esiin

nousseita asioita vapaasti.

Tutkija teki haastattelujen aikana muistiinpanoja mielenkiintoisista havain-
noista. Keratyn aineiston analysoinnissa hyodynnettiin jalleen tyypittelya tiet-
tyihin aihepiireihin. Tyypittelyyn kaytettiin Excelia, jossa toimialahypoteeseja
tukevat ja selittavat kommentit sijoitettiin kyseisen hypoteesin alle. Taman jal-
keen kaytettiin jalleen metodia, jossa tutkija kirjoittaa havaitut ilmiét auki joh-

donmukaisena tekstina tyypiteltyjen vastausten perusteella.
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5.4 Aineiston tarkastelu kokonaisuutena

Tutkimuksen aikana kerattiin kohtalaisen suuri ja monimuotoinen aineisto. Ai-
neistoa kertyi seka kirjallisessa, etta tilastollisessa muodossa. Aineiston ana-
lyysin loppuvaiheessa aineisto pyrittiin pelkistamaan mahdollisimman tiiviiksi
niin, etta vain kaikkein merkityksellisimmat havainnot sailyivat ytimekkaasti il-
maistussa muodossa. Taman jalkeen Aanirasian haastatteluiden, kyselylo-
makkeen ja toimialahaastatteluiden aineistoa verrattiin toisiinsa. Vertailussa
pyrittiin [0ytamaan ne ilmiot, jotka esiintyivat jarjestelmallisesti kaikissa kol-
messa aineistossa, seka selittamaan ne mahdollisimman hyvin perusteluin. Li-
saksi analyysissa pyrittiin tunnistamaan Aéanirasialta keratysta aineistosta piir-

teita, jotka poikkeavat muusta aineistosta.

Tutkimuksen haastattelujen aineisto ja kyselylomakkeen avointen kysymysten
aineisto osoittautuivat ilmaisuvoimaltaan rikkaaksi, helposti lahestyttavaksi ja
ehedksi kokonaisuudeksi. Tasta syysta myds toimialan kulttuurin analysointia
lahestyttiin Iahtokohtaisesti avointen vastausten ja toimialahaastatteluiden
kautta. Kerattya tilastollista aineistoa kaytettiin paaosin hypoteesien vahvista-
miseen, iimidita selittavien tekijdiden etsimiseen seka Aanirasian ja toimialan

valisten erojen tutkimiseen.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Haasteena tassa tutkimuksessa on tutkijan osallisuus tutkittavassa organisaa-
tiossa, ja sen myota sokeus pohjimmaisille perusoletuksille. Toisaalta tutkija
on ollut viimeiset kaksi vuotta hyvin sivullinen organisaatiosta ja kuulunut paa-
osin muihin sosiaalisiin ryhmiin. Scheinin (2001, luku 5) mukaan kulttuurin
muutosjohtajan onkin tultava riittavan sivulliseksi omasta kulttuuristaan, jotta
han voi tunnistaa sen sailyttamisen arvoiset vahvuudet, seka huonosti tilan-
teeseen sopivat ominaisuudet. Talla perusteella tutkijan osittainen vieraantu-
minen tutkittavan organisaation kulttuurista on tutkimuksen kannalta hyva asia

ja lisda sen luotettavuutta.
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Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on kiinnitettava huomiota ensinnakin
tutkimuksen faktapohjaan, mutta myds tulosten tulkinnan tarkkuuteen. Fakto-
jen luotettavuuden tarkistaminen on kohtalaisen helppoa kayttaen tilastollisia
menetelmia, useita lahteita seka toistettuja tutkimuksia. Tulkinnan tarkkuuden
arviointi on hankalampaa. Tulkinnan tarkkuuden edellytyksena voidaankin pi-
taa sita, etta toinen riippumaton arvioija voisi kavella kohdeyritykseen ja tehda
siella itsenaisesti samat havainnot ja tulkinnat uudelleen. Toiseksi tulkinnan
ollessa oikea, tulisi tutkijan pystya ennustamaan muita tutkimuskohteessa
esiintyvia ilmioita, seka kohdeyrityksen toimintaa tulevissa tilanteissa. Lisaksi
kohdeorganisaation jasenten tulisi kokea tulkinnan kayvan jarkeen ja auttavan
heitd ymmartamaan itseaan. (Schein & Schein, 2017, osa 4, kohta “How Valid
Are Clinically Gathered Data?”.)

Yrityskulttuurin arvioinnissa tietyt eettiset ongelmat ovat aina lasna. Tutkimus-
tuloksissa yleisesti kohdeorganisaation mainitseminen on hyodyllista, koska
talldin tutkimus saa paljon selkedmman kontekstin ja kulttuurista tehtyja ha-
vaintoja voidaan tarkastella syvemmin. Tama saattaa kuitenkin johtaa siihen,
etta organisaatiosta, tai sen henkildista paljastuu asioita, joita he eivat haluaisi
paljastuvan. Haastetta lisaa se, etta tutkimuksen alussa tutkittavassa organi-
saatiossa ei viela tiedeta, millaisia syvia olettamuksia heidan kulttuurissaan
on. Lisaksi tulosten virheellinen tulkinta tai raportointi saattaa antaa yrityksesta
jollakin tavalla epasuotuisan kuvan, joka vaikuttaa sen toimintaan. Kulttuurin
arviointi voi vahingoittaa yritysta myos sisaisesti ainakin kahdella tavalla. En-
sinnakin virheellisen arvioinnin perusteella tehdyt paatokset saattavat aiheut-
taa yritykselle vahinkoa tulevaisuudessa. Toiseksi yrityksen henkildsto ei valt-
tamatta ole valmis kuulemaan esiin tulleita asioita itsestaan ja omasta kulttuu-
ristaan. Lisaksi kulttuurin paljastaminen voi johtaa siihen, etta joku yrityksessa
paattaa heti ryhtya itsenaisesti toimiin kulttuurin muuttamiseksi, vaikka muut
eivat niin haluaisi tai olisi siihen valmiita, tai vaikka muutos ei ratkaisisi ongel-
maa. Naista syista tutkijan velvollisuus on tehda tutkittavalle organisaatiolle ja
sen jasenille selvaksi millaisia seuraamuksia kulttuurin avaamisella voi olla.

(Schein & Schein, 2017, osa 4, kohta “Ethical Issues in Deciphering Culture”.)
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Tutkimuksen yhteydessa tehdyssa kyselyssa on muutamia haasteita. Yleen-
sakin Likert asteikkoon liittyvia taipumuksia ovat aarimmaisten vastausvaihto-
ehtojen valttely, taipumus myotailla esitettya vaittamaa, seka taipumus esittaa
itsensa tai organisaationsa todellisuutta suosiollisemmassa valossa (The Uni-
versity of St Andrews, 2023). Lisaksi jo kyselyn auki ollessa saatiin palautetta
siita, etta vastaajat eivat tienneet mista nakokulmasta yksittaisiin kysymyksiin
tulisi vastata. Kyselyn ohjetekstissa kerrottiin kysymysten odottavan vastausta
joko siita, miten alalla yleisesti vastaajan mielesta toimitaan, miten vastaaja
itse tuntee asian olevan tai miten vastaajan tyopaikalla vaittama toteutuu. Ha-
ettu nakokulma ilmaistiin kysymyksissd kysymyksen asettelulla. Selkeyden
vuoksi olisi kuitenkin voitu valita kaikkiin kysymyksiin vain yksi naista nakokul-

mista, jolloin vastaaminen olisi ollut yksiselitteisempaa.

Kyselytutkimuksen analysoinnissa havaittin myos, etta kanava, jonka kautta
vastaajat ovat saavuttaneet kyselyn, on tilastollisesti merkittava selittava tekija
useiden muuttujien kohdalla. lImién syiden ymmartamiseksi saavuttamiskana-
vaa vertailtiin muihin taustamuuttujiin korrelaatioiden ja muiden selittavien te-
kijoiden loytamiseksi. Tarkastelussa ei havaittu merkittavia eroja vastaajien
ian, kokemuksen, aseman, tyollistymismuodon, toiminta-alueen tai tyotehta-
vien valilla (Kruskal-Wallis, p>0,05). Saavuttamiskanavien valiset erot voivat
tasta huolimatta johtua jostakin vastaajien tunnistamattomaksi jadneesta tai-
pumuksesta. Esimerkiksi voidaan pitaa kohtalaisen todennakdisena, etta esi-
henkil6t, freelancerit ja yrittajat kayttavat muita useammin LinkedInia. Mahdol-
lista on myds se, etta saavuttamiskanavan tilannekognitiivinen vaikutus ohjaa

vastaajia vastaamaan kysymyksiin tietylla tavalla.

Yksi mahdollinen selittava tekija on, etta kysely jaettiin Facebookissa tapahtu-
maturvallisuusryhmaan, joka on alan toimijoiden keskuudessa laajasti kaytetty
ja tunnettu tapahtumatekniikan turvallisuuteen liittyva foorumi. Facebookin
kautta kyselyn saavuttaneet vastaajat olivat jarjestaen arvioineet alan pereh-
dytys- ja turvallisuustoiminnan muita heikommin. Tama saattaa liittya tapahtu-
maturvallisuusryhmaan kuulumiseen liittyvaan kriittisen suhtautumiseen tur-

vallisuusasioihin. Perehdytys- ja turvallisuustoiminnan osa-alueiden lisaksi
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vastaavia eroja havaittiin tulevaisuusorientaatiossa seka yrityskulttuurin tarkoi-
tuksenmukaisuudessa ja sen johtamisessa. Tehdyn arvioinnin perusteella erot
eivat johda tutkimusta voimakkaasti eri suuntaan, mutta niiden vaikutus on

syyta huomioida tuloksia tulkittaessa.

Vastaajien toimintaymparistojen, tehtavanimikkeiden ja avointen vastausten
perusteella kysely on tavoittanut kohdepopulaatioon kuuluvia vastaajia, joilla
on myos hyvat valmiudet vastata tutkimuksen aihepiirin kysymyksiin. Nailla pe-
rusteilla muista havainnoista kevyesti poikkeavatkin havainnot kuuluvat tutkit-
tavaan populaatioon ja ne taydentavat tutkimusaineistoa alueelta, joka muu-
toin olisi jaanyt sisallyttamatta aineistoon. Esitysteknisen toimialan moninai-
suuden ja laajuuden vuoksi saavuttamiskanavissa nahtavien erojen syita on

vaikea arvioida.

Lisaksi haasteeksi muodostuivat alan monimuotoiset tyon tekemisen tavat.
Esimerkiksi oman yrityksensa perustaneet yrittgjat eivat kokeneet voivansa
vastata kysymyksiin saamastaan perehdytyksesta. Sekaannusta aiheuttivat
my0s yrittajana toimimisen ja laskuttavan freelancerin hamara raja, seka yrit-
tajien ja muidenkin vastaajien monialaiset tyot ja liikketoiminnat. Palautteesta
kavi myos ilmi, ettd osa vastaajista pelkasi vastaavansa "vaarin” tai olevansa

lian kokemattomia vastaamaan niin, etta siita olisi hyotya kyselyn kannalta.

Kyselyn analysoinnissa kaytettyjen menetelmien voidaan katsoa olevan koh-
talaisen luotettavia. Tilastollisen merkittavyystestauksen virhetyypit jaotellaan
tyypin 1 ja tyypin 2 virheisiin. Tyypin 1 virheessa vaihtoehtoinen hypoteesi, el
esimerkiksi muuttujien valille oletettu yhteys, jaa virheellisesti voimaan. Tyypin
2 virheessa nollahypoteesi, eli oletus siita, ettda muuttujien valilla ei ole merkit-
tavaa yhteytta, jaa virheellisesti voimaan. Tyypin 2 virhe on myds haitallinen,
mutta siitd on huomattavasti vahemman harmia, kuin tyypin 1 virheesta. Tyy-
pin 1 virhe voi pahimmillaan johtaa jonkin tietyn tutkimussuuntauksen harha-
teille pitkaksikin aikaa. Tyypin 2 virheet puolestaan eivat yleensa saa juurikaan
nakyvyytta tieteellisissa julkaisuissa tai yhteisdssa, eivatka siksi myoskaan

johda ketaan harhaan. Tutkimuksessa kaytetty ei-parametrinen merkitsevyys-
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testaus voidaan siis nahda suhteellisen turvallisena menetelmana, silla se joh-
taa parametrista testausta todennakoisemmin tyypin 1 virheen sijaan tyypin 2

virheeseen. (Nummenmaa, 2009, luvut 9 ja 15.)

Taman tutkimuksen haasteena olivat usean taustamuuttujan kohdalla pienet
otoskoot. Tilastollisen testaamisen luotettavuuden parantamiseksi tausta-
muuttujien ryhmia pyrittiin yhdistdmaan ja joissain tapauksia myds havaintoja
yhdistettiin yhdistamalla osittain ja taysin samaa mielta, seka osittain ja taysin
eri mielta -vastaukset. Tilastollisessa testaamisessa pyrittiin kayttamaan useita
keinoja, ja testien tuloksia arvioitiin kriittisesti tarkastelemalla muun muassa
vastausten frekvenssijakaumia ja yhteyksia avoimilla kysymyksilla kerattyyn

aineistoon.

Kyselyn avoimet kysymykset tarjosivat tutkijalle yllattavankin rikkaan ja kuvai-
levan aineiston. Useat vastaajat olivat pohtineet kyselyn aiheita syvallisestikin
ja osasivat myos perustella vastauksensa hyvin uskottavasti. Avointen kysy-
mysten luokittelu on tydvaihe, jossa tutkijan asenteet ja odotukset voivat vai-
kuttaa aineiston tulkintaan. Varsinkin epaselvasti annettujen vastausten osalta
tulkinta oli hankalaa, ja talloin vastaus saatettiinkin jattaa huomioimatta aineis-
ton analysoinnissa. Avoimen aineiston analyysin luotettavuutta parantavat
mahdollisuudet vertailla aineistoa Likert-asteikollisiin muuttujiin, seka toimiala-
haastatteluissa kerattyyn aineistoon. Erityisesti toimialahaastattelut nostivat
esiin merkittavia nakokulmia, jotka osittain vahvistivat tehtyja hypoteeseja ja

osittain laajensivat tutkijan aiheeseen liittyvaa ajattelua.

Kokonaistutkimuksen kannalta luotettavuus on pyritty varmistamaan anta-
malla haastateltaville ja kyselylla keratylle aineistolle mahdollisimman paljon
mahdollisuuksia haastaa hypoteeseja seka yllattaa tutkija. Tutkijan tutkimus-
otteessa on pyritty huomioimaan jatkuva neutraali asennoituminen. Tutkimuk-
sen kyselyosuuden tilastollisesta luonteesta huolimatta tutkimusta voidaan ai-
heensa perusteella pitaa paaosin laadullisena tutkimuksena. Laadullista tutki-
musta voidaan ajatella tietynlaisen arvoituksen ratkaisemisena. Ratkaisemi-

seen kaytetaan johtolankoja, ja mitd enemman tiettya ratkaisumallia tukevia
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johtolankoja loytyy, sita todennakoisemmin ratkaisu on oikea. Tieteellinen tut-
kimus ei kuitenkaan voi koskaan saavuttaa taydellista varmuutta. (Alasuutari,
2011, luku 2, kohta “arvoituksen ratkaiseminen”.) Tassa tutkimuksessa tehdyt
johtopaatokset voidaan haastaa, ja se on jopa suositeltavaa. Havaittujen kult-
tuurin piirteiden tutkiminen ja haastaminen on myos osa toimialan tulevaisuu-

den kehitysta.

6 YRITYSKULTTUURIN ARVIOINTI

Yrityskulttuurin arviointi toteutettiin kaytanndssa Aanirasian kulttuuristen piir-
teiden maarittelysta lahtien kohti toimialan yleisen kulttuurin tutkimusta. Tassa
luvussa toimialatutkimuksen ja Aénirasian kulttuurin arvioinnin tuloksia kasitel-
laan kaanteisessa jarjestyksessa. Rakenteen tarkoitus on johdattaa lukija ylei-
sesta kohti erityisempaa esittelemalla aluksi kohdeyrityksen toimintaympa-
risto, ja vasta taman jalkeen kohdeyrityksen ominaispiirteet suhteessa sen toi-

mintaymparistoon.

Esitysteknisen alan kulttuurin tutkimus on jaettu osiin tutkimusmetodien mu-
kaan. Tutkimusta suoritettiin kirjallisia lahteita tutkimalla, kyselytutkimuksella
seka toimialalla toimivia henkil6itd haastattelemalla. Yhteenveto A&nirasian

yrityskulttuurista esitetaan liitteessa 4.

6.1 Aiempi tapahtumatekniikka-alan kulttuurin tutkimus

Esitysteknisen alan kulttuurista, ja alasta yleensakin Suomessa on kovin va-
han tutkittua tietoa. Suomen tapahtumateollisuuden ala, ja sen myoéta myos
esitystekninen ala, on ammattimaistumassa ja yhtenaistymassa hyvalla vauh-
dilla. Alalla tehdyn tutkimuksen tarve on nyt suuri ja silld halutaankin tukea
tapahtuma-alan toimialaymmarryksen rakentumista ja alan tunnistamista oike-
aksi toimialaksi. (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, luvut 5 ja 6.)
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Viimevuosien merkittavimpia tutkimuksia ovat olleet StageRight- ja Skills for
live tech -hankkeiden koulutus- ja osaamistarvekyselyt, Tyoterveyslaitoksen
Floor is Yours! -tutkimus, seka Metropolia ammattikorkeakoulussa tehdyt esi-
tys- ja teatteritekniikan tutkinto-ohjelman opinnaytety6t ja Tapahtumateollisuus
ry:n tekemat tutkimukset (Aalto & Sarpola, 2019; Ansio ym., 2021; Kuusisto &
Sahlstedt, 2021; Santala & Sarpola, 2023). Kyseisissa tutkimuksissa on kes-
kitytty paaosin turvallisuuden, osaamisen, johtamisen ja tydossa jaksamisen
teemoihin. Tapahtumateollisuuden tutkimukset ovat keskittyneet tutkimaan

alan tunnettuutta ja kuvaamaan alan yhteiskunnallista vaikuttavuutta.

Tapahtuma-alasta tehdyt tutkimukset osoittavat alan toimintakulttuurin omaa-
van seka positiivisia, etta negatiivisia piirteita. Alan tyokulttuurissa yleisesti
nahtavat haitallisen ainekset kohdistuvat negatiivisesti nimenomaan seka hen-
kiseen, etta fyysiseen tydhyvinvointiin (Ansio ym., 2021; Koivulahti, 2021).
Suurena osana alan tyokulttuurin ongelmaa, on alan turvallisuuskulttuuri. Tyo-
terveyslaitoksen teettaman Floor is yours! -tutkimuksen johtopaatésten mu-
kaan alalla halutaan toimia turvallisesti ja tiedetaan, miten turvallinen toiminta
toteutetaan. Turvallisuudesta keskustellaan paljon ja se tuodaan mukaan tuo-
tantoprosessien useissa eri vaiheissa. Turvallista toimintaa pidetaan myos am-
mattitaidon merkkina. Alalla joudutaan kuitenkin myos sietdmaan turvallisuu-
teen ja hyvinvointiin liittyvia epakohtia. Erityisen voimakkaasti esiin tulevat
alalla esiintyvat henkinen kuormittavuus, epaasiallinen kohtelu, paine tyosken-
nella sairaana seka huoli kielteisistd seuraamuksista turvattomaan toimintaan
puututtaessa. Nailla perusteilla voidaan sanoa, etta alalla tarvittaisiin lisaa pu-

heeksi ottamisen ja puuttumisen kulttuuria. (Ansio ym., 2021, luku 6.)

Janne Koivulahti (2021) kasittelee opinnaytetyéssaan tyduupumusta av-alalla.
Koivulahden tydssa mainitaan alan yleiseksi piirteeksi tyontekijoiden vahva
velvollisuudentunto. Opinnaytteen mukaan alalla esiintyy myos kulttuuria,
jossa suurilla tydmaarilla kerskaillaan ja jopa kilpaillaan. (Koivulahti, 2021, luku
5.) Alalla voimakkaasti koettu intohimo voidaan nahda riskina erityisesti uupu-
muksen osalta. Sisallon ja lopputuloksen keskeinen rooli tydssa ja motivaati-

ossa luo tyontekijoille myos suuria sisaisia ja ulkoisia onnistumisen paineita.
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(Koivulahti, 2021, luku 7, kohta 7.1.) Tybuupumuksesta karsineet henkil6t ovat
saattaneet tuntea pettaneensa tyoyhteisonsa tai olevansa heikkoja, koska ei-
vat jaksaneetkaan tehda riittavasti toita. Yleiseksi tybuupumuksen syyksi av-
alalla voidaan tyon perusteella tunnistaa tehtavien ja vastuun liiallinen kerty-
minen yhdelle ihmiselle. Lisaksi opinnaytetydn haastateltavat nakevat ongel-
maksi sen, etta joissakin tapauksissa tyontekijan velvollisuuden tunnosta ote-
taan kaikki irti, ja sitd kaytetaan hyvaksi esihenkilo- tai yritystasolla. Alan free-
lancer-tyontekijoiden asema nahdaan myos vaikeana. (Koivulahti, 2021, luku
5.) Esitystekniikan alalla tydn ja vapaa-ajan tasapainon sailyttdminen koetaan
vaikeaksi (Makela, 2022, luku 4).

Floor is yours! -hankkeen loppuraportin (Ansio ym., 2021, luku 6) mukaan
alalla kaivataan lisaa tietoisuutta siita, kuka tai ketka eri tilanteissa varmistavat
turvallisen ja terveellisen tyoskentelyn. Esiin tuodaan myos tarve vierailevien
tyontekijoiden perehdytyskaytannoille (Ansio ym., 2021, luku 6). Naiden asioi-
den voidaan nahda koskevan erityisesti esihenkilétoimintaa ja organisaatioi-
den yleisia johtamisjarjestelmia. Johtamisjarjestelmien ja rakenteiden seka-
vuutta kuvaa myos esitysteknisen alan esihenkilotyota kasittelevan opinnayte-
tyon yhteydessa tehty tutkimus, jonka perusteella esihenkildiden asemat eivat
juurikaan korreloi heidan tyotehtaviensa kanssa. Esimerkiksi suorittavan tason
johto saattoi tehda hallinnollisia toita ja ylin johto saattoi tehda paivittaisen tyon
ohjausta. Opinnaytteessa ilmidn syyksi arvioidaan roolien ja tehtavankuvien
epaselvaa maarittelya, seka esihenkildiden heikkoa tietamysta omista tehta-
vistaan. (Janatuinen, 2021, luku 4, kohta 4.5.)

Alan esihenkilotyon yleinen ongelma on, etta esihenkiloksi ajaudutaan asia-
osaamisen kautta, eika esihenkilolla valttamatta ole valmiuksia esihenkilona
toimimiseen. Toisen aaripaan tapauksissa esihenkilot eivat ymmarra alan kay-
tannon tyota. (Koivulahti, 2021, luku 5.) Alalle yleinen stressi ja kiire johtavat
usein henkildstdjohtamisen laiminlyontiin (Koivulahti, 2021, luku 7, kohta
7.1.1). Esihenkilétydn ongelmia ovat myods aikataulujen ja ennakkotdiden
heikko suunnittelu, seka henkinen etaisyys tai luottamuksen puute. (Koivu-

lahti, 2021, luku 5.) Puutteita 16ytyy myos tydajan ja tydmaaran seuraamisessa
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(Koivulahti, 2021, luku 6, kohta 6.1.3). Lisaksi alalle on kohtalaisen yleista, etta
tydntekijat eivat edes tieda, kuka heidan esihenkilénsa on (Janatuinen, 2021,
luku 5, kohta 5.2). Esihenkilon tuki, tai ennemminkin sen puute, on yksi esitys-
teknisen alan huonoimmalla tolalla olevista tyohyvinvointiin vaikuttavista teki-
jOista (Makela, 2022, luku 4).

Esitystekniselld alalla koetaan verrattain paljon epaasiallista ja epatasa-ar-
voista kohtelua. Usein epaasiallista tai epatasa-arvoista kaytosta koetaan esi-
henkilon taholta. Itse esihenkilot arvioivat kuitenkin toimivansa tasa-arvoisesti
ja puolueettomasti. (Ansio ym., 2021, luku 4, kohta 4.3.6; Janatuinen, 2021,
luku 5, kohta 5.4.) Alalla esiintyvaa asenneongelmaa kuvastaa hyvin poiminta
Ella Janatuisen (2021, luku 5, kohta 5.4) opinnaytetyosta, jossa han selvitti
esihenkildétyon vaikutuksia ja haasteita esitystekniikassa: "Kun katsotaan yk-
sittaisia kommentteja tutkimukseni kyselysta, jossa tyontekijoita kutsuttiin api-
noiksi, laiskoiksi ja vatyksiksi, sukupuolineutraalia esihenkil6a korjattiin kutsut-
tavan esimieheksi, asiakkaita seka muita ymparilla olevia kutsuttiin tyhmiksi,
ja nuoria — ammattiin innostuneita ja koulutuksen kayneita aliarvioidaan tai ky-
seenalaistetaan ikansa perusteella, voidaan huomata, etta epaasiallista ja

epatasa-arvoista kaytosta esiintyi jopa tassa anonyymissa kyselyssa.”

Tasa-arvon osalta voidaan nostaa esiin esitysteknisen alan voimakas suku-
puolittuneisuus. Suurin osa esitystekniikan parissa toimivista henkildista on
miehia. Muiden sukupuolten edustajien maara alalla on kasvanut viimevuo-
sina, mutta tasa-arvon eteen on edelleen tehtava runsaasti t6ita. Tilannetta
voidaan parantaa lisaamalla tietoisuutta ja esimerkiksi muuttamalla kaytetta-

vaa sanastoa sukupuolineutraaliksi. (Pietila, 2019, luku 6.)

Vuonna 2019 julkaistujen Stage Right osaamistarvekyselyn tulosten mukaan
esitysteknisen alan esihenkilbosaaminen on heikolla tasolla, ja suurimmalla
osalla esihenkildista on paaosin korkean tason teknista osaamista. Kyselyn
perusteella johtamisen ja tyon suunnittelun arvostus on viimevuosina kasva-
nut, ja samalla kyseisilla osa-alueilla on tunnistettu osaamisvajetta. Koulutus

nahdaan alalla tarkedksi ja myds sen nykyinen puute tiedostetaan.
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Koulutuksen suureksi esteeksi koetaan ty0, jonka suorittamisen ajankohtaan
ei valttamatta ole mahdollista vaikuttaa. Kuten osaamistarvekyselyn raportis-
sakin todetaan, mikaan ajankohta koulutukselle ei ole sopiva, ellei tydnantaja
ole aidosti koulutusmyodnteinen. (Aalto & Sarpola, 2019, kohta “johtopaatok-

set”.)

Skills for live tech -hankkeen yhteydessa jarjestetyssa tyopajassa pohdittiin
esitysteknisen alan osaamistarpeita tarpeita tulevaisuuden kannalta. Nykyhet-
ken ongelmina pidettiin jamahtaneita asenteita, seka tyohyvinvoinnin kannalta
kestamattomia asenteita ja aikatauluja. Tulevaisuudessa alalle kaivattiin stan-
dardeja tyonteon laatuun ja johtamiseen. Lisaksi tydpajassa toivottiin tyonteki-
jéiden kouluttamista ja hyvaa perehdyttamista tyotehtaviinsa, seka ekologi-
sesti ja sosiaalisesti kestavia tyétapoja. (Santala & Sarpola, 2023, luku 4.)
Hankkeen osaamistarvekyselyssa nostettiin esiin esihenkildiden tarvitsemia
taitoja, kuten resursointi, johtaminen ja ihmisten kanssa toimiminen. Aiemmin
toteutettuun StageRight -hankkeen kyselyyn verrattuna uusina kaivattuina tai-
toina nousivat esiin ihmisten ja asioiden johtamisen taidot. (Santala & Sarpola,
2023, luku 5.)

Monista haasteista ja kehityskohteista huolimatta tarkasteltaessa esittavan tai-
teen aloja yleisesti, voidaan tunnistaa useita positiivisia ominaisuuksia ja voi-
mavaratekijoita. Esittavien taiteiden aloilla on hyvinvointia ja turvallista toimin-
taa, ja naiden molempien edistamiseen halutaan myos panostaa. Alan suurim-
miksi motivaatio- ja houkutustekijoiksi nahdaan taiteellinen sisalto tai lopputu-
los, onnistumisen kokemukset, tyon vaihtelevuus, itsensa ja osaamisensa ke-
hittaminen seka yhteisodllisyys (Ansio ym., 2021, luku 6). Tapahtumateknisen
alan voimavaratekijoita ovat itseluottamus, motivaatio, osaaminen ja omien

vahvuuksien, seka kehittamiskohteiden tiedostaminen (Makela, 2022, luku 4).

6.2 Kyselytutkimuksen tulokset

Taman opinnaytetyon yhteydessa tehdyn kyselytutkimuksen tulokset ovat lin-

jassa esitysteknisen alan aiemman tutkimuksen kanssa. Kyselytutkimuksessa
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nousi esiin myos asioita, joita ei ole aiemmassa tutkimuksessa kasitelty aina-
kaan kovin syvallisesti. Tassa luvussa esitetaan kyselytutkimuksesta tehtyja
havaintoja, jotka ovat yhteydessa opinnaytetyon aiheeseen ja alan aiempaan
tutkimukseen tai ovat muuten erityisen kiinnostavia. Kyselytutkimuksen aineis-

ton yksityiskohtaisempi yhteenveto 16ytyy opinnaytetyon liitteena (liite 2).

Kyselytutkimuksen tulosten tarkastelu on jaettu alalukuihin tarkastelun laajuu-
den vuoksi. Tulosten tarkastelu aloitetaan alan yleisen kulttuurin maarittelysta
paaosin avointen vastausten perusteella. Seuraavaksi siirrytdan vastausten
tarkempaan tilastolliseen analysointiin. Taman jalkeen tarkastellaan organi-
saatiokulttuurin johtamisen tilaa esitysteknisella alalla. Lopuksi esitellaan

muita tilastollisen kyselyn aineistossa havaittuja ilmidita.

6.2.1 Esitysteknisen toimialan kulttuurin paapiirteet

Kyselytutkimuksessa vastaajat saivat vapaasti kertoa mihin uskottavuus ja
auktoriteetti heidan mielestaan esitysteknisella alalla perustuvat. Tekijat jarjes-
tettiin tarkeysjarjestykseen mainintakertojen perusteella. Vastaajat saattoivat
mainita useammankin, kuin yhden tekijan. Kyselyn perusteella ylivoimaisesti
merkittavimmat uskottavuuden ja auktoriteetin tekijat ovat kokemus ja ammat-
titaito. Muita tarkeita tekijoita ovat luottamus ja luotettavuus, ihmissuhdetaidot,
esimerkilla johtaminen seka viestintataidot. Vastausten perusteella ei voida
eritella tarkoittavatko kokemus ja ammattitaito kokemusta ja ammattitaitoa ylei-
sesti, nimenomaan teknisessa osaamisessa vai nimenomaan johtamisessa.
Vastaaijilta kysyttiin myds esitysteknisen alan kolmea tarkeinta arvoa. Eniten
mainintoja saaneet arvot ovat luottamus/luotettavuus seka turvallisuus. Muita
tarkeita arvoja ovat asiakaslahtoisyys, laatu ja joustavuus. Arvot ja auktoritee-
tin lahteet ovat kyselyn perusteella alalla osittain samoja.

Kyselyssa selvitettiin esitysteknisen alan tydskentelykulttuurin piirteitéd avoi-
milla kysymyksilla, joiden analyysivaiheessa tutkija luokitteli vastauksia par-
haaksi katsomallaan tavalla mahdollisimman loogisiksi kokonaisuuksiksi. Vas-

tausten perustella esitysteknisen alan tydskentelykulttuurin keskeisimpia
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piirteita ovat ahkeruus ja omistautuneisuus, rajusti vaihtelevat tyoajat, aarim-
maisen hyvat ongelmanratkaisutaidot seka korkea ammattitaito ja ammatti-
identiteetti. Alan tyontekijoiden nahdaan olevan erittain sitoutuneita tyohonsa
ja sen lopputuloksiin, valilla jopa haitallisuuteen asti. Tyoajat vaihtelevat rajusti,
tyopaivat ovat erittain pitkia ja tyohon kuuluu paljon ilta- ja viikonlopputdita.
Vastausten perusteella myos kiire on alalle tyypillista. Tyon nahdaan olevan
jatkuvaa ongelmanratkaisua tai ainakin vaativan paljon ongelmanratkaisutai-
toja, joustavuutta, itseohjautuvuutta ja vastuullisuutta. Omasta tyosta koetaan
suurta ammattiylpeytta ja laadun standardeja pidetaan korkealla. Esitystekni-
sen alan tyoskentelykulttuuria pidetaan yhteisollisena ja kunnioittavana. Alalla
tydskennelldaan toista auttaen yhteisen tavoitteen eteen. Yhteinen tavoite on
esimerkiksi tapahtuma tai esitys, jonka toteutumisen eteen ollaan valmiita an-
tamaan kaikkensa. Esitysteknisen toimialan tyoskentelykulttuuri kuvataan ku-

viossa 27.

TURVALLISUUS

\ KOKEMUS /

JOUSTAVUUS YHTEISOLLISYYS

ASIAKASPALVELU OMISTAUTUMINEN

ONGELMANRATKAISU JATKUVA KEHITYS

Kuvio 27. Esitysteknisen toimialan tyoskentelykulttuuri.

Kuviossa 26 kuvatun esitysteknisen toimialan kulttuurin keskiéssa ovat tar-
keimmat arvot luottamus, ammattitaito ja turvallisuus. Nama kaikki yhdessa
takaavat tapahtuman toteutumisen ja laadun. Luottamus voidaan ymmartaa
laajasti seka luottamuksena tyotovereihin, etta tilaajan luottamuksena toteut-

tavaa toimijaa kohtaan. Luottamusta tarvitaan myos muihin tapahtuman
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toimijoihin, erilaisiin sidosryhmiin ja toteuttajan omiin alihankkijoihin ja tyonte-
kijoihin. Ydinarvoja tukee ja suojaa kokemus. Seka toimijoiden kokemus orga-
nisaationa, etta yksittaisten henkildiden kokemus ammattilaisina. Ydinarvot ra-
kentuvat alan tarkeiden piirteiden ja alalla tarvittavien ominaisuuksien varaan.
Naita ovat joustavuus, yhteisollisyys, asiakaspalvelu, omistautuminen, ongel-
manratkaisu ja jatkuva kehitys. Alan haasteita on kuvattu ulkopuolelta iskevina
salamoina. Kaiken ylla on alan kenties tarkein ja merkittavin arvo, tapahtuma.
Patrick Lencionin luokituksen mukaan tapahtumaa voitaisiin pitda inspiroivana
arvona (Lencioni, 2012, kohta “Discipline 2: Create Clarity”). Kuva ei ole mis-
saan nimessa tyhjentava selitys toimialan kulttuurista, vaan sen on tarkoitus

kuvata alan oleellisimpia piirteita.

6.2.2 Esitysteknisen toimialan kulttuurin haasteet

Alan haasteita ja tyoskentelykulttuurin ongelmakohtia selvitettiin kyselyssa
erilliselld kysymyksella. Vastausten perusteella suurimmaksi haasteeksi koe-
taan tyontekijdiden kuormittuminen. Syyt kuormittumiseen ovat moninaisia,
mutta yksi keskeisimmista syista tuntuu olevan tyontekijoiden valtava velvolli-
suudentunto ja omistautuneisuus, josta vastausten perusteella otetaan liikaa
hyotya irti. Vastauksissa mainitaan muun muassa ongelmat riittavan resursoin-
nin, esihenkilotyon ja budjetoinnin kanssa, seka liian pitkat tyopaivat. Vastauk-
sissa on nahtavissa kasitys siita, etta alalla tehdaan rahaa tyontekijan kustan-
nuksella. Toisaalta alan yleinen palkkaus- ja toimintakulttuuri nayttavat aiheut-

tavan toimijoille paineita matalaan hinnoitteluun.

Vastauksissa mainitaan, etta tyontekijat ovat liian valmiita venymaan aarim-
milleen tapahtuman toteutumisen vuoksi, ja suostuvat liilan helpolla kohtuutto-
miin tyéehtoihin ja tydmaariin. Vastauksissa mainitaan myds freelancereiden
ja muidenkin tydntekijoiden kovat paineet keikan vastaanottamiseen. Epavar-
muus tulevista toista tekee kieltdytymisesta usein vaikeaa. Alalla esiintyy myds
kulttuuria, jossa valtavia tyomaaria ja tolkuttoman pitkia tyopaivia ihaillaan.
Tutkijan kokemusten ja havainnoinnin perusteella tama niin sanottu "tyon san-

kari” kulttuuri on hiljalleen vaistymassa. Kyselyn vastauksissakin todetaan
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alalla olevan edelleen juurtuneita vanhoja ajattelutapoja, mutta todetaan use-
assa kohtaa alan ja sen ajatusmaailman kehittyvan jatkuvasti parempaan

suuntaan.

Vaikka turvallisuus koetaan kyselyn perusteella yhdeksi alan keskeisimmista
arvoista, liittyy silhen myos ongelmia. Useissa vastauksissa mainitaan suur-
piirteisesti seka yleison, etta tyontekijoiden turvallisuutta vaarantavaa toimin-
taa. Ongelmat nayttaytyvat muun muassa sdanndsten vastaisina rakennel-
mina, tyontekijoiden oikeuksien laiminlyomisina, tyoturvallisuudesta piittaa-

mattomana asenteena seka kiireessa tehtyina hataratkaisuina.

Kyselyssa selvitettiin myos alan johtamiskulttuurin piirteita. Vastausten perus-
teella esitysteknisen alan johtamiskulttuuri koetaan hajanaiseksi. Samojen
vastausten yhteydessa kuvataan johtamisen hajautumista aaripaihin. Vastak-
kain asetetaan muun muassa autoritaarinen huutaminen ja reilu maanlaheinen
johtaminen seka mikromanagerointi ja johtamisen laiminlyonti. Lisaksi monet
vastaajat ovat todenneet johtamiskulttuurin olevan pelkastaan oikein hyva tai
pelkastaan todella huono. Asiasta on siis hyvin vastakkaisia kokemuksia, jotka
hyvin ilmeisesti riippuvat vahvasti vastaajien tyopaikoista. Johtamisen
yleiseksi ongelmaksi maarittyy parhaiden asiaosaajien nostaminen esihenki-
I6asemaan ilman, etta heilld olisi oikeita valmiuksia varsinaiseen esihenkil®-
tyohon. Toisena aaripaana nahdaan myos vastauksia, joissa esihenkilolla ei
ole mitaan kasitysta suorittavan tyon sisallosta. Monissa vastauksissa kerro-
taan johtamiskulttuurin kehittyvan jatkuvasti parempaan suuntaan. Selkeasti

johtamistaitojen tarve ja rooli tydssa on tunnistettu ja niita kaivataan.

Vastauksissa monia alan ongelmia kuvataan seurauksina huonosta johtami-
sesta. Ensinnakin vaihteleva tai huono johtamiskulttuuri koetaan hyvin kuor-
mittavaksi. Liian pitkien paivien, pienten tyéryhmien ja pienten budjettien kat-
sotaan johtuvan suureksi osaksi huonosta johtamisesta ja ennakkovalmistelui-
den puutteista. Yhdessa vastauksessa johtamista kuvataan reagoivaksi enna-
koivan sijaan. Ongelmia nahdaan myods viestinnassa ja kommunikoinnissa.

Vastauksissa mainitaan myods pelolla johtaminen ja psykologinen turvatto-
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muus. Lisaksi mainitaan myods asioita joihin johtamisella suoraan tai valillisesti
voitaisiin vaikuttaa, kuten nuorten ja muun kuin miespuolisten vaheksyminen,

torkean kaytoksen sietaminen ja huono ilmapiiri.

6.2.3 Esitysteknisen toimialan houkutus- ja motivaatiotekijat

Kyselyn perusteella esitystekniselle alalle tullaan toihin joko kiinnostuksesta
musiikkiin, kulttuuriin ja tapahtumiin, tai niin sanotusti paadytaan. Monille vas-
taajille tarkeita syita ovat olleet elamyksien tuottaminen ihmisille, seka taiteen,
luovuuden ja teknologian sopiva yhdistelma. Ala on koettu kiinnostavaksi, mo-
nipuoliseksi ja hauskaksi. Naiden vastaajien osalta kyse vaikuttaa olevan into-
himosta tai kutsumusammatista. Suuri osa vastaajista kuvasi paatyneensa
alalle sattumalta tai vahingossa, harrastuneisuuden tai muun vastaavan syyn
kautta. Tama ilmio saattaa johtua alan suhteellisen huonosta tunnettuudesta
varsinkin useampia vuosia sitten. Osaksi alaa ei ole ehka pidetty niin sanotusti
oikeina t0ina, vaan enemmankin harrastuksena, josta on yllattaen alettu saa-

maan myos elanto.

Alan pitovoimaan liittyvat luultavasti kyselytutkimuksen yhteydessa selvitetyt
motivaatiotekijat. Tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi vastauksissa nousivat tai-
teellinen ja kulttuurinen sisaltd, onnistumisen tunteet, elamyksen tuottaminen,
tapahtumat, seka oppiminen ja kehittyminen. Erityisesti taiteelliseen ja kult-
tuuriin, seka elamyksen tuottamiseen liittyvat vastaukset ovat ilmaisuvoimaisia
ja kuvaavat hienosti vastaajien intohimoa kyseisiin asioihin. Alla esitetaan tut-
kijan tekemat kirjalliset tiivistelmat naista kohdista. Tiivistelmissa vastauksia
on yhdistelty lainaten osin suoraan ja osin kirjoittaen tutkijan omin sanoin.

Kaikkien kohtien tiivistelmat ovat luettavissa liitteessa 2.

Taiteellinen ja kulttuurinen sisalté. Rock'n'roll. Rakastan kulttuuria ja
haluan edesauttaa sen toimintaa Suomessa. Teknologian ja taiteen yh-
tyma. Musa on kivaa eika tarvi hakea muita t6itd. Rakkaus estetiikkaan,
musiikkiin ja taiteeseen ylipaataan. Taide, kulttuuri ja luovuus ruokkivat
minua tekijana. Kiinnostus tydskennella taiteen parissa, kasitydluontei-
sessa tehtavassa. Musiikki on minulle kaikki kaikessa.
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Elamyksen tuottaminen. Olen kiinnostunut toimimaan taiteen valitta-
jana esiintyjalta yleisolle. Tyon paras puoli on tarjota ihmisille jotain mika
ylevaoittaa, irrottaa arjesta ja antaa kokemuksia. Elamysten aikaansaa-
minen yhdessa. Mahdollisuus ilmaista itseaan ja siten tuottaa elamyksia
muille. Yleison palvelu. Rakkaus elamyksiin ja tapahtumiin. Onnistuneen
elamyksen tuottaminen yleisdlle on hieno palkinto. lloiset naamat ylei-
sOssa.
Muita alalla koettuja motivaatiotekijoita ovat muun muassa alan monipuolisuus
ja haastavuus, alan ihmisten yhteisollisyys, mahdollisuus luovaan tyohon, pro-
jektimainen tyoskentely ja ylipaatadan vapaus oman tyon ja ajan jarjestelemi-
seen. Vapauden ja ajan jarjestelemisen osalta asian voidaan tulkita olevan
monitahoinen perustuen alan tyokulttuurin ongelmia kartoittavaan kysymyk-
seen saatuihin vastauksiin. Vastausten perusteella monet alan tyontekijat ei-
vat pysty jarjestelemaan tyon ja vapaa-ajan suhdetta haluamallaan tavalla.
Voidaan siis olettaa ihmisten olevan hyvin erilaisissa tilanteissa taman asian

suhteen.

6.2.4 Kulttuurin johtaminen esitysteknisella alalla

Panu Luukka kuvaa kirjassaan "Yrityskulttuuri on kuningas” yrityskulttuurin ti-
laa nelikentalla, jonka akselit ovat tiedostamaton—tietoinen seka tavoitteet es-
tava—tavoitteet mahdollistava. Nelikentan avulla voidaan hahmottaa nelja eri-
laista kulttuurin tilaa sen perusteella, ollaanko organisaatiossa tietoisia sen
omasta kulttuurista, ja sopiiko organisaation kulttuuri sen omiin tavoitteisiin.
Nain saadut kulttuurin tilat ovat tuurikulttuuri, voittava kulttuuri, tuhokulttuuri ja
harhakulttuuri. (Luukka, 2019, osa 1, kohta “Kulttuurin tilat - tuurilla vai tai-
dolla?”.) Kyselytutkimukseen sisallytettiin kysymyksia, joilla pyrittiin kartoitta-
maan kulttuurin sopivuutta organisaatiolle, seka kulttuurin tietoisen johtamisen
tasoa. Kysymysten keskiarvot muutettiin helposti nelikenttdan sijoitettavaan
muotoon niin, etta asteikon valiksi muodostui -5-5. Asteikolla -5 tarkoittaisi
vastaajien olleen kaikista vaittamista taysin eri mielta ja 5 tarkoittaisi vastaajien
olleen kaikista vaittamista taysin samaa mielta. Vaittamat oli muotoiltu niin, etta
vastaus "taysin samaa mielta” merkitsi kulttuurin kannalta positiivista tulosta.

Kuviossa 28 esitetdaan pisteiden keskiarvoja jaoteltuna erilaisin perustein.
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Jakoperusteina on kaytetty tydnantajan kokoluokkaa, seka maantieteellista si-

jaintia.
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Kuvio 28. Esitysteknisen toimialan kulttuurien tiloja erilaisin jakoperustein.
n=103.

Kuten kuviosta 28 voi paatella, on hajonta eri luokkien kesken ollut hyvin
pienta. Lahelle neutraalia vastausta hakeutuvat keskiarvot voivat kielia Likertin
asteikolle tyypillisesta aaripaisten vastausten valttelysta, tai siita, ettei vastaa-
jilla ole kovin selkeaa nakemysta kysytyista asioista (The University of St And-
rews, 2023). Kuten tdaman tydn alkupuolellakin on esitetty, on oman organisaa-
tion yrityskulttuurin tunnistaminen verrattain vaikeaa. Tassa kaytetty arviointi-
menetelmakin on vain sovellus Luukan esittamasta viitekehyksesta, eika sen
avulla saatuja tuloksia ole verrattu muihin menetelmiin tai muihin populaatioi-

hin. Kuviossa 29 esitetaan vastauksissa havaitut kulttuurin tilat tydnantajan
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kokoluokan perusteella. Kuviossa 30 jakoperusteena kaytetaan tyonteon paa-

asiallista maantieteellista sijaintia.
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Kuvio 29. Vastauksissa havaitut kulttuurin tilat tydnantajan kokoluokan perus-
teella. n=103
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Kuvio 30. Vastauksissa havaitut kulttuurin tilat tyon sijainnin perusteella.
n=103

Kuvioista 29 ja 30 voidaan erottaa tyonantajan kokoluokat ja tyon tekemisen
maantieteelliset sijainnit, jotka parjasivat arvioinnissa muita luokkia paremmin.
Parhaat kokoluokat ovat 31-50 henkil6a ja 51-100 henkil6a tyollistavat tyon-
antajat. Parhaat alueet ovat Etela-Suomi pois lukien Uusimaa ja Lappi, seka
Pohjois- ja Ita-Suomi. Alueita on yhdistetty havaintomaarien tasoittamiseksi ja
luokkien otoskokojen kasvattamiseksi tilastollista vertailua varten. Heikoiten
parjanneet alueet ovat Satakunta seka Lansi- ja Sisa-Suomi. Kokoluokista
huonoiten parjanneen valinta riippuu siita, arvostetaanko enemman kulttuurin

tarkoituksenmukaisuutta vai sen tiedostamista.

Vaikka kuvioissa 28-30 kaytettyjen luokkien erot ovat pienia, on niilla tilastol-
lisen testaamisen perusteella merkittavaa vaikutusta tulokseen. Esimerkiksi
paaasiallinen toiminta-alue selittdéa summamuuttujaa "yrityskulttuurin tarkoi-
tuksenmukaisuus” (Kruskal-Wallis, 11,8117, p=0,0374603). Erityisesti paaasi-
allisen tydnantajan kokoluokka vaikuttaa merkittavasti seka kulttuurin johtami-
sen  (Kruskal-Wallis, 27,8226, p=0,000101471), ettd  kulttuurin
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tarkoituksenmukaisuuden (Kruskal-Wallis, 20,1128, p=0,00264423) osalta.
Erityisesti kokoluokka 51-100 henkiloa poikkesi muista kokoluokista. Taulu-
kossa 3 saadut pisteet on muutettu prosenttimuotoon niin, etta 100 % tarkoit-

taisi parasta mahdollista tulosta ja 0 % huonointa mahdollista tulosta.

Taulukko 3. Kulttuurin johtamisen ja sopivuuden pisteet prosentteina organi-
saation koon mukaan.

Paaasiallisen tyonantajan koko Johtaminen |Sopivuus

alle 5 hlo 48,75 % 60,77 %
5-10hlo 48,06 % 64,14 %
11-20hlo 43,51 % 65,91 %
21-30 hl6 45,56 % 65,08 %
31-50 hlo 56,43 % 72,86 %
51-100 hlé 61,54 % 70,88 %
yli 100 hl6 47,40 % 67,35 %

Kulttuurin johtamisen ja tarkoituksenmukaisuuden tarkastelussa tulee ottaa
huomioon, etta pisteytys on tehty keskiarvojen perusteella. Tama tarkoittaa
sita, etta pisteytyksessa ei huomioida mahdollista jakauman hajontaa tai vi-
noutta. Tasta syysta myaos tilastollinen testaaminen ja frekvenssijakaumien tar-
kastelu on tarkeaa. Taulukosta 3 voidaan kuitenkin nahda, etta arviot kulttuurin
tarkoituksenmukaisuudesta ja sen tietoisesta johtamisesta paranevat organi-
saation koon kasvaessa tiettyyn rajaan asti. Kyselyn aineistossa kulttuurin so-
pivuus, tai tarkoituksenmukaisuus, kaantyy laskuun 51-100 henkil6a tydllista-
vien organisaatioiden kohdalla ja tarkoituksellinen johtaminen yli 100 henkiloa

tyollistavien organisaatioiden kohdalla.

Tuloksia voidaan tulkita esimerkiksi niin, ettd organisaation kasvaessa sen
kulttuuriin kiinnitetdan enemman huomiota ja sita halutaan johtaa tietoisesti.
Toisaalta taas suuremman organisaation voidaan ajatella olevan vanhempi, ja
nain ollen pidemman kasvun lapi kaynyt, jolloin sen kulttuuri on ehtinyt muo-
dostua vahvemmaksi. Organisaation koon ylittdessa tietyn rajan kulttuurin joh-
taminen ja merkitys alkaa muuttua. Talloin organisaatioon alkaa todennakoi-
sesti muodostua selkeampia alakulttuureja osastojen, toimintojen tai aseman

perusteella. Organisaation kasvaessa yhtenadisyyden sailyttaminen
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hankaloituu, koska kaikki inmiset eivat ole enaa jatkuvasti tekemisissa keske-
naan. (Schein, 2001, luvut 5-7.)

Kyselyssa muutkin tekijat vaikuttavat organisaation kulttuurin arviointiin. Vas-
taajan asemalla on merkittava vaikutus siihen, miten vastaajat ovat arvioineet
kulttuurin tarkoituksenmukaisuuden (Kruskal-Wallis, 40,464,
p=0,0000000347) ja tietoisen johtamisen (Kruskal-Wallis, 45,0597,
p=0,0000000039). Kuviossa 31 esitetaan "yrityskulttuurin johtaminen” summa-
muuttujaan luettujen havaintojen prosentuaalinen frekvenssijakauma vastaa-

jan aseman perusteella.
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Kuvio 31. "Yrityskulttuurin johtaminen” summamuuttujaan luettujen havainto-
jen prosentuaalinen frekvenssijakauma vastaajan aseman perusteella.

Toiminnallisten esihenkildiden ja esihenkildasemattomien vastauksista vain
noin 25 % on 4 tai 5, kun taas vastaava luku korkeammassa asemassa olevilla

vastaajilla on 48 % annetuista vastauksista. Korkeammassa asemassa olevat
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vastaajat arvioivat siis kulttuurin johtamisen ja tarkoituksenmukaisuuden huo-
mattavasti paremmaksi kuin alemmassa asemassa olevat vastaajat. Ero voi
selittya osin silla, etta ylemmassa asemassa olevat henkildt ovat usein niita
henkiloita, jotka myos maarittavat organisaation kulttuuria ja toimintamalleja.
Ylemman johdon vastuulla on myos kulttuurin viestiminen Iapi organisaation.
Alemmassa asemassa olevien tyontekijoiden nakokulmasta viesti ei kenties
vality selkeasti, tai kulttuuri ei sovi kaytannon tyohon yhta hyvin kuin ylempi
johto olettaa. Sama ilmio on havaittavissa tydsuhteen muodon osalta. Vakitui-
set tyontekijat ja yrittajat arvioivat kulttuurin sopivuuden ja tietoisen johtamisen
paremmaksi kuin muulla tavalla tyollistyvat vastaajat. Kuviossa 32 esitetaan

kulttuurin johtamisen arvioinnin summamuuttujan jakauma tydnteon muodon

perusteella.
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Kuvio 32. Kulttuurin johtamisen arvioinnin summamuuttujan jakauma tyon-
teon muodon perusteella. n=103.

Aineiston perusteella kokemukset kulttuurin tilasta vaihtelevat voimakkaasti
vastaajan mukaan. Parhaan keskiarvon saanut vastaaja antoi seka kulttuurin
sopivuudelle, ettad sen tietoiselle johtamiselle vastausten keskiarvoksi tasan
5/5. Vastaavasti huonoimman arvion antanut vastaaja sai keskiarvoksi molem-
mista lahes 1/5. Kuviossa 33 esitetdan kaikkien vastaajien omat keskiarvot
kulttuurin tarkoituksenmukaisuudesta ja sen tietoisesta johtamisesta sijoitet-

tuna Luukan (2019) nelikenttdan. Kuviossa on nahtavissé korrelaatio
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tarkoituksenmukaisuuden ja tietoisen johtamisen valilla. Mita tarkoituksenmu-
kaisemmaksi kulttuuri koetaan, sita tietoisemmin sita koetaan johdettavan.

Sama logiikka patee myds toisin pain.
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Kuvio 33. Vastaajien kokemat kulttuurin tilat vastaaijittain. n=103.

Edella esitetyista seikoista paatellen voidaan todeta, etta organisaation kult-
tuurin arviointiin vaikuttaa useita erilaisia tekijoita. Tasta syysta vastauksissa
nahtavien erojen selittaminen tyhjentavasti on hankalaa pelkan tilastotiedon
avulla. Aineistossa on kuitenkin havaittavissa selkeita trendeja, jotka liittyvat
organisaation kokoon, seka arvioijan asemaan ja tydsuhteen muotoon. Ha-
vaintojen perustella organisaation kasvu vaikuttaa tiettyyn pisteeseen asti po-
sitiivisesti sen kulttuuriin ja kulttuurin johtamiseen. Kulttuuri arvioidaan yksin-
kertaistaen sanottuna sita positivisemmin, mita korkeammassa asemassa

vastaaja toimii ja mita sitoutuneempi han on organisaatioon. Kokonaisuutena
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tarkastellen voidaan todeta, etta esitysteknisen toimialan toimintakulttuurin ar-

vioidaan olevan organisaatioiden tavoitteet mahdollistava.

6.2.5 Kyselytutkimuksen muiden osa-alueiden arviointi

Arvioitaessa taustamuuttujien vaikutusta summamuuttujiin, eli kyselyn eri osa-
alueisiin, havaittiin useita merkittavia selittavia tekijoita. Vastaajien ika, tyoko-
kemus ja tyosuhteen muoto vaikuttivat merkittavasti lahes kaikkiin summa-
muuttujiin (Kruskal-Wallis, p<0,05). Useat selittavat tekijat vaikeuttavat aineis-
tossa havaittujen ilmididen syiden paattelyd. Summamuuttujien perusteella
voidaan kuitenkin tehda joitakin yleistyksia. Aineistoa tarkastelemalla voidaan
todeta, etta ialtddn nuoremmat vastaajat vastasivat kysymyksiin kriittisemmin
tai arvioivat kysyttyjen asioiden olevan huonommin. Samaten alalla vahem-
man aikaa tyoskennelleet olivat taipuvaisia vastaamaan vaittamiin negatiivi-
semmin. Lisaksi korkeammassa asemassa olevat tyontekijat seka vakituiset
tyontekijat ja yrittajat arvioivat asioiden olevan hieman paremmin. Kuviossa 34
esitetaan yhdistetyt ilmapiirin summamuuttujaan luetut havainnot ikaluokittain.
Kuviossa luokka 1 vastaa “osittain tai taysin eri mielta”, 2 "en osaa sanoa” ja 3

"osittain tai taysin samaa mielta”.
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Kuvio 34. Yhdistetyt ilmapiirin summamuuttujaan luetut havainnot ikaluokit-
tain. n=103.

Vastoin tutkijan odotuksia tyonteon maantieteellisella alueella oli vain vahan
vaikutusta vastauksiin. Tilastollisesti merkittavia eroja alueen perusteella ha-
vaittiin viestinnan, ilmapiirin ja kulttuurin tarkoituksenmukaisuuden summa-
muuttujissa (Kruskal-Wallis, p<0,05). Kyseisissa muuttujissa huonommin par-
jasivat Satakunta sekd Ahvenanmaa ja Varsinais-Suomi. Lisaksi ilmapiiri sum-

mamuuttujassa hieman huonommin parjasi Etela-Suomi pois lukien uusimaa.

Kyselytutkimuksen perusteella esitysteknisen alan perehdytyskaytanndissa on
kehitettdvaa. Vastaajista vain hieman yli puolet, noin 54 %, on osittain tai tay-
sin sita mielta, etta heidan tyopaikallaan toihin tulevat uudet tyontekijat pereh-
dytetdan yrityksen toimintatapoihin, toimintaymparistoon ja tyontekijan omiin
tuleviin tehtaviin. 28 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta ja 18 % oli osin
tai taysin eri mielta. 37 % vastaajista oli osittain tai taysin sitd mielta, etta tyo-
paikan perehdytyksessa ei kayty lapi tydpaikan toiminta-ajatusta, arvoja tai tu-
levaisuuden visiota. Kuitenkin 66 % vastaajista oli osittain tai taysin sita mielta,
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etta he tunsivat nykyiseen tyopaikkaansa toihin tullessaan itsensa odotetuksi
ja tervetulleeksi, ja ettd heidéan saapumiseensa oli valmistauduttu. 67 % vas-
taajista tyon aloittamisen jalkeen saatu kuva tydnantajasta vastasi osittain tai

taysin vastaajan ennakko-odotuksia.

Esitysteknisen alan aiemmassa tutkimuksessa nostettiin esiin mahdollinen ris-
tiriita tapahtuman toteutumisen ja turvallisen toiminnan valilla. Tallaisia tilan-
teita syntyy, kun ongelmia ei huomioida tuotannon aikaisissa vaiheissa ja ne
kasaantuvat suorittavan tyon tekijoiden harteille. (Ansio ym., 2021, luku 6.) Ky-
selyn avoimien kysymysten vastauksissa mainittiin turvatonta toimintaa edel-
leen tapahtuvan erityisesti silloin, kun esityksen toteutuminen on uhattuna.
Asia nostettiin esiin myos toimialahaastatteluissa. Kuviossa 35 esitetaan vas-
tausten frekvenssijakauma vaittamassa “alalla yleisesti turvallisuuden ja esi-
tyksen toteutumisen ollessa ristiriidassa, turvallisuus on aina ensisijainen
asia”. Yhteensa 71 % vastaajista on vaittaman kanssa osittain tai taysin samaa

mielta. Kyselyssa saatiin vaittdmaan kuitenkin myos osittain ja taysin eri mielta

-vastauksia.
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Kuvio 35. Vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma vaittdmassa "alalla
yleisesti turvallisuuden ja esityksen toteutumisen ollessa ristiriidassa, turvalli-
suus on aina ensisijainen asia”. n=103.

Vastaajista 42 % on osittain tai taysin samaa mielta siita, etta alalla puututaan
tydntekijatasolla kaikkeen turvattomaan toimintaan. 35 % vastaajista on
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osittain tai taysin samaa mielta siita, etta alalla toimivat esihenkilot ja johtajat
vaativat turvallista toimintaa kaikissa tilanteissa. 30 % vastaajista puolestaan
on tasta osittain tai taysin eri mielta. Turvallisuuteen liittyvissa kysymyksissa
havaittiin tilastollisia eroja (Kruskal-Wallis, p<0,05) vastaajan paaasiallisen
tyonantajan koon perusteella. Korrelaatiokertoimia tarkastellessa kokoluokka
ei kuitenkaan osoittanut selkeaa korrelaatiota minkaan turvallisuuteen liittyvan
kysymyksen kanssa (korrelaatiokerroin<0,2). Kuviossa 36 esitetaan vastaus-
ten prosentuaaliset frekvenssijakaumat vaittamaan "alalla puututaan tyonteki-
jatasolla kaikkeen havaittuun turvattomaan toimintaan” ja kuviossa 37 saman

vaittaman ja tyonantajan kokoluokan korrelaatio.
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myli 100 hlo 0% 29% 14% 57% 0%

Kuvio 36. Vastausten prosentuaaliset frekvenssijakaumat vaittamaan “alalla
puututaan tyontekijatasolla kaikkeen havaittuun turvattomaan toimintaan”.
n=102.
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Kuvio 37. Tyonantajan kokoluokan ja vastausten korrelaatio vaittdmassa
“alalla puututaan tyontekijatasolla kaikkeen havaittuun turvattomaan toimin-
taan”. n=102. Korrelaatiokerroin kolmen desimaalin tarkkuudella= 0,127

Kuvioiden 36 ja 37 perusteella voidaan paatelld, etta tydnantajan kokokaan ei
ole ainakaan johdonmukaisesti yhteydessa turvallisuuskulttuuriin. Kokoluok-
kien valilla nakyvat erot voivat selittya tyonantajien valisilla eroilla ja pienilla
luokkien otannoilla. Aineiston perusteella nayttaa silta, etta turvallisuuskulttuu-
rilla ei ole selkeitd yksittaisia selittavia tekijoita. Todennakaista onkin, etta suh-
tautumisessa turvallisuuteen on suuria eroja tydnantajien valilla riippumatta

niiden toimialueesta tai kokoluokasta.

Tarkastellessa pelkastaan kuviota 36, nayttaa tilanne monien kokoluokkien
osalta huolestuttavalta. Esimerkiksi kokoluokan 21-30 henkilda yhdeksasta
vastaajasta yksikaan ei ollut vaittaman kanssa edes osittain samaa mielta. Ko-
koluokassa alle 5 henkil6a 50 %, eli yhdeksan vastaajaa, oli vaittaman kanssa
osittain eri mielta. Tosin, kuten edella mainittiin, pienen otannan vuoksi luotet-
tavien johtopaatosten tekeminen vaatisi lisaa tutkimusta ja mahdollisesti eri

tydnantajien turvallisuuskulttuurin syvallisempaa arviointia ja vertailua.

Kyselytutkimuksessa alan kuormittavuuteen liittyviin vaittamiin saatujen vas-

tausten perusteella esitysteknisen alan tyOkulttuurissa on parannettavaa
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henkilokohtaista jaksamista tukevien ominaisuuksien osalta. Kuviossa 38 esi-
tetdan vastausten jakauma vaittamassa “alalla arvostetaan henkilékohtaisen

tyokuorman hallintaa ja omien rajojen tunnistamista”.
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Kuvio 38. Vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma vaittamassa "alalla
arvostetaan henkilokohtaisen tyokuorman hallintaa ja omien rajojen tunnista-
mista”. n=103.

Muiden tyontekijan kuormitukseen liittyvien vaittamien perusteella tydyhtei-
sOssa tyOkaverien jaksamisesta huolehditaan vaihtelevasti ja vastaajista 43 %
ei ollut tasta vaittamasta samaa eika eri mielta. Vaittamassa “"alan yrityksissa
johto ja esihenkilot pyrkivat aktiivisesti huolehtimaan siita, etta jokaisen tyon-
tekijan tyokuorma sailyy kohtuullisena” vastaajista 41 % oli osittain tai taysin
eri mieltd. 54 % vastaajista kokee osittain tai taysin, etta tydasiat on vaikea
unohtaa vapaa-aikana. Lisaksi 44 % vastaajista on osittain tai taysin sita
mielta, etta esitysteknisella alalla tyon eteen on pystyttava tekemaan uhrauk-
sia ja painamaan pitkaa paivaa. Vastausten perusteella omasta jaksamisesta

ja kuormittumisesta huolehtiminen jaa pitkalti tydntekijan omalle vastuulle.

Jaksamisen kannalta positiivisina asioina voidaan nahda, etta vastausten pe-

rusteella esitystekniikan alalla kunnioitetaan tyontekijoiden perheiden tarpeita,
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henkilokohtaisista ongelmista voi kohtalaisen hyvin puhua tyopaikalla ja tyo-
paikat koetaan paaosin tiiviiksi ja laheisiksi yhteisoiksi. Lisaksi vastauksissa
nakyy voimakkaana esitysteknisen alan kohtalaisen hyva ilmapiiri. Aineiston
perusteella asiat on yleensa helppo ottaa puheeksi tydyhteisdssa ja esihenki-
|6iden kanssa, asioista voidaan puhua suoraan ja psykologinen turvallisuus
toteutuu hyvin. Yleisesti tyopaikkojen hierarkian koetaan olevan matala. Nai-
den tulosten valossa hieman ristiritaisena nayttaytyy vaittama “"tyopaikallani
ihmisista ei koskaan puhuta negatiivisia asioita ilman, etta he ovat paikalla”,

johon 59 % vastaajista on vastannut olevansa osittain tai taysin eri mielta.

Yksi tutkimuksen alkuperaisista hypoteeseista oli, etta esitysteknisella alalla
uskotaan alan olevan aivan erilainen kuin muut alat. Tama ilmié on tutkijan
havaintojen perusteella ollut erityisen voimakkaana esilla turvallisuudesta ja
alan saantelysta kaydyissa keskusteluissa. Kuviossa 39 esitetaan vastausten
jakauma vaittamassa “esitystekninen ala on mielestani aivan erilainen kuin
muut alat, ja muilla aloilla tydoskentelevat eivat voi ymmartaa esitystekniikka-
alan toimintaa”. Yli puolet vastaajista, noin 57 %, on vaittaman kanssa osittain

tai taysin samaa mielta.
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Kuvio 39. Prosentuaaliset frekvenssijakaumat vaittamassa "esitystekninen
ala on mielestani aivan erilainen kuin muut alat, ja muilla aloilla tyoskentele-
vat eivat voi ymmartaa esitystekniikka-alan toimintaa”. n=102.
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Uskomus alan ainutlaatuisuudesta voi osittain olla yhteydessa siihen, miten
alalla suhtaudutaan esimerkiksi tyontekijan velvollisuuksiin, turvallisuuteen ja
pitkiin paiviin. Korrelaatioiden testaamisen perusteella uskomuksella alan ai-
nutlaatuisuudesta on jonkin verran korrelaatiota sen kanssa, etta vastaajan
mielesta alalla on pystyttava tekemaan uhrauksia ja pitkia paivia (korrelaatio-
kerroin noin 0,408). Korrelaatio alan ainutlaatuisuuden, seka uhrausten ja pit-
kan paivan tekemisen valilla on myos tilastollisesti merkittava 95 % luottamus-
tasolla (p<0,05). Vaittaman korrelaatio turvallisuuteen, perheeseen liittyviin
tyosta kieltaytymisen syihin, oman tyokuorman hallinnan arvostamiseen ja
tydntekijatason turvattomaan toimintaan puuttumiseen liittymiin vaittamiin on
negatiivinen. Alaa enemman ainutlaatuisena pitavat vastaajat siis kokevat
edella mainittujen asioiden olevan jonkin verran huonommalla tasolla, kuin
muut vastaajat. Vertailuissa saadut korrelaatiokertoimet ovat kuitenkin niin |a-
hella nollaa (korrelaatiokerroin>-0,05), etta johtopaatoksia minkaanlaisesta ti-

lastollisesti merkittavasta korrelaatiosta ei voida tehda (p>0,05).

Kyselytutkimuksen perusteella esitysteknisen alan tyopaikkojen viestinta on
kohtalaisen hyvalla tasolla. Vaittamat on aseteltu niin, etta yleisesti ottaen sa-
maa mieltd oleminen voidaan nahda positiivisena asiana. Useimpien vaitta-
mien moodi on "osittain samaa mielta”. "Taysin eri mieltd” vastanneiden osuus
vaittamiin on hyvin matala. Poikkeuksena tahan ovat vaittamat "tyopaikallani
varmistetaan, etta kaikki organisaatiossa ovat selvilla organisaation tilan-
teesta, ja siitd mita parhaillaan on meneillaan”, seka ” tydpaikallani projekteihin
lyhyenkin aikaa osallistuvat tyontekijat saavat kaiken tarvitsemansa tiedon etu-
kateen automaattisesti”. Organisaation tilanteen viestimisessa vastaukset ja-
kautuivat melko tasaisesti ja jaivat vain hadin tuskin positiivisen puolelle. Tama
voi osin selittya alan freelancer painotteisella tyokulttuurilla, jossa organisaa-

tion tilan viestiminen kaikille lyhytaikaisillekin tyontekijoille voi olla raskasta.

Projekteihin osallistuvien tyontekijoiden automaattisen tiedonsaannin vaikeu-
det nayttaytyvat tutkijalle yllattavina. 42 % vastaajista oli vaittdman kanssa

osittain tai taysin eri mieltd. Alan projektiluontoisuuden, Kiireisyyden ja
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freelancer painotteisuuden vuoksi on kiinnostavaa, etta projektien tiedon jaka-
misessa on taman kaltaisia haasteita. Yhtena selityksena talle voidaan nahda
vahva luottamus tyontekijoiden itseohjautuvuuteen ja omatoimiseen tiedonha-

kuun.

Kyselytutkimuksen aineiston perusteella esitysteknisella alalla ollaan erittain
tulevaisuusorientoituneita. Tyopaikoilla ollaan hyvin perilld alan uusimmista
trendeista, ilmidista ja tekniikoista. Tydyhteisdissa myos keskustellaan ja jae-
taan tietoa uusista ratkaisuista ja huomatuista ilmidista. Tulevaisuuden osaa-
mistarpeista ollaan kiinnostuneita ja osaamista kehitetaan ennakoivasti. Tule-
vaisuudenkuvia tutkitaan jonkin verran myos johdetusti. Kuitenkin riittavan ajan
varaaminen varsinaiselle kehittamiselle on jonkin verran hankalampaa. Tata
havaintoa selittaa luultavasti parhaiten alalle tyypillinen kiire ja tydvoimaresurs-
sien vahyys. Myds freelancer painotteisuus voi vaikuttaa kehittdmiselle vara-
tun ajan vahyyteen, silla vakituiset tydntekijat joutuvat tutkijan kokemuksen pe-
rusteella usein sitoutumaan projektien ennakkotdihin, joita ei haluta jattaa free-
lancereiden vastuulle. Toisaalta mydskaan kehittamisprojekteja ei usein ole

mielekasta ulkoistaa freelancereille tai ulkopuolisille konsulteille.

6.3 Toimialahaastattelut

Tutkimuksen toimialahaastattelut toteutettiin etdna tehtyina yksilohaastatte-
luina 15.-18.5.2023. Haastatteluihin osallistui kolme haastateltavaa. Haastat-
teluiden rooliksi opinnaytetyon kannalta muodostui ajatusten vaihto ja kyselyn
tulosten kriittinen tarkastelu. Haastateltavien pienesta maarasta huolimatta
haastattelut osoittautuivat erittain hyddyllisiksi, silla ne toivat esiin ajatuksia ja
huomioita, joita tutkija ei olisi pelkan oman pohdintansa kautta ottanut huomi-

oon.

Toimialahaastatteluissa arvoista keskusteltaessa paadyttiin vahvistamaan ky-
selytutkimuksessa esiin nousseita arvoja. Erityisesti luottamus koettiin erityi-
sen tarkeaksi. Tama johtuu osin siita, etta alan erikoisominaisuudeksi nahtiin

tapahtuman aiheuttama tyon valmistumisen takaraja. Tapahtuman on
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toteuduttava ja sita ei voida siirtaa. Tasta syysta luottamus on erittain tarkeaa
koko toimijaketjun matkalla. Toinen voimakkaasti esiin nostettu arvo on asia-
kaslahtoisyys. Keskusteluissa todettiinkin, etta kaikki kyselytutkimuksessa eni-
ten mainitut arvot nivoutuvat yhteen saman asian eri puolina. Loppupeleissa
tyota tehdaan aina jollekin asiakkaalle tai loppukuluttajalle, jolloin asiakkaan
toiveet ja tarpeet on pystyttava asettamaan etusijalle. Arvoja ei sinansa voi-
kaan laittaa tarkeysjarjestykseen, silla esimerkiksi luotettavuus, turvallisuus,
asiakaslahtoisyys ja laatu ovat kaikki osa ammattitaitoa. Samaten arvoja voi-
daan miettia asiakaslahtoisyydesta kasin miettien sita, minka asioiden on to-

teuduttava, jotta asiakkaalle voidaan tuottaa parasta mahdollista palvelua.

Aiempien haastatteluiden ja kyselytutkimuksen perusteella auktoriteetin tar-
keimmat lahteet esitysteknisella alalla ovat kokemus ja ammattitaito. Toimiala-
haastatteluissa naiden ominaisuuksien tarpeesta oltiin samaa mielta, mutta
auktoriteetin syntymisen edellytyksia kuvailtin myds laajemmin. Kokemuksen
mainittiin olevan yksi auktoriteetin syntymisen ehdoista, mutta se ei kuitenkaan
yksin takaa auktoriteettia. Osaamisen ja ammattitaidon osalta todettiin, etta
kyseessa ei ole minkaan tietyn teknisen asian osaaminen, vaan ennemmin
ammattimainen ja osaava tapa toimia tyoyhteisossa osoittaen hyvaa ammat-

tietiikkaa ja tydmoraalia.

Johtamisen osalta tarkeaksi koettiin henkilon kyky hoitaa johtamistehtavia,
huomioida tyoyhteison jasenia, saada kaikki osa-alueet toimimaan yhdessa,
seka tunnistaa kehitystarpeita. Kyselytutkimuksessa vahemmille maininnoille
jaaneet ihmissuhdetaidot, esimerkilla johtaminen, viestintataidot, johtamistai-
dot ja nakemys kokonaisuudesta nostettiin esiin merkittavina tekijoina. Nama
ominaisuudet saattoivatkin jaada alemmille sijoille osittain tutkijan luokitteluta-
van vuoksi, silla ne voidaan nahda myos saman ominaisuuden eri osa-alueina.
Merkittava toteamus haastatteluissa oli, etta henkildon henkilokohtaiset ominai-

suudet voivat edistaa tai poistaa auktoriteettia.

Yleisesti johtaminen esitysteknisella alalla nahtiin haastatteluissa samalla ta-

valla, kuin kyselytutkimuksen aineistossa. Johtamisessa on valtavia eroja ja
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vaihtelevuutta. Kokemukset painottuvat voimakkaasti aaripaihin, joissa toi-
sessa paassa esiintyy ihmislaheinen, rehellinen ja innostava johtaja, kun taas
toisessa paassa esiintyy oman osaamisen ja egon ponkittamista epaeettisilla-
kin keinoilla. Tutkijan huomiona mainittakoon, ettd omaa auktoriteettiaan yliko-
rostava johtaminen saattaa perustua vanhanaikaiseen pelolla ja asemalla joh-
tamisen johtajakuvaan. Toisin sanoan tallaisilla johtajilla saattaa olla vaaristy-
nyt kasitys siitd, mita johtaminen on, tai mita sen nykypaivana pitaisi olla. Ky-
seessa on ikava ilmio, jota todennakoisesti voitaisiin lieventaa lisaamalla esi-

henkiloiden koulutusta esihenkilotyohon.

Haastatteluissa alasta yleisesti keskusteltaessa ensimmaisena aiheena nos-
tettiin esiin alalla yleinen korkea velvollisuuden tunto. limidn arveltiin johtuvan
siita, etta useimmiten alalla tulleet henkilot ovat nimenomaan halunneet alalle.
Tyossa viihtyessa velvollisuudentunto tyota ja tyOyhteis6a kohtaan kasvaa.
Tama havainto on osittain ristiriidassa kyselytutkimuksen tuloksiin, joissa to-
dettiin, etta usein ajalle vain ajaudutaan. Toisaalta lienee aiheellista kyseen-
alaistaa myds tama havainto, silla toki tydntekija voisi paattaa siirtya muullekin
alalle, jollei esitystekniikan alalla toimiminen miellyta. Varsinkin alalle "ajautu-
misen” alkuvaiheessa tyon saaminen on saattanut olla hankalaakin ja on to-
denndkdisesti vaatinut tyontekijaltda omatoimisuutta. Talldin on vaikea ajatella
ainakaan, etta henkild olisi jotenkin pakotettu jaamaan alalle. Kyselytutkimuk-
sen mukaan suurin osa alan henkilostosta onkin ollut kiinnostunut alasta ta-
pahtumien, musiikin tai teknologian vuoksi. Toinen esiin nostettu perustelu vel-
vollisuuden tunnolle on alan pienuus ja yhteisdllisyys. Pienella alalla ketaan ei
haluta jattaa pulaan, ja tasta syysta keikkoja otetaan vastaan, vaikka tydmaara

alkaisikin kasautua suureksi.

Alan ongelmista kyselytutkimuksessa tuotiin esiin liiallisen velvollisuudentun-
teen lisaksi tydntekijan kuormitus ja pitkat paivat. Toimialahaastatteluissa nai-
hin tuloksiin saatiin uudenlaista nakdokulmaa. Keskusteluissa nostettiin esiin
se, etta monille ihmisille pitkat paivat ovat oikeastaan mielekkaita. Jotkut ihmi-
set tekevat mieluummin pitkia tydpaivia ja pitavat vastapainoksi useampia va-

paapaivia. Joillekin ihmisille alan ilta- ja viikkonloppupainotteinen tydrytmi sopii
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hyvin. Naiden kommenttien valossa voidaankin ajatella, etta perinteinen kello
8—16 tyopaiva ei valttamatta ole enaa nykyaikaa. Muillakin aloilla tyon tekemi-

seen ja paikkasidonnaisuuteen on saatu enemman vapautta ja joustoa.

Lisaksi keskusteluissa nostettiin esiin se, etta esitysteknisella alalla vaikkapa
12 tunnin tyopaivaa ei useinkaan koeta raskaaksi. Pain vastoin, alalla 12 tun-
nin tyopaiva menee usein, varsinkin keikkaolosuhteissa, ohi lahes huomaa-
matta. llmidn syyksi arveltiin haastatteluissa tyopaivan mielekasta rytmitty-
mista ja selkean paivan mittaisen kokonaisuuden hahmottumista. Tahan nah-
tiin kuitenkin poikkeuksia silloin, jos koko paiva vietetddn saman ja vielapa fyy-
sisen tehtavan, kuten lavan kasaamisen tai katossa ripustamisen parissa. Yh-
teinen nakemys oli se, etta pitkat paivat ovat ongelma vasta silloin, kun palau-
tumisajat eivat toteudu ja jaksaminen alkaa karsia. Myos alan yhteisollisyys
auttaa viihtymaan tyossa pidempaan, silla tyoskentely ei ole pelkkaa tyota,

vaan myods sosiaalinen ymparistd, jossa on ystavyytta ja kumppanuutta.

Haastatteluissa keskusteltiin myos alan kustannusrakenteen ja budjetoinnin il-
midista. Kyselyhaastattelussa useissa vastauksissa ilmaistiin tyontekijoiden
kuormituksen johtuvan pitkalti budjettiongelmista, ja siita, etta yritykset tekevat
rahaa tyontekijan kustannuksella. Toimialahaastatteluissa budjettiongelmat
tunnistettiin, mutta niiden syyt ja seuraukset nahtiin moninaisina. Esiin tuotiin
yritysten paine myyda toteutuksia halvalla siina pelossa, etta keikka saattaa
menna toiselle halvemmalle toimijalle. Toisaalta my0Os tilaajien hintatietoi-
suutta kritisoitiin ja todettiin muun muassa, ettda monikaan tilaaja ei tieda, mita
hyvin tehdyn toteutuksen pitaisi oikeasti maksaa. Ongelmaan ei tarjottu pikai-
sia ratkaisuja, vaan ennemminkin todettiin, etta niin sanottuja "hinnan polki-
joita” tulee aina Ioytymaan. Kyseinen ongelma tunnistettiin erityisesti pienten
ja keskisuurten toimijoiden keskuudessa. Toki esimerkiksi tutkimuksen kyse-
lyhaastatteluissa mainittiin ulkomaisten toimijoiden liian matalat hinnat, joiden
voitaisiin olettaa koskevan myos melko suurten tuotantojen toteutusta jo silla
perusteella, etta toisessa maassa ei valttamatta kannata toimia pienten pro-
jektien vuoksi. Hyvaksi menettelyksi budjettiongelmaan ehdotettiinkin asian

hyvaksymista ja jarkevan hintatason yllapitamista. Nain asiakkaiden arveltiin
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myohemmin palaavan asiaan ja arvostavan talloin enemman laatua kuin hin-

taa.

Hintaakin suuremmaksi ongelmaksi kuormittavuuden kannalta koettiin huono
esituotanto ja suunnittelu. Nama asiat saattavat toki myos korreloida siita
syysta, etta halvalla myytyyn tuotantoon ei ole varaa kayttaa riittavaa maaraa
esituotantotunteja. Vaikka tallaisen menettelyn voitaisiin luulla aiheuttavan
vain entista suurempia kustannuksia myohemmin, ei asia valttamatta ole aina
nain. Urakakkapalkka -tyyppinen palkkaus on edelleen yleista alalla. Urakka-
palkkaa kaytettaessa paivien venahtaminen ei valttamatta aiheutakaan lisaa

kustannuksia tyonantajalle.

Huonosti suunnitelluilla keikoilla ongelmat kaatuvat niiden tyontekijoiden har-
teille, jotka ovat projektissa paikan paalla ja tyoskentelevat asiakasrajapin-
nassa. Talldin tyontekijoilla on monta syyta ratkaista ongelmat ja saattaa pro-
jekti kunnialla maaliin. Ensinnakin tyontekijoilla on paine saastada omat kas-
vonsa osoittamalla, ettd ongelma voidaan ratkaista. Usein halutaan myos
saastaa oman tyonantajan mainetta, jolle usein koetaan suurta velvollisuuden
tunnetta. Lisaksi tapahtuman esiintyjia kohtaan tunnetaan velvollisuuden tun-
netta. ltse tapahtuman toteutuminen on myos tarkeaa jo omien ponnistelujen
konkreettisen lopputuloksen ja siitd saadun mielihyvan kokemisen vuoksi. Li-

saksi velvollisuudentunto loppukuluttajaa, eli yleiséa kohtaan on usein kova.

Naissa olosuhteissa kentalla tydoskentelevat tyontekijat saattavat usein paatya
"pelastamaan” keikan. Ongelmasta syntyy kierre sen vuoksi, etta projektin esi-
tuotanto tai myyja ei valttamatta nae tata tuotannossa tapahtuvaa kamppailua.
Lisaksi usein kiire ja projektikeskeisyys eivat valttamatta anna aikaa palaut-
teelle tai ongelman kunnolliselle kasittelylle. Talldin esituotannon ja myynnin
tahoilla saatetaan uskoa kaiken menneen hyvin ja ettd nain voidaan toimia
jatkossakin. Nain myynnin ja esituotannon nakokulmaksi saattaa helposti muo-

dostua, etta "meidan tyypit on kovia, kylla ne hoitaa”.
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Toimialahaastatteluissa keskusteltin myos urakkapalkkojen vaikutuksesta
budjetointiin ja tyopaiviin. Urakkapalkan koettiin olevan tyonantajalle houkutte-
leva tapa saastaa rahaa. Usein tama johtaa kuitenkin aivan liian pitkiin tyopai-
viin. Nykyaan vaihtoehtoisiksi palkkaamistavoiksi on noussut muun muassa
tavallinen tuntipalkkaus, seka kiintea urakkapalkka jostain tietysta tuntimaa-
rasta, jonka jalkeen ylityotunnit maksavat lisaa. Haastatteluissa todettiin kui-
tenkin, ettd palkkauksen muuttaminenkaan ei yksin korjaa ongelmaa. Esituo-
tannon epaonnistuessa tai ylipaataan yllatysten sattuessa tyopaivat saattavat
silti venya, ja vaikka lisatunneista maksettaisiin lisaa palkkaa, ei tama auta
tydntekijoita jaksamaan sen paremmin. Ongelmana onkin talléin alan tyovoi-
man heikko saatavuus. Tyodskentely useassa vuorossa olisikin jarkevaa var-
sinkin tuntipalkkausta kaytettdessa, mutta todellisuudessa alalla ei seson-

kiaikoina riita henkilostoa tyoskentelemaan kahdessa vuorossa.

Haastatteluissa nostettiin palkkaukseen liittyen esiin ilmio, jossa palkankoro-
tusta pyydettaessa tyontekijalle vastataan, etta jos palkkoja nostetaan, ei yri-
tykselle jaa enaa mitadan kateen. Tallaisissa tapauksissa vedotaan tyontekijan
velvollisuudentuntoon ja ollaan tavallaan sokeita tyontekijan asemaan pelk-
kana tyontekijana. Taman kaltainen vastaus antaa ennemmin ymmartaa, etta
tydntekija olisi yrityksessa osakkaana ja hanella olisi henkilokohtaisia intres-
seja yrityksen hyvaan tulokseen. Tassa yhteydessa otettiinkin esiin se, etta
esitystekniselta alalta |0ytyy paljon yrittdjia, joilla ei ole taysia valmiuksia yritta-
jana toimimiseen tai ymmarrysta siita, mita yrittajana toimiminen tarkoittaa.
Asiasta keskusteltaessa toivottiinkin, etta yrittajat olisivat valmiita kantamaan
yrittajyyteen kuuluvat riskit, ja ymmartaisivat velvollisuutensa tydnantajina eri-
tyisesti tydntekijoitda kohtaan. Samaten kaivattiin myos sita, etta yritysten joh-
dossa pystyttaisiin keskustelemaan liiketoiminnallisista asioista asioina, sen

sijaan, etta keskustelu koettaisiin henkilokohtaisena kritiikkina.

Toimialahaastatteluiden kiinnostavimpia huomioita olivat esitysteknisen toi-
mialan itsesaatelytoimintoon liittyvat ajatukset. Itsesaatelytoiminnolla tarkoite-
taan tassa yhteydessa sita, miten organisaatioiden sisapiiriin, tai ylipaataan

organisaatioon jaavat vyksilot valikoituvat. Alan ominaispiirteitd ovat
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keikkaluontoisuus, projektimaisuus ja kevytyrittajyys. Nama piirteet tekevat
niin sanottujen koekeikkojen kaytosta helppoa. Koekeikkojen avulla toihin ha-
keutuvan tyontekijan taitoja ja toimintaa voidaan testata tydymparistossa.
Tama tapahtuu usein sellaisissa tehtavissa, jotka katsotaan osaamisen tes-
taamisen kannalta sopivan haastaviksi, mutta ei projektin onnistumisen kan-
nalta kriittisiksi. Tydssa hyvin parjaavat henkilot pyydetaan uudelleen toihin,
mutta huonommin suoriutuvat tai yhteisoon epasopivat henkilot jatetaan kut-
sumatta seuraaville keikoille. Tavallaan tdama on kuin pieni koeaika, joka voi-
daan liittad ammatillisen osaamisen testaamisen lisaksi niin sanottuun kulttuu-
riyhteensopivuuden testaamiseen (Kulmala & Rosvall, 2022, luku 1, kohta
1.1).

Talla tavoin organisaatioiden ja alan henkilosto saatelee itseaan hylkien epa-
sopivia henkiloita. Toimialahaastatteluissa nostettiin esiin se, etta koska esi-
tystekniikan alalla projekteissa halutaan tehda t6ita "hyvien tyyppien” kanssa,
jaavat sosiaalisesti haastavat henkilot helposti ulkopuolelle. Tama selittaa
osaltaan myos alan vahvaa yhteishenkea. Toisaalta kyselytutkimuksessa nos-
tettiin esiin myds ilmio, jossa tiettyjen henkildiden huonoa kaytosta siedetaan
heidan erityisen hyvan muun ammatillisen osaamisensa vuoksi. Taman tode-
taan olevan joskus hinta siita, etta erikoisosaaja saadaan toihin. Tasta ilmiosta
koottu aineisto on kuitenkin hyvin vahaista ja nain ollen kyseessa on lahinna

yhden henkildon huomio, ei niinkaan alan yleinen ilmio.

Alan keskeisten piirteiden, eli vahvan asiakaspalveluhenkisyyden, tyon itseoh-
jautuvuuden ja tapahtuman ehdottomuuden vuoksi tydntekijdiden luotettavuus
on erityisen tarkeaa. Tasta nakokulmasta alan itsesaatelykeino voidaankin
nahda niin sanotun kulttuurisopivuuden sijaan ennen kaikkea luotettavuuden
testaamisena. Seka Aanirasian haastatteluissa ettéd toimialahaastatteluissa
luotettavuus nahtiinkin, varsinkin alalle tai uuteen tydpaikkaan pyrkiessa, en-
sisijaisen tarkeana. Luotettavuudella tarkoitettiin tassa yhteydessa sovittujen
tehtavien kunnollisen hoitamisen lisaksi realistista kasitysta omista kyvyista,

seka avointa rehellisyytta niista kertoessa.
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6.4 Esitysteknisen alan toimintakulttuurin yhteenveto

Esitystekniselle alalle hakeudutaan kiinnostuksesta tekniikkaa, musiikkia, kult-
tuuria ja tapahtumia kohtaan. Usein alalle myos ajaudutaan niin sanotusti va-
hingossa. Alassa houkuttavat myos tietty vapaus ja erilaisuus, seka projekti-
mainen tyoskentely. Alan pitovoimatekijoita ovat rakkaus kulttuuria ja elamyk-
sen tuottamista kohtaan, seka alan monipuolisuus, vapaus, haastavuus ja ke-

hittymisen mahdollisuudet.

Ala on intohimoala, jolle on tyypillista vahva yhteisollisyys ja velvollisuuden
tunto alaa, tydpaikkaa ja tyokavereita, seka asiakasta ja itse tapahtumaa koh-
taan. Pitkia paivia ei pelata, ja niistd jopa nautitaan. Tyot ollaan aina valmiita
tekemaan loppuun ja tapahtuman toteutuminen halutaan aina varmistaa. Kes-
keisia arvoja ovat luottamus ja rehellisyys, seka turvallisuus, laatu, osaaminen
ja ammattitaito. Kaikkea tydskentelya yhdistaa asiakaslahtoisyys ja ihmisten
kanssa toimiminen. Uskottavuus ja auktoriteetti saavutetaankin alalla koke-
muksen ja ammattitaidon lisaksi oman toiminnan ja ihmisten kohtaamisen

kautta.

Esitysteknisen alan tydpaikkojen viestintd on paaosin kohtalaisen hyvaa.
Haasteita on lahinna organisaation tilan viestinnassa ja projekteihin liittyvassa
automaattisessa tiedon jakamisessa. Monet esitysteknisella alalla tyoskente-
levat uskovat jonkin verran siihen, etta ala on hyvin uniikki ja poikkeaa merkit-
tavasti muista aloista. Alalla ollaan erittain kiinnostuneita tulevaisuudesta ja
tulevaisuuden osaamistarpeista. Osaamisen kehittamiselle on kuitenkin usein

vaikeaa varata riittavasti aikaa.

Esitystekniikan alan johtaminen on edelleen hyvin vaihtelevaa, mutta sen koe-
taan kehittyneen nopeasti ja jatkavan yha kehitystaan parempaan suuntaan.
Johtaminen on edelleen monessa tapauksessa tyontekijaa vastuuttavaa ja
tyontekijoiden itseohjautuvuuteen ja ongelmanratkaisukykyyn nojaavaa. Kui-
tenkin kokemuksia myds todella hyvasta esihenkilotydsta on paljon. Alan on-

gelmiksi koettujen pitkien paivien ja tydntekijoiden kuormittumisen syiden
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arvioidaan olevan tyontekijan vastuuntunto ja sen hyvaksi kayttaminen, vaa-

ranlainen budjetointi, seka ennakkosuunnittelun ja esihenkilotyon heikkous.

Ala on vahvasti miespainotteinen ja tasa-arvon ei koeta toteutuvan monessa-
kaan tyopaikassa. Alalle on kuitenkin tullut viime aikoina enemman naisia ja
muun sukupuolisia. Monissa tyOyhteisdissa tama koetaan vahvuudeksi. Nuo-
rien tyontekijoiden asema koetaan monessa tapauksessa hankalaksi. Alan uu-
sien tyontekijoiden on vaikea saavuttaa arvostusta ja tydvoimapoliittisesti jar-

kevaa asemaa.

Kulttuurin johtaminen organisaatioissa on vaihtelevaa. Havaintoja 16ytyy seka
tiedostavasta ja organisaatiolle sopivasta kulttuurista, seka tiedostamatto-
masta ja organisaatiolle sopimattomasta kulttuurista. Keskimaaraisesti toi-
mialan kulttuuri koetaan enemman organisaation tavoitteita tukevaksi ja tietoi-
sen johtamisen kannalta liikutaan tiedostamattoman ja tiedostetun rajamaas-

tossa.

6.5 Aanirasian todellinen kulttuuri

Kulttuurin nakyvin osa on sen ilmentymat (Schein & Schein, 2017, osa 4, luku
2). Aéanirasian kulttuurin ilmentymat ovat moninaisia ja monin osin hyvin sel-
keita. Varastolla, toimistolla ja yrityksen henkilostossa nakyy voimakkaasti yri-
tyksen brandi, sen vérit ja logo. Aénirasian nuottilogoa kaytetdan laajasti yri-
tyksen kaluston merkkaamiseen. Aénirasialla myos tehdaan paljon seka uniik-
keja, etta sarjatuotettuja "Aénirasia tuotteita”. Tydvaatteet ovat suuri osa bran-
did. Tyontekijat pukeutuvat yhtenaisesti Aanirasian pikeepaitaan, huppariin,
tyéhousuihin ja takkiin. Eraassa vaiheessa myos Aénirasian punaiset pipot oli-
vat merkittava osa tunnistettavuutta. Adnirasian punaiset vyénsoljet ovat myés
oleellinen osa tydntekijoiden vaatetusta. Kuvassa 1 esitetaan joitakin tuotteita,

joihin A&nirasian bréndia on kaytetty.
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Kuva 1. Aanirasiatuotteita.

Kuvassa 1 on alkaen vasemmalta ylarivista: Adnirasia kasidesi ja Adnirasian
tarralla varustettu tupakka-askilaatikko, Aénirasia aamutohvelit ja aamutakki,
Aénirasian auton teippaukset, Aanirasiamuki, Aanirasian kuljetuslaatikoita,
Aénirasiapoyta ja Aanirasiamuistitikkuja. Adnirasialla on ollut myds esimerkiksi
omalla brandilla varustettu olut. Osa naista tuotteista on tyodntekijoiden itse
oma-aloitteisesti valmistamia. Logon kayttd on hyvin selkeasti yrityksen perus-
tajien kulttuuriin tuoma ominaisuus. Varsinkin aiempina vuosina omistajat pai-
nottivat usein siistin ja yhtenaisen pukeutumisen merkitysta. Tutkijan havain-
tojen perusteella yrityksen logoa kaytetaan ylpeydella. Lisaa ylpeytta on saat-
tanut aiheuttaa sekin, etta esimerkiksi Adnirasian vydnsolkia, pipoja ja lippiksia
ei jaeta aivan kaikille tyontekijoille, ainoastaan vakituisimmille ja sitoutuneim-

mille.

Varastotiloista 10ytyy myds joukko erilaisia muistoesineita, joilla kaikilla on
omat tarinansa. Tutkijan nakemyksen mukaan esineet kertovat yhteisollisyy-
den, ja yhteisten tarinoiden vaalimisesta. Kuvassa 2 esitetaan muutamia tal-
laisia esineitd. Kuvassa vasemmalla nakyy artistin settilista, jollaisia Aanirasi-
alla on aiemmissa varastoissa ollut seinilld runsain mitoin. Settilistat muistut-
tavat keikoista ja niilla koetuista yhteisista hetkista. Keskella kuvaa nakyy to-

distus Aanirasian tyontekijdiden osallistumisesta maailmanennatyksen
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tekemiseen. Oikealla kuvassa on pikkujouluissa lahjaksi annettu kitara, seka

kehystettyja kuvia menneista keikoista.

WORLD RECORD CONTRIBUTOR

AANIRASIA TEAM

Kuva 2. Muistoesineita Adnirasian varastolla.

Aanirasian kulttuuri iimenee vahvasti puhutussa kielessa. Yrityksella on kay-
tdéssa paljon omia sanoja, nimia ja sanontoja, jotka eivat aukene ulkopuoliselle
henkildlle lainkaan. llmaukset kuten "trussigate”, "ala rankyta”, "saatldé” (sic),
"luonasjuna” tai "urpoiluviitta” eivat aukene ulkopuoliselle, vaikka osa niista vai-
kuttaakin arkipaivaisiltd ilmauksilta. llmausten taakse katkeytyy paljon histo-
riaa, asenteita ja salattuja merkityksia, joita ei voi taysin ymmartaa tuntematta
yrityksen historiaa ja erityisesti tiettyja menneita tapahtumia. Monet ilmaukset
ovat tavalla tai toisella itseironisia ja niita voidaan myos pitaa tapoina kasitella
erilaisia asioita. Laaja oma kieli tekee omalla tavallaan Aanirasian yhteisdsta
vahvan ja toisaalta hitaasti lahestyttdvan. Aénirasian yleinen kielenkaytté on
kohtalaisen ronskia ja suoraa. Osittain tdma johtuu luultavasti Porin paikalli-
sesta puhetavasta. Osittain taas yrityksen johto on nayttanyt esimerkkia suo-
rasta ja asiattomastakin puheesta henkilokohtaisten kiistojen yhteydessa. Joh-
dossa ymmarretaan taman kaltaisen kaytoksen huono esimerkki. Toisaalta
tyoyhteisd6 on ymmartanyt taman olevan johdon luontainen tapa selvittaa joh-

don keskinaisia erimielisyyksia.
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Aénirasian palkitsemiskaytannoét ovat osa yrityksen kulttuurin ilmentymia. Pal-
kitsemiset suoritetaan yleisesti kerran vuodessa. Jaettavat palkinnot ovat
"Breaker”, "Kuumaliima”, "Nukkumatti” ja "Mayra”. Palkinnoista kaksi on oike-
asti kannustavia ja kaksi ennemminkin rangaistuksia ei-toivotusta toiminnasta.
Breaker -palkinto annetaan tyontekijalle, joka on reipas ja lahtee hyvantuuli-
sesti keikalle. Han nayttaa tyoyhteisossa esimerkkia positiivisesta asenteesta
ja kayttaytymisesta. Usein palkintoa pidetaan myds lapimurron tehneen uuden
tyontekijan merkkind. Kuumaliima puolestaan annetaan moniosaajalle, joka on
yleensa laajentanut osaamistaan vuoden aikana. Nukkumatti myonnetaan
vuoden pahimman pommiin nukkumisen suorittaneelle henkildlle ja se onkin
tietynlainen sosiaalinen hapearangaistus pommiin nukkumisesta. Samaten
mayra, on palkinto sille, joka on suorittanut vuoden pahimman kaluston piilo-
tuksen, "jalkiensa peittelyn” tai logistisen virheen. Palkintojen, myds niiden ne-
gatiivisten, jakaminen suoritetaan pikkujouluissa hyvassa hengessa. Tyoyhtei-
sOssa edellytetaankin pientd paksunahkaisuutta ja kykya omien virheiden

myontamiseen.

Yleisesti tyoyhteisossa kiitetaan hyvin tehdysta tyosta ja toisten auttamisesta.
Esimerkiksi hyvin sujunut tuotanto voi saada kiitosta johdolta, samoin kuin eri-
tyisen hyva tyon jalki. Tyokaverit kiittdvat yleensa venymisesta ja auttamisesta
ongelmien korjaamisessa. Samaten teknisesta tuesta kiitetaan. Yleisesti kiit-
tamis- ja palkitsemiskaytannot ohjaavatkin kohti korkeaa tydomoraalia, virhei-

den valttamista seka itsensa ja ammattitaitonsa kehittamista.

Sidosryhmiltd saadun palautteen perusteella Aznirasian kulttuuri koetaan hy-
vaksi. P4dosin freelancertydntekijat kokevat Aénirasian projektien toimivan hy-
vin. Yrityksen hyvaa henkea kiitellaan myos usein. Henkilosto saa usein hyvaa
palautetta asiakaspalvelusta ja asiallisesta ystavallisesta kaytoksesta. Sama-
ten palautteen perusteella sidosryhmien luottamus Aénirasiaan tuntuu olevan
hyvalla tasolla. Useimmiten annettu palaute on tutkijan kokemuksen perus-
teella "teilla hommat toimii”. Palaute ei kuitenkaan ole pelkastaan positiivista.
Freelancerit ovat myds joitakin kertoja kritisoineet yrityksen viestintaa ja pro-

jektien organisointia. Pandemian jalkeinen epajarjestys ja samaan aikaan
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yrityksen kokemat muut vaikeudet, kuten useat muutot ja henkiloston vaihdok-

set ovat luultavasti nakyneet myos joillekin asiakkaille. Yleisesti huolta seka

sidosryhmien, etta asiakkaiden suunnalta, ovat herattaneet toiminnan yhtenai-

syys, seka siisteyden taso.

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa Aédnirasian tyontekijdiden haastatte-

luiden yhteydessé tunnistettiin arvoja, joiden tyontekijat nakivat ohjaavan Aa-

nirasian toimintaa, seka motivaatiotekijoita, jotka antavat heille motivaatiota.

Useimmiten esille tulleet, ja parhaiten perustellut arvot ja motivaatiotekijat esi-

tetaan alla satunnaisessa jarjestyksessa.

Haastatteluiden perusteella tunnistetut arvot:

Asiakaspalvelu

Laatu

Luotettavuus

Yhteisollisyys, "hyva meininki”
Sitoutuminen

Elamyksen tuottaminen

Noyryys

Haastatteluissa esiin tulleet motivaatiotekijat:

Elamyksen luominen tai tuottaminen

Haasteiden voittaminen, laajojen kokonaisuuksien hallinta
Asiakkaan tai artistin kiitos

Myynnin onnistuminen ja muut onnistumisen kokemukset
Tyon vaihtelevuus ja monipuolisuus

Uusi kalusto

Ensimmaisen vaiheen perusteella tunnistettiin joukko selkeasti esiin nousseita

ja toimintaa ohjaavia uskomuksia ja toimintamalleja. Naita malleja kutsutaan

tassa yhteydessa yrityskulttuurin perusolettamuksiksi. Kyseiset perusoletta-

mukset ovat seuraavat:
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e Palavereihin ei tarvitse tulla ajallaan.

e Tyon tekemisen ajalla tai lasnaololla toimipisteella ei ole merki-
tysta niin pitkaan, kun tyot tulevat tehdyksi.

e Vuorovaikutus ei voi toimia kunnolla, jos tyontekijat eivat vieta
aikaa samassa tilassa.

e Tulevaisuutta ei voida ennakoida, joten asioita ei kannata suun-
nitella liian pitkalle etukateen.

e Viestinnassa on ongelmia, mutta tdma on normaalia, eika asiaan
kannata panostaa.

e Sisaisten projektien kesken jaadminen on tavallista, eika siita tar-
vitse murehtia. Kukaan ei kuitenkaan valvo niiden toteutumista.

e Toissa ei ole asemaan perustuvia hierarkkisia valtasuhteita.
Auktoriteetti perustuu kokemukseen ja ammattitaitoon.

o Epamiellyttavista asioista ei tarvitse puhua suoraan asianosai-
sen kanssa.

e Tyo on haastavaa ja vaatii erityistaitoja. Ala poikkeaa muista
aloista ja on monessa suhteessa uniikki. Muilla aloilla tydskente-
levat eivat voi ymmartaa tapahtumatekniikka-alaa. Ty on jatku-
vasti lasna, eika sita voi taysin erottaa muusta elamasta.

e Tyon eteen on pystyttava tekemaan uhrauksia ja painamaan pit-
kaa paivaa.

e Olemme taitavia moniosaajia. Pystymme ratkomaan mita ta-
hansa ongelmia. Selvidmme aina. Autamme toisiamme ja
olemme laheisia. Toisten ongelmista valitetaan.

¢ |hmisista voidaan puhua rumasti, kun he eivat ole paikalla. Talla
ei tarkoiteta pahaa, vaan tarkoituksena on purkaa turhautumista
turvallisessa ymparistossa. Kaikki ymmartavat kuitenkin mika on
sopivaa, ja mika ei, ja etta sidosryhmia tulee kohdella kunnioitta-

vasti ja ammattimaisesti.

Perusolettamusten muodostumiseen vaikuttavia tekijoitd pohdittiin vertaa-

malla aineiston yhteenvetoa teoriaan, seka toimialan kulttuurin tutkimukseen.
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Kulttuurin perusolettamusten syntyperat ovat kuitenkin moninaisia ja mikaan

yksittainen tekija ei valttamatta pysty selittamaan niiden muodostumista.

Yksi ensimmaisista ja selkeimmin tunnistetuista Aénirasian kulttuurin piirteista,
oli tydoyhteison heikko palaverikuri. Tyoyhteisossa tunnistettiin selkeita ongel-
mia palavereista myohastymisen ja palavereiden agendassa pysymisen
osalta. Kyselytutkimuksen aineiston perusteella Aanirasian palaverikulttuuri
poikkeaa nailtad osin alan yleisestd kulttuurista. Aénirasian vastausten medi-
aani vaittamassa "tydpaikkani palavereihin tullaan aina ajallaan”, on 2 (osittain
eri mieltd), kun muun toimialan mediaani on 4 (osittain samaa mieltd). Tilastol-
lisen testaamisen perusteella ero on tilastollisesti merkittava (Kruskal-Wallis,
11,806, p=0,000590052). Vaittamassa "tyopaikkani palavereissa pysytaan tiu-
kasti asiassa” ero on pienempi, mutta edelleen havaittavissa (Kruskal-Wallis,
4,33293, p=0,0373785). Frekvenssijakaumia tarkastellessa ero on selkea var-
sinkin ensimmaisen kysymyksen kohdalla. Ensimmaisen kysymyksen frek-

venssijakauma esitetaan kuviossa 40.
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Kuvio 40. Prosentuaalinen frekvenssijakauma vastauksista vaittamaan "tyo-
paikallani palavereihin tullaan aina ajallaan”. n=100.

Useissa Aanirasian haastatteluissa vahvistettiin aiemmat ongelmat johdon pa-
lavereista myoOhastymisessa, sekda agendasta poikkeamisessa. Todenna-

koista onkin se, etta johto on esimerkillaan vaikuttanut sellaisen kulttuurisen



141

olettamuksen muodostumiseen, joka oikeuttaa palaverista myohastymisen ja
agendasta poikkeamisen (Schein & Schein, 2017, luku 10). Kysyttaessa kaikki
kylla tietavat, etta palavereihin pitaisi saapua ajallaan, mutta kysyttaessa "al-
kavatko palaverit ajallaan”, saatiin vastaukseksi muun muassa “ei tietenkaan”.
Havaittavissa on tietynlainen itseironinen ja kyyninen asenne yleista palaveri-

kuria kohtaan.

Aanirasian henkilostd on pyrkinyt parantamaan palaverikuria siséisilla toimilla.
Kuvassa kolme esitetdan palaverista mydhastymisen sakkokassa. Sakkokas-
san kayttoon ottaminen on selkea merkki ongelman tunnistamisesta ja yrityk-
sesta sen korjaamiseksi. Sakkokassa ei kuitenkaan ole muodostunut kiinteaksi
osaksi kulttuuria, eika se myodskaan ole onnistunut korjaamaan palaverikayt-
taytymista. Vaikka sakkokassa osoittaa selkean rangaistuksen palaverista
myohastymisesta, antaa se tavallaan myos myohastymisen anteeksi rahaa

vastaan. Nain myohastyja voi tietylla tavalla vapautua myohastymisen aiheut-

tamasta sosiaalisesta hapeasta.

Kuva 3. Palaverista myohastymisen sakkokassa.
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Ensimmaisisséd ryhmahaastatteluissa todettiin viestinnan olevan yksi Aanira-
sian merkittavimmista ongelmista, johon myos kulttuurin tutkimuksella pyrittiin
saamaan apua. Esiin nousi ajatus siita, etta viestinta on toiminut viimeksi hyvin
silloin, kun kaikki avainhenkilot tyoskentelivat avokonttorimaisesti lahekkain
olevissa toimistotiloissa. Tuolloin kommunikoitiin muun muassa huutamalla
huoneesta toiseen. Tahan liittyen nostettiin esiin ajatus siita, etta sisainen vies-
tinta ei voi toimia, jos tyontekijat eivat ole samassa tilassa. Ongelmaksi tunnis-
tettiin myOs se, etta paatoksia tehdaan varastolla niiden inmisten kesken, jotka

sattuvat olemaan paikalla, eika asioista viestita muille.

Kyselyaineiston perusteella toimialalla yleisestikin uskotaan kohtalaisen paljon
siihen, etta viestinta toimii parhaiten osapuolten ollessa samassa tilassa, eika
Aénirasian ja muiden vastaajien valilla ole nahtavissa merkittavaa eroa (Krus-
kal-Wallis, 0,588054, p=0,443172). On kuitenkin mahdollista, ettd Aanirasian
"hyvan viestinnan” aikakausi, jolloin yrityksella meni yleisestikin hyvin, on vai-
kuttanut viestinnallisen perusolettamuksen syntyyn. Ristiriitaista on se, etta
Aénirasian perusolettamusten mukaan tydn tekemisen ajalla ja paikalla ei ole
merkitysta, mutta kuitenkin hyva viestinta edellyttaisi lasnaoloa samaan aikaan
muiden kanssa. Mahdollista on, etta vastaajat eivat ole pohtineet tydon tekemi-
seen liittyvaa kysymysta lainkaan viestinnan kannalta. Lisaksi kyselyaineiston
perusteella 55 % A&nirasialaisista on osittain tai tdysin samaa mielta vaittaman
"tyOpaikallani viestiminen digitaalisilla valineilla on sujuvaa ja tehokasta”

kanssa.

Kuvassa 4 esitetdan varastolla havaittuja viesteja, jotka ovat osa Aénirasian
viestintakulttuuria. Viesteissa nakyy tutkijan arvion perusteella tiettya vaati-
vuutta ja ankaruutta ohjeiden noudattamista kohtaan, sarkastista tai itseiro-
nista asennetta tydhon, seka rehellista tydyhteisdsta ja tyokavereista valitta-
mista. Aanirasian siséaiselle viestinnalle ja keskustelulle on havaintojen mu-
kaan tyypillista ajoittain karkea kielenkaytto ja tietylla tapaa tyly suoruus, joka
mahdollisesti liittyy myds Porin paikalliseen keskustelukulttuuriin. Tutkija on

havainnut kuvassa esitettavan tyoniloa koskevan taulun kaltaisten
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sarkastisten tekstien ja kuvien kayttamisen olevan kohtalaisen yleista muissa-
kin esitystekniikan alan organisaatioissa. lImio saattaa olla yleinen monellakin

alalla ja liittya laajemmin koko kansalliseen tyOkulttuuriin.
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Kuva 4. Aanirasian varastolla nakyvia viesteja.

Viestinndn summamuuttujan tilastollisen testaamisen perusteella Adnirasian
viestinnan koettu laatu on yleisesti jonkin verran toimialan keskiarvoa heikom-
malla tasolla (Kruskal-Wallis, 8,38447, p=0,00378321). Aanirasian viestin-
nasta antamien vastausten mediaani on 2, kun muun toimialan yleinen medi-
aani on 3. Yksittaisten vaittamien vertailussa Adnirasian ja toimialan valilla ei
havaittu tilastollisesti merkittavia eroja (Kruskal-Wallis, p>0,05). Frekvenssija-
kaumia tarkastellessa voidaan kuitenkin ndhda Aanirasian parjadvan osassa
vaittamista hyvin samalla tavalla muun toimialan kanssa, ja joissakin vaitta-
missa selkeasti huonommin. Esimerkiksi vaittamassa "informaatiota jaetaan
tydpaikallani laajasti ja jokainen paasee kasiksi tarvitsemaansa informaatioon”
Aanirasian jakauma nayttaa asettuvan selkeasti muuta toimialaa alemmas.

Vaittaman frekvenssijakaumat esitetadan kuviossa 41.
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Kuvio 41. Prosentuaaliset frekvenssijakaumat vaittamaan “informaatiota jae-
taan tyopaikallani laajasti ja jokainen paasee kasiksi tarvitsemaansa infor-
maatioon”. n=101.

Saadut vastaukset ovat hyvin linjassa erillisen Aanirasialla toteutetun pereh-
dytyksen tasoa kartoittavan kyselyn tuloksiin, jossa vaittamaan "minulle on an-
nettu paasy tydssani tarvitsemiin Google Drive tiedostoihin ja kerrottu tyopai-
kan kaytannot Drivessa tapahtuvan projektinhallinnan osalta” vain 23,5 % vas-
taajista vastasi "tdysin samaa mielta”. Vastaajista noin 58,8 % vastasi vaitta-

maan ei samaa eika eri mielta, osittain eri mielta tai taysin eri mielta.

Kuviossa 42 esitetdan Aanirasian viestinnan “arvokayra” verrattuna muun toi-
mialan yleiseen viestinnan arvokayraan. Kayrat on muodostettu vastaajien ai-
heeseen liittyvien vaittamien keskiarvoista. Vaittamien tekstikuvausta on yk-
sinkertaistettu tilan saastamiseksi. Arvokayrien perusteella Adnirasian vies-

tinta koetaan usealla osa-alueella heikommaksi, kuin alalla keskiméaarin.
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Kuvio 42. Viestinnan arvokayrat.

Aénirasian haastatteluiden yhteydessa tutkittiin johtajien esimerkin vaikutusta
viestintaan. Useissa kommenteissa mainittiin johdon viestinnan olleen hyvin
vaihtelevaa, valilla epaselvaa ja valilla myos olematonta. Viestinnasta kom-
mentoitiin myos, etta se ei ole koskaan ollut yritysmaailmaan sopivaa, ja on
vain jaanyt tallaiseksi yrityksen kasvaessa. Nailla perusteilla on mahdollista,
etta johdon nayttama esimerkki on muokannut tydyhteison perusoletuksia sel-
laiseen suuntaan, jossa viestintaan ei tarvitse panostaa tai kiinnittda huomiota.
Toisaalta on myds mahdollista, etta kuten aiemmassa kommentissa mainittiin,
viestinta on vain jaanyt paikalleen, koska siihen ei ole kiinnitetty huomiota. Joh-
don haastatteluiden perusteella ongelma tiedostetaan, mutta sitd pidetaan
my&s niin tavallisena, ja kaikille yrityksille yleisena, ettei Aanirasiankaan tar-

vitse suoriutua viestinnasta taman paremmin.

Aénirasian haastatteluissa kavi myos ilmi, etta tiettyja asioita kielletdan kerto-

masta eteenpain siind pelossa, etta tyontekijat ymmartavat asian vaarin.
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Yleisessa keskustelussa on myos havaittu salailua tai sen kaltaista toimintaa
johdon tasolta. Joissakin tilanteissa kaikkia tyoyhteison ydinjasenia ei haluta
osallistaa keskusteluihin, ja tama saatetaan helposti tulkita luottamuksen puut-
teeksi. Ryhma ja yksilohaastatteluissa kuvailtiin johdon usein viestivan asioi-
den ohi ja ottavan kantaa eparelevantteihin asioihin. Yleisesti haastatteluissa
nousi esiin se, etta tyontekijat eivat kokeneet yrityksella olevan suuren mitta-
kaavan johtajuutta. Haastateltavat kommentoivat muun muassa, etta emme
tieda keita olemme tai minne olemme menossa. Yrityksen suorittaman arvo-
maaritysprosessin jalkeisessa ryhmahaastattelussa naita asioita ei kuitenkaan
nostettu enaa esiin edes tutkijan yllyttamisesta huolimatta. Taman sijaan haas-
tattelussa todettiin arvojen, mission ja vision maarittamisen vastanneen usei-

siin kysymyksiin.

Perehdytys voidaan myds nahda osana viestintaa. Kyselytutkimuksessa 40 %
Aénirasian vastaajista oli osittain samaa mielta vaittaman “"tydpaikassani téihin
tulevat uudet tyontekijat perehdytetaan yrityksen toimintatapoihin, toimintaym-
paristdon ja tyontekijan omiin tuleviin tehtaviin”. Loput 60 % eivat olleet samaa
tai eri mielta. Tutkijan tulkinnan mukaan tulos kuvaa tyOyhteison tietamatto-
myytta aiheesta. Tama on luonnollista, silla perehdytyksesta ei ole juurikaan
puhuttu yrityksessa. Mielenkiintoista on, ettd Adnirasian tulokset eivat eroa
muun toimialan tuloksista tilastollisesti merkittavalla tavalla (Kruskal-Wal-
lis,0,416477, p=0,5187). Muissakaan perehdytykseen liittyvissa kysymyksissa
ei havaittu merkittdvaa eroa muuhun toimialaan (Kruskal-Wallis, p>0,05).
Frekvenssijakaumien visuaalisessa vertailussa muu toimiala vaikuttaa kuiten-
kin parjaavan jonkin verran Aanirasiaa paremmin. Adnirasian pieni otanta suh-
teessa muuhun toimialaan tosin tekee visuaalisen vertailun hankalaksi ja mah-

dollisesti harhaan johtavaksikin.

Aénirasialla ei ole koskaan ollut vakioitua perehdytyskaytantdéa, vaan pereh-
dytys on tapahtunut tydn ohessa opettamalla. Alkuvuodesta 2023 Aanirasia
tutki tyontekijoidensa perehdytyksen tasoa. Tutkimuksen jalkeen Aénirasialle
laadittiin vakioitu perehdytyskaytanto, joka otetaan kayttoon luultavasti kesalla

2023. Kulttuurin johtamisen nakokulmasta tdma on merkittava edistysaskel,
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sillda perehdytys on yksi keskeisimpia kulttuurin johtamisen keinoja (Luukka,

2019, osa 4, kohta “perehdytys - Tervetuloa taloon, olet tarkea ja odotettu”).

Perusolettamus siita, etta tulevaa ei voida ennakoida, joten asioita ei kannata
suunnitella liilan pitkalle, oli aluksi kirjoitettu muotoon "emme ennakoi tulevaa.
Tulevaisuudesta ei voi tietaa. Asiat, joista on puhuttu eivat valttamatta to-
teudu”. Vaittama ei valttamatta perustunut siihen mita vastaajat ajattelivat,
vaan ennemminkin siihen, miten he kokevat yrityksen toimivan. Monessa eril-
lisessa haastattelussa mainittiin erilaisia tulevaisuuden ennakointiin liittyvia
asioita, joita vastaajat toivoisivat lisaa, mutta joita ei talla hetkella tehda. Tar-
peita olivat muun muassa ennakoivampi myyntisuunnitelma, budjetointi ja ylei-
sesti tieto siitd, mita yrityksessa tulee tapahtumaan. Yrityksen tulevaisuuden
suunnitelmien ei mydskaan uskottu perustuvan faktatietoon, vaan ennemmin-
kin luuloihin ja asenteisiin. Ongelmaksi tunnistettin myos se, etta erilaisista
suunnitelluista asioista on vaikea tietaa toteutuvatko ne koskaan. Osin tama
saattaa liittya johdon keskusteluissa tekemaan ideointiin ja sparraamiseen,
joka tulkitaan vaarin konkreettiseksi tulevaisuuden suunnitteluksi. Sitten kun
puhutut asiat eivat tapahdukaan, menetetaan osa tyoyhteison luottamuksesta

siihen, etta puhutut asiat toteutuvat.

Johdon haastattelussa kavi myds ilmi johdon uskomus siita, etta ala on arvaa-
maton eika suunnitelmia voi tehda kovin pitkalle etukateen. Johto kuitenkin
uskoo, etta kaikkea taytyy seurata jonkin verran. Paaosin kaluston ja tekniikan
kehitysta, kilpailijoiden toimintaa ja trendeja. Budjetointi koettiin johdossa
haastavaksi taloudellisten seikkojen vuoksi, mutta budjetoinnin tarve kylla tun-
nistettiin. Tulevaisuuden ennakointiin liittyvassa perusolettamuksessa saattaa-
kin olla kyse ennemminkin viestinnan ongelmista. Toisin sanoen johto suun-

nittelee asioita tarkemmin, kuin mita tydntekijat olettavat.

Maalaillun tulevaisuuden toteutumatta jaamiseen liittyy myds perusoletus siita,
ettéa Aanirasialla on paljon hyvi ideoita sisaisille projekteille, mutta niita ei saa-
teta loppuun. Olettamuksen taustalla saattaa osittain olla johdon tapa ideoida

paljon asioita, joista vain pieni osa toteutuu heti, ja osa saattaa toteutua vasta
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pitkankin ajan paasta. Toisaalta johdossa on aiemmin havaittu myos vaikeuk-
sia pitkaaikaisessa keskittymisessa, ja on todettu, etta johdossa on saatettu
jattaa asioita kesken mielenkiinnon siirtyessa muualle. Tama saattaakin olla
syy siihen, miksi tyOyhteisdssa koetaan hankaluuksia asioiden loppuun saat-
tamisessa. Johdon nayttama esimerkki on saattanut tietyssa mielessa antaa
hiljaisen myontymyksen asioiden kesken jattamiselle. Lisaksi sisaisten projek-
tien edistymista ei ole koskaan juurikaan valvottu, eika tehtavien tekematta
jaamisesta tai viivastymisesta ole sisaisten projektien osalta asetettu minkaan-
laisia seuraamuksia. Johdon kasitys tyoyhteisOsta on haastattelujen perus-
teella sellainen, etta tydyhteisdssa on vahva luotto tyotovereihin, ja etta tyoyh-
teisdn vertaisvalvonta auttaa asioiden loppuun viemisessa. Tama onkin luulta-
vasti totta asiakasprojektien osalta, mutta sisdisissa projekteissa ilmio ei haas-
tattelujen perusteella toteudu. Kyse saattaa olla myos ajan puutteesta, silla
asiakasprojektien toteuttaminen vie paaosan tyontekijoiden ajasta, jolloin si-

saiset projektit jaavat toiselle sijalle.

Aanirasian kulttuuriset perusolettamukset ovat monilta osin hyvin yhtenevia
toimialan tutkimuksen aineistosta 16ytyviin kulttuurisiin elementteihin. Aénira-
sialla, kuten alalla yleensakaan, ei ole asemaan perustuvia hierarkkisia valta-
suhteita. Auktoriteetti perustuu A&nirasialla, aivan kuten kyselyn aineiston pe-
rusteella myds koko alalla, kokemukseen ja ammattitaitoon. Tyo koetaan
haastavaksi ja sen koetaan vaativan erityistaitoja. Tyo on hyvin suuri osa tyon-
tekijoiden eldamaa, ja se erottaminen vapaa-ajasta on vaikeaa. Aanirasian
tydntekijat kokevat olevansa ammattimaisia ja taitavia moniosaajia, jotka ovat
erityisen hyvia ongelman ratkaisijoita. TyOyhteisda pidetaan laheisena ja yh-
teisollisena. Nama samat tekijat esiintyivat myos kyselytutkimuksen toimialalta
keratyssa aineistossa joko toimintakulttuurin voimavaroina, tai tiedostettuina
ongelmina. Toimialatutkimuksessa kritisoitiin paljon alalla nahtavaa liiallista
tydn ihannointia ja henkildkohtaisten uhrauksien tekemista. Aineiston perus-
teella Aanirasialla uskotaan jonkin verran siihen, etta alalla on pystyttava teke-
maan uhrauksia ja painamaan pitkaa paivaa. Perustelut esitetaan kuviossa 43.
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Kuvio 43. Prosentuaalinen frekvenssijakauma vastauksista vaittamaan "esi-
tysteknisella alalla tyon eteen on pystyttava tekemaan uhrauksia ja paina-
maan pitkaa paivaa.”

Kuviossa 43 on nahtavissa ero toimialan yleiseen suhtautumiseen, mutta tilas-
tollisen testauksen perusteella ero ei ole tilastollisesti merkittava (Kruskal-Wal-
lis, 1,36205, p=0,24318). Kyselytutkimuksen mukaan ahkeruus ja omistautu-
neisuus ovat yksi esitysteknisen alan keskeisimmista piirteista ja liian suuri
velvollisuudentunne ja tydholismi puolestaan yksi suurimmista tydskentelykult-

tuurin ongelmista.

Aénirasian kulttuurin tutkimuksessa nousi esiin my6s kysymys alan ainutlaa-
tuisuudesta. Haastatteluissa mainittiin useaan kertaan, etta alaan ei voida so-
veltaa samoja lainalaisuuksia, kuin muille aloille. Toisaalta haastatteluissa
mainittiin useasti myos, etta jokaisella toimialalla on omat haasteensa ja eri-
tyispiirteensa. Asiasta keskusteltaessa esiin nousi kasitys siita, etta alalta ai-
nakin loytyy paljon ihmisia, jotka kokevat alan olevan aivan erilainen kuin kaikKki
muut alat. Ajankohtaisessa keskustelussa koko tapahtuma-alan tulevaisuu-
desta pohditaan parhaillaan kuumeisesti sita, voidaanko alalla soveltaa esi-

merkiksi samaa saantelya, kuin muille aloille (Tapahtumateollisuus ry, 2023).

Aanirasian ryhméahaastattelun aluksi maariteltiin yrityksen tunnistettuja arvoja.
Yksi tunnistetuista arvoista on asiakaspalvelu, jonka tarkeytta yrityksessa on

korostettu lapi sen historian. Kulttuuria arvioitaessa esiin nousi kuitenkin hyvin
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ristiriitaisia kulttuurin ilmentymia. Haastatteluiden yhteydessa todettiin esimer-
kiksi, etta ihmisista, myos asiakkaista saatetaan puhua hyvin rumasti. Yrityk-
sessa on myos kaytetty lausahdusta "asiakas ei ole aina oikeassa”. Talla vii-
tataan siihen, etta asiakas, joka ei valttamatta ole tapahtuma-alan ammattilai-
nen, ei voi tietdd Aanirasian henkilostéd paremmin esimerkiksi sita, millainen

tekninen ratkaisu tilaisuuteen vaaditaan.

Motivaatiosta ja arvoista keskustellessa esiin nousi myos elamyksen tuottami-
sen tarkeys tyontekijoille. Myos kyselytutkimuksen koko alan aineistoa tarkas-
tellessa elamyksen tuottaminen ja tapahtuma lopputuotteena nousivat kovaan
arvoon. Myéhemmassa Aanirasian haastattelussa kavikin ilmi, ettd ruma puhe
asiakkaasta voi johtua turhautumisesta, joka syntyy siita, kun asiakas on vai-
kea vakuuttaa oikeasta ratkaisusta, tai kun yhteistyo on hankalaa. Naiden ha-
vaintojen valossa voitaisiin tulkita Adnirasian suurimman arvon olevan itse ta-
pahtuma, ja asiakkaan jaavan toiselle sijalle. Kun nama kaksi ovat toistensa
kanssa ristiriidassa, tapahtuma vie voiton. Tapahtuma on tarkein ja asiakas
saattaa olla jopa esteena tapahtuman toteutumiselle Aanirasian tyontekijan
parhaaksi katsomalla tavalla. Syina tahan voivat olla esimerkiksi asiakkaan

budjetti, kokemattomuus tai eriava mielipide.

Ryhmahaastattelussa ruma tai jopa loukkaava puhe perusteltiinkin niin, etta
tarkoituksena on purkaa turhautumista turvallisessa ymparistossa. Kaikki ym-
martavat kuitenkin mika on sopivaa, ja mika ei, ja etta sidosryhmia tulee koh-
della kunnioittavasti ja ammattimaisesti. Turhautumisen purkaminen ajoissa
helpottaa asiakaspalvelutilanteessa toimimista. Kyselytutkimuksen mukaan il-
mid toistuu myos esitystekniikan alalla yleisesti, joskin hieman lievempana
kuin Aanirasialla. Avoin ja varomaton puhetyyli saattaa myos olla osoitus siita,
etta tyontekijat kokevat ymparistonsa turvalliseksi. Luotettavassa ja ymmarta-
vassa yhteisdssa itsestdan voi nayttda myds yleisesti huonompina pidettyja
puolia. Puhetyyliin ja kohtelun eroissa saattaa olla myos maantieteellisen alu-
een aiheuttamia poikkeamia. Frekvenssijakaumissa onkin nahtavissa alueelli-
sia eroja, joskin erot eivat ole tilastollisesti merkittavia (Kruskal-Wallis,

5,74832, p=0,331483). Frekvenssijakaumat vaittamaan “tyopaikallani
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tyontekijoista, asiakkaista ja yhteistyokumppaneista puhutaan aina kunnioitta-

vasti ja arvostavasti” esitetdan kuviossa 44.
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Kuvio 44. Prosentuaaliset frekvenssijakaumat vastauksista vaittamaan "tyo-
paikallani tyontekijoista, asiakkaista ja yhteistydkumppaneista puhutaan aina
kunnioittavasti ja arvostavasti”. n=102.

Tutkimuksen haastatteluissa tutkittiin myos sita, milld perusteella Aénirasian
henkiloston sisapiiri valikoituu, ja milla perusteella henkiloita suljetaan pois si-
sapiiristd. Haastatteluissa todettiin Adnirasian henkildstén koostuvan monen-
laisista ihmisista, joilla on erilaisia arvoja ja taustoja. Toiset ihmiset ovat hiljai-
sempia ja vakavampia, toiset taas ulospainsuuntautuneempia tai leikkimieli-
sempia. Yleinen mielipide oli, etta kaikkiin ihmisiin suhtaudutaan avoimesti, ja
kokemattomia tyontekijoita autetaan paasemaan kiinni tyotehtaviin ja tydyhtei-
sdon. Haastattelujen perusteella sisapiiriin valikoituvat ahkerimmat, luotetta-

vimmat ja kehittymishaluisimmat tydntekijat.
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Haastatteluissa tunnistettiin kuitenkin myos tilanteita, joissa tyontekijoita on
suljettu pois yhteisOsta ja tydpaikalta. Tutkimuksen edetessa naiden tapausten
perimmaiseksi syyksi havaittiin luotettavuusongelmat, seka erityisesti henkiloi-
den liialliset luulot omista kyvyistaan ja heikko kyky arvioida rehellisesti omaa
osaamistaan. Nailla perusteilla paadyttiin siihen paatelmaan, etta joutuakseen
suljetuksi ulos yhteisosta, henkilon on aiheutettava ongelmia liioittelemalla
omaa osaamistaan tai osoittamalla olevansa jollakin tapaa epaluotettava.
Tama havainto on yhdistettavissa toimialahaastatteluissa tunnistettuun alan it-

sesaatelytoimintoon.

Lievempana versiona tasta ilmidosta on havaittavissa tilanne, jossa tyontekija
jotenkin aiheuttaa toiminnallaan esteita tyon edistymiselle. Kyseessa saattaa
olla ehdottomat mielipiteet, liian erilaiset toimintatavat tai yleisesti tydskentelya
hidastavat tavat tai luonteenpiirteet. Naiden syiden takia henkil6a ei kuiten-
kaan suljeta kokonaan ulkopuolelle. Yrityksen historiassa tunnistettiin myos ti-
lanteita, joissa yrityksen johto on asettunut osittain tiettyja tyontekijoita vastaan
ja jopa tietylla tapaa syrjinyt tai mustamaalannut henkildita. Tallaisten tapaus-
ten syiksi on arvioitu "silmatikuiksi” joutuneiden henkildiden ja johdon henkilo-
kemioiden huono yhteensopivuus seka vahvat johdon mielipiteista poikkeavat
nakemykset. Nama tapaukset ovat saattaneet osittain vaikuttaa yrityksen kult-
tuurin kehittymiseen, seka ajoittain havaittuun psykologisen turvallisuuden

puuttumiseen.

Tutkimuksen alkuvaiheen hypoteesina olikin se, etta tydyhteisosta voidaan
sulkea johdon nayttaman esimerkin tavoin ulkopuolelle henkildita, jotka eivat
sovi yritykseen asenteensa tai henkildiden valisten henkilokemioiden vuoksi.
Tutkimuksen edetessa hypoteesi kuitenkin osoitettiin haastatteluiden avulla
virheelliseksi ja se korvattiin selityksena toimialalla havaitulla toimialan it-
sesaatelymekanismilla. Tutkittaessa eroja vaittaman "tyopaikallani tyontekijan
ei tarvitse koskaan pelata leimaamista tietyn laiseksi heikon suorituksen, vir-
heen tai esittdmansa kysymyksen vuoksi” Adnirasian ero muuhun toimialaan

ei ole tilastollisesti merkittavd, mutta p-arvo (Kruskal-Wallis,3,71167,
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p=0,0540298) on kuitenkin huomattavasti pienempi kuin useimmissa muissa
vaittdmien vertailuissa A&nirasian ja muun toimialan valilld. Frekvenssija-
kaumia tarkastellessa voidaan nahda muun toimialan jakauman hakeutuvan
kohti vaihtoehtoa "tdysin samaa mieltd”, kun Aanirasian jakauma asettuu |4-
hemmas kohtaa "ei samaa eika eri mieltd”. Frekvenssijakauman perusteella
asiaa voisi olla hyodyllista tutkia lisaa, tai ainakin pohtia yrityksessa. Vaitta-

maan saatujen vastausten prosentuaaliset frekvenssijakaumat esitetaan kuvi-

ossa 45.
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Kuvio 45. Prosentuaaliset frekvenssijakaumat vaittamaan "tyopaikallani tyon-
tekijan ei tarvitse koskaan pelata leimaamista tietyn laiseksi heikon suorituk-
sen, virheen tai esittdmansa kysymyksen vuoksi”. n=102.

Leimaamisen pelkoon saattaa liittyd Aanirasian kulttuurinen perusolettamus
siita, ettd ihmisista voidaan puhua negatiivisia asioita, kun he eivat ole paikalla.
Perusolettamus sai vahvistusta jo ryhma- ja yksilohaastatteluissa, ja vahvistui
edelleen kyselytutkimuksen tuloksien perusteella. Tilastollisen vertailun perus-
teella Aznirasia poikkeaa tasséa vaittamassa jonkin verran muusta toimialasta
(Kruskal-Wallis,4,72065, p=0,0297994) parjaten vaittamassa muuta toimialaa
heikommin, eli negatiivista puhetta esiintyy tydntekijoiden kokemusten perus-

teella enemman.
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Toimialatutkimuksessa ongelmiksi havaittuja pitkia paivia tai tyontekijoiden
kuormittavuutta ei kasitelty syvallisesti Adnirasian kulttuurin tutkimuksessa.
Haastatteluiden perusteella tyontekijat uskovat, etta pitkda paivaa on edelleen
pystyttava tekemaan, ja myds, etta "t6ita tehdaan silloin kun t6itd on/kaikki
hommat hoidetaan”. Aénirasia on kuitenkin jo aiemmin herannyt pitkien tyopai-
vien ongelmaan, ja pyrkii aktiivisesti tekemaan tyopaivista kohtuullisen mittai-
sia. Tassa onnistutaan vaihtelevasti, mutta tilanne paranee jatkuvasti. Tutkijan
havaintojen mukaan tydntekijéiden kuormittumisen osalta Aénirasia kokee sa-
moja ongelmia, kuin toimialakin. Tyontekijat ovat sitoutuneita yritykseen ja tuo-
tantoihin. He tuntevat vahvaa velvollisuuden tunnetta tyota kohtaan. Tyonteki-
j6illa on hyvat mahdollisuudet oman tydaikansa jarjestelyyn ja kuormittumista
havaitaankin paaosin sesonkiaikoina, jolloin tydvoimaa on vaikeaa saada riit-
tavasti. Yksittaiset kuormittumistapaukset havaitaan tyoyhteisdssa ja ne ote-

taan myos puheeksi.

Kuviossa 46 esitetaan vaittamaan "alan tydyhteisdissa pidetaan huolta tyoka-
verien jaksamisesta ja puututaan mahdollisesti ylikuormittavaan toimintaan”
saatujen vastausten prosentuaaliset frekvenssijakaumat Aénirasian ja muun
toimialan osalta. Kuviosta 46 nahdaan, ettd Aanirasialla tilanteen katsotaan
olevan hieman parempi, kuin alalla yleensa. Tilastollisen testaamisen perus-
teella ero ei ole tilastollisesti merkittava (Kruskal-Wallis, 3,02771,
p=0,0818498), mutta vertailu ei valttdmatta ole kovin tarkka Adnirasian pienen
otoksen vuoksi. Mikali ajatellaan Aanirasian otoksen edustavan hyvin koko Aa-
nirasian perusjoukkoa, voidaan eroa pitaa selkeana. Lisaksi on huomattava,
ettd kysymyksen asettelussa ohjattiin vastaamaan sen mukaan, miten vas-
taaja nakee tilanteen olevan alalla yleisesti. Jos kysymyksen asettelu olisi oh-

jannut vastaamaan oman tyopaikan osalta, olisi tulos luultavasti ollut erilainen.
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Kuvio 46. Vaittamaan "alan tyoyhteisdissa pidetaan huolta tydkaverien jaksa-
misesta ja puututaan mahdollisesti ylikuormittavaan toimintaan” saatujen vas-
tausten prosentuaaliset frekvenssijakaumat Aénirasian ja muun toimialan
osalta. n=103.

Turvallisuus ei noussut Aanirasian haastatteluissa esiin arvona tai muuten-
kaan merkittavana seikkana. Tyoyhteison havainnoinnin ja tdissa kaytyjen
keskusteluiden perusteella turvallisuusasioiden koetaan olevan hyvin. Refe-
renssina kaytetaan usein muiden yritysten tuotannoista tehtyja turvallisuusha-
vaintoja seka toimialan yleista turvallisuuskeskustelua. Turvallisuuden jaami-
nen Aanirasian osalta hyvin pienelle huomiolle tdssa tutkimuksessa saattaa
kertoa haluttomuudesta turvallisuusasioiden kehittamiseen. Tutkijan havainto-
jen perusteella turvallisuusasiat nahdaankin yrityksessa ajoittain hankalina ja
jopa tyota haittaavina asioina. Kyselytutkimukseen A&nirasian tydntekijoilta
saadut vastaukset sisalsivat kuitenkin tarkeita turvallisuushuomioita ja turvalli-
suusajattelua. Saattaa siis myos olla niin, etta kyse ei ole haluttomuudesta tur-
vallisuuden kehittamiseen, vaan ennemminkin kiireesta ja asiakasprojektien

valmistumisen asettamisesta etusijalle.

Yksi Aénirasian kulttuurin vahvuuksista on innostuminen haasteista. Tama liit-
tyy voimakkaasti perusolettamuksissa mainittuun ratkaisukeskeisyyteen. In-

nostuminen on kuitenkin noussut yksilOhaastatteluissa ja opinnaytetyon
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kirjoittamisen aikana saadussa asiakaspalautteessa esiin sellaisella tavalla,
etta se on syyta nostaa esiin omana perusolettamuksenaan. Kyseinen oletta-

mus Kirjoitettiin auki seuraavaan muotoon:

¢ Innostumme haasteista ja tahdomme kehittaa yhdessa luovia ratkaisuja

uudenlaisten toteutusten mahdollistamiseksi.

Taman perusolettamuksen taustalla vaikuttaa haastattelujen perusteella voi-
makkaasti Adnirasian edesmennyt toimitusjohtaja Kalle Nordling. Han naytti
omalla toiminnallaan esimerkkia innostumisesta ja haasteisiin heittaytymi-
sesta. Talla tavalla han on luultavasti johtajana ja perustajana vaikuttanut mer-
kittavalla tavalla organisaation kulttuuriin. Kulttuurinen perusolettamus ilme-
nee Aanirasialla niin, ettd haasteiden edesséa tydyhteisd hyédyntda luovuut-
taan, ratkaisukeskeisyyttaan ja monialaisuuttaan toteutustapojen keksimiseksi
sellaisella tavalla, joka tuottaa asiakkaalle toivottua lisdarvoa. Usein tahan toi-
mintaan liittyy vahvasti itse tekeminen ja uusien ratkaisujen Ioytaminen tehok-

kaalla tavalla.

Aénirasian pienesta ja tiiviista tydyhteisdsta johtuen alakulttuurien tutkimiseen
ei panostettu tassa tutkimuksessa. Tasta huolimatta haastatteluissa pohdittiin
hieman mahdollisten alakulttuurien olemassaoloa. Tuotannon erilaisista tehta-
vista ja rooleista huolimatta koko toteuttavan teknisen portaan kulttuurin koet-
tiin olevan yhtenainen. Osittain tdhan vaikuttaa se, etta monilla tyontekijoilla
on niin sanottujen paatehtaviensa lisaksi useita erilaisia tehtavia, kuten myynti,
projektipaallikkyys, varaston hallinta, logistiikka ja tekniset asiantuntijatehta-
vat. Mikali alakulttuureihin jako ylipaataan on mahdollista, on jako seuraava:
Johto, myynti ja tuotanto. Johdon kulttuuri keskittyy paaosin toiminnan kehitta-
miseen, hankintoihin ja hallinnollisiin asioihin seka tuotannon sujuvan tyosken-
telyn mahdollistamiseen. Myynti puolestaan keskittyy asiakassuhteisiin, tar-
jouksiin ja tarvittavan tiedon hankintaan. Tuotantoryhma on selkeasti teknisin
ryhma ja parhaiten perilla kdytannon tydsta. Tuotannon apuvalineiden, kuten
tuotannonohjaus jarjestelman, asiakkuudenhallinnan ja varastonhallinnan

kayttd on vaihtelevaa koko tydyhteisdssa, ja erot ovat suuria jopa tuotannon
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henkildiden valilla. Samaten viestintatavat poikkeavat henkiléittain. Yrityksen
pienen henkiloston ja osastojen valisen jatkuvan vuorovaikutuksen vuoksi
kaikki tyontekijat ovat jatkuvasti tiiviissa yhteistyossa keskenaan, ja nain ollen
yrityksen kokonaiskulttuurin voidaan katsoa valittyvan kohtalaisen hyvin osas-
tosta toiseen. Naista syista varsinaisia alakulttuurien valisia eroja on vaikea

tunnistaa eika niihin tassa tutkimuksessa kiinnitetty enempaa huomiota.

6.6 Aanirasian kulttuuri suhteessa yrityksen tavoitteisiin

Aénirasia maaritteli itselleen alkuvuonna 2023 uudet arvot, mission ja vision.
Yritykselle valittiin nelja arvoa, jotka ovat: ainutkertainen elamys, rakastava yh-
teis0, jatkuvasti kehittyva seka jarkeva tekeminen. Missioksi yritys maaritteli:
"haluamme luoda positiivisia tunteita”. Visio asetettiin seuraavasti: "Suomen
tavoitelluin tapahtumantekija”. Myds taman opinnaytetyon tutkija osallistui yri-
tyksen arvomaaritysprosessiin ja prosessi toikin esiin paljon samoja asioita,
kuin jo tuolloin kAynnissa ollut Aznirasian yrityskulttuurin tutkimus. Arvoméaari-
tysprosessilla oli myos oma vaikutuksensa taman opinnaytetyon tutkimuk-
seen, silla sen yhteydessa tehdyt havainnot vaikuttivat tutkijan paattelyyn. Ar-
vomaaritysprosessi voidaan nahda myos interventiona, joka muutti kulttuurin
tutkimuksen tutkimuskohdetta. Kaytannodssa vaikuttaakin silta, etta arvojen,
mission ja vision maaritteleminen vastasi moniin tydyhteisda askarruttaneisiin
kysymyksiin. Talle oletukselle saatiin myos konkreettista tukea tydyhteisolle

suoritetussa jalkimmaisessa ryhmahaastattelussa.

Mielenkiintoista on huomata, etta tutkimuksen alkupaassa haastatteluiden pe-
rusteella tunnistetut yrityksen arvot (asiakaspalvelu, laatu, luotettavuus, yhtei-
sollisyys ja "hyva meininki”, sitoutuminen, elamyksen tuottaminen, ndyryys) ei-
vat paatyneet suoraan yrityksen julkisiksi arvoiksi. Esimerkiksi lahes kaikkien
haastateltavien mainitsema asiakaspalvelu ei paatynyt suoraan arvoksi, mutta
vaikuttaa kuitenkin valittujen arvojen taustalla. Myds muiden tutkimuksessa
esiintyneiden arvojen vaikutus virallisten arvojen taustalla on havaittavissa.

Suoraan virallisiin rinnastettavia tutkimuksessa mainittuja arvoja ovat laadukas
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elamys (ainutkertainen elamys) seka yhteisollisyys/hyva meininki (rakastava

yhteisd).

Tassa luvussa Aanirasian tavoitteita arvioidaan uusien méaariteltyjen arvojen,
mission ja vision kautta. Tutkimuksessa havaittua yrityskulttuuria vertaillaan
naihin asioihin. Kulttuurin arvioinnin huomiopisteena on tassa luvussa se, etta
mahdollistaako A&nirasian todellinen kulttuuri arvojen ja tavoitteiden toteutu-
misen, vai estadko se niiden toteutumista. Kuviossa 47 esitetadan Aanirasian
kulttuurin tila verrattuna koko toimialan (mukaan lukien A&nirasia) kulttuurin

tilaan.

Tuurikulttuuri Voittava kulttuuri

Tavoitteet mahdollistava

o Koko toimiala

-5 4 -3 2 -1 0 1 2 3 4 5 PO
—e—Adnirasia

Tavoitteet estava

-4
Tuhokulttuuri Harhakulttuuri
Tiedostamaton Tietoinen

Kuvio 47. Aénirasian kulttuurin tila verrattuna koko toimialan (mukaan lukien
Aénirasia) kulttuurin tilaan. n=103

Vertailun perusteella Aénirasian kulttuurin tila on tuurikulttuuri. Kulttuuri siis tu-
kee yrityksen tavoitteiden saavuttamista, mutta siita ei olla tietoisia tai sita ei
johdeta tietoisesti. Koko alan keskiarvoon nahden Aénirasian kulttuuri sopii yri-
tyksen tavoitteisiin hieman huonommin ja kulttuurista ollaan jonkin verran va-

hemman tietoisia kuin alalla yleensa. Yrityksen sisaiset nakemykset tilanteesta
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ovat kuitenkin hyvin hajanaiset. Kyselytutkimuksesta saadun aineiston perus-
teella kokemukset vaihtelevat tuhokulttuurista aina hyvin voittavaan kulttuuriin
asti. Aanirasian yksittaisten vastaajien vastauksista maaritellyt kulttuurin tilat

esitetdan kuviossa 48.

Tuurikulttuuri Voittava kulttuuri

© 4
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: B}
o

- -4

Tuhokulttuuri Harhakulttuuri
-5
Tiedostamaton Tiedostettu

Kuvio 48. Aanirasian yksittaisten vastaajien vastauksista maaritellyt kulttuurin
tilat. n=10.

Ainutkertainen elamys -arvon taustalla on ajatus siita, etta jokainen tapahtuma
on ainutlaatuinen. Tapahtuma tapahtuu vain kerran samanlaisena ja usein se
saattaa olla asiakkaalle tai tapahtuman osanottajille yksi harvoista tapahtu-
mista, joissa he kayvat vuoden aikana. Tapahtuma on siis tarkea ja merkityk-
sellinen asiakkaalle ja yleisélle. Vaikka Aanirasia tekee suuren maaran tapah-
tumia vuodessa, tulee tyontekijdiden muistaa tapahtuman merkitys asiakkaan

nakokulmasta.
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Kulttuurihaastatteluissa tunnistetut arvot tukevat ensimmaisen julki lausutun
arvon toteutumista. Haastatteluissa vahvana esiin nousseet asiakaspalvelu ja
elamyksen tuottaminen auttavat julkisen arvon toteutumisessa. Lisaksi tyoyh-
teison valmius laittaa tyot etusijalle ja ratkaista vaikeitakin ongelmia tukevat
asiakkaan tapahtuman toteutumista. Tutkijan kokemuksen ja havaintojen pe-
rusteella Aanirasialla painotetaan kaikissa tilanteissa asiakaspalvelua ja asi-
akkaiden asiallista kohtaamista. Johdon alusta asti opettama asenne on ollut
se, etta lahtokohtaisesti asiat ratkaistaan. Saantona on ollut, etta asiakkaalle

” "

ei saa koskaan sanoa ensimmaiseksi "ei”.

Kulttuurissa esiintyva karkea puhetapa, joka ajoittain saattaa kohdistua myds
asiakkaisiin on ristiridassa taman tavoitteen kanssa. Epasovinnainen puhe-
tapa nahdaan kulttuurissa hauskana piirteena ja sita pidetaan tarkeana osana
yhteisOllisyytta. Taman koetaan olevan myds osa paikallista keskustelukulttuu-
ria. Ryhmahaastattelussa tyontekijat kertoivat myods kokevansa ajoittain tur-
hautumista, joka liittyy seka tydkavereiden, asiakkaiden etta sidosryhmien toi-
mintaan. Talldin kaivataan mahdollisuutta sanoittaa negatiivisia tunteita turval-
lisessa ymparistossa. Asioista avautuminen ronskisti tyokavereille helpottaa
keikoilla jaksamista. Yrityksen ja asiakasyhteistyon kannalta olisi hyodyllisem-
paa, etta tyontekijat Ioytaisivat jonkin muun tavan purkaa mahdollista turhau-
tumistaan. Keinoja tahan voitaisiin 10ytaa esimerkiksi opiskelemalla tunne-

osaamista.

Samaten epakunnioittava puhetyyli ei sovi rakastava yhteis¢” -arvoon. Arvolla
tarkoitetaan sita, etta tyontekijoilla on tydyhteison tuki koko ajan. Tyodyhtei-
sOssa pidetaan toisista huolta, tuetaan ja autetaan muita, seka kunnioitetaan
toisten aikaa ja vaivannakoa. Kyselytutkimuksen perusteella Aanirasian kult-
tuuri ei eroa kunnioittavan kohtelun ja puhetyylin osalta muusta toimialasta
(Kruskal-Wallis, p>0,05). Tarkastellessa ilmapiiriin liittyvia kysymyksia Aénira-
sian ilmapiiri nayttaytyy samanlaisena koko alan kanssa. Tilastollisesti merkit-
tavia (Kruskal-Wallis, p<0,05) poikkeamia esiintyi ainoastaan kahdessa vaitta-
massa. Vaittamassa "tydpaikallani ihmisista ei koskaan puhuta negatiivisia asi-

oita ilman, etta he ovat paikalla” Aénirasia poikkesi muusta toimialasta parjaten
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hieman huonommin (Kruskal-Wallis, 4,72065, p=0,0297994). Vastausten pro-

sentuaalinen frekvenssijakauma esitetdan kuviossa 49.
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0% .

Taysin eri Osittaineri  Ei samaa eikd Osittain samaa Taysin samaa

mielta mielta eri mielta mielta mielta

m Ainirasia ® Muu toimiala

Kuvio 49. Vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma vaittamassa "tyo-
paikallani ihmisista ei koskaan puhuta negatiivisia asioita ilman, etta he ovat
paikalla”. n=102.

Vastausten perusteella Aénirasialla puhutaan ihmisistd hieman enemman ne-
gatiivisesti, silloin kun asianomainen henkilo ei ole paikalla, kuin alalla yleensa.
Haastatteluissa keskusteltiin siita, miten erityisesti johdon on koettu tekevan
nain. Johdon nakokulmasta puheen taustalla on tydyhteison mielipiteen selvit-
taminen puhutuista asioista. Kyseessa voi siis olla vaarinymmarrys tyontekijoi-
den taholta. Toisaalta vaarinymmarryskin on saattanut vaikuttaa siihen, etta
kulttuuriin on otettu esimerkkia johdon negatiiviseksi koetusta puhetavasta ja
negatiivisesta puheesta ilman asianosaisen henkilon lasnaoloa on tullut ylei-

sesti hyvaksyttavaa.

Aénirasian henkildhaastatteluiden perusteella yhdeksi kulttuurin perusoletta-
mukseksi maariteltiin "epamiellyttavista asioista ei tarvitse puhua suoraan asi-
anosaisten kanssa”. Edella esitetyt perustelut tukevat tata olettamusta. Tyoyh-

teisbssa myds tunnistetaan kohtalaisen vahvasti iImi6 “"selan takana
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puhumisesta”. Yrityksessa siis tiedostetaan, etta vaikeita asioita ei oteta pu-
heeksi niiden ihmisten kanssa, joita asia koskee. Yllattavan tietoisia ollaan
myo0s siita, etta naista asioista puhutaan silti toisille tyontekijoille ja vaikka asia
tunnistetaan hyvin johdonmukaisesti, Iahes kaikki kuvaukset ilmiosta antavat

ymmartaa sen olevan huono tapa.

Kysymyksiin asioiden puheeksi ottamisesta saatiin haastatteluissa vaikeita
vastauksia. Osittain puheeksi ottamista yleensakin valtellaan vastapuolen re-
aktion pelossa. Johdosta puhuttaessa ilmio voimistuu. Turvattomien reaktioi-
den kerrotaan heikentaneen psykologista turvallisuutta. Haastateltavien mu-
kaan asioiden puheeksi ottamista voi seurata suuttuminen, taystyrmays tai
jopa silmatikuksi joutuminen. Asioiden puheeksi ottaminen ei myoskaan johda
muutokseen, tai asioiden parantumiseen. Kuitenkin kysyttaessa suoraan, koko
yrityksen ydinryhma kertoo voivansa ottaa asiat puheeksi kenen kanssa ta-
hansa. llmidssa onkin havaittavissa voimakkaita eroja eri henkildiden koke-
musten valilla. Osa haastateltavista ei tunnu kokevan minkaanlaisia ongelmia
puheeksi ottamisessa johdon tai kenenkdan muunkaan kanssa. Ryhmahaas-
tattelussa johdon kanssa turvattomat reaktiot tunnistettiin ja myonnettiin tapah-
tuneiksi, mutta yhteisesti todettiin myds asioiden muuttuneen ja ongelman jaa-
neen historiaan. Yhteison historia vaikuttaa kuitenkin myods sen tamanhetki-
seen kulttuuriin, joten aiemmat reaktiot voivat edelleen olla nykykulttuuria maa-

rittavia tekijoita.

Toinen vaittdma, jonka osalta Aadnirasia eroaa alan yleisesta kulttuurista, on
"tyopaikkani on tiivis ja ldheinen yhteis6” (Kruskal-Wallis, 4,10631,
p=0,0427202). Vaikka alaa pidetaan toimialakyselyn ja haastattelujen perus-
teella yleisesti tiiviina yhteisona, jossa tyokavereihin tutustutaan syvallisella ta-
solla, on Aanirasia tulosten perusteella vield askelta pidemmalla. Kuviossa 50
esitetdan vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma edella mainittuun
vaittdmaan. Adnirasian vastauksissa on ainoastaan osittain tai taysin samaa

mielta -vastauksia.
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Kuvio 50. Vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma vaittdmassa ” tyo-
paikkani on tiivis ja laheinen yhteis6”. n=101.

Aénirasian vastauksien frekvenssijakauma poikkeaa jonkin verran alan ylei-
sesta frekvenssijakaumasta muissakin tydyhteison tukeen ja ilmapiiriin liitty-
vissa vaittamissa. Esimerkiksi "alalla arvostetaan henkilokohtaisen tyokuor-
man hallintaa ja omien rajojen tunnistamista” vaittamassa Aanirasian henki-
|6sto on vastannut hieman muuta toimialaa negatiivisemmin. Toisaalta kyselyn
perusteella Aanirasian henkildstdn nakokulmasta alalla pidetddn paremmin
huolta tydkaverien jaksamisesta ja puututaan ylikuormittavaan toimintaan kuin
muun toimialan mielesta. Samaten perhe- ja yksityisasioihin liittyvissa vaitta-
missa Aanirasian henkildstd on vastannut muuta alaa positiivisemmin. Vaikka
kysymysten asettelussa viitataankin alaan yleisesti, kertovat niihin saadut vas-
taukset myds vastaajan kokemuksesta omassa toimintaymparistossaan. Nain
ajatellen tulosten voidaan olettaa kertovan asioita myds Aanirasian tydyhtei-

soOsta.

Aineiston perusteella Aanirasian kulttuuri osittain tukee “rakastava yhteisd” -
arvoa ja on osittain ristiriidassa sen kanssa. Toisaalta esimerkiksi vaikeiden
asioiden puheeksi ottaminen on luultavasti vaikeaa kaikissa tyoyhteisoissa. Ei-

vathan ne muuten olisi "vaikeita asioita”. Toisaalta usein asiat ovat vaikeita



164

juuri henkilokohtaisuutensa vuoksi, ja ikavista asioista voikin olla vaikeampaa
puhua laheisemman ihmisen kanssa silloin, kun asia koskee esimerkiksi ysta-
van kaytoksen tai tyon jaljen korjaamista. Negatiivinen puhe ihmisista silloin
kun he eivat ole paikalla, voi johtua voimakkaista tunteista, joita heraa helpom-
min laheisemmissa ihmissuhteissa. Ronski ja jopa loukkaava puhetapa voi
puolestaan olla merkki siita, etta puhuja kokee ymparistonsa turvalliseksi, ja
voi sen vuoksi puhua vapaasti. Rakastava yhteiso -arvon toteutumista voikin
olla paras tarkastella jokaisen tyontekijan henkilokohtaisen kokemuksen
kautta, jota on vaikea vangita yksittdisessa haastattelussa tai kyselylomak-

keessa.

Jatkuvasti kehittyva -arvo sopii hyvin koko toimialan kulttuuriin, seka Aénira-
sian omaan kulttuuriin. Seka toimialalla, ettd Aanirasialla motivaatiotekijoiksi
mainittiin useita kertoja joko itsensa kehittaminen, tydyhteison kehittaminen tai
koko alan yleinen kehittyminen. Aénirasian vastaukset tulevaisuuteen ja kehit-
tamiseen liittyviin vaittamiin eivat eroa tilastollisesti merkittavasti muun toi-
mialan vastauksista (Kruskal-Wallis, p>0,05), mutta frekvenssijakaumia tar-
kastellessa Adnirasian vastaukset vaikuttavat heikommilta, kuin muun toi-
mialan vastaukset. Kuviossa 51 esitetdan vastausten prosentuaalinen frek-
venssijakauma vaittdmaan "Tyopaikallani osaamisen kehittdmiseen varataan

riittavasti aikaa”.
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Kuvio 51. Vastausten prosentuaalinen frekvenssijakauma vaittdamaan "Tyo-
paikallani osaamisen kehittamiseen varataan riittavasti aikaa”. n=101

Kuten kuviosta 51 voidaan paatella, alalla yleisestikin koetaan ongelmia kehit-
tamiselle varatun ajan riittdvyyden kanssa. A&nirasian pienessa otannassa
vastausten hajonta on kohtalaisen suuri, joten kokemukset selvasti vaihtelevat
merkittavasti. Kuitenkin puolet vastaajista on vaittaman kanssa osittain eri
mielta. Muissakin vaittamissa on nahtavissa vastaavanlaista hajontaa jopa aa-
ripaisten vastausten valilla. Taman voidaan tulkita tarkoittavan sita, etta osaa-
misen kehittaminen ja tulevaisuuden suunnitteleminen ei ole ainakaan kovin

organisoitua.

Kuviossa 52 esitetdan Aanirasian tulevaisuusorientaation arvokayra verrat-
tuna muun toimialan yleiseen tulevaisuusorientaation arvokayraan. Osa-aluei-
den kuvauksia on yksinkertaistettu tilan saastamiseksi. Kuviosta nahdaan, etta
Aanirasia on vastaajien kokemuksen perusteella tulevaisuusorientaatiossa

kaikissa osa-alueissa hieman muun toimialan keskiarvon alapuolella.
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Kuvio 52. Tulevaisuusorientaation arvokayra.

Aénirasialla on kuitenkin ollut kohtalaisen saannéllisia sisdisen kehittamisen
projekteja, seka sisaisia koulutuksia. Yritys kamppailee naiden asioiden osalta
yleisten ongelmien kanssa, eli aikaa tai resursseja on vaikeaa varata kehitta-
miselle. Ongelmia tuottaa myos haastatteluissa tunnistettu ja aiemmin esitelty
perusoletus siita, etta sisaisia asioita ei ole pakko hoitaa loppuun. Tama ilme-
nee erityisesti vaikeuksissa sisaisten projektien, kuten kehittamisprojektien,
valmiiksi saattamisessa. Luultavasti taustalla vaikuttaa myds uskomus siita,
ettd puhutut asiat eivat valttamatta toteudu. Yksi haastateltavista kommentoi,
ettad kuullessaan jostain tulevaisuuden asiasta puhuttavan tyoyhteisdssa, han
uskoo sen toteutuvan noin 40 % todennakoisyydella. Haastatteluissa nousi ta-
han asiaan liittyen esiin erittdin monta havaittua johtamiskayttaytymista. Joh-
don kuvaillaan olevan idearikas ja innostuva, mutta kaytannon toteutus usein
puuttuu. Monesti asioista viestitdan myos epaselvasti, ja tyontekijat kokevat,

ettd monet puhutut asiat jaavat toteuttamatta.

Johdon nakokulmasta on nayttanyt silta, etta tyontekijoiden keskinainen luot-
tamus on korkealla. Toisin sanoen johdossa on uskottu kaikkien hoitavan so-

vitut asiat. Ongelma ei tutkijankaan nakokulmasta nayttaisi olevan
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luottamuksessa, vaan ennemmin vastuuntunnossa. Johdon nakemyksen mu-
kaan yrityksen sisaisen ryhmapaineen tulisi olla riittava syy sisaistenkin asioi-
den tarkkaan hoitamiseen. Toisaalta johdon tietamattomyys asiasta voi selittya
asioista vaikenemisella. Toisin sanottuna tyoyhteis0ssa ei puututa sisaisiin lai-
minlyonteihin antamalla korjaavaa palautetta, tai ilmoittamalla asiasta johdolle.
Taman ilmion syyksi voidaan nahda esimerkiksi yrityksen kaverillinen ilmapiiri,

mutta toisaalta myos ikavien asioiden puheeksi ottamisen vaikeudet.

Aénirasian haastattelujen perusteella A&nirasian tulevaisuuden suunnitte-
lussa, seka muutoksiin varautumisessa ja reagoinnissa on jonkin verran pa-
rantamisen varaa. Adnirasian haastatteluissa maaritelty perusolettamus "tule-
vaisuutta ei voida ennakoida, joten asioita ei kannata suunnitella liian pitkalle
etukateen” ei tue kovinkaan hyvin jatkuvan kehittymisen arvoa. Haastatteluista
kavi ilmi, ettd Aanirasialla ei tydntekijdiden mielestd ennakoida tulevaisuutta.
Tama ilmenee seka lyhyen, etta pitkan aikavalin tulevaisuuden tarkastelussa
esimerkiksi kaluston valmistelun tai lahetyksien vastaanoton osalta, seka stra-
tegian, markkinoinnin ja myynnin suunnittelussa. Haastatteluissa nousi myos
esiin kasitys siita, ettd Aanirasian tulevaisuuden ennakointi olisi padosin joh-
don henkilokohtaisten uskomusten varassa. Johto on useissa yhteyksissa
myds ilmaissut aaneen, etta tulevaisuudesta ei voi tietda ja etta asioita ei voi
ennustaa. Kaytannon tasolla tama ilmenee yrityksessa niin, etta tyontekijat ei-
vat ole varmoja esimerkiksi siita, millaisia hankintoja yrityksessa tullaan teke-
maan tai ovatko tulevaisuuteen kaavaillut toimet oikeasti toteutumassa vai ei-

vat.

Ristiriitaisesti jalkimmaisessa ryhmahaastattelussa yhteisen pohdiskelun tu-
loksena tyOyhteison ydinryhma totesi, etta tulevaisuutta on suunniteltu tar-
peeksi, ja ettd nyt laaditut missio, visio ja arvot ohjaavat toimintaa riittavasti.
Yleisen havainnoinnin perusteella yrityksessa vallitsee kuitenkin jossain maa-
rin kulttuuri, jossa asioita inmetellaan vaarille henkilGille. Tama voi helposti an-
taa kasityksen siita, etta asioista haluttaisiin enemman tietoa. Ryhmahaastat-
telussa todettiin, etta tieto on kuitenkin jatkuvasti saatavilla kysymalla asian-

osaisilta henkildilta, tai tuomalla ongelma puheeksi esikunnan kokouksissa.
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Tutkijan nakokulmasta tutkimus vahvistaa perusolettamuksen paikkansa pita-
vyyden koko henkiloston osalta. Haastatteluiden perusteella vaikuttaa silta,
etta henkilosto on riittdvan tyytyvainen siihen, etta suunnitelmat ja suunnat on

maaritelty lyhyen tahtaimen toiminnan kannalta riittavan selkeasti.

Toimialahaastatteluissa nostettiin esiin ndkokulma, jonka valossa A&nirasian
tamanhetkinen toiminnan suunnittelu ei ole riittavan kauaskatseista. Sama na-
kdkulma tuotiin esiin myds yhdessa Aanirasian yksildhaastattelussa. Haasta-
teltavat kommentoivat muun muassa viimeaikaisia maailmanlaajuisia mullis-
tuksia, kuten pandemiaa ja Ukrainan sotaa. Yhteinen nakemys oli, ettd Aani-
rasia tai koko esitystekniikan alakaan, eivat olleet riittdvan varautuneita tallai-
siin muutoksiin toimintaymparistdssa. Toimialahaastattelujen perusteella ku-
kaan esitysteknisella alalla ei osannut kuvitella pandemian kaltaista akillista
mullistusta, eikd siihen nain ollen oltu varauduttu. Haastateltavien mielesta
myads esitystekniikan alan toimijoiden tulisi tulevaisuudessa tehda jopa vuosien
paahan tahtaavia vaihtoehtoisia toimintasuunnitelmia erilaisten tilanteiden va-

ralle.

Jarkeva tekeminen -arvo viittaa Aanirasialla asiakkaan tarpeiden tunnistami-
seen ja yritykselle sopivan toimintatavan sailyttamiseen. Tapahtumia toteutet-
taessa tulisi aina huomioida asiakkaan ja tapahtuman tarpeet kokonaisuutena
niin, etta asiakkaalle ei tarjota esimerkiksi ylimaaraista tai turhaa palvelua tai
tekniikkaa. Niin sanotusti liian hienojen toteutusten tarjoamisen sijaan Aanira-
sia pyrkii kohtaamaan asiakkaan tarpeet ja budjetin jarkevalla toteutuksella,
joka tuottaa asiakkaalle mahdollisimman paljon lisdarvoa. Jarkeva tekeminen
viittaa myds asiakkuuksien ja projektien valintaan. Aénirasia haluaa tehda ta-
pahtumia, jotka ovat yritykselle sopivan kokoisia ja joiden tarpeet liittyvat yri-
tyksen ydinosaamiseen. Toisin sanoen Aénirasia ei halua yrittda tehda vakisin
liian suuria toteutuksia ja tarjota palveluita, joita se ei pysty tuottamaan tehok-

kaasti ja laadukkaasti.

Jarkeva tekeminen -arvolle on sinallaan vaikea l6ytaa kulttuurista suoraan tu-

kevia tai haittaavia piirteita. Eras olennainen seikka on kuitenkin huomio
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Aénirasian toiminnan sisdisesta selkeydestd. Yksi Adnirasian haastatteluissa
maaritellyista liikketoimintaongelmista oli se, etta organisaatiossa tarvittaisiin
enemman yhteisia kaytantoja siita, miten asioita suoritetaan. Nain toiminta olisi
yhtenaisempaa, eika roolien tai tehtavien vaihto olisi niin hankalaa. Talla myos
helpotettaisiin viestintaa vahentamalla jatkuvan viestinnan tarpeita tavanomai-
sissa tuotannollisissa tehtavissa. Kaytanto tulisi pystya valittamaan ilman val-
tavaa prosessikuvausten maaria. Jarkeva tekeminen -arvoon sopiikin hyvin
toiminnan tehostaminen. Yhteisten kaytantojen lisaaminen ja selkeyttaminen
toisi yritykseen lisaa jarkevaa tekemista. Lisaksi jarkevan tekemisen arvoon
voidaan ajatella littyvan maaritelman siita, millaiset projektit tayttavat, tai eivat
tayta jarkevan tekemisen kriteereja. Tama voidaan osittain ymmartaa intuitiivi-
sestikin, mutta varmastikaan selkea kirjallinen kuvaus ei haittaisi asian ymmar-
tamista. Tutkijan nakdkulmasta jarkevan tekemisen mahdollistamiseksi yrityk-
sen tulisi voittaa ajatukset siita, etta sisainen viestinta on aina huonoa, ja etta

sisaisia projekteja ei tarvitse vieda loppuun.

Aénirasian missioksi on maaritelty "haluamme luoda positiivisia tunteita”. Mis-
sio on yrityksen olemassaolon perussyy, sen tarkoitus ja tehtava. Missio voi
perustarkoituksen lisaksi myods ilmaista sita mihin yritys pyrkii. Se myds kertoo
mika yritykselle on tarkeaa ja paaluttaa yrityksen kulttuuria ja arvomaailmaa.
(Kamensky, 2015, luku 2, kohta 2.3; Luukka, 2019, osa 3, kohta “syy, miksi
olemme olemassa”.) Aénirasian mission tarkoituksena on, ettd A&nirasian
henkilostosta jaa hyva mieli jokaisessa kohtaamisessa. Asiakkaiden ja muiden
sidosryhmien halutaan tuntevan jokaisen vuorovaikutustapahtuman olleen po-
sitiivinen. Positiivisuuden tulee nakya myos tyoyhteisdssa ja projekteissa. Po-
sitiivisuuteen liittyvia asioita kasiteltiin jo kattavasti rakastava yhteisd -arvon
yhteydessa. Yleisesti vaikuttaa siltd, ettd Adnirasian asiakaspalveluhenki ja
ratkaisukeskeinen asenne ovat omiaan luomaan positiivisia tunteita asiakas-
kohtaamisissa ja vuorovaikutuksessa muidenkin sidosryhmien kanssa. Toi-
saalta negatiivinen puhe tyoyhteis0ssa saattaa luoda tydyhteison tunneilmas-
toon negatiivisia tunteita. Nain ollen tydyhteisoon tarvittaisiin positiivisempaa
keskustelukulttuuria ja puheeksi ottamisen taitoja. Esitysteknisen alan aiem-

man tutkimuksen perusteella myos koko alalla tarvittaisiin enemman puheeksi
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ottamisen taitoja ainakin turvallisuuden ja epaasiallisen kaytdksen osalta (An-
sio ym., 2021, luku 6).

Ylimman johdon tunneosaamisella on suuri merkitys tydyhteison tunneilmas-
ton luomisessa ja ohjaamisessa. Ylipaataankin tunnealy selittaa tyossa me-
nestymista kaikista yksittaisista tekijoista parhaiten. (Goleman, 1999; Saarinen
& Aalto-Setala, 2013, osa 2, kohta “menesty tunteella”.) Nain ollen tunneosaa-
misen kehittdminen voisi olla hyva ratkaisu Adnirasian tunneilmaston paranta-
miseksi. Tunneosaamisella on positiivisia vaikutuksia muun muassa tyoviihty-
vyyteen, tyohon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, asennoitumiseen, asiakas-
palveluun ja tuottavuuteen (Saarinen & Aalto-Setala, 2013, osa 2, kohta “me-
nesty tunteella”). Tunneosaaminen voisi myods auttaa kasittelemaan turhautu-
mista ja negatiivisia tunteita paremmilla tavoilla ruman tai loukkaavan puheen
sijaan. Luultavasti hyotyja saataisiin myos asiakkaiden ja sidosryhmien kanssa

kaytavaan vuorovaikutukseen.

Aénirasian visio, Suomen tavoitelluin tapahtumantekija, on kohtalaisen kunni-
anhimoinen. Visio on organisaation suunta, johon se haluaa menna. Se kertoo,
millaiseksi organisaatio haluaa tulla. Vahvan kulttuurin rakentaminen edellyt-
taa aina visiota, ja tuon vision on oltava kunnianhimoinen, innostava ja pilkot-
tavissa osatavoitteiksi. (Luukka, 2019, osa 3, kohta “suunta, johon olemme
menossa”.) Aanirasian visio on ainakin kunnianhimoinen. Liséksi se luultavasti
innostaa tyontekijoita ja sen pilkkominen osatavoitteiksi on mahdollista. Aani-
rasian visiolla tarkoitetaan sita, etta yrityksella on varaa valita, millaisia tapah-
tumia se haluaa tehda, silla on imago ja brandi, jotka houkuttelevat asiakkaita,
ja etta kaikki haluavat juuri Aénirasian tekemaan tapahtumaansa. Aanirasian
brandia kasiteltiin aiemmin A&nirasian kulttuurin ilmentymien yhteydessa. Tut-
kijan nakokulmasta Aanirasian brandi on vahva ja tunnistettava. Tutkijan ar-
vion perusteella ainakin kaksi muutakin asiaa maarittelevat Aénirasian halut-
tavuutta asiakkaiden nakokulmasta. Ensimmainen asia on, vuorovaikutus yri-
tyksen kanssa, ja toinen on lopullisen palvelun laatu. Aénirasian mission voi-
daan katsoa palvelevan hyvin vuorovaikutusulottuvuutta, ja kuten aiemmin to-

dettiin, on vuorovaikutus asiakkaisiin pain hyvalla tasolla. Arvot, kuten
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ainutkertainen elamys, jatkuvasti kehittyva ja jarkeva tekeminen puolestaan
palvelevat laatu-ulottuvuutta. Nailla perusteilla voidaan palata paattelyketjussa
taaksepain, ja todeta muutamien kulttuuristen ominaisuuksien estavan vision

toteutumista.

Yhteen vedettynd A&nirasian vision toteutumista estavat sisdisen viestinnan
hankaluus, sisaisten projektien lapi saattamisen vaikeudet sekd negatiivinen
puhetapa ja puheeksi ottamisen haasteet. Vision toteutumista edistavia omi-
naisuuksia ovat asiakaspalveluhenkisyys, tapahtumien tekemisesta ja onnis-
tumisista syntyva sisainen motivaatio, kehittymishalu, haasteista innostumi-

nen, ongelmanratkaisutaidot seka yhteisollisyys ja tydkavereista valittaminen.

7 POHDINTA

Tata opinnaytety6ta ja siihen liittyvaa tutkimusta tarkastellessa on syyta ottaa
huomioon, etta opinnaytetyo keskittyy kuvaamaan esitysteknisen alan toimin-
takulttuuria, mutta ei vertaa sita muiden alojen toimintakulttuureihin. Nain ollen
opinnaytetyd ei ota kantaa siihen, poikkeavatko havaitut ilmiét jotenkin muiden
toimialojen toimintakulttuureista tai onko esitysteknisella-alalla ainutlaatuisia
kulttuurisia piirteita. Naiden asioiden tutkiminen voi jatkossa antaa viitteita siita,
mita esitysteknisella alalla voitaisiin tehda kaynnissa olevan toimintakulttuurin

murroksen ja alan ammattimaistumisen tukemiseksi.

Aénirasian yrityskulttuurin tutkimuksen kannalta on otettava huomioon, ettd
kirjallinen raportti, oli se miten laaja tahansa, ei anna tyhjentavaa kuvaa yrityk-
sen kulttuurista. Tassa tutkimuksessa on keskitytty havaittujen liiketoimintaon-
gelmien kannalta merkityksellisimpiin asioihin, seka kulttuurin johtamisen kei-
noihin ja kulttuurin tilaan liittyviin seikkoihin. Kulttuurin syvallisempi tarkastelu
vaatisi luultavasti pidempaa tutkimusjaksoa ja yrityksen ydinhenkildkunnan sy-

vallisempaa osallistamista.
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Oleellisinta tdman raportin kannalta on se, etta onko raportin antama kuva yh-
teneva Aanirasian tydntekijdiden ja asiakkaiden, seka koko toimialan tyénteki-
jéiden ja sidosryhmien kokemusten kanssa. Erilaisista tilanteista ja tassa tut-
kimuksessa nahdysta hajonnastakin johtuen vastauksia tahan kysymykseen

on varmasti monia.

Esitysteknisen alan monipuolisuudesta ja laajuudesta huolimatta tutkijan
saama kuva toimialan kulttuurista on hyvin yhtenainen. Tutkijan nakokulmasta
samat keskeiset ilmiot toistuvat samankaltaisina ympari koko esitysteknisen
alan kenttaa. Samaten piirteissa, joissa on voimakasta vaihtelua, esiintyy vaih-
telua johdonmukaisesti kaikkialla aineistossa. Tutkijalle erityisen kiinnostavaa
oli huomata alueellisten erojen pienuus. Paaasialliset vastausten eroja selitta-
vat tekijat olivat tydnantajan koko, vastaajan ika, seka vastaajan tyokokemus

alalla.

Nama havainnot kayvatkin hyvin jarkeen yleisen liiketalouden tietokirjallisuu-
den kanssa. Ikatekijan vaikutus vastausten eroihin on ymmarrettavasti suuri ja
tulee todennakoisesti viela kasvamaan tulevaisuudessa maailman ja ymparis-
ton kiihtyvan muutosvauhdin aiheuttamien erilaisten sukupolvikokemusten
vuoksi. Toisaalta tydelamaan yleisesti, on saatu entista enemman ymmarrysta
ihmisten moninaisuudesta ja esimerkiksi eri sukupolvien valisen yhteistyon
ymmartamisesta. Tama voi osaltaan tasoittaa ikaluokkien valilla nahtavia

eroja.

Koko toimialan yhtenisyyteen sopien, myos Aanirasian toimintakulttuuri on
hyvin yhtenainen koko alan toimintakulttuurin kanssa. Tasta syysta onkin mie-
lekasta pohtia, millaisella kulttuurilla tai sen johtamisen keinoilla esitysteknii-
kan alalla toimiva yritys voisi saavuttaa kilpailuetua muihin yrityksiin nahden.
Tutkimuksen aineiston perusteella panostaminen esihenkilotydhon, ennakko-
suunnitteluun ja tyontekijan hyvinvointiin voisivat olla kannattavia mille tahansa
alan yritykselle. Nama osa-alueet ovat toki koko nykyaikaisen tyoelaman lapi-
leikkaavia trendeja, mutta selkeasti esitysteknisella alalla on yha puutteita

naissa asioissa. Alan voimakkaan tydvoimapulan vuoksi tydnantajan
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tarjoaman tyontekijakokemuksen parantaminen voi olla avain tydvoiman hou-

kutteluun ja sen sitouttamiseen.

Lisaksi alaa vaivaava "budjetti vastaan tyontekijan hyvinvointi” -ilmio voisi olla
selatettavissa toimintakulttuurin muutoksella. Aineiston perusteella liian usein
budjetista leikataan tarjouskilpailun haviamisen pelossa ennakkosuunnittelun
ja tydvoimaresurssien kustannuksella. Taman vastakkainasettelun kaantami-
nen joko tai -ajattelusta kohti seka etta -ajattelua on yksi tulvaisuuden haas-
teista. Selvastikaan alalla ei ole ollut helppoa 16ytaa keinoa hyvien resurssien
ja esihenkilotyon tuottamiseksi matalalla budjetilla. Tama ei varmastikaan
johdu yrityksen puutteesta ja loogisesti ajateltuna enemman ja parempaa hal-

vemmalla onkin melko hankala kasite.

Toimialahaastatteluissa keskusteltiin siita, miten ala on murroksessa, ja mita
murros ylipaataan tarkoittaa. Yhta mielta oltiin siita, etta tyd kehittyy jatkuvasti
ja samaten koko maailma toimintaymparistona. Tietysti vuosien 2019-2022
pandemia vaikutti merkittavasti esitystekniikan alaan, kuten moniin muihinkin
aloihin. Yleisesti keskustelussa alan murroksesta puhutaan ammattimaistumi-
sesta, saantelyn ja turvallisuusasioiden kehittymisesta seka tyontekijoiden
kuormituksen vahentamisesta. Tutkijan havaintojen ja yleisen keskustelun pe-
rusteella esitysteknisen alan voidaan sanoa olevan tietynlaisessa risteyskoh-
dassa, jossa se voi muuttua yllattaviin suuntiin nopeasti. Pandemian aiheutta-
mat haitat ja Tapahtumateollisuus ry:n perustaminen ovat osaltaan tuoneet
alalle sellaista huomiota, jota se ei ole ennen saanut. Ylipaataan Tapahtuma-

teollisuus ry:n perustaminen on ollut koko tapahtuma-alalle suuri edistysaskel.

Akkinaisiin muutoksiin liittyen alan yrityksilté tarvitaan toimialahaastatteluissa-
kin mainitulla tavalla lisda pidemman tahtaimen suunnittelua ja vaihtoehtoisia
toimintamalleja. Tulevaisuuden suunnitelmien ja riskiskenaarioiden kanssa
olisi nyt syyta tahdata jopa vuosien paahan. Samalla nopeasti kehittyvalla ja
suhdanneherkalla alalla on oltava tiukasti lasna nykyhetkessa. Tama edellyt-
taa yrityksiltd katsomista samaan aikaan lahelle ja kauas huomioiden toimin-

nassaan molemmat aikajanteet.
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Alan houkuttavuuden lisaaminen saattaa talla hetkella olla vaikeaa. Alan tun-
nettuus ei tutkijan kasityksen mukaan ole edelleenkaan kovin korkealla tasolla
ja myos aloituspaikkoja esitystekniikan alan koulutuksessa on verrattain va-
han. Alan omalaatuinen yhdistelma teknologiaa ja kulttuuria saattaa vaatia
juuri tietynlaista henkilotyyppia ollakseen houkutteleva. Kun tahan lisataan
viela pitkat paivat, vaihtelevat tydajat ja hyvien sosiaalisten taitojen tarve, al-
kavat vaatimukset olemaan melko laajat. Talla hetkella ainakaan klassiset
houkutuskeinot, kuten hyvat lomat, korkea palkkaus tai hyvat tydehdot eivat

alalla toteudu. Kysymys siis kuuluu, mista lisaa tekijoéita intohimoammattiin?

Opinnaytetyon keraama palaute on ollut hyvin positiivista jo tyon tekemisen
aikana. Useat tutkijan sidosryhmat ovat nahneet tutkimuksen erittain tarpeelli-
sena ja kiinnostavana. Palautteesta paatellen tyon sisaltéa on kuitenkin ollut
ajoittain vaikea ymmartaa pelkan tutkijan antaman kuvauksen perusteella.
Luultavasti tama kertoo yrityskulttuurin vaikeasti maariteltdvasta luonteesta ja
sen yleisesta heikosta ymmarryksesta. Toivottavasti valmis tyo auttaa ihmisia
ymmartamaan paremmin yrityskulttuurin kasitetta ja sen merkitysta tydelaman

kannalta.

Yleisesti tutkimusta ja opinnaytetyoprosessia arvioitaessa mieleen tulee monia
asioita, jotka olisi voitu tehda toisin. Mahdollisuutena olisi ollut esimerkiksi kes-
kittya pelkastaan Aanirasian kulttuuriin ja rajata toimialan tutkimus pois tydsta.
Talldin Aédnirasian kulttuuria olisi voitu tutkia laajemmin myds asiakkaiden ja
kumppanien nakokulmista. Tassa tutkimuksessa vahalle huomiolle jaaneiden
Aanirasian alakulttuurien tutkimustakin kannattaa mahdollisesti harkita tulevai-
suudessa, silla nilden ymmartaminen voi auttaa ratkaisemaan ainakin joitakin
sisaisen viestinnan ja prosessien sujuvuuden ongelmia. Myds tyohon alun pe-
rin suunniteltu tavoitekulttuurin maarittely ja kulttuuristrategian maarittely rajat-
tiin pois ensinnakin opinnaytetyon laajuuden vuoksi, ja toisekseen kulttuu-
ristrategian mahdollista liiketoimintaetua tuottavien asioiden arkaluontoisuu-

den vuoksi. Toimialatutkimus haluttin pitdd mukana opinnaytetyon
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tyoelamayhteyden vahvistamiseksi, seka koko toimialaa hyodyttavan tutki-

muksen tekemiseksi.

Itse tutkimus oli tydmaaraltaan suuri ja ammattikorkeakoulun opinnaytetydhon
sopivan rajauksen saavuttamiseksi tyota olisi kannattanut edelleen rajata jo-
honkin kulttuurin pienempaan osa-alueeseen, esimerkiksi pelkkaan johtamis-
kulttuuriin. Tama rajaus ei kuitenkaan tuntunut tutkijasta mielekkaalta, silla en-
sinnakin kaikki liiketoiminnan osa-alueet koskettavat tavalla tai toisella myos
johtamista, ja toiseksi kulttuurin laajuuden ja syntymekanismien vuoksi rajaa-
minen tiettyyn osa-alueeseen saattaisi rajoittaa kulttuurin piirteiden taustasyi-

den tarkastelua.

Mikali tutkimuksessa olisi tutkittu pelkastaan Aénirasian kulttuuria, olisi sopiva
tutkimusmenetelma ollut varmastikin pelkastaan kvalitatiivinen tutkimus haas-
tattelemalla henkilostoad yksittain ja ryhmissa, seka havainnoimalla kulttuurin
piirteitd ja ilmentymia. Myos toimialaa koskevan kyselytutkimuksen avoimet
kysymykset osoittautuivat paljon Likert-asteikollisia kysymyksia kuvailevam-
miksi ja rikkaammiksi. Talla perusteella monta Likert-asteikollista kysymysta
olisi voitu jattaa pois kyselylomakkeesta. Toisaalta kysymysten laaja maara
lisaa keratyn aineiston kayttomahdollisuuksia tulevaisuudessa. Toimialaa kos-
kevat henkilohaastattelut jaivat ajan puutteen vuoksi vahaisiksi, mutta onneksi
ne olivat silti erittain antoisia. Toimialatutkimuksen tekemisessa olisi voitu hyo-
dyntaa useampaakin haastattelua ja myos koko toimialaa koskevan ryhma-

haastattelun tai tydpajan toteuttaminen olisi ollut varmasti antoisaa.

Tutkijan tydmaaran ja tyoskentelykokemuksen kannalta koko opinnaytetyopro-
sessissa nakyi tutkijan kokemattomuus. Useissa tyovaiheissa tutkija joutui na-
kemaan paljon vaivaa sopivien tyotapojen ja analyysimenetelmien |0yta-
miseksi. Moniin analyysimenetelmiin oli myods tutustuttava syvallisemmin tyon
edetessa. Kokemattomuus nakyi myos kyselylomakkeen laadinnassa, silla lo-
makkeen laajuus ja useat nakokulmat aiheuttivat epaselvyyksia, jotka koke-
neempi tutkija olisi mahdollisesti voinut ennustaa. Kysymysten maara oli myds

turhan suuri niiden jarkevan analysoinnin kannalta kaytettavissa olevan ajan
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puitteissa. Ylipaataan kyselyaineiston analyysi ja kuvaaminen oli huomatta-
vasti tyolaampaa, kuin tutkija oli odottanut. Kokemattomuus hidasti myos ra-
portin Kirjoittamista, silla esimerkiksi tilastollisen aineiston kuvaajien muotoilu
ja kirjallinen kuvailu saatiin yhtenaistettya vasta tyon loppuvaiheessa, jolloin

kaikki kuvaajat oli kaytava lapi uudelleen.

Esitysteknisen alan toimintakulttuurin tai sitd ymparoivien ominaisuuksien tut-
kimusmahdollisuuksia ja tarpeita on edelleen paljon. Mielenkiintoista olisi esi-
merkiksi tutkia miten esitysteknisen alan kulttuuri eroaa muista aloista. Sama-
ten olisi mielenkiintoista tutkia minkalaista muilla aloilla toimivaa saantelya voi-
daan soveltaa esitysteknisella alalla ja milla tavoin. Tutkijan henkildkohtaisena
mielenkiinnon kohteena ovat myos alan tydehtojen tutkiminen ja maarittely sel-
laisella tavalla, ettda ne suojaavat riittavasti tyontekijoiden hyvinvointia ja oi-
keuksia mahdollistaen samalla yritysten joustavan ja tehokkaan toiminnan. Li-
saksi alan yritysten strategioiden ja hinnoitteluperusteiden vertailu voisi antaa
paljon tarkeaa tietoa tassakin tydssa kasitellyista budjetoinnin ja alan kulura-
kenteen haasteista. Toimialan kulttuurin piirteista kiinnostavia tutkimuskohteita

olisivat esimerkiksi keskustelukulttuuri tai johtamiskulttuuri syvallisemmin.

8 YHTEENVETO

Milla tahansa ryhmalla, joka toimii riittdvan kauan yhdessa, on kulttuuri. Kult-
tuuri on syva ja lapaisee koko organisaation. Se on usein myds tiedostamaton
ja ohjaa kaikkea toimintaa. Sen nakyvia osia ovat erilaiset ilmentymat, kuten
keskustelut, palkitsemiset ja logot. Seuraavalla tasolla ovat ilmaistut arvot ja
syvimmalla tiedostamattomalla tasolla pohjimmaiset perusolettamukset. Yri-
tyskulttuurit kuuluvat osaksi globaalia kulttuuria, kansallista kulttuuria ja toi-
mialakulttuuria. Organisaatioiden sisalle muodostuu myds alakulttuureita esi-
merkiksi osastojen, toimintojen tai hierarkian perusteella. Yrityskulttuurin arvi-

ointiin on useita keinoja, mutta yleisimmin tietoa kannattaa kerata mahdollisim-
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man paljon ja useasta lahteesta. (Hofstede ym., 2010; Kulmala & Rosvall,
2022; Schein, 2001.)

Yrityskulttuurin johtamisen perustan luovat organisaation arvot, missio ja visio.
Organisaation perustajat ja johtajat maarittavat vahvasti kulttuuria varsinkin
nuorissa organisaatioissa. Suuremmissa ja varttuneemmissa organisaatioissa
kulttuurin dynamiikka muuttuu ja siita tulee vaikeammin muutettavaa. Talloin
muutos voidaan saada aikaan esimerkiksi rinnakkaisilla muutosryhmilla tai ka-
rismaattisen muutosjohtajan avulla. Tarkeita kulttuurin johtamisen kaytannon
keinoja ovat muun muassa rekrytointi, perehdytys, johtaminen ja organisoitu-
minen, viestinta ja vuorovaikutus seka palkitseminen ja motivointi. (Luukka,
2019; Schein, 2001.)

Tassa opinnaytetydssa tutkittin Aénirasia Tapahtumantekija Oy:n yrityskult-
tuuria, seka koko toimialan kulttuuria haastatteluiden ja kyselytutkimuksen kei-
noin. Tutkimuksen perusteella esitystekninen ala on intohimoala, jolle hakeu-
dutaan kiinnostuksesta tekniikkaa, musiikkia, kulttuuria ja tapahtumia kohtaan.
Alalle on tyypillista vahva yhteisOllisyys ja velvollisuuden tunto alaa, tydopaikkaa
ja tyOkavereita, seka asiakasta ja itse tapahtumaa kohtaan. Sen keskeisia ar-
voja ovat asiakaspalvelu, luottamus ja rehellisyys, seka turvallisuus, laatu,

osaaminen ja ammattitaito.

Esitystekniikan alan johtaminen on hyvin vaihtelevaa, mutta sen koetaan ke-
hittyvan jatkuvasti. Johtaminen on monessa tapauksessa tyontekijaa vastuut-
tavaa seka tyontekijoiden itseohjautuvuuteen ja ongelmanratkaisukykyyn no-
jaavaa. Alan ongelmiksi koettujen pitkien paivien ja tyontekijoiden kuormittu-
misen syiden arvioidaan olevan tyontekijan vastuuntunto ja sen hyvaksi kayt-
taminen, vaaranlainen budjetointi seka ennakkosuunnittelun ja esihenkilotyon
heikkous. Kulttuurin johtaminen alan organisaatioissa on vaihtelevaa. Keski-
maaraisesti toimialan kulttuuri koetaan enemman organisaation tavoitteita tu-
kevaksi ja tietoisen johtamisen kannalta liikutaan tiedostamattoman ja tiedos-

tetun rajamaastossa.
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Aénirasian yrityskulttuuri on pa&osin yhtenevainen toimialan kulttuurin kanssa.
Tutkimuksessa havaittiin useiden kulttuurin muodostumismekanismien vaikut-
taneen Aanirasian kulttuurin taustalla. N&ita olivat muun muassa yhteisen his-
torian aikana menestykseen johtanut toiminta seka johtajien kulttuurin valitta-
misen keinot, kuten palkitseminen, henkilokohtainen esimerkki ja huomion
kiinnittdminen. Adnirasian kulttuurin piirteita verrattiin yrityksen tavoitteisiin yri-
tyksen arvojen, mission ja vision avulla. Adnirasian tavoitteiden toteutumista
estavat sisaisen viestinnan hankaluus, sisaisten projektien lapi saattamisen
vaikeudet seka negatiivinen puhetapa ja puheeksi ottamisen haasteet. Tavoit-
teiden toteutumista edistavat asiakaspalveluhenkisyys, tapahtumien tekemi-
sesta ja onnistumisista syntyva sisainen motivaatio, kehittymishalu, haasteista
innostuminen, ongelmanratkaisutaidot seka yhteisollisyys ja tydkavereista va-

littdminen.
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LIITE 1: AANIRASIA TAPAHTUMANTEKIJA OY:N YRITYSKULT-
TUURIN TUTKIMUS: RYHMAKESKUSTELU 16.2.2023

Aanirasia Tapahtumantekijia Oy:n yrityskulttuurin tutkimus: Ryh-
makeskustelu 16.2.2023

Tama arviointiharjoitus perustuu Edgar Scheinin kirjan "Yrityskult-
tuuri — Selviytymisopas: Tietoa ja luuloja kulttuurimuutoksesta”
(Schein, 2001) kolmanteen ja neljanteen lukuun, seka niissa eh-

dotettuihin tutkimusmenetelmiin.

OSA 1: ”Neljan tunnin arviointiharjoitus”

Liiketoimintaongelman maarittely:

Ongelma 1: Tieto ei kulje organisaatiossa. Varastonhallinta- ja
tuotantojarjestelmien kayttda laiminlyddaan jatkuvasti. Tuotantoi-
hin liittyva informaatio ei siirry selkeasti vastuun siirtyessa eteen-
pain. Automatisoidut prosessit, kuten laskutus tai tydajan kirjaus
eivat toimi suunnitellulla tavalla. Viestimisongelmat vahvistettiin
tydryhmassa. Syina on myos erilaisten viestintdkanavien maara ja

tottumukset, kuten kasvokkain viestiminen vastaan virtuaalisuus.

Ongelma 2: Organisaatiossa tarvittaisiin enemman yhteisia kay-
tantoja siita, miten asioita suoritetaan. Nain toiminta olisi yhtenai-
sempaa, eika roolien tai tehtavien vaihto olisi niin hankalaa. Talla
myos helpotettaisiin viestintaa vahentamalla jatkuvan viestinnan
tarpeita tavanomaisissa tuotannollisissa tehtavissa. Kaytanto tu-

lisi pystya valittamaan ilman valtavaa prosessikuvausten maaraa.

ONGELMA 3: Muutosta on vaikea saada aikaan. Ongelmana on
tydn organisointi ja organisaation rakenne. "On paljon hyvia
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ideoita, mutta niista ei ikina tule mitaan”. ldeoita ei pystyta vie-
maan lapi. Esimerkiksi sosiaalisen median kaytto ja koulutukset.
Keksitaan hyodyllisena nahtavia asioita, mutta ei pystyta viemaan
ideoituja asioita kaytantoon. Yrityksen henkiloston potentiaalia ei

pystyta taysin valjastamaan.

Kulttuurin kasitteen tarkastelu:

Kaikille osallistujille tehdaan selvaksi kulttuurin rakenne ja ominai-

suudet.

Artefaktien tunnistaminen:

Artefaktien tunnistusluokat

Pukeutumissaannot:

Muodollisuuden aste valtasuhteissa:

Tyoaika:

Kokoukset (Kuinka usein, miten johdettu, ajoitus):.

Miten paatokset tehdaan?

Viestinta: Miten saat tietaa asioista?

Sosiaaliset tapahtumat

Ammattislangi, virkapuvut, identiteetin symbolit
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Riitit ja rituaalit
Erimielisyydet ja ristiriidat: miten hoidetaan?
Tasapaino tyon ja muun elaman valilla
Arvojen tunnistaminen:

Tunnistetaan organisaation arvot sen perusteella, mita osan-

ottajat tuntevat organisaation arvojen olevan talla hetkella:

Arvojen ja artefaktien ristiriitojen tunnistaminen:

Etsitdan kayttaytymista ohjaavia perusoletuksia tunnistamalla ar-

vojen ja artefaktien ristiriitoja.

Oletukset tehtavan tyon luonteesta:

Oletukset ihmisista ja heidan motivaatiostaan:
Oletukset johtamisprosesseista:

Organisaation ilmapiiri:

Prosessin toistaminen:

Jos prosessin jalkeen muodostettu kuva on vaillinainen, pro-

sessia voidaan toistaa.

Arvioi jaetut perusoletukset:
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Auttavatko jaetut perusoletukset tavoitteiden saavuttami-

sessa vai estavatko ne sita?

APUKYSYMYKSET

1 Ulkoiseen sailymiseen liittyvat tekijat

1.1 Toiminta-ajatus, strategia, paamaarat

1.2 Keinot:

Mika on organisaation perimmainen toiminta-ajatus ja ole-
massaolon tarkoitus? Mika oikeuttaa sen olemassaolon laa-

jemmassa asiayhteydessa?

Miten organisaation strategia ja siita johdetut paamaarat so-

pivat tdhan toiminta-ajatukseen?

Mista strategia ja paamaarat ovat peraisin? Perustuuko stra-
tegia taysin selkeaan ajatteluun ja logiikkaan, vai onko se
osittain organisaation johtajien uskomusten ja mieltymysten

tuote?

rakenne, jarjestelmat, prosessit

Miten organisaatio kehitti toimintatapansa paamaarien saa-

vuttamiseksi?
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Miten ja miksi nykyinen rakenne on kehittynyt? Heijastavatko
virallinen rakenne ja tyon suunnittelu suuressa maarin perus-

tajien ja johtajien uskomuksia?

Missa maarin kaytetyt keinot ovat samoja toiminnallisissa ja

maantieteellisissa yksikodissa?

Onko nayttoa siita, etta organisaatiossa on vahvoja alakult-
tuureja? Mihin ne perustuvat?

1.3 Mittaaminen: virheiden havaitsemis- ja korjausjarjestelmat
Mitka ovat organisaation virheiden havaitsemismenetelmat?

Miten havaitaan, jos paamaaria ja tavoitteita ei saavuteta?

Mita tehdaan, jos huomataan, etta joitakin tarkeita paamaaria

ei saavuteta?

Onko organisaation osien mittaamisella ja tuloksiin reagoin-

nilla alakulttuureihin liittyvia eroja?

2 Sisaiseen yhdentymiseen liittyvat tekijat

2.1 Yhteinen kieli ja kasitteet
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Kaytetaanko organisaatiossa erityiskieltd, jota pidatte itses-
taan selvana, mutta ulkopuolinen ei ymmarra tai pitaa vie-

raana?

Mita organisaatiosi jasenyyteen liittyvia asioita ystavasi huo-

maavat kielestasi ja ajattelutavastasi?

2.2 Ryhman rajat ja identiteetti

Mitka ovat jasenyyden tunnusmerkit omassa organisaatios-

sasi?

Kaytatteko erityisia tunnuksia tai etuoikeuksia osoittamaan

jasenyyden astetta?

Ajatteletko, kuka on sisapiirilainen ja kuka ulkopuolinen?

Mita tama merkitsee suhteessa naihin ihmisiin?

Pystytkd tunnistamaan, millaista oli tulla nykyiseen organi-

saatioosi?

Oletko tuonut ketaan organisaatioon? Miten hoidit proses-

sin?

2.3 Valtasuhteiden ja ihmisten valisten suhteiden luonne

Miten soveliasta on keskeyttaa esihenkilo hanen puhues-

saan?

Jos olet eri mielta pomon kanssa, tunnetko voivasi esittaa
mielipiteesi kasvotusten? Voitko esittaa eriavan mielipiteen

muiden lasna ollessa?
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Antaako esihenkil6si palautetta suorituksestasi suoraan, vai

taytyyko sinun arvailla, miten olet onnistunut?

Jos esihenkilosi pyytaa sinua arvioimaan itseaan, kuinka

mielellasi sanot juuri sen, mita ajattelet ja tunnet?

Miten alaisesi vastaisivat naihin kysymyksiin, jos itse olet

esihenkilona?

Voitko tuoda perhe- ja yksityisongelmasi tyopaikalle?

onko sinusta helppo lahtea tai olla pois toista perhesyista?
Millaisista asioista puhutte epavirallisissa tapahtumissa?
Onko keskustelu miellyttavaa? Moniko on ystava, jota tapaat
saannollisesti?

2.4 Palkintojen ja statuksen kohdentaminen

Mita pidat omassa tyotilanteessasi palkintona tai rangaistuk-

sena?

Mihin viesteihin kiinnitat huomiota saadaksesi selville, miten

parjaat?

Kun muut saavat nékyvia palkintoja, onko sinulle selvaa mita
he tekivat ansaitakseen ne? Jos jotakuta rankaistaan, onko

selvaa, etta hanta rankaistaan ja mista syysta?

Pystytké tunnistamaan korkeamman ja alemman statuksen
ihmiset organisaatiossa ja onko sinulle selvdaa mihin heidan

statuksensa perustuu?
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3 Syvat perusoletukset

3.1 lhmisen suhde luontoon

Miten organisaatio maarittelee itsensa suhteessa muihin toi-

mialalla, ja mitka ovat pyrkimykset tulevaisuuden suhteen?

Oletteko hallitsevassa asemassa, markkinaraossa vai passii-

visena hyvaksyjana?
3.2 Todellisuuden ja totuuden luonne
Jos ajattelet muutamia keskeisia paatoksia organisaatiossa
viime vuosien ajalta niin...
...mihin ne pohjimmiltaan perustuivat?
...miten informaatio oli maaritelty?

...mita kasiteltiin tosiasiana tai mielipiteena?

...mitka tosiasiat olivat ratkaisevia ja mihin paatos lopulta pe-

rustui?

...jos paatokset perustuivat mielipiteisiin, niin kenen mielipi-

teisiin ja mika antoi niille uskottavuuden?
3.3 lhmisluonnon luonne

Mita oletuksia tai viesteja kannustinjarjestelmien takana on?

Viestivatko ne luottamuksesta?

Mika olisi organisaation ihmiskasityksen arvosana X-Y (ihmi-

set ovat laiskoja vs ihmiset ovat ahkeria) akselilla 1-10.
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Uskotko, ettda ihmisia ja johtajia voidaan kehittaa? Mitka omi-

naisuudet ovat kehitettavissa ja mitka eivat?

3.4 Ihmisten vialisten suhteiden luonne

Paljonko organisaatiossa on syvia individualistisia tai kollek-

tiivisia oletuksia?

Miten kannustimet, palkinnot ja seuranta on jarjestetty? Jos

korostetaan yhteistyota, miten se toimii kaytannossa?

3.5 Ajan ja tilan luonne

Millaisia aikaan liittyvia normeja organisaatiollasi on?

Mita merkitsee olla ajoissa tai myohassa? Enta lahtea aikai-

sin?

Alkavatko ja paattyvatko kokoukset ajallaan?

Kuinka pitka aika tapaamista varten tuntuu normaalilta?

Hairitseeko useamman asian tekeminen yhta aikaa?

Miten reagoidaan, jos tavoitteita tai aikatauluja ei ole saavu-

tettu?

Miten fyysiset tilat kuvastavat tyoskentelytyylia tai statusta

organisaatiossa?

Miten ihmiset ilmaisevat asemaansa fyysisen tai tilaan liitty-

van kayttaytymisen kautta?
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Miten organisoit ymparillasi olevan tilan ja mita pyrit viesti-

maan silla?

Miten yksityisyys on maaritelty fyysisen tilan muodossa?



LIITE 2: TILASTOLLISEN KYSELYN YHTEENVETO

ESITYSTEKNISEN TOIMIALAN KULTTUURIKYSELY

Kyselyn alusta

Google Forms

Kyselyn aukioloaika

4.4.2023-28.4.2023

Vastaajia

103

TAUSTAMUUTTUJIEN YHTEENVETO

Luokat

Miten l6ysit tdman kyselyn?, n=103

Facebookista 48,54 %
Instagramista 0,97 %
LinkedInista 1,94 %
Metropolian kautta 5,83 %
Muusta sosiaalisesta mediasta 2,91 %
Muuta kautta 36,89 %
Tapahtumateollisuus ry:n kautta 2,91 %
Kaikki yhteensa 100,00 %
Luokat Sukupuoli, n=103

En halua kertoa 1,94 %
Mies 87,38 %
Nainen 10,68 %
Kaikki yhteensa 100,00 %
Luokat 1ka, n=103

18-29 vuotta 21,36 %
30-39 vuotta 33,98 %
40-49 vuotta 22,33 %
50-59 vuotta 16,50 %
60 vuotta tai enemman 5,83 %
Kaikki yhteensa 100,00 %
Luokat Tyokokemus alalla vuosina, n=103
alle 5 11,65 %
5-10 vuotta 28,16 %
11-15 vuotta 15,53 %
16-20 vuotta 12,62 %
21-25 vuotta 9,71 %
26-30 vuotta 6,80 %
31-35 vuotta 5,83 %
36-40 vuotta 7,77 %
yli 40 vuotta 1,94 %
Kaikki yhteensa 100,00 %

Luokat

Padasiallinen tyosuhteen muoto
viimeisen kahden vuoden aikana,
n=103
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Freelancer 20,39 %
Maaraaikainen tyontekija 2,91 %
Opiskelija 1,94 %
Tyoton 0,97 %
Vakituinen tyontekija 56,31 %
Yrittaja. (Selkeasti tyypillisesta freelancertydsta, tai

yhden tydnantajan vakituisena alihankkijana toimi-

misesta eroavaa liiketoimintaa harjoittava yrittaja.) 17,48 %
Kaikki yhteensa 100,00 %

Pddasiallinen toiminta-alue viimei-

Luokat sen kahden vuoden aikana, n=103

Ahvenanmaa 0,97 %
Eteld-Pohjanmaa 0,97 %
Eteld-Savo 1,94 %
Kainuu 0,97 %
Kanta-Hame 2,91 %
Kymenlaakso 0,97 %
Lappi 1,94 %
Pirkanmaa 10,68 %
Pohjanmaa 0,97 %
Pohjois-Karjala 2,91 %
Paijat-Hame 1,94 %
Satakunta 15,53 %
Uusimaa 50,49 %
Varsinais-Suomi 6,80 %
Kaikki yhteensa 100,00 %

Montako tyontekijaa paaasiallinen
tyonantajasi suunnilleen tyollistaa

Luokat kokoaikaisesti?, n=102

alle 5 hlo 18 %
5-10 hlo 33%
11-20 hlo 11%
21-30 hlo 9%
31-50 hl6 10 %
51-100 hilo 13 %
101-500 hlo 3%
501-1000 hlo 3%
yli 1000 hlo 1%
Kaikki yhteensa 100 %

Luokat

Padasiallinen asema tilla hetkelld,
n=103

Esihenkild tyonjohdollisissa tehtavissa (johdetta-
vana yksi tai useampi tyontekija.)

14,56 %
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Toiminnallinen esihenkil6asema (esim. ohjaa tois-
ten tyoskentelya, mutta ei ole nimetty virallisesti

esihenkiloksi, tai johtaa suorittavan tyon ohessa) 31,07 %
Tyontekija, ei esihenkiléasemaa 28,16 %
Ylempi esihenkil6 (Osaston tai toiminnon esihen-

kil6, johdettavana yksi tai useampi esihenkil6ase-

massa oleva henkil6.) 15,53 %
Ylin johto (Johtokunnan jasen, toimitusjohtaja, osa-

kas tai hallituksen jasen tms.) 10,68 %
Kaikki yhteensa 100,00 %

Kyselyyn vastanneiden ilmoittamat tehtavanimikkeet.

Sijoitus | Vastaajia yhteensa 103. Maara
1 Aézniteknikko 34
2 Valoteknikko 15
3 Projektipaallikko 13
4 AV-Teknikko 6
5 Miksaaja 6
6 Teknikko 6
7 Tekninen tuottaja 6
8 Myyja 5
9 Tuottaja 5
10 Valosuunnittelija 5
11 Aanisuunnittelija 5
12 Roudari 4
13 Stage manager 4
14 Toimitusjohtaja 4
15 Videoteknikko 4
16 Kiertuemanageri 3
17 Ripustaja 3
18 Tapahtumateknikko 3
19 AV-Suunnittelija 2
20 Esitysteknikko 2
21 Jarjestelmateknikko 2
22 Osastovastaava 2
23 Tapahtumatuottaja 2
24 Tekninen paallikko 2
25 Tuotantojohtaja 2
26 Valokuvaaja 2
27 Valomestari 2
28 Videokuvaaja 2
29 Ainimestari 2
30 DJ 1
31 Erikoistehostesuunnittelija 1
32 Head of light 1
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33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77

Johtaja
Jarjestelmaasiantuntija
Kiertueteknikko
Kiertuevastaava
Konsultti

Kuljettaja
Kayttomestari
Kayttopaallikko
Lavateknikko
Logistikko

Mestari
Musiikkiteknologian opettaja
Nayttamomestari
Nayttamotyontekija
Opettaja
Palvelupaallikko
Rakennevastaava
Rakenteiden valmistus ja kokoaminen
Sadanpaamies
Suunnittelija
Tapahtuma- ja teatteritekniikan opettajakoordinaatori
Tapahtumapaallikko
Teatteriteknikko
Tekninen johtaja
Toimistopaallikko
Toteuttaja
Tuotantopaallikkd
Valaisija
Valo-operaattori
Vastaava tyonjohto
Video-operaattori
Videotuottaja
Visualisti
Aanitarkkailija
Lavanrakentaja
Esihenkild
Kuvateknikko
Tekninen asiantuntija
Myyntipaallikko
Yliopiston lehtori
Yrittdja

Head of audio
AV-Mestari
Tapahtumantekija
Padjohtaja

R R R R RRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRR

Yhteensa:
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TyOpaikassani toihin tulevat uudet tyontekijat pereh-
dytetdan yrityksen toimintatapoihin, toimintaympa-
1 | ristoon ja tyontekijan omiin tuleviin tehtaviin. 100 2% (16% |28% [35%|19% |100%| 4 | 4 | 3 4 0,5
TyOpaikkani perehdytyksissa kdaydaan lapi tydpaikan
2 | toiminta-ajatus, arvot ja tulevaisuuden visio. 100116% | 21%|21% [21%|21%|100% | 4 3 2 4 2 1
Tullessani tdihin nykyiseen tydpaikkaani ensimmaista
kertaa tunsin itseni odotetuksi ja tervetulleeksi. Pai-
3 | kalle tulooni oli valmistauduttu tydpaikalla. 99 | 2% |11%|21%|33%[32%|100%| 4 | 4 | 3 5 2 1
Tyon aloittamisen jalkeen saamani kuva tyénantajas-
4 | tani on vastannut ennakko-odotuksiani. 99 | 1% |11%|21%|39% |27%|100%| 4 | 4 3 5 2 1
Alalla yleisesti turvallisuuden ja esityksen toteutumi-
sen ollessa ristiriidassa, turvallisuus on aina ensisijai-
5 | nen asia. 103| 2% [10% [ 17% [38% [33%|100%| 4 | 4 | 3 | 5 | 2 1
Alalla puututaan tyontekijatasolla kaikkeen havait-
6 | tuun turvattomaan toimintaan. 103 3% [28% |27% |[29% | 13% | 100% | 4 | 3 2 | 4] 2 1
Alalla toimivat esihenkil6t ja johtajat vaativat turval-
7 | lista toimintaa kaikissa tilanteissa. 102 4% (16%[(33% | 28% |19% |100% | 3 3 3 4 1105
Alalla toimivat esihenkil6t ja johtajat toimivat aina
turvallisesti ja ndyttavat ndin esimerkkia turvallisesta
8 | toiminnasta. 102 | 4% [26% [34% [27% | 8% |100%| 3 | 3 | 2 | 4 | 2 1
Alalla arvostetaan henkilékohtaisen tyokuorman hal-
9 | lintaa ja omien rajojen tunnistamista. 103111%[32%|25% [23%| 9% | 100% | 2 3 2 4 2 1
Alan tyoyhteisoissa pidetadn huolta tyokaverien jak-
samisesta ja puututaan mahdollisesti ylikuormitta-
10 | vaan toimintaan. 103| 8% |18% [43%(21% |10%|100%| 3 | 3 | 2 | 4 | 2 1
Alan yrityksissa johto ja esihenkilot pyrkivat aktiivi-
sesti huolehtimaan siita, ettd jokaisen tyontekijan
11 | tydkuorma sailyy kohtuullisena. 102 (10% (31%|29% [25% | 5% | 100% | 2 3 2 (4] 2 1
Alalla perhe- ja yksityisongelmista voi puhua ty6pai-
12 | kalla. 103| 3% [14%[19% [36% [28%|100%| 4 | 4 | 3 | 5 | 2 1
Alalla toista voi hyvin kieltaytya perhesyista ja tyoyh-
13 | teis6 antaa talle tukensa. 103 2% |14%[36%(32%|17%|100%| 3 | 3 | 3 | 4 | 1 |05
14 | Tyopaikkani on tiivis ja laheinen yhteiso 1011 3% | 6% |17% [40% |35% | 100% | 4 4 3 5 2 1
Minun on helppo jattda tydasiat tyopaikalle ja unoh-
15 | taa ne vapaa-aikana 102 (19% [35% | 23% [ 11% | 13% | 100% | 2 2 2 3 1105
Esitystekninen ala on mielesténi aivan erilainen kuin
muut alat, ja muilla aloilla tyoskentelevat eivat voi
16 | ymmartaa esitystekniikka-alan toimintaa. 102 5% [15%|24%(33%|24%|100%| 4 | 4 | 3 4 1105
Esitystekniselld alalla tyon eteen on pystyttava teke-
17 | maan uhrauksia ja painamaan pitkaa paivaa. 103(10% (18% | 28% |23 % |20% | 100% | 3 3 2 | 4] 2 1
18 | Tyopaikallani palavereihin tullaan aina ajallaan 100 2% [12%|23% [45% |18 % |100%| 4 | 4 | 3 4 1105
19 | Tyopaikallani palavereissa pysytdan tiukasti asiassa 100 6% [22%|33%(33%| 6% |100%| 4 | 3 2 |42 1
Informaatiota jaetaan tydpaikallani laajasti ja jokai-
20 | nen paasee kasiksi tarvitsemaansa informaatioon. 101 5% [19%(25% |39% | 13% | 100% | 4 4 3 4 1105
Uskon, etta viestinta toimii parhaiten, kun sita teh-
21 | ddan kasvotusten samassa tilassa. 103 3% (13%[(24% |36% |24% |100% | 4 4 3 4 1105
Tyopaikallani varmistetaan, etta kaikki organisaa-
tiossa ovat selvilla organisaation tilanteesta, ja siita
22 | mitd parhaillaan on meneilldan. 101114% | 18% |30% [31% | 8% |100% | 4 3 2 4 2 1
Tyopaikallani projekteihin lyhyenkin aikaa osallistuvat
tyontekijat saavat kaiken tarvitsemansa tiedon etuka-
23 | teen automaattisesti. 101[12% [30% | 26% (27 % | 6% | 100% | 2 3 2 4 2 1
Tyopaikallani tapahtumissa tydskennellessa kaikille
24 | on selvaa, kuka heidan esihenkilonsa on 100 7% (15% (14% |37 % |27 % | 100% | 4 4 3 5 2 1
TyOpaikallani tapahtumissa tyoskennellessa jokainen
tyontekija tietdd mita haneltd odotetaan ja mitka ha-
25 | nen tehtdvansd ovat. 102 1% |18% [ 19% [48% | 15%|100%| 4 | 4 | 3 | 4 | 1 | 0,5




TyOpaikallani tapahtumissa kaikilla tyontekijoilla on
aina selked tieto siitd, mitd tapahtumassa tapahtuu,
mita se pitaa sisallddn ja millainen kokonaisuus asiak-
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26 | kaalle on tarkoitus toimittaa. 1021 7% [17%|24% [40% | 13 % | 100 % 4 3 1105
TyOpaikallani viestiminen digitaalisilla valineilla on su-

27 | juvaa ja tehokasta. 103| 2% [15% (24 % |43 % | 17 % | 100 % 4 | 3 1105
TyOpaikkani sisdisen viestinnadn laatuun kiinnitetdan

28 | paljon huomiota. 101 7% [20% |34% | 23% | 17 % | 100 % 3 2 2 1
Jos olet tydssasi eri mielta esihenkildsi kanssa, voit sa-

29 | noa sen hanelle suoraan my6s muiden lasna ollessa. 1021 2% | 7% |14% | 36% | 41 % | 100 % 4 4 1105
Jos esihenkilGsi pyytda sinua arvioimaan itsedan, voit

30 | helposti sanoa juuri sen, mitd ajattelet ja tunnet. 101 0% | 9% | 13% [40% | 39 % | 100 % 4 | 4 1105
Tyopaikallani kaikkia tyontekijoita, asiakkaita ja muita
yhteistydkumppaneita kohdellaan aina kunnioitta-

31 | vasti ja arvostavasti. 103 4% | 7% | 11% [44% | 35% | 100 % 4 4 105
TyOpaikallani tyontekijoista, asiakkaista ja yhteistyo-
kumppaneista puhutaan aina kunnioittavasti ja arvos-

32 | tavasti. 1021 5% [22%|20% |37 % | 17 % | 100 % 4 2 2 1

33 | Virheistd uskalletaan kertoa tyopaikallani. 103 0% | 4% |17% (37 % | 42% | 100 % 4 | 4 1105
TyOpaikallani epaasiallinen kohtelu tai huono kédytos

34 | on helppo ottaa puheeksi 102 4% [10% | 20% [34% | 32% | 100 % 4 | 3 2 1
TyOpaikallani tyontekijan ei tarvitse koskaan pelata
leimaamista tietyn laiseksi heikon suorituksen, vir-

35 | heen tai esittdamansa kysymyksen vuoksi. 102 5% [12%|21% [30% | 32% | 100 % 4 | 3 2 1
TyOpaikallani ongelmista puhutaan niiden ihmisten
kanssa, jotka pysyvat vaikuttamaan kyseisiin asioihin

36 | tai joita asia koskee. 101| 4% [12% [22% [ 41% | 22 % | 100 % 4 | 3 1105
TyOpaikallani ihmisista ei koskaan puhuta negatiivisia

37 | asioita ilman, ettd he ovat paikalla. 102 |123% |36% [ 22% |(14% | 6% | 100 % 2 | 2 1105
TyOpaikallani ihmisten uskotaan olevan ahkeria ja luo-

38 | tettavia. 103| 0% | 6% [17% |46% | 31% | 100 % 4 | 4 1105
Millainen on ty6paikkasi hierarkia? 1= matala, muo-
dollisia valtasuhteita ei juurikaan ole. 5= korkea, kor-
keammassa asemassa olevien kanssa toimitaan ja

39 | viestitddn tiukoin muodollisin tavoin. 10326% [37% | 26% | 9% | 2% | 100 % 2 1 2 1
Tyopaikallani ollaan hyvin perilld uusimmista alan

41 | trendeistd, ilmigista ja tekniikoista. 102 1% | 6% [15% |36% | 42% | 100 % 4 | 4 1105
TyOyhteisdssani keskustellaan ja jaetaan tietoa uu-

42 | sista ratkaisuista ja huomatuista ilmidista. 102 0% | 6% | 11% [43% | 40% | 100 % 4 | 4 1105
TyOpaikallani ollaan kiinnostuneita tulevaisuuden
osaamistarpeista ja osaamista kehitetdan enna-

43 | koivasti. 102 4% |11% | 15% (37 % | 33 % | 100 % 4 |3 2 1
TyOpaikallani pohditaan tai kerataan johdetusti aja-

44 | tuksia alan tulevaisuudenkuvista ja trendeista. 102112% | 10% | 28% | 26 % | 24 % | 100 % 35| 3 1|05
TyOpaikallani osaamisen kehittamiselle varataan riit-

45 | tavasti aikaa. 101 7% |24% | 28% |27 % | 15 % | 100 % 3|2 2 1
TyOpaikkani toimintakulttuuri tukee yrityksen liiketoi-

46 | minta-ajatuksen ja tavoitteiden toteutumista. 101 1% | 8% | 24% [45% | 23 % | 100 % 4 3 1105
Tyopaikkani toimintakulttuuri on yhtenevainen yrityk-

47 | sen ilmaisemien arvojen kanssa. 102 | 0% [18% |23 % (37 % | 23 % | 100 % 4 | 3 1105
TyOpaikkani toimintakulttuuri vastaa ulospain markki-

48 | noitua kuvaa yrityksesta. 102 2% |13% [ 25% |31% | 28 % | 100 % 4 |3 2 1
TyOpaikallani tyontekijat kokevat yrityksen toiminta-
kulttuurin itselleen sopivaksi ja voivat samaistua sii-

49 | hen. 101 2% |11% | 28% |37 % | 23 % | 100 % 4 |3 1105
Tyopaikkani toimintakulttuuri houkuttelee kulttuuriin

50 | sopivia ihmisid hakeutumaan toihin yritykseen. 1001 4% | 9% |29% [38% | 20% | 100 % 4 3 105
Tyoyhteisossani on yhteinen ndakemys yrityksen tule-

51 | vaisuudesta. 101 3% |22% [29% |27 % | 20% | 100 % 3 125 1,5 (0,75
TyOnantaja-yritykseni olemassaolon tarkoitus inspiroi

52 | ja motivoi tyontekijoita 101 3% |16% |[24% |37 % | 21 % | 100 % 4 |3 1105
Tyopaikkani toimintakulttuuri on tarkoituksella sovi-

53 | tettu tukemaan yrityksen toiminta-ajatusta. 1011 5% [12%|36% | 26% | 22 % | 100 % 3 3 105
TyOpaikkani arvoista muistutetaan ja ne pidetdan pai-

54 | vittdin esilld esimerkiksi paatoksenteon yhteydessa. 101120% [28% |23 % [ 19% | 11 % | 100 % 3 2 2 1
Tyopaikallani tyontekijoille on kerrottu, miten heidan
toimintansa edistaa yrityksen tavoitteiden toteutu-

55 | mista. 101|13% | 26% [30% | 18 % | 14 % | 100 % 3 ]2 2 1
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TyOpaikkani johto ja esihenkil6t nayttavat tietoisesti
56 | esimerkkid toivotunlaisesta kdyttaytymisesta. 102 7% [21%|30% |26% | 16 % | 100 % 2 1
TyOpaikkani yrityskulttuuri on selkedsti maaritelty ja
sen merkitystd on avattu riittavasti kaikille tyonteki-
57 | joille. 101113% [ 25% | 25% | 24% | 14 % | 100 % 2 1
Tyopaikallani toivotun kulttuurin mukaisesta toimin-
nasta palkitaan ja sen vastaisesta toiminnasta ran-
58 | gaistaan. 99 |26%|21% [40%| 8% | 4% | 100 % 1 1
59 | Tyopaikkani yrityskulttuuria johdetaan tietoisesti 102 (13% [16% | 30% | 27 % | 14 % | 100 % 2 1
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SUMMAMUUT- 58| 8_ o 28|35 = 2 £ £
TUIISTA S22 1 2 3 4 5 £| ¢els|s|g| 8| 2 S
PEREHDYTYS 1,2,3,4 398 528% | 14,82% | 22,86% | 32,16% | 2487% | 100%| 3565| 4| 4| 3| 425]| 1,25| 0,625
TURVALLISUUS 5,6,7,8 410 3,17 % 20,00% | 28,05% | 30,73 % 18,05 % 100 % | 3,405 41 3| 3 4 1 0,5
ALAN KUORMIT- 9,10, 11, 12,
TAVUUS 13,14, 15,17 820 9,15% | 21,95% | 27,56% | 2573% | 1561% | 100% | 3,167 | 3| 3| 2 4 2 1
18, 19, 20, 22,
23, 24, 25, 26,
VIESTINTA 27, 28, 29, 30 1214 5,35 % 16,64 % | 23,06 % | 36,74 % 18,20 % 100% | 3,458 41 4] 3 4 1 0,5
31, 32,33, 34,
ILMAPIIRI 35, 36, 37, 38 818 5,50 % 13,45% | 18,58 % | 35,33 % 27,14 % 100% | 3,652 41 4] 3 5 2 1
41, 42,43, 44,
TULEVAISUUS 45 509 4,72 % 11,20% | 19,25% | 33,99 % 30,84 % 100% | 3,750 41 4] 3 5 2 1
YRITYSKULTTUU-
RIN TARKOITUK- 46,47, 48, 49,
SENMU-KAISUUS 50, 51, 52 708 2,12 % 13,70% | 25,85% | 35,88 % 22,46 % 100% | 3,629 41 4] 3 4 1 0,5
YRITYSKULTTUU-
RIN JOHTAMI- 53, 54, 55, 56,
NEN 57, 58, 59 707 13,72 % 21,07% | 30,55% | 21,22 % 13,44 % 100% | 2,996 3|1 3| 2 4 2 1

Yhteenveto avoimista kysymyksista

Avointen kysymysten yhteenvedossa tutkija on luokitellut avoimissa vastauksissa

mainittuja asioita mahdollisimman loogisiin luokkiin oman nakemyksensa perusteella.

Taulukoissa sijoitus kertoo kyseisen luokan saamien mainintojen maaran sijoituk-

sesta muihin luokkiin nahden. Eniten mainintoja kerannyt luokka saa sijoituksen yksi.

Avoimissa vastauksissa yhteen vastaukseen on saattanut sisaltya useita eri mainin-

toja, ja sama maininta on saatettu sijoittaa myds useampaan luokkaan. Luokkien

tekstit ovat yhdistelmia vastauksista poimittuja suoria lainauksia ja tutkijan kirjoitta-

maa luokkaa kuvaavaa tekstia. Suoria lainauksia ei ole sijoitettu lainausmerkkeihin.




207

Luokkaa kuvatessaan tutkija on sisallyttanyt kuvauksiin suoria lainauksia niiden ku-

vaavuuden ja ilmaisuvoiman vuoksi.

Mihin auktoriteetti ja uskottavuus mielestdsi perustuvat esitystekni- [ Mainin-
Sijoitus | sella alalla? n=78. nat
1 Kokemus 37
2 Ammattitaito/Osaaminen 36
3 Luottamus/Luotettavuus 10
4 Ihmissuhdetaidot 9
5 Esimerkilla johtaminen/Oma esimerkki 6
6 Viestintataidot 5
7 Rauhallisuus 4
8 Johtamistaito/esihenkilotaidot 4
9 Asema 4
10 | Ndkemys kokonaisuudesta 3
11 Koulutustausta 2
12 | Argumentointitaito/Perustelukyky 2
13 | Ongelmanratkaisukyky 2
14 Puskaradio 2
15 Kunnioittava ja asiallinen kohtelu 1
16 |Ika 1
17 Kyky toimia eri tilanteissa 1
18 |Substanssiosaaminen 1
19 | Taloudellinen riippuvuus 1
20 | Aikaan saaminen 1
21 | Osittainen oman aseman rakentelu ja "ponkittaminen" 1
22 | Ei mihinkdan jarkevaan 1
23 | Vastuun kantaminen 1
24 | Organisointikyky 1
25 | Tyohon panostaminen 1
26 Laatu 1
27 | Molemminpuolinen kunnioitus 1
28 | Asiallinen, reilu ja lapindkyva toiminta 1
29 Joustavuus 1
Yhteensa: 141
Sijoi- | Luettele mielestasi kolme tarkeinta arvoa tapahtumatekniikan alalla. [ Mainin-
tus | n=81. nat
1 Luottamus / Luotettavuus 31
2 Turvallisuus 30
3 Ammattitaito / Osaaminen 15
4 Asiakaslahtoisyys 14
5 Laatu 10
6 Joustavuus 8
7 Elamyksen/Kokemuksen tuottaminen 6
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8 Sosiaalisuus 6
9 Tasa-arvo 6
10 [Avoimuus 5
11 | Kehitysmyonteisyys / Kehitys 5
12 | Keikan toteutuminen 5
13 | Vastuullisuus 5
14 | Yhteisty® 5
15 | Ahkeruus 4
16 | lhmislahtoisyys 3
17 | Kestdva kehitys 3
18 |Kunnioitus 3
19 (Luovuus 3
20 |Raha 3
21 | Ratkaisukeskeisyys 3
22 | Rehellisyys 3
23 | Reiluus 3
24 | Sitoutuminen 3
25 | Tehokkuus 3
26 | Tyontekijalahtoisyys 3
27 | Yhteiso 3
28 | Ammattiylpeys 2
29 | Ennakointi 2
30 |Palvelualttius 2
31 |Selked viestintd ja kommunikointi 2
32 | Sitkeys 2
33 | Tasmallisyys 2
34 |Asenne 2
35 [Asiantuntijuus 1
36 |Edellakavijyys 1
37 | Epaitsekkyys 1
38 | Erilaisuuden hyvdaksyminen 1
39 |Estetiikka 1
40 |Imago 1
41 |Innovatiivisuus 1
42 |Intohimo 1
43 | lItsensd ja muiden kunnioitus 1
44 |Itsensa toteuttaminen 1
45 |Johdon tuki 1
46 |Johdonmukaisuus 1
47 |Johtajuus 1
48 | Kokonaisuuden ymmartaminen 1
49 (Koulutus 1
50 | Kyvykkyys 1
51 | Ongelmanratkaisukyky 1
52 | Paineensietokyky 1
53 | Suunnitelmallisuus 1
54 |Tilannetaju 1
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55 | Tyokokemus 1
56 | Lapindkyvyys 1
57 |Oppiminen 1
58 |Vapaus 1
59 | Rohkeus 1
60 |Tyonilo 1
Yhteensa: 231
Mitka ovat mielestdsi esitysteknisen alan tyokulttuurin keskeisimmat piirteet?
Sijoitus [ n=73. Maininnat

Ahkeruus ja omistautuneisuus. Korkea tydmoraali ja suuri sitoutuminen tyéhon.
Tyokulttuuri suosii ihmisia, jolla ei ole eldmassa muita sitoumuksia, ja jotka voivat
antaa tyolle kaikkensa. Tyosta ollaan erittdin ylpeita ja se koetaan merkityksel-
liseksi. Alalla venytdan ja uhraudutaan valilla lilkaa oman hyvinvoinnin kustannuk-
sella. Esimerkiksi keikoista ei haluta tai uskalleta kieltdytya. Innostunut tyéntekija
on usein valmis ylittdmaan itsensa. Tilanteissa vaaditaan paineensietokykya.

Palo tehda tata tyota, kunnianhimoisuus, omistautuminen tyolle ja taiteelle, sitou-
tuminen hyvaan lopputulokseen, "Tama ei ole tyotd, vaan eldamantapa", maaratie-
toisuus, tasmallisyys, periksiantamattomuus, mieskeskeisyys, raskaan tyon ihan-
nointi.

14

Rajusti vaihtelevat tyoajat, liian pitkat paivat. Paljon ilta- ja viikonlopputy6ta. Tyo
ja vapaa-aika eivat tasapainotu samalla tavoin kuin monella muulla alalla.

13

Airimmaisen hyvit ongelmanratkaisutaidot ja ratkaisukeskeisyys. Tyd on ongel-
mien ratkaisua toisensa perdan. Tama edellyttaa joustavuutta, itseohjautuvuutta
ja tyontekijoiden vastuun kantoa. Alalla asioita ei voi jattaa ratkomatta, jos on-
gelma tulee esimerkiksi kesken tapahtuman. Myds luovuutta vaaditaan.

12

Ammattitaito, oman erikoisalueen korkea osaaminen ja laaja-alainen nakemys
alan muista tyotehtdvista. Arvostus yhteistssa perustuu ammattitaitoon ja osaa-
miseen. Esitystekniselld alalla toiminta perustuu itseohjautuviin tiimeihin, joihin
kuuluvat asiantuntijat osaavat toimia ammattimaisesti ja turvallisesti. Voimakas
ammatti-identiteetti ja resilienssi. Korkea ammattiylpeys ja laatustandardit. Osaa-
misen ja koulutuksen arvostaminen, ahkeruus, omatoimisuus.

11

Joustavuus, sopeutumiskyky.

11

Kiire ja jopa paniikki. Pitkat tyopaivat, usein tiukalla aikataululla ja tyo voi olla
stressaavaa.

11

Yhteisollisyys. Ihmisten kunnioitus, tiivis yhteiso, diplomaattisuus. Toimitaan yh-
dessa yhteisen tavoitteen eteen ja autetaan toisia. Ryhmatyoskentely, matriisijoh-
taminen, avoimuus, yhteishenki.

Tapahtuma toteutuu aina, vaikka sen eteen jouduttaisiin tekemaan melkein mita
vain. Tyot tehdaan joka tapauksessa. Sinnikkyys, tavoite paasta aina maaliin ta-
valla tai toisella. Sitoutuneisuus myydyn tapahtuman toteuttamiseen sovitulla ta-
valla. Halu tehda hyvaa jalkea. Lopputulos. Kaikki toimivat yhteisen paamaaran hy-
vaksi. Teknistaiteellinen ilmaisu, esiintyjan/esityksen tukeminen. Paamaarskes-
keisyys ja sitoutuminen hyvaan lopputulokseen. Tavoitekeskeisyys. Kaikki keikat
hoidetaan, vaikka valilla tulee vastoinkdaymisia.
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Asiakaspalvelu ja asiakasldhtoisyys. Ala on my0s asiakaspalveluala, jossa tekniset

? palvelut tukevat jotain muuta kulttuuritoimintoa. 4
10 Jatkuva kehitys, jatkuva parantaminen, mahdollisuus itsen ja alan kehittamiseen,
uudistuminen. 4
Ty6n monipuolisuus, moniosaajuus, korkea vaatimustaso. Tyo on monipuolista ja
11 yksikaan tyopaiva ei ole samanlainen. Tyo on usein myds liikkuvaa ja tyoryhmat
vaihtelevat. Projektityylinen tyoskentely. 3
13 Epavarmuus, sekoilu, tiedon puute. 3
14 Turvallisuusajattelu, turvallisuuden keskiéon asettaminen. 3
Pyritdan tekemaan vaikeista ja ikavistakin asioista siedettavia. Tyo on joskus ras-
15 kasta ja epamiellyttavaa: kaikkien esitystekniikkaa tyokseen tekevien pitaa sietda
hieman epamukavuutta. Tilanteissa vaaditaan paineensietokykya. 2
16 Johtaminen on vierasta, matala hierarkia. 2
17 Egoismi ja henkilokeskeisyys, ammatti-identiteetti, mina-itse-ajattelu. 2
18 Aikataulussa pysyminen. 2
19 Tinkimattomyys, maaratietoisuus, tdsmallisyys, periksiantamattomuus 2
Luovuus ja itseilmaisu. Omien mielenkiinnon kohteiden kanssa tyoskentely. Yksi-
20 tyiskohtien hiominen ja niihin keskittyminen on myos osa tyékulttuuria. Ty on
luovaa ja luovuus on tarkead tyon sisalté monelle tyontekijalle. Itsensa toteuttami-
nen on osa tyota. 2
21 | Sopimuksissa pysyminen. 1
22 Adrimmaisen hyvé paineen sieto. 1
23 | Tehokkuus. 1
24 Vanhoillinen meininki. 1
25 Asenteellisuus. 1
26 | Ennakoimattomuus. 1
28 - .
Purnataan asioiden mennessa pieleen. 1
29 Toteuttamisen standardi (yleensa laitteisto jotakuinkin samanlaista maasta ja pai-
kasta riippumatta). 1
Yhteensa: 124
Sijoitus | Miten kuvailisit esitysteknisen alan johtamiskulttuuria? n=76. Maininnat
Vaihteleva, pahimmillaan vallanhimoinen ja ylpisteleva, parhaimmillaan matalalla
hierarkialla toimiva ja kuunteleva. Isoja eroja l0ytyy. Seka autoritaarista ja koomi-
sia piirteita hipovaa tiuskintaa ja toisaalla taas hyvin rauhallista ja selkeda. Alalla
on monenlaisia johtajia, koska johtoasemaan voi paasta ilman minkaanlaista kou-
lutusta johtoasemasta. Parhaimmillaan johtaminen edistda yksilon ja yhteison
osaamista, pahimmillaan se rajoittaa kehitysta ja luo toksisen tydkulttuurin. Toi-
sissa yrityksissa mennaan mikromanageroinnin puolelle, toisissa luotetaan tekijoi-
1 hin niin paljon, ettei vaivauduta tekemaan kunnon keikkainfoja. 28
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Yleensa huono, joko liian auktoriteetti-leijumista huutamisineen, tai sitten johta-
mista ei tapahdu ja vastuuta ei joko osata tai ehdita muilta tyotehtavilta ottaa.
Epdorganisoitua, toissijaista. Toksista. Vanhanaikainen. Vedetaan kansakoulupoh-
jalta. Reagoivaa sen sijaan etta olisi suunniteltua ja jatkuvaa. Ajoittain erittdin
raaka ja armoton. Yleisesti ottaen johtotehtéavissa toimii ihmisia, joilla ei ole henki-
|6kohtaisia valmiuksia, halua tai osaamista toimia kyseisissa tehtavissa.

Osa johtavista hahmoista on hyvin kartalla ja osaavat kayttaytya kylla, mutta eivat
omaa syvajohtamisen taitoja, joilla porukka oikeasti saataisiin sitoutettua yhteisiin
tavoitteisiin.

Moni johtava henkil6 on "laiska", ja heidan menestyminen projektien lapiviennissa
nojaa hyvin oma-aloitteiseen ja ammattitaitoiseen crewhen.

16

Hyva. Reilua ja maanlaheista. Tuetaan ja arvostetaan tyontekijaa. Hands-on joh-
dolta yleisesti hyvaa kommunikaatiota, ymmarrysta ja virheista opiksi ottamista.
paaasiallisesti hyvin yhteisollinen ja kaikkia kuunnellaan. Veljellista. Pddosin hyva
ja matala hierarkinen. Parhaimmillaan johtaminen ob asiantuntevaa, asiallista ja
"edesta johtavaa”. Kaikenlaisia kauhutarinoita kuulee pahasta meiningista, mutta
itselld on tullut teknisellad puolella tullut vastaan vain hyvia rehteja pomoja. Ihmis-
laheinen ja johdonmukainen. Yleensa pienemmissa firmoissa ei ole varsinaista joh-
tamiskulttuuria, vaan toita tehdaan ikdankuin kavereiden kesken. Esihenkildilla on
yleensa kokemusta alasta myos tyontekijana, joka luo hyvan pohjan johtamiselle.
Johtaminen on tyontekijalahtoista ja luotettavaa. Hyvin rento mutta napakka.
Luottamus yksilon omaan ohjautuvuuteen ja tarvittaessa tuen antaminen. Vapaa,
tasa-arvoinen, inhimillinen.

15

Kehittyva. Paljon kehitettdavaa, 80-luvun meiningeista kuitenkin tultu roimasti
eteenpain, Isossa kuvassa vield heikko ja vanhanaikainen. Parannusta on jo ndhta-
vissd. Hyvaakin on, selvasti sitd halutaan kehittda ja parantaa. Koulutetut esihen-
kilot teattereissa ja tapahtumatekniikan puolella parantaneet ty6olosuhteita pal-
jon esim oman urani alkuajoista. Kehitytdan kokoajan. Alan tyékulttuuri on mur-
roksessa. Osa yhteisOsta vield vanhanaikainen. Lapsen kengissa, mutta kehittyy.
Avoimempaan ja reilumpaan suuntaan meneva. Paljon on vield kehitettavaa niin
ettd toimintatavat ovat yhtenaisia.

13

Laiminlyoty. Koulutus ja johtaminen ovat harvoin asoita joihin keskitytaan. Melko
vapaamuotoista. Sita ei perinteisesti ole juurikaan ollut. Yritys ja erehdys, harjaan-
tumaton. Johtaminen esitysteknisella alalla perustuu yleensa pelkastaan koke-
mukseen huolimatta henkilon kyvyista toimia johtajana. Ajattelen, ettei alalla ole
kovin strukturoitua johtamiskulttuuria, ja luulen sen eroavan muista aloista.

Tyontekijoita vastuuttava. Oman kokemuksen mukaan, nojataan paljon tyonteki-
jdn osaamiseen ja padtoksentekoon. Matalahierarkista ja vaihtelevaa. Usein itse-
johtamista. Vertaismainen. Valilla luotetaan siihen, ettd homma jotenkin mysti-
sesti toimii/ratkeaa itsestdan. Ei valttamatta kaikkein tehokkainta. Tyontekijoilta
odotetaan paljon itseohjautuvuutta heidan taitojensa takia.

Edestd johtamista omalla esimerkilla. Léhijohtamista. Kompetenssiin perustuvaa.

Johdon vieraantuminen kdytannoén tyosta. Ylin johto ei useinkaan pysty autta-
maan kentallad tyoskentelevaa ryhmaa ongelmien ratkaisussa. Hallinnollisissa teh-
tavissa esiintyy ymmartamattomyytta ja etdisyytta, vaikka kovasti "yritettaisiin."
Omassa yrityksessa esihenkil6illa ei yhteytta esitystekniikkaan.

Paremmalla kommunikoinnilla ja epamiellyttavienkin asioiden esiintuomisella joh-
taminen onnistuisi paremmin.
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13

Monet firmat eivat maksa ansaittua palkkaa teknikoille ja kaunistellaan taloudelli-
sia, tuotannollisia ym. asioita. Asiakkaat eivat maksa tarpeeksi, joten teknikotkaan
eivat saa ns. Hyvaa palkkaa. Muuten meno on mukavan joustavaa.

Yhteensa:

89

Sijoitus

Naetko jotain ongelmia esitysteknisen alan tydskentelykulttuurissa? Mita ne
ovat? n=79

Maininnat

Tyontekijéiden kuormitus. Tydntekijoista otetaan kaikki irti, vasyminen, erityisesti
nykyisin, kun alan palkkaus on matala ja kulut korkeat téita joutuu tekemaan huo-
mattavasti enemman. Siviilielama karsii varsinkin niilld, jotka tyoskentelevat vaki-
tuisissa tyosuhteissa teknikoita, koska tyosuoritukset painottuvat aina viikonlop-
puiltoihin etka voi kieltaytya tasta. Tyontekijat palavat loppuun helposti koska
tyot keskittyvat sesonkiaikoihin. Kuormittavuus, tyopdivien pituus ja epainhimilli-
syys on ajoittain ongelma. Talla hetkelld olot ovat huonot. Tuoton maksimointi
tyontekijan kustannuksella. Palvotaan liikaa rahaa ja jokaisessa projektissa ulosmi-
tataan tekijoista kaikki. Edelleen laiminlyod&aan turvallisuutta ja tyontekijéiden oi-
keuksia (tydajat, majoitukset, ruokailut, lepo ym.), tydhyvinvoinnin uupuminen.
Melko usein liian pienilla resursseilla toteutetaan liian isoja projekteja. Tasta seu-
raa mm. tyduupumusta. Liika tydkuorma. Pelko palaamisesta pitkiin p&iviin koro-
nan jaljilta. Tyoskennellddn vasyneena energiajuoman ja kahvin voimalla. Ylikuor-
mittuminen, ei kunnon tyoehtosopimuksia, pitkdt tyoajat ja tydrupeamat. Tyonte-
kijoita ei kunnioiteta resurssina tarpeeksi. TyOajat ja tyohyvinvointi joutuvat liian
usein taka-alalle huonon esitydn tai budjetoinnin takia. Jatkuva stressi.

19

Liian suuri velvollisuudentunne. Ty6holismi. Ei eroteta ty6ta ja vapaa-aikaa. Nuo-
ret myyvat osaamistaan liian halvalla. Venyminen, oman selkdnahan antaminen
kdyttoon koska tapahtuma toteutuu aina, kunnes siihen ei voi itse vaikuttaa. Edel-
leen on tyon sankaruutta ja machoilua pitkistad paivista. Tyo menee kaiken edelle.
Ty6n vuoksi tehddan paljon uhrauksia. Liiankin korkea tydmoraali, joka voi aiheut-
taa terveydellisid ja muita yksityiselaman ongelmia. Myds tyon epavarmuus ajaa
freelancerit yrittdmaan liikaa. Ylisuorittaminen, tyon sankarit. On myos viela teki-
joita, jotka ovat ylpeitad tyon sankareina olemisesta, eivdatkd hahmota ylikuormi-
tuksen aiheuttavan ongelmia itselleen henkilékohtaisesti ja valillisesti myds tyoyh-
teisolle. Freelancer-lahtoisyys ja -henkisyys vaikuttaa siihen, ettd omia rajoja saa-
tetaan vetaa liian pitkalle esimerkiksi tydajoissa.

16

Pitkat paivat. Jarjettoman pitkien paivien itsestdadnselvyytena pitaminen. Ei ylityo
korvauksia. Pitkien péivien (+12 h) normalisointi.

14

Budjetit. Liian pienella budjetilla tehtdvat tarjoukset. Asiakkaan tietamattomyys
siitd missa hinnoissa tuotannot menevat. Tydehtosopimuksia ei valttamatta nou-
dateta kaikilta osin, jotta saadaan keikat maaliin mahdollisimman halvalla. Asiak-
kaiden maksuvalmius halutusta palvelusta. Palvotaan liikaa rahaa ja jokaisessa
projektissa ulosmitataan tekijoista kaikki. Myyd&dan halvalla ja tydntekijat maksaa
siitd tekemalld pitkia paivid/o6itd/viikonloppuja ilman lisid tms extroja.

12
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Turvallisuus. Ajoittain tormailee sddanndstenvastaisiin viritelmiin ja rakennelmiin.
Esim. ripustus/rakenneasioissa pitdisi olla tiukemmat lainsdadannolliset pykalat ja
standardit, joiden mukaan pitaa toimia. Edelleen laiminly6da turvallisuutta ja
tyontekijoiden oikeuksia (ty0ajat, majoitukset, ruokailut, lepo ym.) Vanhat asen-
teet, tyoturvallisuudesta piittaamattomuus. Kiireessa tehdaan nopeita "hata" rat-
kaisuja, koska ajatellaan ettei lyhyessa ajassa (esim. parin tunnin konsertin aikana)
ehdi tapahtua mitdan. Ulkomaiset toimijat, jotka oikovat turvallisuudessa. Henki-
|6kohtaisesta tyoturvallisuudesta tinkiminen. Kylla alalla on tilanteita, joissa joku
asia toteutetaan turvallisuushuolista riippumatta. Jotkut luulevat, etta vaaditaan
sankaritekoja turvallisuudenkin uhalla, ndin ei saisi olla.

12

Epatasa-arvo. Nuorien ja uusien teknikoiden vaheksyminen ja sivuuttaminen.
Aloittelijoita ja esim. naisia syrjitaan. Tyopaikkakiusaaminen, pelolla johtaminen ja
psykologinen turvattomuus, mika johtaa siihen, ettei valttamatta uskalleta kysya
asioista epavarmoissa tilanteissa, mika johtaa siihen, ettd jotain fataalia voi sattua.
Alalla ollaan ndennaisesti monimuotoisuuden puolesta puhujia, mutta useimmissa
alan firmoissa se tarkoittaa vain sitd, etta joillakin kasvaa parta ja toisilla se kasvaa
vahemman. Monelta oletetaan "liikoja" siind mielessa, etta ehka pitempaan toimi-
neilta unohtuu, etta jokainen on joskus noviisi ja tarvitsee enemman tukea. Esi-
tystekninen tyo on sukupuolittunutta. Juurtuneet tavat, epatasa-arvoisuus. Mies-
valtaisuus: alalta edelleen 16ytyy miesoletettuja henkildita, jotka katsovat naisole-
tettuja alaspain.

Johtaminen. Autoritdarinen johtaminen. Perinteinen mestari/kiséalli/oppipoika-
kulttuuri tulisi uudistaa ja myontaa ettda myos johtamista voi oppia eika se ole
myotasyntyista. Vaaranlaiset ihmiset ovat esihenkilotehtavissa. Varsinkin pienem-
pien yritysten toiminnassa voi olla huomattavia ongelmia johtamisen osalta. Pe-
lolla johtaminen. Tyontekijoita ei kunnioiteta resurssina tarpeeksi. Tydajat ja tyo-
hyvinvointi joutuvat liian usein taka-alalle huonon esityon tai budjetoinnin takia.

Liika kiire (liian pienelld budjetilla myydyt keikat), Liika kiire, johtuu liian alhaisesta
henkildresursoinnista. Jatkuva kiire.

Viestintd. Kommunikaation ongelmat, kommunikointi toisten kanssa. Turhan
myo6haan tulevat riderit. Tieto ei kulje. Turvallisuuteen ja tietojen valittdamiseen
suhtaudutaan todella kirjavasti.

10

Huono palkkaus. Ei ylityokorvauksia. Palkkaus on edelleen "villi [ansi". Kaikki tama
vaaristda markkinaa ja kilpailua. Myydaan halvalla ja tyontekijat maksaa siita teke-
malla pitkia paivia/oitad/viikonloppuja ilman lisid tms extroja.

11

limapiiri. Kyraily, huono fiilis, erimielisyyksia ratkaistaan huutamalla, Tyopaikka-
kiusaaminen, pelolla johtaminen ja psykologinen turvattomuus. Kulttuurissa myos
siedetdan torkeda kaytosta "ns. kovilta tekijoilta", silla alalla on krooninen pula
osaamisesta ja ilmeisesti se on se hinta mita joidenkin ihmisten tekemisesta tulee
maksaa. Etenkin pienemmissa firmoissa asia ilmapiiri voi olla hyvinkin karu. Van-
hanaikainen opetustapa: vittuilu. Myodhastely, kunnioitus.

12

Tuotantojen ja projektien toteutukset. Epamaaraisien tuotantojen nousu. Sel-
keita prosesseja ei ole. Purkkaratkaisuja ja tinkimista laadusta. Epdpatevia ja koke-
mattomia projektitekijoitad, seka hankalia keikkoja, jotka on jo lahtbkohtaisesti A)
myyty vaarin B) suunniteltu vaarin C) pakattu vaarin D) palkattu vaarin. Kasien le-
vittely, vastuualueiden hamartyminen, kokonaissuunnittelun hallinta ja johtami-
sen puutteet.
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Liian pienet tyéryhmat. Aikataulut ovat monesti tarpeettoman tiukat, ja tyonteki-
joiden maara minimoitu. Pienten budjettien takia tuotannot suoritetaan minimi
miehitykselld. Melko usein liian pienilld resursseilla toteutetaan liian isoja projek-

13 teja. 5
Juurtuneet ja vanhat ajattelutavat. Pinttyneet normit. Kulttuuri muuttuu hitaasti,
"Aina on tehty ndin", tasta onneksi ollaan padasemassa eteenpain. Paljon sellaisia

14 malleja, jotka ovat suoraan 80-luvulta, ei ole enaa tata paivaa. 4

15 Tietamattomyys, koulutuksen puute. 2
TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tukeminen. TyOasiat voivat hallita liian

16 kokonaisvaltaisesti henkilon elamaa ja ajankayttoa. 2
Kapeakatseisuus. Liian paljon ihmisig, jotka osaavat/ymmartavat vaan sen oman
tonttinsa/tyonkuvan. Projektiluontoisuus "kuplaannuttaa" helposti, kuvitellaan
ettd ollaan tekemdssa maailman ainoaa keikkaa. Kokonaiskuvaa osaa katsoa hyvin

17 harva. 2
Palaute. Palautteen ja palautteen aiheuttamien toimenpiteiden sidoksen puute,

18 Palautetta ei osata antaa kohteliaasti ja vaikuttavasti. 2

19 En nde alalla ongelmia. 2
Vaikeus my6ntda omia virheitd, koska jokainen on "maailman ammattitaitoisin ja
kokenein roudari", Eri firmoilla eri tavat hoitaa hommia, joka on tietysti se ainut ja

20 oikea (vrt. piuhojen kerdadaminen) 2

21 Ala laahaa perdssa muihin ndhden 1
Kuunteleminen. Asioista paattavat (asiakkaat) eivat kuuntele tarpeeksi osaajia,
jolloin muodostuu jo lahtokohtaisesti ongelma tyon suorittamiseen. Esimerkiksi

22 lava tai tuotanto ei mahdu sille suunniteltuun paikkaan tai slottiin. 1
Paljonkin, mutta eivat ne merkittavasti eroa yhteiskunnassa muillakaan aloilla ole-

23 vista ongelmista. 1
Ei ole olemassa yhta yhtenaista kulttuuria. On sirpaloituneita tyéryhmia tai tyo-
paikkojen saarekkeita, joista osa on pysyvampia ja osa yha kokoontuvia uudestaan
hajoavia. Kulttuuria kuvaa enemmankin alan heterogeenisyys, monitaiteellisuus ja
jatkuva muutos. Toisaalta kulttuurissa on havaittavissa diversiteettia positioittain,

24 tehtdvakuvissa, maantieteellisesti ja osaamisessa. 1

25 Iso osa tapahtumista on suurien sijoittajayhtididen omistamia. 1
Yritykset eivat halua perehdyttaa uusia tyontekijoita heilla kaytossa olevaan kalus-
toon vaan ottavat toihin mieluummin henkilon, joka jo osaavat ja tietdvat tarvitta-

26 vat asiat. Uusien tekijoiden on hankala saada jalkaa oven valiin. 1

27 Laitostuminen kulttuurilaitoksissa

28 Vialliset tai vaarat laitteet.
Painvastoin, alan kehitys etenee seka turvallisemmaksi ja paremmin johdetuksi

29 hyvaa vauhtia.

30 Yllattava vahan vakituisia tyopaikkoja.

31 Joissain tapauksissa "hyvaveliverkosto".
Liiallinen "olettaminen” on usein lasna. Oletetaan ettd henkilo NN osaa kaiken ha-

32 nelta vaaditun. 1

33 Mopolla moottoritielle tyylinen kasvaminen ilman tarvittavaa tietotaitoa. 1
Yhteensa: 156
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Sijoitus | Miksi hakeuduit esitystekniselle alalle? n=80. Maininnat
Kiinnostus musiikkiin. Rock'n'roll. Rakastan kulttuuria ja haluan edesauttaa sen
toimintaa Suomessa. Musiikin takia hakeuduin alalle. Rakkaus estetiikkaan, mu-
siikkiin ja taiteeseen ylipdataan. Kiinnostus tydskennelld taiteen parissa, kasityo-

1 luonteisessa tehtavassa. Musiikki on minulle kaikki kaikessa. Koska Iron Maiden. 21
Paadyin alalle. Vahingossa kai ténne suurin osa on ajautunu. Aikaisempi tyokoke-
mus ja harrastus sulautuivat uudeksi ammatiksi. Sattuma. Paadyin vahingossa
alalle kesatoihin. Talle alalle ei hakeuduta, talle ajaudutaan. Joku hullun paahan-

2 pisto se oli. 11
Tapahtumat. Keikkahommat on kivoja, rakastan tehda keikkoja, Rakkaus elamyk-

3 siin ja tapahtumiin, Koska tapahtumien tekeminen on parasta maailmassa. 8
Kiinnostus teknologiaan, mielenkiinto tekniikkaa kohtaan. Kiinnostus esitysteknii-

4 kan laitteisiin. 8
Eldmysten tuottaminen ihmisille. Olen kiinnostunut toimimaan taiteen valittajana
esiintyjalta yleisolle. Mahdollisuus ilmaista itsedan ja siten tuottaa elamyksia
muille oli pitkdan yksi tarked motivaattori. Paremmat soundit kansalle, ty6ta huvin

5 vuoksi, Yleison palvelu. 7

6 Harrastuneisuuden kautta. 6
Alan kiinnostavuus. Mielenkiintoiset tydskentelypaikat ja haasteet, Kiinnostus

7 tekniikkaan, vapaus ja mielenkiinto toteuttamista kohtaan, Kiinnostus alaan 4

8 Lahipiirin kautta. Pyydettiin. Lahipiirissa ollut henkil® innosti alalle. 3

9 Koulutuksen myota. 2

10 Halu tehda hauskalla alalla téita. Tyota huvin vuoksi 2

11 Monipuolisuus, Tapahtumien erilaisuus, 2

12 Asiakaspalvelu. 2

13 Erilaisuus. Hakeuduin alalle koska halusin jotain erilaista. 1

14 Jatkuva itsensa kehittamisen ja uuden oppimisen mahdollisuus. 1

15 En tiennyt mitd muutakaan nyt olisi silloin tehnyt. 1
Oli hienoa tydskennella eri artistien kanssa sekd nahda miten tapahtuma tehdaan

16 alusta loppuun

17 | Ala vaikutti jannalta ja coolilta 1
Yhteensa: 80

Sijoitus | Mika sinua tydssasi motivoi? n=80. Maininnat
Taiteellinen ja kulttuurinen sisalté. Rock'n'roll. Rakastan kulttuuria ja haluan
edesauttaa sen toimintaa Suomessa. Teknologian ja taiteen yhtyma. Musa on ki-
vaa eika tarvi hakea muita toitd. Rakkaus estetiikkaan, musiikkiin ja taiteeseen yli-
paataan. Taide, kulttuuri ja luovuus ruokkivat minua tekijana. Kiinnostus tyosken-
nella taiteen parissa, kasitydluonteisessa tehtavassa. Musiikki on minulle kaikki

1 kaikessa. 16
Onnistumisen tunteet monimutkaisen palapelin hallinnassa motivoi. Onnistumi-
set, sekd henkilokohtaiset kuin johtamani ryhman motivoi. Adrenaliini piikki kei-
kan aikana ja onnistuneen tapahtuman jalkeinen olo. Onnistuneet tapahtumat.
Lopputulos, konkreettinen aikaan saaminen. Muiden ja oma onnistuminen. Kun

2 muut ymparilla onnistuu ja siind onnistumisessa mukana oleminen. 15
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Eldamyksen tuottaminen. Olen kiinnostunut toimimaan taiteen valittdjana esiinty-
jalta yleisolle. Tyon paras puoli on tarjota ihmisille jotain mika ylevoittaa, irrottaa
arjesta ja antaa kokemuksia. Elamysten aikaansaaminen yhdessa. Mahdollisuus
ilmaista itsedan ja siten tuottaa elamyksia muille. Yleison palvelu. Rakkaus ela-
myksiin ja tapahtumiin. Onnistuneen elamyksen tuottaminen yleisolle on hieno

3 palkinto. lloiset naamat yleisdssa. 13
Oppiminen ja kehittyminen. Jatkuva itsensa kehittamisen ja uuden oppimisen
mahdollisuus. itsensa kehittdminen. Alalla pystyy oppimaan koko ajan uutta ja
haastamaan itsedan. Kehitystyo on myos palkitsevaa. Tydssani motivoi jatkuva
uuden oppiminen. Yrityksen toimintakulttuurin kehittdaminen ja vaikuttaminen
laajempiin kokonaisuuksiin kuin yksittaisten keikkojen tai oman erityisosaamisalu-

6 eeni teknisiin sisaltoihin. 12
Tapahtumat itsessdan. Tykkdan tehda asioita/ tapahtumia. Kiinnostus alaan, ty6ta
huvin vuoksi. Pidan ndista toista kokonaisuudessaan. Syysta tai toisesta keikkoja

4 on kiva tehda. 10
Monipuolisuus, tapahtumien erilaisuus, tydnkuvan monipuolisuus, jatkuva muu-

5 tos. 10
Yhteisollisyys. Hyva tyoyhteiso, luottamus. Tyossa motivoi kontaktointi ja saman
henkisten ihmisten kanssa tyoskentely. Minua kiehtoo téllainen tiivis ryhmatyo,
jota teatterissa tehdaan. Tapahtumavaen sosiaalisuus. Muiden potkiminen eteen-
pain (uralla, tyotehtavissa; asema, ei niinkdan kasilla olevan tekemisen eteenpain

7 potkiminen). 9
Palaute. Tydssa motivoi asiakkaiden palaute. Asiakkaan kiitos. Uudelleentilaus.
Tyytyvaiset asiakkaat (yritysasiakkaat + konserttikavijat), kun heidan tapahtu-

8 mansa onnistuu ansiostani. Tyonantajan kiitokset. 9
Haastavuus. Tydssa motivoi eniten haastavuus. Motivointina toimii alati muuttu-
vat haasteet. Pieni kilpailuasetelma. "Pakko tehda paremmin asiat kuin toinen".

10 Paineen alla tydskentely. Adrenaliini piikki keikan aikana. 7

9 Luovuus. Mahdollisuus paasta toteuttamaan myos taiteellisia ambitioita. 6
Projektimainen tyoskentely. Projektien pituus (ei vuosia samaa projektia vaan
enemmankin projekti parissa kuukaudessa pakettiin ja seuraavan kimppuun), rak-

11 kaus projektityohon, projektiluonteisuus. 5
Vapaus. Mahdollisuus vaikuttaa omiin toihin ja niiden sisaltéon. Vaihtelevan tyo-

12 ajan suoma vapaus omassa arjessa. 5

13 Kiinnostus teknologiaan, mielenkiinto tekniikkaa kohtaan. 5
Raha. Saan siitd hyvaa rahaa. Talla hetkelld ei motivoi juuri mikdaan, mutta jotain

14 palkkaa on tehtadva 3

16 Kiinnostavuus. Mielenkiintoiset tydskentelypaikat, mielenkiintoiset tydtehtavat, 2

17 | Asiakaspalvelu. 2

18 Ihmisten aito mielenkiinto ja intohimo tyéhén, oma intohimo. 2

19 Tunnelmat ja tarinat. 1

21 Fyysinen suorittaminen tyoaikana. 1
Yhteensa: 133
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LIITE 3: OPINNAYTETYON HAASTATTELUIDEN TIEDOT

Opinnaytetyon tutkimusosan haastattelut 15.2.-18.5.2023

Osallis-
tujia
vh- Kaytetty
Padivamaara | Menetelma Toteutus | Huomio teensa |aika (h)
15.2.2023 | Ryhmahaastattelu | Lasnadolo 4 3
21.2.2023 | Henkil6haastattelu | Ldsndolo 1 1
21.2.2023 | Henkilohaastattelu | Teams 1 1,5
22.2.2023 | Henkil6haastattelu | Teams 1 1,5
Haastattelu keskey-
22.2.2023 |Ryhmihaastattelu tettiin ajan puutteen 2 2
vuoksi, ja sita jatket-
Teams tiin 27.2.2023
6.3.2023 Henkilohaastattelu | Teams 1 1
Osallistujat samoja,
kuin aiemmissa haas-
28.3.2023 | Ryhmaéhaastattelu tatteluissa, joten 1
heita ei lasketa uudel-
Lasndolo | leen tassa taulukossa.
15.5.2023 | Henkiléhaastattelu | Teams 1 1,5
17.5.2023 | Henkil6haastattelu | Teams 1 1,5
18.5.2023 | Henkiléhaastattelu | Teams 1
Yhteensa: 13 15
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LIITE 4: ARVIO AANIRASIA TAPAHTUMANTEKIJA OY:N YRI-
TYSKULTTUURISTA

Aéanirasia Tapahtumantekija Oy:n toimintaa ohjaavat kulttuuriset perus-

olettamukset:

o Palavereihin ei tarvitse tulla ajallaan.

o Tyon tekemisen ajalla tai lasnaololla toimipisteella ei ole merkitysta
niin pitkaan kun tyot tulevat tehdyksi.

e Vuorovaikutus ei voi toimia kunnolla, jos tyontekijat eivat vieta aikaa
samassa tilassa.

e Tulevaisuutta ei voida ennakoida, joten asioita ei kannata suunnitella
liian pitkalle etukateen.

e Viestinnassa on ongelmia, mutta tama on normaalia, eika asiaan kan-
nata panostaa.

e Sisaisten projektien kesken jadminen on tavallista, eika siita tarvitse
murehtia. Kukaan ei kuitenkaan valvo niiden toteutumista.

e Toissa ei ole asemaan perustuvia hierarkkisia valtasuhteita. Auktori-
teetti perustuu kokemukseen ja ammattitaitoon.

o Epamiellyttavista asioista ei tarvitse puhua suoraan asianosaisen
kanssa.

e Tyo on haastavaa ja vaatii erityistaitoja. Ala poikkeaa muista aloista ja
on monessa suhteessa uniikki. Muilla aloilla tydskentelevat eivat voi
ymmartaa tapahtumatekniikka-alaa. Tyo on jatkuvasti [asna, eika sita
voi taysin erottaa muusta elamasta.

e Tyon eteen on pystyttava tekemaan uhrauksia ja painamaan pitkaa
paivaa.

¢ Olemme taitavia moniosaajia. Pystymme ratkomaan mita tahansa on-
gelmia. Selviamme aina. autamme toisiamme ja olemme laheisia.
Toisten ongelmista valitetaan.

e |hmisista voidaan puhua rumasti, kun he eivat ole paikalla.

¢ Innostumme haasteista ja tahdomme kehittda yhdessa luovia ratkai-

suja uudenlaisten toteutusten mahdollistamiseksi.
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Tyontekijoiden tarkeiksi kokemat arvot:

e Asiakaspalvelu

e Laatu

e Luotettavuus

e Yhteisollisyys, "hyva meininki”
e Sitoutuminen

e Elamyksen tuottaminen

e NOyryys
¢ Ammattitaito

Henkilostoa motivoivat tekijat:

e Elamyksen luominen tai tuottaminen

e Rakkaus musiikkiin ja tapahtumiin

e Haasteiden voittaminen, laajojen kokonaisuuksien hallinta
e Asiakkaan tai artistin kiitos

¢ Myynnin onnistuminen ja muut onnistumisen kokemukset
e Tyon vaihtelevuus ja monipuolisuus

e Uusi kalusto, Teknologia

Kirjallinen kuvaus yrityksen kulttuurista:

Palavereihin saavutaan myohassa, palavereissa ei pysyta asiassa, eika pys-
tyta tekemaan paatoksia asioista, joita varten palaverit on koottu. Taman li-
saksi palaverit tapaavat venahtaa yli suunnitellun ajan. Palaverit ovat usein
tehokkuuden sijaan luovan keskustelun ja ideoinnin alustoja. Myohastymisista

on keskusteltu yrityksessa ja ongelma tiedostetaan.

Yrityksen tyontekijoiden elamanrytmit vaihtelevat huomattavasti, ja tama vai-
kuttaa myos heidan tyontekoonsa. Osa tyontekijoista saapuu téihin saannalli-
sesti aamulla kello kahdeksan, osa saapuu noin klo 10—-12. Osa puolestaan
tekee toita silloin kun toita on, kellosta riippumatta. Yleisesti koetaan, etta
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tyonteon ajalla ei ole suurta merkitysta, kunhan tyot tulevat tehdyksi ja jokainen

kantaa vastuun omista tehtavistaan.

Edellisesta kohdasta huolimatta tydyhteisdssa uskotaan, etta samassa tilassa
oleminen on ehto toimivalle vuorovaikutukselle. Tyontekijat kokevat, etta niilla
tydntekijoilla, jotka ovat saanndllisesti paikalla, on vuorovaikutusta. Ongel-
maksi nahdaan se, etta paatokset tehdaan varastolla niiden ihmisten kanssa,
jotka sattuvat olemaan paikalla. Taman jalkeen ei kuitenkaan informoida muita
tyontekijoita, jolloin kaikki eivat ole selvilla esimerkiksi sovituista toimintamal-
leista. Osa tyontekijdista uskoo, etta viestintaa pitaisi kehittaa niin, etta se toi-

misi ilman fyysista Iasnaoloakin.

Aénirasialla ei tyontekijdiden mielesta ennakoida tulevaisuutta. Tama ilmenee
seka lyhyen, etta pitkan aikavalin tulevaisuuden tarkastelussa esimerkiksi ka-
luston valmistelun tai lahetyksien vastaanoton osalta, seka strategian, markki-
noinnin ja myynnin suunnittelussa. Tydyhteisossa ei kuitenkaan koeta voima-
kasta tarvetta tulevaisuuden pohtimiselle. Mielekkaampaa on keskittya kasilla
olevaan tyohon ja akuuttien lahitulevaisuuteen sijoittuvien asioiden hoitami-
seen. Yleisesti luotetaan siihen, etta johdolla on tilanne hallinnassa ja etta

johto kertoo asioista silloin, kun jotain kerrottavaa on.

Yrityksen johdon viestinta ei tyontekijoiden mielesta koskaan ole ollut kovin-
kaan selkeaa tai riittavaa. Yleinen suhtautuminen johdon viestintaan on, etta
sen kanssa on vain tultava toimeen. Yleisestikin puutteet yhtenaisissa toimin-
tatavoissa ja viestintakaytanteissa tunnistetaan, mutta asian koetaan olevan

tavallinen ongelma, eika sen parantamiseksi ole ryhdytty toimiin.

Aanirasian tydntekijat ovat huomanneet, etta heillé ideoidaan paljon ja ideat
ovat usein myds hyvia, mutta niitd on vaikea saattaa loppuun. Asiakasprojektit
suoritetaan lahes poikkeuksetta erittain tunnollisesti, mutta sisaisia kehitysasi-
oita ei pystytd saattamaan valmiiksi. Sovittujen asioiden toteutumista ei val-
vota, eikd niiden hoitamatta jattamisella paasaantoisesti ole mitdan seuraa-

muksia. Yleisesti myds uskotaan, etta puhutut asiat eivat valttamatta toteudu.
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Tyoyhteisossa ei puututa sisaisiin laiminlyonteihin antamalla korjaavaa pa-
lautetta, tai ilmoittamalla asiasta johdolle. Asioiden hoitamiseen ei nimeta vas-
tuuhenkiloita, vastuuta ei painoteta ja tyoyhteison sitoutuminen sisaisiin pro-

jekteihin on heikohkoa. Vastuuta ei mydskaan haluta ottaa oma-aloitteisesti.

Johdon katsotaan omaavan yritysta koskeva valta, ja valta maarata isoista
paatoksista. Tyontekijat kokevat kuitenkin myos niin, etta johto kayttaa jopa
lian vahan valtaa. Haastattelujen perusteella yrityksessa tunnetaan johdon
olevan ylemmalla hierarkian tasolla, ja johdolta myos kaivattaisiin taman ole-
tuksen mukaista toimintaa. Ongelma Karjistyy silloin, kun tydyhteisdssa kaivat-
taisiin ratkaisuja suuriin linjoihin, joita tyontekijat eivat koe olevansa valtuutet-
tuja itse paattamaan. Osittain matala hierarkia koetaan myds projekteissa on-
gelmaksi silloin, kun esimerkiksi projektipaallikdn tai toiminnallisen esihenkilon

maaraysvalta kyseenalaistetaan.

Yrityksessa tiedostetaan, etta vaikeita asioita ei oteta puheeksi niiden ihmisten
kanssa, joita asia koskee. Yllattavan tietoisia ollaan my0s siita, etta naista asi-
oista puhutaan silti toisille tyontekijoille ja vaikka asia tunnistetaan hyvin joh-
donmukaisesti, lahes kaikki kuvaukset ilmiosta antavat ymmartaa sen olevan
huono tapa. Yleisesti ymmarretaan, ettd ihmiset ovat erilaisia ja eri ihmisille

sopivat erilaiset tehtavat.

Tyo yleisesti nahdaan rankkana ja vaativana. TyoyhteisOssa uskotaan alalle
suuntautuvien ihmisten tuntevan palavaa halua alalla tyoskentelyyn. Kovaa
halua alalle pidettiin ainoana tapana menestya ja jaksaa tydssa. Ainoastaan
monia aloja hyvin tuntevat tyontekijat nakevat asian niin, etta jokaisella alalla
on omat kuormitus- ja voimavaratekijansa, eika tapahtumatekniikan ala ole mi-
tenkaan erityisen rankka. Tyd nahdaan erittain yrittdjamaisena, myds tunti- ja
kuukausipalkkalaisten osalta. Ty0 on aina lasna, eika siitd paase koskaan
eroon. Tyo vaatii luovaa ajattelua, jota ei voi pakottaa tapahtumaan klo 8-16
valilla. Ala on stressaava, koska siihen kuuluu paljon vastuuta ja laajojen ko-
konaisuuksien hallintaa. Keikan toteutumiseksi ongelmat on pakko ratkaista.

Tama tekee tapahtuma-alan tyontekijoista ongelmanratkaisijoita.
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Aénirasialla ollaan valmiita tekemaan pitkda paivaa ja uskotaan ylitdiden ole-
van alan normi. Toita tehdaan kellonajasta riippumatta ja tyot loppuvat, kun
loppuvat. Yhteisollisyys ja taiteellinen lopputulos kannustavat jaksamaan ja te-
kemaan extramailin. Paivien ennakoimaton venyminen tunnistetaan alan suu-
reksi stressitekijaksi. Tyo vaatii itseohjautuvuutta, omatoimista vaivan nakoa

seka "ekstramailin tulemista”, jotta voisi erottua edukseen.

Tydyhteisdssd uskotaan vahvasti Adnirasian tydntekijoiden olevan itseohjau-
tuvia, monipuolisia ja taitavia ongelmanratkaisijoita. Tyontekijat haluavat myos
nayttaytya ammattilaisina, jotka pystyvat ottamaan ongelmat ja huolet pois asi-
akkaan harteilta. Tyontekijat kertovat tuntevansa vastuuta omasta toiminnas-
taan ja haluavat tuottaa yritykselle tuloja oman palkkansa kattamiseksi ja yri-
tyksen kehittamiseksi. Haastavat projektit nahdaan kiinnostavina ja niihin suh-

taudutaan uskoen, etta Idydamme varmasti ratkaisun.

TyoOyhteisolla on paljon jaettuja arvoja ja kiinnostuksen kohteita. Tydntekijat
viettavat huomattavan paljon aikaa keskenaan myos vapaa-ajalla. Tyoyhtei-
solla kuvataan olevan oma ronski huumorinsa ja keskustelutapansa. Tunnel-
maa kuvataan veljelliseksi. Tiettyihin ryhmiin voi kuitenkin olla vaikea paasta

sisaan.

Yleisesti hyvina tyontekijan piirteina pidetaan ahkeruutta, innostusta, oma-
aloitteisuutta ja sopivaa sosiaalisuutta. Aénirasialla on tdissa paljon erilaisia
ihmisia, joilla on erilaisia sosiaalisuuden asteita ja erilaisia taustoja. Ennen
kaikkea tydn tulokset maarittelevat henkildn sopivuuden Aanirasialle. Jos hen-
kilo suorittaa hanelle asetetut tehtavat ja sopii lisaksi sosiaalisella tasolla tyo-
porukkaan, han on huipputyyppi. Jos taas tehtavan suorittaminen ei onnistu,
tai varsinkin jos henkild on osoittanut liikaa itseluottamusta, tai jopa ylimieli-

syytta, hanet voidaan sulkea melko voimakkaasti ulkopuoliseksi.

Tyontekijdiden mielesta uusien tydntekijoiden tulisi ottaa asioista itse selvaa ja

olla valmiita opettelemaan asioita itse. Heidan tulisi nayttaa kiinnostuksensa ja
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kehittymishalunsa. Tyontekijoiden yhteisossa on kasitys, etta nykyaan uudet
tyontekijat saattavat tulla tdihin opettelemaan ja tata pidetaan negatiivisena

asiana.

Epasovinnaisuus ja harskiys nahdaan hauskana asiana ja yhteisollisyyden tar-
keana osana. Tyoyhteiso on tietylla tavalla homogeeninen taman suhteen. Toi-
sista tyontekijoista ja myoOs asiakkaista ja yhteistybkumppaneista puhutaan
ajoittain rumasti. Ihmisten haukkuminen, kritisoiminen ja nimittely koetaan
hauskana asiana, mutta silla on myods syvempi merkitys. Tyontekijat kokevat
ajoittain turhautumista, joka liittyy seka tyokavereiden, asiakkaiden etta sidos-
ryhmien toimintaan. Talldin kaivataan mahdollisuutta sanoittaa negatiivisia
tunteita turvallisessa ymparistossa. Asioista avautuminen ronskisti tyOkave-
reille helpottaa keikoilla jaksamista. Kun negatiiviset tunteet puretaan turvalli-
sessa ymparistossa, ei niita tarvitse nayttaa esimerkiksi asiakkaille, vaan voi-

daan keskittya asiakkaan arvostamiseen ja laadukkaaseen asiakaspalveluun.

Aénirasian tydntekijat pitavat tydpaikkaansa veljellisena ja valittavana yhtei-
sona. Toisista pidetaan huolta ja toisia autetaan. Tyontekijat kokevat ponnis-
televansa yhteisen tavoitteen eteen ja nakevat myos yrityksen edun hyodytta-

van kaikkia tyontekijoita.
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