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The objective of the thesis was to outline the current culture of Proakatemia from
the perspective of values, how the community members perceive the values of
Proakatemia, and how the values are reflected in the activities and culture of
Proakatemia. The objective was to compile a set of themes that can be used to
develop the culture of Proakatemia.

The research was conducted using qualitative, semi-structured interviews. Three
team entrepreneurs from different years participated in the interviews. All inter-
views took place at the Proakatemia premises in the presence of the interviewer
and the interviewee. The interviews covered the five values of Proakatemia: trust,
courage, doing, learning and success.

The answers did not provide concrete ideas for development, but instead infor-
mation about the perception of cultural phenomena. These phenomena were a
lack of leadership, a lack of courage and people’s different experiences when it
comes to learning.

Key words: organizational culture, proakatemia, values



SISALLYS

JOHDANTO ..ttt e e e e e e e e eeeas 6

2 ORGANISAATIOKULTTUURIL.....coiiiiiiieeeee e 8
2.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma...............cccocoiiiiiiiiiiiis 8
2.2 Kulttuuri KAYtANNOSSA........uuuuuiiiiiiiiiiii s 9
2.3 KUUUMIN @rVOL ... .. 11
2.4 Organisaatiokulttuurin johtaminen.............ccccooiiiiiiiiiiiiiiiis 11
2.5 Kulttuurin nyKyarviointi ............cccoooim 12

3 PROAKATEMIAN KULTTUURI ... 17
3.1 Proakatemia tiivistettynad ............cccooiiiiiiiii 17
3.2 Proakatemian arvojen syntyhistoria .............cccccccooiiiiiiiiiiiinne 17
3.3 Proakatemian nykytila ............cccoooii 19

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN .......ccooiiiiiiiiieee e 20
4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys...............ccccco. 20
4.2 Puolistrukturoitu haastattelu ja aineiston keruu............................ 20
4.3 Aineiston analysointi ...........coviiiiiiiiiiii e 22
4.3.1 LUOLAMUS ..ottt 24

4.3.2 RONKEUS ...oooeiiiiiee e 24

4.3.3 TEOU ...t 25

4.3.4 OPPIMINEN ...covtiiiiieie e e e e e e s 26

4.3.5 MENESIYS ...t 27

5 LOPPUTULOKSET JA POHDINTA ...oiiiiiiiiiiiiiieeeee e 29
LAHTEET ..ottt ettt ettt enas 32
LI T T EET e e e 33
Liite 1. Veijo Hamalaisen haastattelun kysymykset..........c......eee. 33

Liite 2. Laadullisen puolistrukturoitujen haastattelujen kysymykset..... 34



ERITYISSANASTO tai LYHENTEET JA TERMIT (valitse jompikumpi)

TAMK

Tiimiyritys

Paja

Valmentaja

Projekti

Tampereen ammattikorkeakoulu

Proakatemialla opiskelevien n. 20 hengen kokoinen
yritys, joka perustetaan sen jasenien toimesta
ensimmaisen opiskeluvuoden kevaalla.

Neljan tunnin dialogisessio, johon tiimiyritys kokoontuu
kaksi kertaa viikossa.

TAMKIin henkilokuntaan kuuluva henkild, joka
valmentaa tiimiyritysta.

Tiimiyrityksen alla toteutuvaa liiketoimintaa.



1 JOHDANTO

Telia Finlandin toimitusjohtaja Heli Partanen kirjoittaa Outi Sivosen kirjassa
Yrityskulttuurit murroksessa seuraavasti: "nopeasti muuttuvat toimintaymparistot
haastavat perinteiset hierarkkiset toimintamallit. Ketterat ja suoraviivaiset
organisoitumismallit  ovat  kuuluneet yritysten ja  organisaatioiden
tydkalupakkeihin jo vuosia. Samanaikaisesti kuitenkin tyduupumustutkimuksissa
on korostunut ihmisten tarve rakenteelle ja tyotehtavien selkeydelle.
Organisaation arvopohja ja missio voivat olla jatkossa entistakin tarkedmmassa
roolissa tyokulttuurien muovautuvuuden kannalta. Mihin johtajia tarvitaan, kun
tieto kulkee lukuisia eri kanavia pitkin, tekoaly optimoi prosesseja ja ihmiset
ohjautuvat itsenaisesti ratkaisemaan ongelmia. Johtajien tehtava jatkossa on
toimintaedellytysten mahdollistaminen, mika tapahtuu tarjoamalla turvallisen
oppimisen, kokeilun ja yhdessa innostumisen ympariston ja tyOkulttuurin.”
(Sivonen, O. 2022.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tutkia Proakatemian nykykulttuurin tilaa
arvojen nakokulmasta. Kulttuuri kasitteena on moninainen ja siita 16ytyy niin
paljon erilaisia ulottuvuuksia ja kasityksia, etta niiden perusteellinen lapikdyminen
tekisi tasta opinnaytetyosta turhan laajan. Organisaation arvoilla tarkoitetaan niita
ohjenuoria, periaatteita ja uskomuksia, joiden tuli nakya organisaation
paivittdisessa toiminnassa ja johtamisessa (Yrityksen-perustaminen, n.d.). Arvot
ovat keskeinen osa mita tahansa kulttuuria, jonka takia opinnaytety0ssa

keskitytaan tutkimaan kulttuuria arvojen nakokulmasta.

Opinnaytetyé toteutetaan TAMKIin yrittajyyden ja tiimijohtamisen yksikk&on
Proakatemialle. Opinnaytetydssa tullaan kayttamaan laadullista
tutkimusmenetelmaa. Vaikka maarallinen tutkimus tukisi paremmin kulttuurista
lahtokohtaa siita, etta kulttuuri on jaettu ilmid, niin maaralliseen tutkimukseen
littyvat tekniset haasteet ja ominaisuudet hankaloittavat tutkimustyota.
Laadullisen tutkimuksen avulla saadaan syvaluotaavampaa ja

kokonaisvaltaisempaa tilannekuvaa Proakatemian kulttuurista.

Opinnaytety0ssa syvennytaan ensimmaiseksi selvittdmaan kulttuuria ja niissa

vallitsevia arvoja teoriatasolla, jonka jalkeen esitetdan oleellinen tyokalu
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kulttuurin selvittamiseksi. Teorian ja tyokalun avulla siirrytdan tutkimaan
Proakatemian kulttuuria laadullista tutkimusmenetelmaa kayttdaen. Taman

jalkeen koostetaan tutkimustulokset ja kerrotaan omat pohdinnat.

Opinnaytetyon tavoite on tuoda ilmi yhteison kulttuurissa piilevia ilmidita ja
koostaa niiden pohjalta yleisempaa kasitysta kulttuurin nykytilasta. Varsinainen
tavoite ei ole niinkaan luoda konkreettista suunnitelmaa tai toimintastrategiaa
kulttuurin eheyttamiseksi. Tutkimuksesta saatujen tietojen avulla pystytaan
nakemaan asioita kirkkaammin. On toivottavaa, ettd resursseja ja johtamista

keskitettaisiin enemman naihin asioihin.



2 ORGANISAATIOKULTTUURI

2.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma

Organisaatiokulttuuri on vaikeasti maariteltava asia. Organisaatiokulttuurista
[oytyy yhtd monta maaritelmaa kuin huoneessa on ihmisia. Yksille
organisaatiokulttuuri tarkoittaa sakkituoleja ja varikkaitd seinamaalauksia
tydpaikalla, toisille se tarkoittaa vapaata ja itseohjautuvaa organisaatiorakennetta
ja kolmansille jotain naiden valilta. Tama on yksi organisaatiokulttuurin
ongelmista: miten voi johtaa asiaa, jota ei taysin ymmarreta tai jonka syvimmasta

merkityksesta on erimielisyyksia. (Luukka, P. 2019.)

Etymologisesti sana “kulttuuri” tulee latinan kielen substantiivista cultura, joka
tarkoittaa viljelysta ja kultivointia. Roomalainen filosofi ja poliitikko Cicero otti
kayttdon kasitteen animi cultura, hengen viljely. (Opetushallitus, n.d.) Pitamalla
pellostaan huolta maanviljelija pyrkii pitamaan huolen siita, ettd han saa syksylla
juuri sita viljaa, mita han kevaalla peltoonsa kylvi ja vahintaankin riittdvan maaran.
Taman esimerkin mydta organisaatiokulttuuri saa varsin oikeanlaisen soinnun.
Kulttuurilla luodaan pohja toiminnalle, jota organisaatio menestyakseen tarvitsee.
(Luukka, P. 2019.)

Organisaatiokulttuurin tutkimuksissa erotetaan tavallisesti kaksi paasuuntausta
kulttuurikasitteesta: organisaatiolla on kulttuuri ja organisaatio on kulttuuri.
Ensimmaisen kasityksen mukaan kulttuuri on mika tahansa muuttuvista osa-
alueista organisaatiossa, johon voi vaikuttaa johtamisella. Toisen nakemyksen
mukaan organisaatio on itsessaan kulttuuri, eika sita voi erottaa omaksi
tekijakseen. Naista nakemyksista ensimmaisella on pidemmat juuret historiassa,
kun taas jalkimmainen on nostanut paataan myohemmin. Nykyisin jalkimmainen
nakemys on suosittu tapa puhua metaforisesti kulttuurista, jolloin kulttuuria on
kaikki. (Kulmala, S. Rosvall, P. 2022.)

Edgar Schein on luonut kulttuurin dynaamisen maaritelman, joka on vapaasti
suomennettuna seuraava: "Ryhman kulttuuri voidaan maaritella ryhman

kertyneeksi jaetuksi oppimiseksi sen ratkaistessa ulkoiseen sopeutumiseen ja
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sisaiseen integraatioon liittyvid ongelmiaan. Oppiminen on toiminut riittavan
hyvin, jotta sitd voidaan pitaa patevana ja nain ollen opettaa uusille jasenille
oikeana tapana hahmottaa, ajatella, tuntea ja kayttaytya. Tama kertynyt
oppiminen on uskomusten, arvojen ja kayttaytymisnormien malli tai jarjestelma,
jota pidetaan itsestaanselvyytena, perusolettamuksina, ja joka lopulta haviaa
tietoisuudesta.” (Schein, E. H. Schein, P. A. 2016.)

2.2 Kulttuuri kaytannossa

Outi Sivosen (Sivonen, 2022) tekema johtopaatds organisaation kulttuurista on
seuraava: Organisaation kulttuuri tulee nakyvaksi yksittaisen tyontekijan teoissa
ja sanoissa paivittain. Kulttuurille ominaista on, etta se koetaan paivittain. Sanat
ja teot ovat puolestaan seurausta jokaisen yksilon arvoista, uskomuksista ja
asenteista, jotka ovat muodostuneet monen tekijan myota. Yksi naista tekijoista
on tydyhteison kulttuuri. Sivosen ajatukseen lisdyksena on hyva ottaa Edgar H.
Scheinin (2004) huomio, etta kulttuuri syntyy ja nakyy vuorovaikutuksessa toisiin
ihmisiin. Uuteen yhteisddn tullessa, jokainen meistd tuo kulttuuriin osia, joita
olemme aikaisemmissa kulttuureissa kohdanneet ja elaneet. Kulttuuri ei
kuitenkaan ole pysyva tila, vaan kulttuuri muovautuu, kun tapaamme uusia

ihmisia ja saamme uusia kokemuksia. (Schein, 2004.)
Panu Luukkaan (2019) mukaan kulttuurilla on seuraavat kuusi (6) ominaisuutta:
Kulttuuri on ryhmaan liittyva ominaisuus

Kulttuuri luodaan ryhman sisalla yhdessa

Kulttuuri opitaan ja se on opetettavissa

> W bh =

Kulttuuri on jaettu ilmid: se yhdistaa ryhman jasenia ja puolestaan erottaa
muista kulttuureista
5. Kulttuuri vaikuttaa ja yhdistaa ryhmaa arvojen ja oletusten tasolla

6. Kulttuuri on aina yksiloa vahvempi

Kulttuuri syntyy aina ryhman jasenten valisessa vuorovaikutuksessa ja
tekemisessa. Kulttuurista ei tulisi puhua kahden ihmisen valisessa

vuorovaikutuksessa, silla se on enemmankin suhde. Suhteessa on toistuvia
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yhteisia tapoja ja yleensa samanlainen arvomaailma, mutta kulttuuriksi sita ei voi
kutsua. Kulttuurin voima on siina, etta se ohjaa yksilo- ja ryhmatasolla. Oleellista
ei ole se, kuinka ryhma on paatynyt yhteen, silla ajansaatossa ryhmalle syntyy
kulttuuri tietoisesti tai tiedostamatta. Kulttuuri luodaan yhdessa ryhman sisalla.
Ulkoinen maailma reunaehtoineen vaikuttaa organisaation kulttuurin
muovautumiseen, mutta kulttuuri luodaan aina ryhman sisaisten aktiivisten

tekojen ja tekematta jattamisten kautta. (Luukka, 2019.)

Kulttuuri heijastelee ryhmansa johtajan arvomaailman ja tekojensa kautta, mutta
siitd huolimatta jokainen organisaation jasen on panoksellaan rakentamassa
organisaation kulttuuria. Esihenkil6t ja johtajat voivat omalla toiminnallaan johtaa
kulttuuria, mutta kulttuuri toteutuu jokaisen yhteisdn jasenen vuorovaikutuksessa
toisiin. Kulttuuri kestda aikaa ryhman jasenien toimintatapojen ja heidan
kertomiensa tarinoiden kautta. Organisaation uudet jasenet adaptoituvat
vallitsevaan kulttuuriin. Mikali uusi jasen ei adaptoidu kulttuuriin, niin han lahtee.
(Luukka, 2019.)

Uusi jasen omaksuu kulttuurin jo muutamassa kuukaudessa, jonka my6ta han
alkaa toimimaan tiedostamatta kulttuurin mukaisesti. Hanestd tulee myds
kulttuurille sokea. Kulttuuri opitaan havainnoimalla, seuraamalla ja tekemalla
annettujen ohjeiden mukaisesti. Kiinnostavaa onkin, minka kulttuurin uusi jasen
omaksuu; kulttuurin, jonka johto toivoo, ja joka mainitaan organisaation vision,
arvojen ja strategiakartan kautta vai kulttuurin, joka silla hetkella organisaatiossa
oikeasti vallitsee. (Luukka, 2019.)

Kulttuuri on kulttuuri vasta silloin, kun se jaetaan. Kulttuurille ominaista on, kun
sille on muovautunut yhteisia toimintatapoja, jaettuja tarinoita ja symboleja.
Naista joskus pienistakin asioista voi syntya kulttuuria kannattelevia tekijoita, jos
ne ovat vahvasti yhteisia ja jaettuja. Kulttuuri on aina yksiléa vahvempi. Vanha
sanonta toteaa, etta kulttuuri on seinissa. sanonnan merkitys tulee siita, etta
kulttuuri on vahvempi kuin organisaation henkilosto yhteensa, ei siis ainoastaan
yksiloa vahvempi. Kulttuuri kantaa organisaation historiaa sen kaikissa
ulottuvuuksissaan; "kulttuuri on seinissa” voi myos ilmaista sanoin "nain meilla on
aina toimittu”. (Luukka, 2019.)
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2.3 Kulttuurin arvot

Organisaatiokulttuurin ~ ymmartamiseksi ja mahdolliseksi mallintamiseksi
organisaation tulee ymmartaa omaa arvomaailmaansa. Nykytilanteen kartoitus

lahtee ymmartamalla vallitsevat arvot organisaation jokaisella tydntekijatasolla.

Arvojen yksinkertainen tehtava on kertoa, miten toimimalla organisaatio uskoo
saavuttavansa olemassaolonsa tarkoituksen ja paasevansa haluttuihin
tavoiteisiin. Arvot eivat koskaan ohjaa organisaatiota vaan ihmisia
organisaatiossa. Siksi arvot tulee kirjoittaa aina ihmisille, ei organisaatiolle eika
kasvottomille sidosryhmille. (Luukka, P. 2019, 205.)

Arvot kertovat mihin organisaatiossa uskotaan. Arvojen maarittely nostaa
ihanteellista odotustasoa ja innostusta. Usein arvojen maarittely jaa juurikin
siihen; maarittelyksi. Tama johtaa turhautumiseen ihanteiden ja todellisuuden
valisiin eroihin. Arvot tulisi jalostaa normeiksi, jolloin paastdan arvojen
mitattavuuteen. Mittaamisen avulla arvot voidaan saada palvelemaan kulttuuria
ja kulttuurimuutosta, strategian kaytantdon viemista, prosessien ja yhteistyon
toimivuutta ja arvonmukaista johtamista. Arvot saadaan myos seurauksien piiriin;
arvojen mukaista toimintaa voidaan palkita, joka puolestaan asettaa normeja
kulttuurille. (Kauppinen, T. 2002, 21.)

2.4 Organisaatiokulttuurin johtaminen

Kulttuuri on tavalla tai toisella aina johtajansa varjo. Ei ole olemassa
organisaatiota, jolla ei olisi kulttuuria. Kulttuuri muotoutuu organisaatioon ajan
saatossa. Kulttuuri muodostuu tietoisesti tai tiedostamatta: paatoksilla, teoilla ja
tekematta jattamisilla. Organisaatiokulttuuri tapahtuu, jos sitd ei johdeta.

Johtamisella luodaan tavoiteltu kulttuuri. (Luukka 2019.)

Ennen vanhaan yritysten kriittiset osat olivat koneet ja laitteisto: kuinka ja miten
paljon niita osattiin pyorittda ja kuinka paljon ne tuottivat missakin ajassa.

Menestyva yritystoiminta pohjautui siihen, miten aikaa ja tuotantoa optimoitiin.
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Tyontekijoita kohdeltiin kuin koneen osia. Jos vanhassa maailmassa koneet,
laitteisto ja tehtaat olivat organisaation tarkeinta paaomaa, niin nykyaan
organisaation tarkein paaoma ja tuotantokapasiteetti kavelee joka paiva ulos
tyopaikalta. (Kilpinen, P. 2008, 24-27.)

Kun organisaatiolla on kulttuuri, joka ohjaa enemman tyontekijan kasvuun ja
oppimiseen kuin valmiiseen osaamiseen, organisaatiossa on myds rohkeutta
kokeilla uutta. Jos kukaan ei tee mitaan, mitd ei ole koskaan tehnyt ja mita ei
varmasti osaa, kukaan ei saa mitdan uutta aikaiseksi. limapiiri ja kulttuuri, joka
kannustaa yrittamiseen mahdollistaa luovuuden, inspiroitumisen ja koko

organisaation uudistumisen. (Kilpinen, P. 2008, 95.)

Johtamisessa korostuu myds itsensa tunteminen eli itsensa johtaminen. Kun
itsetuntemus lisdantyy, ymmarrys omaa sisaista maailmaa, tunteita, uskomuksia
ja arvoja kohtaan kasvaa. Samalla oppii tuntemaan omaa kayttaytymistaan
paremmin ja voi |0ytaa omalle toiminnalleen ja kaytokselleen selityksia ja uusia
tulkintoja. (Hamalainen, 2015.) Pohjaten vaitteeseen kulttuuri on johtajansa
varjo” (ks. Luukka, 2019), johtajan on tarkeaa tiedostaa oma kayttaytymisensa ja
minkalaista arvomaailmaa han toiminnallaan tuo kulttuuriin. Kulttuuri luodaan
jaetusta kokemuksesta, mutta johtaja tekee aloitteen maarittamalla hanen

uskomuksensa, arvonsa ja olettamuksensa tuoden ne muille julki (Schein, 2004).

2.5 Kulttuurin nykyarviointi

Organisaation kulttuurin  ymmartaminen alkaa olemassa olevan kulttuurin
tiedostamisesta ja ymmartamisesta. Nykykulttuurin arviointi mahdollistaa
kulttuurissa vallitsevien vahvuuksien ja puutteiden nakemista. Nama vahvuudet
jaltai puutteet voivat vahvistaa tai estda organisaation tavoitteiden toteutumista.
(Kulmala, S. Rosvall, P. 2022.)

Edgar H. Scheinin (2009) mukaan kulttuurin nykyarvioinnissa yleinen
kompastuskivi on liiallinen yleistaminen ja yksinkertaistaminen. On inhimillista ja
jopa houkuttelevaakin ajatella organisaation Kkulttuuria luettelemalla sen
perusarvoja, yleista ilmapiiria tai pitkaaikaisia toimintamalleja. Edella mainitut

asiat ovat toden totta osa kulttuurin ilmentymaa, mutta ne eivat selita kulttuuria
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tarpeeksi kattavasti. Sen sijaan kulttuuria tulisi tarkastella monelta eri "tasolta”.
Kulttuurin tasot ulottuvat hyvin nakyvasta ja aistittavasta hyvin nakymattomaan.
Schein on jakanut kulttuurin kolmeen eri tasoon, jotka nakyvat kuviossa 1.
Seuraavissa kappaleissa tullaan kayttamaan esimerkkiyrityksia A ja B, jotka
mukailevat Scheinin (Schein 2009) antamia esimerkkeja. Nama kuvitellut
yritykset ovat taysin hypoteettisia ja tarkoituksena on avata ymmarrettavammin

hankalia kasitteita maanlaheisemmassa kontekstissa.

KUVIO1: Kulttuurin tasot (mukaillen Schein 2009).

Arte‘faktlt Nédkyvat organisaation prosessit ja rakenteet. Usein vaikea tulkita.

Strategiat, visiot, pddmaarat, filosofiat. Iimaistut perusteet

IImaistut arvot

toiminnalle.

Tiedostamattomia, itsestdan selvida uskomuksia, kasityksia,

Pohjimmaiset perusolettamukset

ajatuksia ja tunteita. Arvojen ja toiminnan perimmainen lahde.

Uuteen organisaatioon ja sen kulttuuriin tutustuessa nakyvat ensimmaisena
artefaktit eli kulttuurin ilmentymat. Liikkuessa esimerkiksi uudella tyépaikalla, on
helpointa havaita vallitsevat artefaktit eli kaikki se mita voi valittémasti aistia; mita
tuntee, nakee ja kuulee kun liikkuu ympariinsa. Otetaan esimerkeiksi yritys A ja
yritys B. Yritys A:ssa ei ole erillisia tyohuoneita, vaan kaikkien tyontekijoiden

tyopisteet muodostavat yhden suuren avokonttorin. Yritys A:ssa vaalitaan
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ihmisten valisia kohtaamisia, dialogia ja tiimityoskentelya. Pukeutuminen on
epamuodollista ja kaikkialla on aistittavissa aikaansaava ja voimakas tunnelma.
Yritys B on puolestaan toisenlainen. Yritys B:ssa arvostetaan itsenaista
pohdintaa ja syvaa ajatteluty6ta, jonka takia tyodntekijoilla on omat rauhaisat
tydhuoneet. Tunnelma on hidas ja harkitseva, eika keskustelut ole kovin
lennokkaita. Yritys B toimii sellaisella alalla, jossa tehdaan hyvin harkittua ja
vaativaa tutkimustyota, jonka myodta pukeutuminen on muodollisempaa ja
hierarkia on tiukempi kuin yritys A:ssa. Naiden esimerkki yritysten kautta voi
varmuudella todeta ainoastaan niissa vallitsevan kayttaytymisen, ja miten se
nakyy ulospain. Kulttuurin arvioinnin kannalta ei kuitenkaan tiedeta, mita tama
kaikki merkitsee. Artefaktien tasolla valiton emotionaalinen vaikutus on selva,
mutta tosiasiassa ei tiedeta miksi tyontekijat kayttaytyvat niin kuin kayttaytyvat.
Viime kadessa pelkastaan organisaation tyotiloissa liikkumalla ei voi todeta mita
tapahtuu. Keskustelu yhteisdn jasenten kanssa ja heille esitetyt kysymykset
miten he asiat tuntevat ja havaitsevat johtaa kulttuurin seuraavalle tasolle.
(Schein 2009.)

Kun artefakteista on saanut riittdvan kasityksen ja kokemuksen, voi niiden
pohjalta syventya vallitsevan kulttuurin ymmartamiseen esittamalla kysymyksia
kuten Miksi he tekevat mita he tekevat. Miksi yritys A:ssa on luotu avoimet
toimistotilat ja miksi yritys B:ssa yksilot pysyttelevat omissa tydhuoneissaan?
Naita kysymyksia tulisi tehda niista artefakteista, jotka ihmetyttavat tai jollain
tapaa tuntuvat ristiriitaisilta odotuksiin nahden. Tasta syysta organisaatiosta tulisi
I6ytaa inmisia, jotka voivat kertoa kuvio 1:ssa olevista ilmaistuista arvoista lisaa.
Yritys A:sta voidaan kertoa, etta siella uskotaan yhteistyohon. Jotta yhteistyo
onnistuisi, tulee jokaisen mielipidetta kuunnella, joista saadaan muodostettua
hyvia paatoksia. Taman vuoksi yritys A:ssa on tehty kommunikointi
mahdollisimman helpoksi avointen tyotilojen kautta. Kokoukset ovat vauhdikasta
vaittelya ja mielipiteiden jakoa. Selvityksen ansiosta saattaa kayda myds ilmi, etta
yritys A:n perustaja on aikoinaan jopa kieltanyt omat tydhuoneet. Yritys A:ssa on
myos olemassa dokumentteja ja diaesityksia, joissa kerrotaan yrityksen visiosta,
arvoista, periaatteista ja etiikasta. Naista dokumenteista kay ilmi yritys A:n
kulttuuri ja heidan yhteisonsa perusarvot: yhteistyd, rehellisyys, rohkeus,
oppiminen jne. Yritys B:ssa kysyttdessa samoja kysymyksia voi nousta ilmi, etta

hyvia paatoksia ei voi tehda ennen huolellista ajattelua, ja etta yrityksessa
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arvostetaan omaa rauhaa ja mahdollisuutta miettia asioita perusteellisesti
loppuun ennen toimintaan ryhtymistd. Tama lahestymistapa on yritys B:ssa
valttamaton, koska heidan alansa luonne on sellainen, jossa huolellinen
yksildllinen ajattelu ja tutkimus ovat ainoat keinot hyviin lopputuloksiin. Kokoukset
ovat muodollisia ja niihin osallistuu paasaantoisesti esihenkilot, jotka ilmoittavat
alaisilleen, mita paatoksia on tehty ja miten jatkossa tulisi toimia. Yritys B:ssa on
myOs artefakteja, jotka kertovat yhteisbn arvomaailmasta ja periaatteista.
Yllatykseksi ne ovat lahes identtiset kuin yritys A:ssa. Yritys B:ssakin vaalitaan
yhteistyota, kannustetaan rohkeuteen kokeilla ja keraamaan uutta tietoa ja
oppimaan siitd. Kysymys kuuluukin, miten kahdella organisaatiolla, joilla on

samat arvot, voivat olla taysin erilaisia tydskentelytavoiltaan? (Schein 2009.)

Naiden kahden esimerkkiorganisaatioiden antamien tietojen perusteella on
houkuttavaa arvella, ettd molemmat vyritykset voidaan sovittaa tiettyyn
typologiaan. Yritys B:std voi tehda johtopaatdksen, ettd se on kaskytys- ja
valvontatyyppinen organisaatio, kun taas yritys A vaikuttaa tiimipohjaiselta,
verkostotyyppiselta organisaatiolta. Tutkimusta tehdessa on inhimillista reagoida
emotionaalisesti naihin nimikkeisiin omien arvojen ja kokemusten perusteella.
Todellisuudessa kulttuurista ei viela tiedeta riittavasti, jotta voidaan varmuudella
tehda johtopaatoksia. Typologia voi tassa yhteydessa jopa johtaa harhaan.
Kulttuureista tiedetdan ainoastaan, ettd niiden artefaktit ovat erilaisia, mutta
paradoksaalisesti organisaatioiden arvot ovat samanlaisia. Paradoksaalisuuden
tunne lisaantyy, mita enemman liikutaan ja kysellaan A:ssa ja B:ssa. Molemmat
yritykset kannustavat rohkeuteen, mutta silti molemmissa on havaittavissa
mukavuudenhaluisuutta, jonka myota riskeja ei juurikaan oteta. Yhteistyd on
myos ilmaistu molempien arvoissa, mutta todellisuudessa molemmissa
organisaatioissa on yksilolliset kannustin- ja palkitsemisjarjestelmat; ollaan yksin
porukassa. Nama ristiriidat kertovat siita, etta ajattelun ja kasitysten syvempi taso
ohjaa nakyvaa kayttaytymista. Kulttuurin ymmartamiseksi on tarkeaa selvittaa,

mitd syvemmalla tasolla tapahtuu. (Schein 2009.)

Organisaation historian tutkiminen avaa tietda syvemman tason ymmartamiseksi.
Mitka ovat olleet kautta historian yrityksen perustajien ja johtajien keskeiset arvot,
uskomukset ja oletukset, jotka ovat tehneet yrityksestd menestyksekkaan? Jos

oletetaan, etta yritys B:n perustaja uskoo, etta asiat tulee pohtia perusteellisesti
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ennen paatoksen tekoa, ja talla tavalla on pystytty luomaan onnistunut
palvelukokonaisuus. Han saa palvelukseensa muita, jotka alkavat uskoa samaan
asiaan eli siihen, etta paatokset tulisi aina pohtia loppuun. Jos nailla keinoilla he
edelleen kykenevat luomaan onnistuneita palveluita markkinoille, naista
uskomuksista tulee vahitellen yhteisia ja itsestaan selvia. Kulttuurin ytimena ovat
nama yhdessa opitut oletukset, arvot ja uskomukset, joista tulee itsestaan selvia,
kun yritys menestyy. Nama ovat yhteisen oppimisprosessin tulosta. Alun perin ne
olivat vain perustajien ja johtajien ajatuksissa. Ne ovat muovautuneet yhteisiksi
ja itsestaan selviksi vain, koska organisaation uudet jasenet ovat omaksuneet ja
oivaltaneet saman arvomaailman kuin perustajat, ja ettda naiden uskomusten ja
arvomaailman avulla yritys on pysynyt menestyksekkaana. Tasta on syntynyt
kasitys, ettd tdma on se "oikea” tapa. Minka tahansa kulttuurin ymmartamiseksi
taytyy paljastaa oletuksia, jotka ovat jasenten tietoisuuden ulkopuolella. (Schein
2009.)
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3 PROAKATEMIAN KULTTUURI

3.1 Proakatemia tiivistettyna

Proakatemia on vuonna 1999 perustettu yrittdmiseen ja tiimijohtamiseen
painottunut  tutkinto-ohjelma.  Proakatemian  pedagogiikka  noudattaa
tiimioppimisen mallia, joka on lahtoisin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun
Tiimiakatemialta. Opintojen aikana opiskelija kehittyy usealla eri yrittajyyden ja
tiimijohtamisen  osa-alueilla, kuten tiimityotaidot, = vuorovaikutustaidot,
tiimijohtamisen taidot, luovuus, sekda kyky sopeutua muutoksiin. Jotta voi
ymmartaa tiimioppimisen mallia, taytyy unohtaa perinteinen korkeakoulumalli.
Oppimisen tavoitteet, tutkinto ja opetussuunnitelma ovat samanlaisia, mutta
toteutustapa poikkeaa muista. Esimerkiksi numeerinen arviointi ei ole
tiimioppimisessa relevanttia. Proakatemialla pyritddn syvempaan reflektioon ja
kokonaisvaltaisempaan tiimin ja tekemisen kautta tapahtuvaan oppimiseen ja
arviointiin. Siksi esimerkiksi tentteja ei ole Proakatemialla lainkaan. (Koskiranta,
T. Makela, J. 2019.)

Proakatemialla opiskelijat perustavat parinkymmenen hengen tiimiyrityksen, joka
on yleensa yhtidmuodoltaan osuuskunta. Opiskelijat maarittelevat itse
yrityksensa toimialan ja liikeidean, seka vastaavat taysin sen toiminnasta. Tasta
syysta Proakatemialla opiskelijoista kaytetaan termia tiimiyrittaja. Tiimiyritys
toimii opintojen perustana seuraavan kolmen vuoden ajan. Yritys toimii alustana,
jossa tiimiyrittajat oppivat yrittajyytta ja liiketoimintaa kaytanndssa.
Substanssitaitojen lisaksi tiimissa opitaan muun muassa erilaisuuden sietamista,
tiimityotaitoja, dialogitaitoja ja innovaatio- ja luovuustaitoja. (Koskiranta, T.
Makela, J. 2019.)

3.2 Proakatemian arvojen syntyhistoria

Tassa kappaleessa syvennytaan tarkemmin Proakatemian arvoihin ja niiden

syntyyn. Opinnaytetydn tutkimus on toteutettu haastattelujen avulla: yksi

asiantuntijahaastattelu ja kolme tiimiyrittajan haastattelua. Tassa osiossa
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puretaan kyseinen asiantuntijahaastattelu. Asiantuntija haastattelu oli
luonteeltaan puolistrukturoitu, johon oli tehty kysymysrunko (ks. LIITE 1).
Haastattelija ja haastateltava olivat molemmat haastatteluhetkellda samassa

tilassa lasna.

Proakatemian nykyiset arvot ovat luottamus, rohkeus, teot, oppiminen ja
menestys. Jotta arvoja voidaan pohtia nykytilanteessa, on syyta keskittya
kysymaan Proakatemian kulttuurissa pitkdan vaikuttaneilta henkildilta (ks.
Schein, 2009). Tatad opinnaytetyotda varten on haastateltu Proakatemian
pitkdaikaisinta paavalmentajaa Veijo Hamalaista, joka on toiminut roolissa
vuosina 2007-2019.

Proakatemian nykyiset arvot ovat syntyneet vuonna 2008. Hamalainen (2023)
kertoi, ettd vuonna 2006 Proakatemian valmentajaryhma uusittiin perusteellisesti,
jonka myota koettiin tarvittavaksi luoda uudet arvot. Arvojen maarittaminen lahti
likkeelle, kun paatettiin koota projektiryhma, joka luo Proakatemialle vision,
mission ja arvot. Visio on muuttunut vuosien varrella moneen otteeseen, mutta
arvot ovat sailyneet ennallaan. Hamalaisen (2023) mukaan on huomion arvoista,
etta naille arvoille syntyi jarjestys, eika vain listaus. Jarjestyksen myo6ta arvoista

pystyttiin luomaan polku.

Kysyttaessa, miten arvot nakyvat Proakatemialla nykyaan, Hamalainen on
hammentynyt siita, kuinka arvot eivat ole menettaneet arvoaan. Han on pohtinut
arvoja pitkin paavalmentaja kauttaan; taytyyko niita muuttaa tai onko niissa jotain
irrelevanttia? Hamalaisen mukaan ne ovat kuitenkin kestaneet hyvin aikaa ja ne
ovat olleet monien paatosten perusta. Han kuitenkin mainitsee, etta aina on
mahdollisuus muutoksille. Arvojen ilmentyma Proakatemian nykykulttuurissa on
kuitenkin Hamalaisen mukaan vahaista, koska niista keskustellaan niukasti.
YhteisOn jasenet eivat pohdi arvoja riittavasti, eivatka peilaa niita omaan

toimintaansa ja ajatteluunsa.

Ihmiset tulevat erilaisista taustoista ja kulttuureista, joissa vallitsee erilainen
arvomaailma kuin Proakatemialla. Haastattelussa herasikin kysymys, etta voiko
arvojen kanssa tehda kompromisseja. Hamalaisen mukaan kompromissi sanasta
syntyy kasitys, etta silla ei edisteta uudelleen ajattelua, vaan asiat asetetaan

joidenkin valmiiden ajatusten valiin. Kohdatessa uusia arvoja tulisi Hamalaisen
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mukaan I0ytda omasta arvomaailmastaan ja ajattelustaan sopivia
lahestymistapoja, jotta uusi arvo sulautuisi vanhojen ajatusten kanssa yhteen.

Silloin ei puhuta kompromissista, vaan uudelleen ajattelusta.

3.3 Proakatemian nykytila

Proakatemia on muuttunut viimeisen neljan vuoden aikana valtavasti niin
kulttuurisella kuin rakenteellisella tasolla. Naiden neljan vuoden aikana
Proakatemian yhteison koko on tuplaantunut ja vuonna 2020 alkaneen englannin
kielisen tutkinto-ohjelman my6ta yhteison paakieleksi on muovautunut englanti.
Robin Dunbar (2015) kertoo Aalto-yliopiston artikkelissa, etta ihmisella voi olla
enimmillaan 150 ihmisen verkosto, jossa on erilaisia pysyvia sosiaalisia suhteita.
Kun tama Iluku ylittyy, niin ihmissuhteet eivat enda ole kaksisuuntaisia.
Organisaation koon ylittaessa 150 hengen, sen toiminta vaikeutuu. Yhteison
koon kasvaessa ja monikulttuurillisuuden lisdantyessa Proakatemian kulttuuri on
horjunut pisteeseen, jota on vaikea tulkita ja havainnoida. Yhteison henkilomaara
on noussut liki 200:aan henkeen, joka on aiheuttanut hankaluuksia verkostoitua

yhteison sisalla.

Monikulttuurisuuden lisdantyessa myos yleinen kasitys arvoista on muuttunut.
Se, miten kasitdmme esimerkiksi luottamuksen Proakatemialla ja yleisesti
Suomessa, voi ulkomailta tulleilla olla aivan erilainen kasitys asiasta. Artefaktien
tasolla (ks. Schein, 2009) Proakatemian ilmapiiri on muuttunut entisesta
innostavuuden ja yrittajyyden ilmapiirista enemman kireaan ja opiskelijamaiseen
asetelmaan. Asian voi nahda esimerkiksi siita, etta vuonna 2019 tiimiyritysten
yhteenlaskettu liikevaihto oli n. 1,25 miljoonaa euroa, kun taas vuonna 2022 luku
oli vain n. 700 000 euroa. Yhteison koon kaksinkertaistuessa voisi olettaa, etta
liikevaihto olisi vuoden 2019 perusteella nykyaan lahemmas kaksi miljoonaa
euroa. limiota selittaa toisaalta se, etta englanninkielisilla tiimiyrityksilla on
vaikeampaa toteuttaa liiketoimintaa Suomessa. Tahan vaikuttavia tekijoita ovat
esimerkiksi puutteellinen Suomen laintuntemus varsinkin opintojen alussa,
vahaiset suomalaiset liiketoimintaverkostot ja suomen kielen puhumiseen liittyvat
haasteet. Koulutusjarjestelmat poikkeavat suuresti maailmalla, joten myds

Proakatemian koulutusmalliin totutteleminen ja sen omaksuminen vie aikaa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymys

Taman tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa, miten Proakatemian nykyinen
kulttuuri nakyy arvojen nakokulmasta. Tavoitteeseen pyritaan tarkastelemalla eri
vuosikurssien tiimiyrittajien kokemuksia ja kasityksia Proakatemian arvoista, ja
miten ne heijastelevat todellisuutta. Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan
seuraavaan tutkimuskysymykseen: Mitd nimetyt arvot tarkoittavat Proakatemialla

Ja millé tavoin ne nékyvét kdytdnndssé ja kulttuurissa.

Organisaatiokulttuuri kasitteena on laaja ja moninainen (ks. esim. Luukka, 2019),
jonka vuoksi yritetddn ymmartaa ja rajata tutkimuksen nakokulmaa arvoihin.
Taman vuoksi tutkimuskysymyksella pyritddn ymmartamaan Proakatemian
yhteisdn eri vuosikurssien opiskelijoiden kasityksia kulttuurin arvoista ja siita,
ovatko arvot yhteydessa nyKkyisiin toimintatapoihin ja ajattelumalleihin. Kulttuuri
ja sen arvot luokitellaan vuorovaikutuksessa syntyneiksi ilmidiksi, jonka takia
niiden tarttumapinta on kuin veteen piirretty viiva. On tarkeaa tunnistaa ja kysya
itseltamme miksi teemme niin kuin teemme ja miksi ajattelemme niin kuin
ajattelemme. Olennaista on tiedostaa osia kulttuurissa, joita on hyva vaalia, mutta

my0s osia, jotka ovat muokanneet kulttuuria ei-toivottuun asetelmaan.

Tutkimustavoitteen ja -kysymyksen avulla voidaan paremmin ymmartaa
Proakatemian kulttuuria ja sita, onko yhteisdn jasenten toiminta maariteltyjen
arvojen mukaista vai jotain aivan muuta. Lisaksi tutkimuksen avulla voidaan
ymmartaa paremmin arvojen luomia perusolettamuksia, jotka saattavat luoda

ristiriitaisuuden tunteita yhteison jasenissa.

4.2 Puolistrukturoitu haastattelu ja aineiston keruu

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, joka toteutettiin

puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Puolistrukturoidun haastattelun idea

on, etta kysymykset laaditaan ennakkoon ja esitetddn enemman tai vahemman
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samassa muodossa, kuin ne oli kirjattu ylos. Tama mahdollistaa haastateltavalle
vapaan tavan vastata kysymyksiin. (Kallinen & Kinnunen n.d.) Puolistrukturoitu
haastattelu valikoitui tahan opinnaytetyohon, koska tutkimusaiheen luonne on
moninainen. Maarallisella kyselytutkimuksella ei olisi saatu riittavan kattavia ja
syvaluotaavia tuloksia. Puolistrukturoidun haastattelun avulla pystytdan
hahmottamaan paremmin ihmisten kasityksia ja kokemuksia kulttuurin arvojen ja
kaytannon valisesta suhteesta. Mitaan kokeellista yhteista kokemusta ei ole ollut,
vaan oletus on ollut, etta kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja
tunteita voidaan tutkia tallda menetelmalla (Hirsjarvi & Hurme n.d).
Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa sen, ettda kaikkien haastateltavien
kanssa keskustellaan samasta aiheesta eli arvoista, ja se antaa myods

mahdollisuuden lisdkysymyksille ja kysymysten syventymiseen.

Tassa opinnaytetydossa kaytettya tutkimusmenetelmaa ei kuitenkaan voida
kutsua teemahaastatteluksi. Teemahaastattelun ideana on kohdistaa haastattelu
tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu
menetelma, koska haastattelun aihepiirit ja teema-alueet ovat kaikille samat.
Muissa puolistrukturoiduissa haastatteluissa kysymykset ja jopa kysymysten
muoto ovat kaikille samat (Hirsjarvi & Hurme n.d.) Koska haastatteluja varten oli
luotu kysymyslista ja jarjestys minka puitteissa haastattelut etenevat, ei nain ollen
haastatteluja voida kutsua teemahaastatteluiksi. Puolistrukturoiduksi kyllakin,
silla suunniteltujen kysymysten ja niihin annettujen vastauksien pohjalta pystyttiin

kysymaan ennalta maarittamattomia lisakysymyksia.

Kaikki haastattelut olivat kahden keskeisia ja ne pidettiin Proakatemian tiloissa.
Haastateltaville oli ennakkoon kerrottu vain tutkimuksen aihe, jota opinnaytetyo
kasittelee. Nain toimittin siita syysta, etta haastateltavista saataisiin
mahdollisimman autenttisia ja impulsiivisia vastauksia, eika niinkaan pitkaan
harkittuja analyyseja. Heille kerrottiin, etta mitaan ei tarvitse tehda etukateen, ja
etta haastattelu kestaa noin yhden tunnin. Ainoastaan se riitti, etta haastateltava
tulee sovittuna ajankohtana paikalle. Lopulta haastattelut vaihtelivat 35
minuutista 70 minuuttiin. Haastattelujen kestoissa oleviin eroihin vaikutti
haastateltavan kokemus Proakatemiasta; neljannen vuosikurssin opiskelijalla on
enemman kokemusta ja historiaa takanaan kuin toisen vuosikurssin opiskelijalla.

MyOs haastateltavan tyyli kertoa puhuttavista asioista vaikutti vastauksien
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pituuteen. Kysymykset olivat kaikile samat, mutta osa kertoi asioista

huomattavasti yksityiskohtaisemmin ja laajemmin kuin toiset.

Haastateltavat olivat nykyisia Proakatemian tiimiyrittajia. Haastateltuja oli
yhteensa kolme ja heistd jokainen oli eri vuosikurssilta. Yksi 2. vuosikurssin
tiimiyrittaja, yksi 3. vuosikurssin tiimiyrittaja ja yksi 4. vuosikurssin tiimiyrittaja.
Haastateltavista kaksi oli suomenkielisessa tutkinto-ohjelmassa ja yksi
englanninkielisessa tutkinto-ohjelmassa. Haastateltavilta on suullisesti kysytty,
ettd saako heidan vuosikurssiaan mainita tutkimuksessa, johon kaikki ovat
vastanneet myontavasti. Haastattelujen alussa haastateltaville kerrottiin tarkempi
kuvaus siita, mitd haastattelu tulisi pitdmaan sisallaén. Haastattelujen aikana ei
tehty muistiinpanoja, koska haluttiin korostaa haastattelijan ja haastateltavan
valistd vuorovaikutusta ja lasnaoloa. Kaikista haastatteluista tehtiin
aanitallenteet, jotka litteroitin Word-ohjelmassa. Litteroinnin tuloksena
haastatteluista syntyi tekstia 112 sivua (fontti: Calibri, fonttikoko 11, rivivali 1,15).
Tutkimuskysymyksen ollessa mitd nimetyt arvot tarkoittavat Proakatemialla ja
milld tavoin ne nékyvét kaytdnnbssé, haastattelurunko muovautui niin, etta
jokainen Proakatemian viisi arvoa kaytin syvemmin [api kuunnellen

haastateltavien omia kokemuksia ja kasityksia (ks. LIITE 2).

4.3 Aineiston analysointi

Aineistoa analysoidaan tassa opinnaytetydssa mukailemalla haastattelussa
kaytettya kysymysrunkoa. Jokainen arvo kaydaan yksitellen lapi haastatteluissa
nousseiden vastauksien ja pohdintojen pohjalta. Arvojen jarjestys tutkimuksessa

on maaraytynyt sen mukaan, miten ne on Proakatemialla maaritelty poluksi.
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KUVIOZ2: Proakatemian arvopolku (Proakatemia, n.d.).
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4.3.1 Luottamus

Proakatemian ensimmainen arvo luottamus on sellainen, jonka varassa kaikki
muut arvot ovat. Kaikki alkaa luottamuksen rakentamisesta. (proakatemia.fi, n.d.)
Haastateltavien yleiskuva ja kasitys luottamuksesta Proakatemialla on hyva.
Kukaan haastateltavista ei kertonut, ettd luottamuksessa olisi suuria ongelma
kohtia. Kaytannon tasolla vallitsevat kasitykset luottamuksesta eivat ole
haastateltavien antamien vastausten perusteella vaikeissa ristiriidoissa, vaan
vastauksista 10ytyy paljon yhtenevia tekijoita. Vastauksien erilaisuuteen vaikutti
haastateltavien nakokulma ja lahestymistapa kysymykseen. Neljannen vuoden
tiimiyrittdjan mukaan luottamuksella osoitetaan sita, etta kaikilla on samanlaiset
valmiudet ja mahdollisuudet Iahtea opettelemaan yritystoimintaa. Han lisaa, etta
taalld luotetaan siihen, ettd kaikilla on hyvat aikeet, ja pystyvyys

luottamuksellisesti kertomaan uusia ideoita.

Kolmannen ja toisen vuoden tiimiyrittdjat puolestaan mainitsivat luottamuksen
nakyvan parhaiten ilmapiirissa. Proakatemialla ei tarvitse turhaan jannittaa muilta
avun pyytamista. Taalla muiden kohtaaminen ja vuorovaikuttaminen yli tiimi- ja
vuosikurssirajojen on todella helppoa. Kolmannen vuoden tiimiyrittaja kuitenkin
huomauttaa, etta hanen mielestaan luotaamus ei kuitenkaan tarkoita sita, etta
oma elama pitaisi luottaa jonkun muun kasiin Proakatemialla. Toisen vuoden
tiimiyrittajan mielesta nakyvin luottamuksen ilmio on se, etta Proakatemialla ei
tarvitse pelata esimerkiksi tavaroiden haviamisia, silla ne ovat aina samalla

paikalla kuin johonkin paikkaan jattaessa.

4.3.2 Rohkeus

Rohkeus vastauksien perusteella koetaan myOs hyvin samankaltaisesti.
Rohkeus mielletaan Proakatemialla tarkeana osana yrittgjyytta, ja etta
epamukavuusalueelle meneminen ja mielen paikallinen kipuilu ilmentaa
rohkeutta. Haastateltavien vastauksista voi paatella, etta tarkeana osana

rohkeutta koetaan uskallus kokeilla erilaisia ja jannittavia asioita. Myds
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Proakatemian ymparisto, yhteiso ja kulttuuri tukee rohkeutta kokeilla ja toteuttaa

itsedan.

Neljannen vuoden tiimiyrittaja piti tarkeana sita, ettd jos jotakin asiaa pitaa
merkityksellisena tai sita haluaisi kokeilla, niin on myds rohkeutta lahtea
kokeilemaan sitd. Hanen mukaansa tiimioppimisen nakdkulmasta on myds
rohkeutta mahdollisesti luopua jostain asiasta, jotta tiimitydskentely kukoistaisi.
Vaikka yksildlla olisi intohimo, niin tiimioppimisen kannalta sita ei ole jarkevaa

lahtea yksin toteuttamaan, vaan saada rohkeasti muita mukaan tekemiseen.

Toisen ja Kolmannen vuoden tiimiyrittdjien pohdinnat rohkeudesta olivat hyvin
samankaltaisia keskenaan. Molemmat vastasivat, etta rohkeutta on hakeutua
kohti epamukavuusaluetta, koska siella todellinen oppiminen tapahtuu. Toisen
vuoden tiimiyrittdja nostaa yhteison ja tiimin tuen. Epamukavuusalueelle
menemiseen kannustetaan ja tuki myos jatkuu epamukavuusalueella. Toisen
vuoden tiimiyrittdjan mukaan myds turhaa arvostelua ei kuule, vaikka asioita ei

heti tekisikaan oikein. Ihmiset haluavat, etta kukin kehittyy ja ylittaa itsensa.

Yhtena aiheena nousi esille myds rohkeuden mitattavuus eli voiko sita ylipaansa
mitata. Rohkeus vastausten perusteella linkittyy vahvasti tekemiseen. Kun
ihmiset palaavat kesalomilta syksylla takaisin kampuksella, niin ihmisilla nayttaisi
olevan paljon enemman energiaa kuin kevaalla. Tama on Proakatemialla
yleisesti tiedostettu ilmio, jonka takia ihmisilla on myds enemman energiaa olla
rohkeita ja heittaytya uusiin asioihin mukaan. Nain ollen rohkeus Proakatemialla
ei ole mitenkaan lineaarista. Tasta syysta myods rohkeuden nayttaytyminen
kaytannossa ei vastaa ihannekuvaa, joka edelleen aiheuttaa turhautumista

ihmisissa.

4.3.3 Teot

Vastauksien perusteella rohkeuden ja tekojen valilla huomattiin ilmeisin suhde.
Rohkeutta on vaikea tulkita ilman konkreettisia tekoja ja toimia. Neljannen
vuoden tiimiyrittaja nosti haastattelussa esiin, etta teoilla ei hanen mielestaan ole

mitadn sen syvempaa merkitysta kuin, ettd se on hyva konkreettinen ilmaisu
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arvoissa. Menestys tulee tekojen myo6ta. Han lisaa, etta kaikki hyvat asiat, jotka
osuvat kunkin kohdalle ei ole ainoastaan sattuman ansiota. llmaisu "satuin
olemaan oikeassa paikassa oikeaan aikaan” ei ole koko totuus menestymisesta.
Han korostaa, ettd menestymiseen vaaditaan paljon aktiivisia tekoja. Myos niita

vaaria tekoja, joista voi oppia.

Kolmannen ja toisen vuoden tiimiyrittajat olivat molemmat tehneet havainnon,
ettd Proakatemialla puhutaan paljon ja tehdaan vahan. He olivat molemmat sita
mieltd, ettd me yhteisond voisimme tehda paljon suurempia ja
kunnianhimoisempia asioita. Toisen vuoden tiimiyrittdja mainitsi myods, etta
tekemiseen tarvittaisiin "boostia”. Esittaessani lisakysymyksen "mita tama boosti
voisi olla” han mainitsi motiivien ymmartamisen yksilo- ja yhteisotasolla. Ihmiset
motivoituvat erilaisista asioista, jonka myo6ta olisi tarkeaa tiedostaa naita piilevia
motiiveja, jotta rohkeampi tekeminen lisaantyisi. Hanen mukaansa myds muut
arvot voivat toimia "boostina” teoille. Toisen vuoden tiimiyrittdja nosti teot arvona

hanelle kaikista merkityksellisemmaksi talla hetkella.

Neljannen ja kolmannen vuoden tiimiyrittajat puolestaan nostivat yhteison koon
kasvun osaltaan selittamaan tekojen puuttumattomuutta. Molemmat nostivat
esiin yleisen metelin ja ihmisten turhautumisen toisten tekemattomyyteen.
Neljannen vuoden tiimiyrittajan mukaan ongelma tekemattomyyteen vaikuttaa se,
etta kulttuurissamme ei kovin usein oteta yhteisesti esille niita esimerkkeja, kun
tehdaan tai on saavutettu jotain. Tahan myoOs osaltaan vaikuttaa hanen
kasityksensa mukaan tunne, etta mitaan merkittavaa ei ole saatu aikaiseksi, ja
sen takia siita vaietaan. Metelin ja toisille huutamisen ja arvostelun ollessa
riittavan korkea, ihmiset, jotka tekevat, eivat valttamatta halua jakaa tekemiaan

asioita muiden kanssa.

4.3.4 Oppiminen

Toisen vuoden tiimiyrittaja kiteytti oppimisen Proakatemialla niin, etta kaikilla on
mahdollisuus luoda omanlainen oppimispolku. Jos haluat oppia markkinointia,
niin sen oppii parhaiten tekemalla, ja tekemisen tueksi voi valita markkinointiin

littyvia kursseja ja Kkirjallisuutta. Hanen mukaansa oppiminen menee kasi
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kadessa tekemisen kanssa. Neljannen vuoden tiimiyrittaja mieltéa asian samalla
tavalla ja han lisaa, ettd oppiminen nakyy parhaiten katsomalla Proakatemian
arvopolkua. Oikea oppiminen tapahtuu vasta silloin, kun on rohkeutta kokeilla ja
epaonnistua. Neljannen vuoden opiskelija myds korostaa, etta konkretia tapahtuu
aina ennen oppimista. Eri asia on, opiskeletko jotain asiaa etukateen, mutta

konkretian myata tullut oppiminen synnyttaa pitkdaikaisen tunteen ja muistijaljen.

Oppimisen nakyvyys kaytanndéssa on vaihtelevaa. Kolmannen vuoden
tiimiyrittaja kertoi, ettd Proakatemialla ihmissuhdetaidot kehittyvat valtavasti,
mutta substanssiosaamisessa on monella puutteita. Han tarkentaa, etta
Proakatemialla on paljon erilaisia mahdollisuuksia oppia ja yksilotasolla on paljon
valtaa ja vapautta vaikuttaa omaan oppimiseen. Hanen mukaansa yksi
mahdollinen kipukohta oppimiseen saattaisi l16ytya juuri liiallisesta vapaudesta.
Kun on paljon mahdollisuuksia ja vapautta, on myds vaikeaa tiivistda omaa
oppimistaan. Neljannen vuosikurssin tiimiyrittajan mielesta oppiminen yleisesti on
huonolla mallilla. Hanen mukaansa ilmi¢ johtuu juuri rohkeuden ja tekojen
puutteesta. Tiimioppiminen jaa vaisuksi, kun hiljaiset jasenet, jotka tekevat, eivat
kerro tekemisistdan muille. Arvostelun ja metelin keskellad rohkeus ja teot
saattavat kestaa pienia kolhuja, mutta oppimiseen iskeytyy suuri kolhu. Tasta
syysta neljannen vuoden tiimiyrittaja kokee, etta oppimisen kipuilu ja tunne siita,
etta ei opi, johtuu kertomattomista kokemuksista ja vuorovaikutuksen puutteesta.
Han myads ilmaisi kunkin yksilon puutteellisen ajattelun siita, mita Proakatemialla
voisi oppia. Tama nakyy esimerkiksi ihmisten puutteellisena kykyna nahda

mahdollisuuksia erilaisissa tilanteissa.

4.3.5 Menestys

Menestys arvona miellettiin hieman mutkikkaaksi, koska sita ei mielleta niinkaan
"perinteiseksi” arvoksi kuin esimerkiksi luottamus ja rohkeus. Toisen vuoden
tiimiyrittaja nakee menestyksen niin, etta arvona se ohjaa tavoitteiden luomiseen
ja katsetta eteenpain suuntaavaan asenteeseen. Kolmannen vuoden tiimiyrittaja
puolestaan kertoi kysymyksen hankalaksi, koska han kokee menestymisen hyvin
yksilollisena kokemuksena. Taman takia hanelle tuotti vaikeuksia miettia

menestymista tiimi- ja yhteisOtasolla. Kaikila on oma kasityksensa



28

menestymisesta, jonka takia ei ole yksiselitteista kasitysta arvon ilmentymasta

yhteisossa ja kulttuurissa.

Neljannen vuoden tiimiyrittaja toisaalta painotti sita, ettd menestyminen on tarkea
arvo, ja etta silld on syynsa, miksi se on kuvattuna Proakatemian arvopolussa.
Menestysta sellaisenaan ei kuitenkaan hanen mukaansa tarvitsisi tavoitella.
Hanen mukaansa ihmisten pitaisi ymmartaa, ettd Proakatemia on
harjoittelukentta. Taalla tehdaan ja opitaan virheista. Varsinainen naytdnpaikka
on vasta suurimmalla osalla valmistumisen jalkeen. Tahan pohjautuen neljannen

vuoden tiimiyrittaja painottaa, etta ei harjoituksissa tarvitse menestya.

Mutta ei treeneissé tule menestyd. Ei s**tana ketdén kiinnosta teetké sé
treeneissé 5 maalia. Valmentaja voi védhdn katsoa, ettd okei kehitystéd alkaa
nékdjéén tulemaan. Katsotaan miten se kestédéd noissa oikeissa peleissé. (4.

vuoden tiimiyrittaja)
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5 LOPPUTULOKSET JA POHDINTA

Proakatemia on vuoden 2023 muuton ja kansainvalistymisen myo6ta
siirtymavaiheessa. Mielipiteita, mita Proakatemialla tulisi tehda, on vaikeaa tassa
kohtaa arvioida perusteellisesti. Laadullisen tutkimuksen myo6ta varmaksi ei voi
sanoa, mihin suuntaan ja mita tulisi kehittdd Proakatemian kulttuurin
parantamiseksi. Haastatteluista tuli kuitenkin arvokasta dataa, joista olen koonnut
kolme erilaista teemaa. Naihin teemoihin toivoisin jatkossa enemman huomiota,

jotta nykytilanteesta voitaisiin luoda parempi.

Tekeminen ja tekematta jattaminen haastattelujen perusteella on yksi nakyvimpia
ja puhutuimpia asioita talla hetkelld. Yhteison jasenet ovat kyllastyneet
tekemattdmyyteen ja se luo negatiivista kierretta kulttuuriin ja ilmapiiriin. Ovatko
ihmiset sitten saamattomia ja laiskoja? Vastaus on mielestani enemmankin
johtajuuden puute. Tama nakyy muun muassa siina, etta hakijoita johtoryhman
johtorooleihin on omana aikanani ollut joka vuosi vahemman ja vahemman.
Kohdassa ”organisaatiokulttuurin johtaminen” kerron Luukkaan (2019) kirjasta,
ettd kulttuuri tapahtuu, jos sitd ei johdeta. Tama vahvistaa sita, etta
tekemattdmyys on nyt jollain tavalla osa kulttuuria, koska kukaan ei ole johtanut

tekemista.

Mista johtajuusvaje sitten johtuu? Tama on mielestani paljon kiinni rohkeudesta.
Haastattelujen perusteella rohkeudesta ollaan suhteellisen yksimielisia siita, mita
se tarkoittaa Proakatemialla, mutta kiinnostavaa on, kuinka moni sen on
sisaistanyt? Haastattelujen perusteella yhteys rohkeuden ja tekojen valilla on
hyvin ilmeinen, mutta rohkeutta tai sen puutetta ei nosteta yleiseen keskusteluun
samalla tavalla kuin tekoja. Scheinin (2009) maininta siita, ettd kulttuurin
tutkimisen yleinen kompastuskivi on tarkastella ainoastaan kulttuurin nakyvia
osia eli artefakteja. Voisikin todeta, ettd Proakatemialla on tormatty samaan
kompastuskiveen: tekemista ja tekematta jattamista on helppo tulkita ja niista
voidaan vaivatta tehda johtopaatoksia, mutta ihmisten tausta-ajatuksista ei ole
rittavasti tietoa. Tassa yhteydessa tausta-ajatuksilla tarkoitan epavarmuuden ja
erilaisten pelkojen tunteita, jotka estavat rohkeutta tehda ja edelleen johtajuuden

puutteeseen.
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Haastatteluissa rohkeus miellettin epamukavuusalueelle menemiseksi.
Haastatteluista voi tulkita, ettd epamukavuusalue on jotain sellaista, johon
"mennaan” yksin. Tallainen ajattelutapa on vahingollista tiimityoskentelyn ja -
oppimisen kannalta. Yleista ajattelua pitaisi kehittdaa siihen suuntaan, etta
mennaan yhdessa epamukavuusalueelle, ja tama vaatii mukaan kutsumisen

taitoa ja johtajuutta.

Proakatemialla lahtokohtaisesti opiskellaan, jonka takia epavarmuudet
johtamista kohtaan ovat taysin ymmarrettavia. Mielestani haastatteluissa noussut
lausahdus siita, ettd konkretia tulee aina ennen oppimista, on hyvin paikkansa
pitava. Tiimiyrittajat kokivat oppimisen olevan huonolla tasolla, joka herattaakin
kysymyksen, ettd mikd on se asia tai ilmio, joka estaa tekemisen ja kokeilun, ja
sita kautta tapahtuvan oppimisen? Rationaalinen mieli kasittda asian ja yhteyden
hyvin yksinkertaiseksi, mutta syysta tai toisesta siitd on syntynyt paradoksinen

ongelma. Valitettavasti tehty tutkimus ei pysty vastaaman tahan.

Kokoan tahan kolme paateemaa tutkimuksesta:

1. Johtajuuden puute on johtanut tekemattomyyden kulttuuriin

2. Yhteisossa ei ole riittavasti rohkeutta, jotta johtaminen ja tekeminen
lisaantyisi.

3. Rohkeuden puute vaikuttaa vahvasti oppimiseen, mika aiheuttaa

turhautumista ja kokemuksen tuhlatusta ajasta.

Kvalitatiivisen tutkimuksen vaarana on, etta tutkija tarkoituksella nostaa spesifisti
tiettyja vastauksia tutkimuksen tueksi. Tama on ollut erityisen haasteellista, koska
tutkijalla on aiheeseen liittyen myos paljon omia mielipiteita. Kvalitatiivisen
aineiston analysointi vaatii puolueettomuutta. Vastauksia analysoidessani olen
pyrkinyt olemaan mahdollisemman objektiivinen, enka ole pyrkinyt tulkitsemaan
vastauksia rivien valista. Laadulliseen tutkimukseen osallistui vain kolme
henkilda, joka on opinnaytetyon kannalta riittava maara. Kuitenkin
jatkotutkimusta mielessa pitaen vastauksia olisi hyva saada laajempi otanta, jotta
voidaan todeta tarkemmin Proakatemian kulttuurin kehityskohtia. Taman
tutkimuksen tuloksilla voidaan rakentaa pohjaa mahdolliselle jatkotutkimukselle,

joka olisi mielestani suotavaa.
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Opinnaytetyon tekeminen on ollut itselleni mielenkiintoinen ja oppimisen kannalta
tarked kokemus. Organisaatiokulttuuri ja arvot ovat kiehtovia aiheita, koska ne
kertovat paljon meidan ihmisten kayttaytymisesta. Tutkimuksen tekeminen tasta
aiheesta oli haastavaa, mutta samalla palkitsevaa. Opinnaytety0ssa antoisinta
on ollut paasta keskustelemaan monien eri ihmisten kanssa ja kuulemaan heidan
mielipiteitdan ja ajatuksia. Olen mielestani pystynyt tekemaan opinnaytetydhon
hyvan ja kattavan sisallon organisaatiokulttuurista. Luotan siihen, etta
tietamyksellani pystyn luomaan merkittavaa kilpailueroa muihin, koska aiheesta
keskustellaan yleisesti tydpaikoilla harmillisen vahan. Uskon, etta opinnaytetyon
aihe ja teoria tulee palvelemaan minua tulevaisuudessa tydntekijana, yrittajana

jaltai johtajana.
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LIUTTEET

Liite 1. Veijo Hamalaisen haastattelun kysymykset

1. Kuinka kauan olet ollut Proakatemialla?
2. Mista Proakatemian nykyiset arvot ovat syntyneet? Miksi?

3. Miten naet arvojen toteuman tamanhetkisessa Proakatemian
kulttuurissa? Miksi?

4. Onko nykyisissa arvoissa jotain sellaista, jota tulisi muuttaa? Onko joku
arvoista irrelevantti?

5. Mihin suuntaan Proakatemian kulttuuria tulisi talla hetkella vieda? Miksi?
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Liite 2. Laadullisen puolistrukturoitujen haastattelujen kysymykset

1.

Mita luottamus tarkoittaa Proakatemialla? Miten se nakyy talla hetkella

kaytannossa?

. Mita rohkeus tarkoittaa Proakatemialla? Miten se nakyy talla hetkella

kaytannossa?

Mita teot tarkoittavat Proakatemialla? Miten se nakyy talla hetkella

kaytannossa?

Mita oppiminen tarkoittaa Proakatemialla? Miten se nakyy talla hetkella

kaytannossa?

Mitd menestys tarkoittaa Proakatemialla? Miten se nakyy talla hetkella

kaytannossa?

Onko joku arvoista sellainen, johon tulisi nyt kiinnittda huomiota?
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