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B2C Organisaatiokulttuuri

Tama opinnaytetyd kasittelee business to customer (b2c) organisaatiokulttuuria.
Tyon tavoitteena oli selvittaa, etta millaiset organisaatiokulttuurit ovat
mahdollistaneet business to customer yrityksien menestyksen. Tyon yhtena
tarkoituksena on kertoa lukijalle, etta jokaisella yritykselld on omanlaisensa
kulttuuri, joka voi myds mahdollistaa yrityksen menestymisen. Yhtena
tarkeimpana yrityksen menestystekijana voidaan pitaa sita, etta
organisaatiokulttuuri on hyvin mietitty ja sita noudatetaan oman tyotiimin kanssa

yhdessa.

Opinnaytetydssa toiminnallisessa osuudessa tehtiin puoli strukturoituja
haastatteluja eri business to customer yrityksen edustajan kanssa. Kysymykset

kasittelivat organisaatiokulttuuria, yrityksen arvoja seka esihenkilotyota.

Haastattelujen perusteella haastateltujen vastaukset olivat yhtenaisia teorian
kanssa. Suurimpia eroavaisuuksia oli yrityksien arvojen laatimisessa seka

organisaatiokulttuurin selkealla maarittelylla.
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B2C Organizational culture

This thesis is about b2c organizational culture. The purpose of the thesis was to
find out what kind of organizational cultures can enable the company’s success.
One purpose was also to tell the reader that every company has its own
organizational culture. One significant success factor can be considered a

clearly thought out and followed organizational culture.

In the functional part of the thesis, semi-structured interviews were conducted
withs representatives of various b2c companies. The topics of the questions

were organizational culture, values and managerial work.

Based on the interviews, the answers of the interviewees were in accordance
with the theory. The biggest differences were in the formulation of the

company’s values and the clear definition of the organizational culture.
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Kaytetyt lyhenteet

B2C Business to customer eli yritys myy paaasiassa
kuluttajille palveluitaan tai tuotteitaan. (B2BMyynti.fi,
2022)

B2B Business to business eli yritys myy paaasiassa

palveluitaan ja tuotteitaan yrityksille. (B2BMyynti.fi,
2022)



1 Johdanto

Tama opinnaytety kasittelee aihetta organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuuri
on kulttuuri, jota ilmenee erilaisissa yrityksissa seka tyoymparistoissa paivittain.
Organisaatiokulttuuri sisaltda monia kasitteita, joita kdydaan lapi tassa
opinnaytetydssa. Opinnaytetydssa kerrotaan hieman esihenkilotyosta

organisaatiossa seka erilaisista organisaatiokulttuurimalleista.

Organisaatiokulttuureja on yhteensa niin paljon kuin on yrityksiakin. Jokaisella
se on omanlaisensa ja jokaisessa yrityksessa on omat pelisaantonsa seka omat

arvonsa, joiden pohjalta yritys toimii ja on olemassa.

Opinnaytetydssa tehtiin yhteensa nelja kappaletta puolistrukturoitua
haastattelua. Haastattelut tehtiin seka kirjallisesti, etta suullisesti.
Haastattelukysymykset Iahetettiin ennakkoon sahkopostitse ja suullinen
haastattelu tehtiin puhelimitse. Haastattelukysymykset oli teemoiteltu
opinnaytetyon aiheosioihin liittyen. Haastattelujen kesto keskimaarin oli 10-25

minuuttia.

Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittaa, erilaisten yritysten
organisaatiokulttuuri seka miten erilaiset organisaatiokulttuurit voivat
mahdollistaa yrityksen menestyksen. Tulokset saatiin vertaamalla haastattelujen

tuloksia teoriaan.
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2 Organisaatiokulttuuri

Lahes kaikkialla on olemassa jonkinlainen kulttuuri. Kouluissa, tyopaikoilla tai
harrastuksissa ovat omat tavat seka tottumukset joiden mukaan toimitaan.
Organisaatiokulttuuri kasitteena sisaltaa pienia paloja asioita, joista siita tulee
yhtenainen kokonaisuus. Organisaatiokulttuuriin kuuluu yrityksen tai tyoyhteison
yhteiset arvot, kayttaytymistavat ja saannot. Organisaatiokulttuuri usein kertoo,
kuinka yrityksen on tapana toimia ja kayttaytya tyoyhteisossa. Erilaisia yritysten
tapoja ja kayttaytymisia on niin paljon kuin on yrityksiakin. Jokaisella
tyoyhteisdlla ovat omat tapansa toimia ja kayttaytya paivittain parhaakseen
katsomillaan tavoillaan yleisesti seka ongelmatilanteissa. Organisaatiokulttuurin
tarkoituksena on saada yrityksen tyontekijat toimimaan yrityksen arvojen ja
normien mukaisesti. Organisaatiokulttuuri on usein melko pysyva, mutta sita
voidaan my0s halutessa muokata. Organisaatiokulttuurin tyyppeja on olemassa

erilaisia, joista kerrotaan lisaa 2.3 luvussa. (Emergy. 2020.)

Edgar H. Schein on organisaatiokulttuurin pioneeri ja hanen kehittdmansa
Scheinin mallin mukaan organisaatiokulttuuri koostuu kolmesta eri osasta, jotka
ovat artefakteista, arvoista ja perusoletuksista, kuten kuvasta 1 nahdaan. Edgar
Scheinin kehittelema organisaatiokulttuurimalli voi auttaa ymmartamaan

yrityksen omaa organisaatiokulttuuria. (Denis.G, 2022)

Kuva 1 Edgar.H.Scheinin organisaatiokulttuurimalli (Tutkimuskammio 2012).
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Kuten kuvasta 1 nahdaan Edgar.H.Scheinin organisaatiokulttuurimalli koostuu
arvoista, artefakteista seka perusolettamuksista. Ensimmainen osatekija on
yrityksen arvot, joita yritys pitaa tarkeana ja muista erottavana. Arvot voivat
my0s olla osa yrityksen strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista. Artefakteihin
kuuluvat kaikki nakyvat ja kuuluvat asiat seka toimintatavat, kuten toimitilat,
tyovaatteet, sisustus ja tyopaikkahuumori. Perusoletukset ovat asioita, ajatuksia
tai uskomuksia, joita pidetaan yrityksessa itsestaan selvana. Perusoletukset
ovat yleensa tiedostamattomia ns. alitajunnassa/lihasmuistissa olevia opittuja
asioita, jotka ovat organisaation jasenille yhtenevaisia. (Tutkimuskammio.
2012.)

Organisaatiokulttuurin merkitys nykypaivana on erittain suuri. Jokaisessa
yrityksessa organisaatiokulttuuri vaikuttaa taustalla merkittavasti. On tarkeaa,
etta yrityksen organisaatiokulttuuri on maaritelty tarkasti ja se, etta yrityksen
tydntekijat ja johto ovat sisaistaneet ne hyvin. Selkeasti ja yhdessa maaritelty
organisaatiokulttuuri on avain yrityksen menestymiseen, kun on selkeasti
ilmaistut arvot ja sdanndt, jotka tukevat vahvasti yrityksen strategiaa.
Parhaimmillaan yritys toimii kuten orkesteri, joka soittaa samoista nuoteista ja

kuulostaa hyvalta eika sekavalta. (Kupiainen.O-J, Kulmala.S, Rosvall.P, 2023)

Jokaisella yritykselld on oma kulttuurinsa. Sellaiset organisaatiot, jotka eivat ole
maaritelleet omaa organisaatiokulttuuriaan, saa yrityksen kuulostamaan silta,
etta silla ei ole yrityksessa selkeita normeja, tarkkaa suuntaa tai tietoa, mihin
yritys on pyrkimassa. Tyontekijoiden vaihtuvuus saattaa olla suurta naissa
yrityksissa seka asiakasmaarat ja tulokset voivat olla melko pienia. (Greenled.
2019.)
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2.1 Arvot

Organisaatiokulttuuriin kuuluu vahvasti myo6s arvot. Yrityksen arvot kertovat,
mita yritys eniten arvostaa ja pitaa tarkeana. Arvot ovat yrityksen ydin, jonka
mukaan yritys toimii ja arvojen pohjalta yrityksen toiminta seka tekeminen
perustuu. Yrityksen arvot ovat usein kytkeyksissa yrityksen strategiaan el
suunniteltuun tavoitteeseen ja maaranpaahan. Yrityksen arvot kertovat etenkin
sen, ettd miten yritys pyrkii saavuttamaan haluamansa tavoitteensa. Selkeasti
maaritetyt arvot tekevat jokaisen yrityksen jasenen tyosta helpompaa, kun tietaa
miten yrityksessa toimitaan esimerkiksi ongelmatilanteissa tai erilaisissa
paatoksenteko tilanteissa. Kun arvot ovat maaritelty selkeasti tyontekijoille,
heidan on myos paljon helpompaa toimia niin kuin yrityksen arvoissa luvataan.
Yrityksen arvoja voivat olla esimerkiksi laadukas palvelu, asiakaslahtoisyys
seka avoimuus. Nama arvot kertovat siis sen, mita yritys lupaa asiakkailleen ja

miten sen tyontekijat toimivat yrityksessa. (Brunou.S, 2010)

Yrityksen arvot kannattaa rakentaa koko organisaation henkildkunnan voimin.
Talloin pystytaan ottamaan huomioon jokaisen nakemys organisaatiosta ja sen
toiminnasta seka jokainen yrityksen jasen hyvaksyy ja jakaa nama arvot
yhteisesti. Lisaksi organisaatio osoittaa sen, etta tavoitteeseen pyritaan
yhdessa, kun kaikki tyontekijat ovat luoneet yhteiset saannét ja arvot, seka
sitoutuneet niihin. Talldin voidaan valttya myos yrityksen arvojen seka normien

vaarinymmarryksilta. (Lehtinen.E, 2018)

Yrityksen ei suositella asettavan lilan montaa arvoa tai arvolupausta, koska
arvolupausten lilan suuri maara voi aiheuttaa, etta jokaista lupausta ei pystyta
toteuttamaan kunnolla tai ollenkaan tai kaikkiin lupauksiin ei valttamatta pystyta
antamaan parasta laatua. Arvot eivat siis saa jaada pelkiksi sanoiksi, vaan
arvojen tulee nakya jokapaivaisessa kaytannon tydssa ja toiminnassa. Yrityksen
kannattaa siis asettaa noin 2-4 arvolupausta ja keskittya niiden toteuttamiseen
kunnolla. (Brunou.S, 2010)
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Arvot voivat olla merkittava kilpailuetu yritykselle. On olemassa hyvin
samantyyppisia yrityksia, mutta arvot ovat ne, joilla kilpaillaan ja erotutaan
edukseen. Esimerkiksi jo tyOpaikkaa etsiva henkilo saattaa hakea yritykseen
arvojensa perusteella. Myos asiakkaat voivat valita yrityksen tuotteita tai

palveluja pelkastaan jo sen arvojen perusteella. (Karjula.H, 2020)

2.2 Johtaminen ja esihenkilotyo

Johdon ja esihenkilon tehtava yrityksessa on vahan niin kuin kapellimestarina
toimiminen. Hanen tehtavanaan on kuunnella, ohjata, auttaa seka huolehtia
siita, etta toiminta on juuri oikeaan suuntaa menevaa eli sita, mihin he
strategiassaan pyrkivat. Organisaatiossa johdon tai esihenkildon yksia tarkeimpia
tehtavia on esimerkin nayttaminen tyontekijoilleen. Esimerkkia olisi hyva nayttaa
konkreettisesti jokapaiva. Nain pystytaan hyvin opettamaan, kuinka

organisaatiossa on tapana toimia ja kayttaytya paivittain. (Kukkola.E, 2015)

Yrityksen esihenkilGilla ja johdolla on omanlaisensa tyylinsa johtaa omaa
tyoétiimiaan. Oma johtamistyyli saattaa usein olla juuri sellainen, kuin olet
persoonanakin. Joillakin voi olla hyvin maaraileva ja kaskyttava tyyli, jotkut
johtavat esimerkilla ja jotkin antavat ainoastaan neuvoja. Ei ole olemassa vain
yhta ja ainoata parasta tapaa johtaa omaa tyoporukkaansa. Ihmiset ovat
voineet tottua aivan erilaiseen johtamiskulttuuriin, jos on esimerkiksi tullut
uuteen tyopaikkaan. Esihenkilon olisi hyva erottaa, etta mihin asioihin laittaa
enemman aikaa. Esihenkilot ovat usein hyvin kiireellisia ihmisia ja siten aikaa
olisi hyva kayttaa sellaiseen toimintaan, joka edistaa yrityksen tavoitteisiin

paasya. (Jaaskelainen.H, 2020.)

Usein yrityksen johdon tehtava on myos rekrytoida uusia tyontekijoita tiimiinsa.
Talloin olisi hyva, etta henkilo on juuri sellainen, joka omaksuu yrityksen arvot.

On tarkeaa, etta tyontekija toimii niin kuin yrityksessa on tapana toimia. Jos
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esimerkiksi yrityksen arvoihin kuuluu yhdessa tekeminen/tiimitydskentely ja
henkilo ei ole tiimityoskentelija tyyppia, talldin hanta ei olisi hyva palkata tiimiin
mukaan. Palkkaamalla oikeita henkil6ita yritykseen, mahdollistetaan yrityksen

menestyminen seka tavoitteseen paaseminen. (Lantto. T. 2017.)

Yrityksen johdon tai esimiehen tehtaviin usein kuuluu myos tyontekijoidensa
motivointi seka palkitseminen. Motivoinnin seka palkitsemisen tarkoituksena on
usein muistaa ja kiittda tyontekijoita hyvasta tyosta. Kun yrityksen tyontekijoita
kiitetaan ja muistetaan tarpeeksi usein, tama vaikuttaa myonteisesti
tyontekijaan ja saattaa lisata positiivista tydomotivaatiota. Talldin tyontekija voi
l&hted innokkaana aamulla tdihin ja saattaa tehda tyotaansa pitkaankin. (STTK.

2018.) (Tyoterveyslaitos n.d.)

TyOsta ansaittu palkinto voi olla aineellista tai aineetonta. Aineellisia palkintoja
voivat olla esimerkiksi rahallinen bonus, lahjakortit tai mika tahansa muu esine
tai tavara. Aineettoomia palkintoja ovat usein esimiehen tai johtajan positiivinen
palaute. Positiivisen palautteen antaminen tyosta on hyvin tarkeaa antaa
tyontekijoilleen useamminkin. Kehujen antaminen lisaa positiivista ilmapiiria
tydyhteisdssa seka hyvaa itseluottamusta omaa tekemista kohtaan.
Rakentavaa palautetta on tarkeaa antaa aina, oli se sitten hyvaa tai huonoa.
Nain pidetaan huoli siita, etta jokaisen toiminta on oikeanlaista yrityksen
arvoihin ja normeihin nahden seka vie yrityksen tavoitteita eteenpain. (STTK.
2018.) (Jaaskelainen.H, 2020.)

Viestiminen kuuluu usein myos esimiesten tai johdon tehtaviin. Jokaisen
tyontekijan olisi hyva olla perilla yrityksen tapahtumista. Ihanteellinen
tyopaikkaviestinta olisi mahdollisimman avointa. Talloin kommunikointi tuntuu
kaikkein rennoimmalta ja tyopaikkalla vallitsisi sellainen tunnelma, etta
salaisuuksia ei juuri ole. Myds luottamus johtoon lisdantyy, kun viestinta pysyy
mahdollisimman avoimena. Etenkin viestimisen selkeyteen kannattaa kiinnittaa
huomiota, jotta valtyttaisiin ylimaaraisilta vaarinymmarryksilta. Asiat
kannattaakin avata tiimilleen esimerkiksi kertoa uutena asiana ja tarvittaessa

selittaa taustat tarkemmin. Lopuksi voidaan viela tiimin kesken varmistaa, etta
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viesti on ymmarretty hyvin. (Kankainen.S, 2019) (Code of conduct company.
2015.)

2.3 Paakulttuurityypit

1980-luvun alkuvaiheessa alettiin tutkimaan enemman kulttuuri kasitetta seka
sen vaikutusta yrityksissa. Aiemmin organisaatiokulttuurin kasitetta ei ole

huomioitu, koska sita pidettiin itsestdanselvana asiana. (Quinn Association n.d)

Kuva 2 Paakulttuurityypit (flixabout.com, 2020).

Cameron & Quinn kehittivat nelja eri paakulttuurityyppia, jotka eroavat toisistaan
sen perusteella, mita niissa arvostetaan eniten. Kuten kuvasta 2 nahdaan,
Cameron & Quinnin kehittelemia paakulttuurityyppeja on nelja, jotka ovat
klaanikulttuuri, hierarkinenkulttuuri, epamuodollinenkulttuuri seka
markkinakulttuuri. Vaikkakin Cameron ja Quinn ovat osanneet kehittda nelja
paakulttuurityyppia, mutta yrityksissa voidaan nahda naiden kulttuurien
sekoituksia. (John, 2021)
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Klaanikulttuurissa vallitsee enemman sisainen painopiste sijoittuu ja yritykset
ovat hyvin reagointikykyisia. Yrityksissa, jotka noudattavat klaanikulttuuria,
reagoivat tehokkaasti ja nopeasti muutoksiin. Tiimityoskentelya seka yhteistyota
arvostetaan tassa kulttuurissa suuresti. Usein tamantyyppisessa kulttuurissa
tyontekija saattaa kokea yrityksessa kuuluvansa suureen perheeseen, jossa
tavoitteisiin pyritaan paasemaan yhdessa. Tallaisissa yrityksissa ollaan myos
hyvin keskittyneita ja kiinnostuneita yrityksen sisaisista seka ulkoisista
tuloksista. (World of work project. 2019.)

Hierarkisessa kulttuurissa on usein tyypillista se, etta organisaatio on pysyva
seka hyvin kontrollissa. Tama organisaatiokulttuurityyppi keskittyy enemman
sisaisiin painopisteisiin ja pyrkii olemaan hyvin vakaa. Tassa kulttuurissa
arvostetaan erityisesti sita, etta asiat tehdaan juuri siten, kuin on aina tehty seka
ohjattu tekemaan. Taten hierarkinen kulttuuri ei yleensa kannusta luomaan
uusia muutoksia yrityksen organisaatiokulttuuriin. Hierarkista
oraganisaatiokulttuuria noudattava yritys pitaa yleensa tarkeana sita, etta asiat

hoituvat hyvin hallitusti ja jarjestyksessa. (World of work project. 2019.)

Epamuodollinen kulttuuri keskittyy ulkoisiin painopisteisiin ja arvostaa
organisaation reagointikykya seka joustavuutta. Joustavuus tarkoittaa
epamuodollisessa organisaatiokulttuurissa sita, etta voidaan ottaa erilaisia
riskeja seka luoda uusia innovaatioita seka ideoita, jotta pystytaan vastaamaan
ulkoisiin tarpeisiin. Tassa organisaatiokulttuurissa pyritaan lIdytamaan uusia
tapoja menestya kokeilemalla kaikkea uutta vapaasti seka ottamaan myos

riskeja. (Teknologiateollisuus, 2023.)

Markkinakulttuuri nimensankin mukaisesti on keskittynyt yrityksen asemasta
markkinoilla ja haluavat jatkuvasti kehittaa ja parantaa sita. Asiakaslahtdisyys
on isossa roolissa tassa organisaatiokulttuurissa ja asiakaslahtoisyyteen
panostamalla markkinakulttuuria noudattava yritys pyrkii parantamaan omaa
asemaansa markkinoilla. Yritykset ovat usein kilpailukykyisia ja kilpailevat

keskenaan muiden yrityksien kesken. (Businesscredit, 2022.)
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3 Menestynyt yritys

Menestyvaa yritysta lahdetaan rakentamaan usein pala kerrallaan pohtien
tiettyja tarkeita asioita liiketoiminnasta seka yritysmaailmasta. Matka
menestyvaan yritykseen ei aina tarvitse kestaa monia vuosia, mutta helposti
sita ei usein rakenneta. Usein voidaan pitaa jo kovana saavutuksena sita, etta
yritys on pysynyt pystyssa jopa viiden vuoden ajan. (Verkkohelppi. 2023.
Olshin.S, 2022)

Menestyva yritys osaa usein katsoa asioita tulevaisuuteen ja luoda sellaisia
tuotteita/palveluita, joita tarvitsemme nykyhetkena seka tulevaisuudessa.
Menestyva yritys myy jotakin sellaista, mista asiakkaat ovat valmiita
maksamaan ja mista on tarvetta. Olisi hyva tietaa mitd markkinoilla eniten
tarvitsisimme, kenelle tuote tai palvelu kohdennetaan ja tyydyttaako tuote tai
palvelu asiakkaan tarpeet. Kilpailijoiden tuotteita/palveluja kannattaisi seurata ja
katsoa, mita asiakkaat arvostavat tai mita eivat naissaja tuotteissa tai
palveluissa ja erottautua esimerkiksi sita kautta kilpailijoista. (Verkkohelppi.
2023) (Olshin.S, 2022)

Sanayhdistelma B2C on lyhennelma englanninkielen sanoista business to
customer ja tarkoittaa suomeksi yritysta, joka tekee liiketoimintaa
asiakkaille/kuluttajille. B2C eroaa esimerkiksi B2B lyhennelmasta niin, etta B2B

yritykset tekevat taas bisnesta toisille yrityksille. (One.com n.d.)

B2C -yrityksilla asiakkaita on yleensa enemman ja sen markkinointi usein
tavoittaa paljon enemman ihmisia kuin B2B -yrityksilla. Esimerkkina voidaan
pitaa tavallista ruokakauppaa, jonka asiakkaina ovat erilaiset ihmiset. B2C -
yritysten asiakassuhteet voivat olla paljon lyhyempia suuren asiakasmaaran
vuoksi. Kuluttajan on siis helppoa vaihtaa esimerkiksi kaupasta toiseen
haluttaessa. Asiakassuhteita ei ole usein hirveasti aikaa/resursseja parannella,
mutta jotkin B2C -yritykset voivat tarjota esimerkiksi kanta-asiakkailleen tai
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uusille tuleville asiakkaille erilaisia etuuksia tai tarjouksia, jotta asiakassuhde

pysyisi mahdollisimman pitkdan. (One.com n.d.)

B2C -yrityksen asiakkaat usein tekevat ostopaatoksensa esimerkiksi oman tai
muiden kokemuksien perusteella. TallGin yritys voi herkemmin menettaa
asiakkaitaan vain jonkun kuuleman tai oman huonon kokemuksen perusteella.
Ostoksien tekeminen eroaa myos huomattavasti kun yritys tekee lilketoimintaa
kuluttajalle. Ostokset eivat usein ole kovin suuria ja ostoksia ja ostopaatoksia
tehdaan usein paljon nopeammin. Esimerkiksi asiakas voi ostaa vain yhden
maitotolkin kaupasta, kun taas jokin yritys voi ostaa 40 kappaletta maitotolkkeja
omaan yritykseensa jalleenmyyntiin. Kuluttajille markkinointi on hieman
erilaisempaa B2C -yrityksilla. Mainoksista halutaan usein tehda esimerkiksi

tunteisiin vetoavia, iskevia ja etenkin mieleenpainuvia. (B2Bmyynti.fi, 2022)

3.1 Organisaatiokulttuurin vaikutus yrityksen menestymiseen

Menestykseen tahtaavalla yrityksella tulisi olla arvot, strategia seka visio
organisaatiossa suunniteltu ja maaritelty etukateen. Nain on helpompaa seka
selkeampaa lahtea suuntaamaan kohti tavoitteita sekd menestysta. On
suositeltavaa, etta yrityksella olisi jonkinlainen maaritelty organisaatiokulttuuri,
jonka yrityksen tydntekijat osaavat kertoa ja jonka mukaan henkilokunta toimivat
yhdessa paastaakseen toivomiin tavoitteisiinsa. Mydohemmassa vaiheessa kun
on osattu maaritella yritykselle omanlainen organisaatiokulttuuri, on sita
helpompi lahtea kehittdamaan viela paremmaksi tehokkaammaksi. (Kananen.H,
2022)

Hyvin rakennettu ja etenkin eettisesti toimiva organisaatiokulttuuri pitaa
yrityksen henkilokunnan toissa pidempaan. Eettisesti toimiva organisaatio
yleensa lisda viihtyvyytta tydpaikalla seka tydn imua, jolloin tydntekijoilla on
suurempi motivaatio tehda toitd enemman ja pidempaan. Nain tulosta seka
menestysta syntyy paremmin kun tyontekijat ovat positiivisella mielella
tyépaikalla. (Venho.2018)
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3.2 Menestyneen yrityksen mittaaminen

Yrityksen menestysta yleensa mitataan numeroin esimerkiksi tilikauden
tuloksen seka erilaisten kate- ja tuottoprosentin mukaan. Se on hyvin yleinen
tapa mitata seka kertoa, miten yritys parjaa markkinoilla. Yritystoiminta on
kannattavaa silloin, kun yrityksen tuotot ovat kuluja suurempia. Yrityksen
kannattavuutta pidetdan usein yrityksen suurimpana toimintaedellytyksena.
(Tietoakseli, 2015).

Tuotot — Kulut = Tulos

Kuva 3 Kannattavuus (Sotenavigaattori n.d.)

Kuvassa 3 on esitetty yrityksen kannattavuuden laskeminen tiivistettyna.
Yrityksen tekema tuotto muodostuu yleensa tehdyista myynneista (myyty
kappalemaara kerrottuna kappaleen hinnalla). Kulut koostuvat usein erilaisista
menoista, kuten esimerkiksi sahkdlaskuista, palkoista, vuokrista tai
markkinointikustannuksista. Kun yrityksen tulos nayttaa positiivista lukemaa, on
talldin yrityksen toiminta kannattavaa ja yritys parjaa markkinoilla hyvin.

(Sotenavigaattori n.d.)

Turun AMK:n opinnaytetyd | Aliina Marttila



18

3.3 Miksi mittaaminen ja kehittdminen on tarkeaa?

Oman organisaation menestysta seka kulttuuria olisi hyva tarkastella ja mitata,
jotta huomattaisiin, mihin suuntaan yritys on menossa. Yrityksen strategian
seka tavoitteiden hyva suunnittelu veisi siihen suuntaan, johon yrityksen
organisaatiokulttuuri on pyrkimassa. Jos yrityksen kulttuuria tai menestysta ei
mitata tai tarkastella, on hyvin vaikeaa |oytaa keinoja, joilla organisaatio
kulttuuria voitaisiin kehittad oikeaan suuntaan menevaksi. Talldin osattaisiin

kohdistaa oikeisiin asioihin aikaa seka kehitysta. (Verona, 2021)

Kuva 4 Organisaatiokulttuurin kehittaminen (Ryba.K, 2022)

Kuvassa 4 esitetaan, miten yritysta voidaan lahtea kehittamaan kohti omaa
tavoitetta. Ensimmaisena tulisi Iahtea keskustelemaan oman tyoporukan kanssa
ja kysella palautetta tyontekijoilta nykyisesta organisaation tilanteesta.
Analysointi vaiheessa kerataan kaikki informaatio palautteista ja kaydyista
keskusteluista.Analysointi vaiheessa voi kayda ilmi, mihin oganisaation
kannattaisi jatkossa keskittya. Tahan kysymykseen pyritdan vastaamaan ja sita
kautta parantamaan omaa organisaatiokulttuuria. Kehita-vaiheessa lahdetaan
toteuttamaan uutta muokattua mallia tydntekijéiden kanssa. On suositeltavaa
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seurata, mita muutoksia syntyy, jotta varmistetaan menestys myos
tulevaisuudessa. (Ryba.K, 2022)

3.4 Tunnustukset

Erilaiset palkinnot seka tunnustukset ovat myos yksi merkki menestyneesta
yrityksesta. Palkintoja ja tunnustuksia voidaan jakaa erilaisista kategorioista
kuten vuoden paras tyOpaikka, organisaatiokultturi tai vaikkapa palkinto
miellyttavasta tyopaikkakokemuksesta. Tallaisilla tunnustuksilla ja palkoinnoilla
halutaan palkita ja nostattaa sellaisia yrityksia, jotka ovat tehneet hyvaa seka
esimerkillista tyota ja ovat saaneet asiakkailta myos hyvaa palautetta.
Esimerkiksi Great Place To Work palkitsee yrityksen sertifikaatilla, joiden
yrityskulttuuri innostaa ja kehittaa parhaimpia tyopaikkoja. (Great Place To
Work, 2023)
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4 Tutkimusosio

Tassa kappaleessa esitellaan opinnaytetydssa tehty tutkimus seka sen tulokset.

4.1 Tehty tutkimus

Opinnaytteessa tehtiin syksyn 2023 aikana nelja puolistukturoitua haastattelua.
Haastatteluun valittiin Varsinais-Suomalaisia yrityksia, jotka ovat melko
tunnettuja ja menestyneet hyvin omalla paikkakunnallaan. Haastatteluun
osallistui nelja yrityksen edustajaa, jotka ovat yrityksessa eri asemassa olevia

henkiloita.

Haastattelut tehtiin puhelimitse ja niiden kesto oli 10-25 min. Kysymykset
lahettiin haastateltaville ennakkoon. Haastattelun tulokset kirjattiin ylos
haastattelun edetessa. Haastattelun vastauksille tehtiin teemoittelu ja tulokset

esitetaan kappaleessa 4.2.

4.2 Tulokset

Tassa kappaleessa esitellaan teemoitellut vastaukset

Tietoisuus omasta organisaatiokulttuurista

Haastatteluissa ilmeni, etta yritykset eivat ole maaritelleet selkeasti omaa
organisaatiokulttuuriaan tai se on maaritelty melko I6yhasti. Samaan aikaan
yrityksen edustajat kertoivat haastattelussa organisaatiokulttuurin olevan melko
hyvin tiedostettu. Monessa yrityksessa organisaatiokulttuuri on muotoutunut
itsestdan ja osassa yrityksissa organisaatiokulttuuri kasvaa ja kehittyy yrityksen

kasvaessa.

“Uskoisin organisaatiokulttuurin olevan suureltaosin tiedostettu

ainakin henkilokunnan osalta”-H1
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Haastateltujen vastaukset ovat osittain esitettyjen teorian mukaista, silla
jokaisessa organisaatiossa on oma organisaatiokulttuuri, mutta usein sita ei ole
maaritelty selkeasti tai maarittely on tehty melko l6yhasti esimerkiksi yrityksen

arvojen kohdalla.
Yrityksien kilpailuetu

Yrityksilla oli selkeasti erilaisia kilpailuetuja, joilla erottautua muista
samantyyppisista yrityksista edukseen. Haastattelussa yritykset kertoivat
sellaisia kilpailuetuja, joilla he tuovat asiakkaita yrityksen luokse tai positiivisia
asioita, joita he tarjoavat yrityksessa tyoskentelevalle henkildlle. Yrityksessa
oleva hyva ilmapiiri seka yrityksen hyvat toimintatavat ovat valttikortti yrityksen
tydntekijoiden pieneen vaihtuvuuteen. Samoin yrityksen hyva brandi koettiin
houkutuksena seka asiakkaille, etta tyopaikkaa hakevalle henkildlle.
Tyontekijalle halutaan tarjota parhaimmat tyokalut tydskentelyyn ja asiakkaille
halutaan tarjota parasta laatua tuotteissa ja palveluissa. Asiakkaiden ja
tyontekijoiden samanhenkisyytta pidettiin myds yhtena kilpailuetuna.
Kotimainen osaaminen seka hyva ilmapiiri tiimityoskentelyssa toistuivat

haastateltavien vastauksissa.

"Asiakkaat pitavét tybskentelystd meidén kanssamme. Meidén
tybntekijat myynnissé ja muissa asiakasrajapintaan liittyvissé

tehtévissé ovat saman henkisiéa ja samanlaisista taustoista olevia

tyyppeja”-H4

Kilpailuedut muihiin yrityksiin ovat usein yksi merkittava tapa erottautua muista
yrityksista,(Karjula. H, 2020) Suurin osa haastatelluista pystyi maarittamaan

yrityksensa kilpailuedut.
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Artefaktit

Haastatelluista yrityksista jokaisella oli omanlainen logo kaytossa seka
tyOvaatteet, joissa yrityksen oma logo oli painatettu. Osassa yrityksissa
kerrottiin myOs tyotiloista yksityiskohtaisesti, kuten mista materiaaleista heidan
tyotilansa ovat. Eraassa yrityksessa tyotilat olivat yndenmukaiset jokaisessa

toimipisteessa ja siten myos tunnistettavat ja erottautuvat.

“Tilojen puolesta pyritdén yllépitdmaéaéan tilan tuntua ja véljyytta, logo
on alusta asti yli kymmenen vuotta séilynyt samanlaisena. Logoa

kéytetééan yrityksen tybvaatteissa ja julkaisuissa.” -H1

Artefaktit ovat melko tarkea ja nakyva osa organisaatiokulttuuria. Artefaktit
voivat luoda yhteenkuuluvuuden seka tasa-arvoisen tunteen ja korostaa
tydyhteisdssa sita, etta toimitaan tiimina. Lisaksi artefaktit kuten tydtilat,
tyovaattet ja logo ovat usein merkittava osa yrityksen brandia ja usein se antaa

kuvan siita, mita se haluaa muille viestia.
Yrityksen arvot seka arvojen nakyminen kaytannossa

Arvot usein ohjaavat yrityksen toimintaa ja kertoo asiakkaillen sen, mita se
lupaa ja tarjoaa. Arvojen pohjalta usein lahdetaan tekemaan erilaisia paatoksia
seka toimintoja yrityksessa. Arvoilla saatetaan usein myds tehda ero muihin
kilpaileviin yrityksiin. Haastateltavat mainitsivat keskimaarin noin 2-4 arvoa.
Yrityksilla oli erilaisia arvoja liittyen yhteistydohon, asiakaskeisyyteen seka

ekologisuuteen.

“Ympéristo- ja humaanit arvot ovat korkealla, joista asiakkaat ja
tybntekijat ovat ytimessa. Néma jaetaan neljdén arvoon: Avoimuus,

vastuullisuus, vaikuttaminen ja ammattimaisuus”-H4

Vastauksien perusteella hyvin vahan yrityksen arvojen laatimiseen oli
osallistettu koko henkilokunta. Arvot oli useimmiten laadittu ylemmalta taholta
kuten yrityksen omistajalta. Tahan osa yrityksen edustajista kaipaisi muutosta.
Haastattelussa osa vastaajista kuitenkin pohti arvojen laatimista koko

henkilokunnan voimin jatkossa, jotta tyontekijat olisivat viela paremmin tietoisia
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yrityksen arvoista seka toiminnasta. Perehdytyksessa kerrotaan usein myos

yrityksen arvot ja siten uusi tyontekija oppii toimimaan niiden pohjalta.

"Arvomme ovat varsin maanléheisia ja siksi kdytdnnéssad myos

mahdollisia toteuttaa™H?2

Arvot toteutuvat yrityksissa konkreettisesti hyvin. Haastattelussa vastaajat
osasivat kertoa hyvia esimerkkeja siita, miten heidan edustamansa yrityksen
arvot toteutuvat kaytonnossa paivittain. Haastattelun tulos arvoista ja niiden

toimimisesta kaytanossa ovat suurimmaksi osaksi Brunoun teorian mukaisia.

Esihenkilotyo ja esimerkin nayttaminen

Esihenkilo on usein merkittava tekija yrityksessa. Esihenkilotyon merkitys
yrityksessa on usein suhteellisen suuri ja esihenkil yleensa toimii yrityksessa

suuntaa nayttavana ja esimerkkina yrityksen tyontekijoille.

Yrityksien edustajat kuvailivat melko samantapaisia piirteita siita, millainen
henkilo olisi heidan mielesta hyva esihenkild. Vastauksissa toistui moneen
kertaan toisten kuuntelu seka palautteen antaminen hyvassa ja pahassa. Hyvan
esihenkilon tulee toimia esimerkillisesti yrityksen arvojen ja toimintatapojen
mukaisesti. Hyvalle esihenkilOlle uskaltaa tulla keskustelemaan lahes mista
tahansa asiasta luottamuksella. Selkeys seka tietoisuus siita, mitd kuuluu tehda
ja miten toimia tietyissa tilanteissa, on esihenkildbasemassa olevan tarkeaa

osata.

"Hyvé esimies motivoi tybntekijoité, kuuntelee ja antaa palautetta
mikéli tarvetta ilmenee. Hyvé esimies on ldsné silloin kun tarvetta
on. Esimies mahdollistaa tybntekijadn hyvén tyénteon ja on
tydntekijoita varten, ei toisinpéin”-H1

Motivointi kuuluu usein esihenkildon tyétehtaviin. Haastateltavat kertoivat erilaisia
tapoja ja keinoja, joilla esihenkild motivoi tyontekijoitaan. Vastauksista kuului
monesti rakentavan palautteen antaminen seka tyossa kehittymisen

mahdollistaminen. Kannustaminen, kehuminen seka palkitseminen olivat
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keinoja, jotka toistuivat haastateltavien vastauksista. Nama menetelmat
esiintyivat tutkitussa kirjallisuudessa, kuten esimerkiksi Kukkola ja Jaaskelainen

kuvasivat artikkelissaan.

Yritysten ansaitut palkinnot ja tunnustukset

Lahes jokainen haastateltu yritys oli ansainnut jonkinlaisen palkinnon tai
tunnustuksen. Palkintoja ja tunnustuksia oli ansaittu mm. asiakkailta,
yritystoiminnasta, menestyksesta seka taloudellisista tunnusluvuista. Palkinnot
ja erilaiset tunnustukset ovat usein merkki siita, etta yritys tekee hyvaa tyota ja
tata tyota kannattaa jatkaa edelleen. Palkinnot ja tunnustukset voivat antaa
myds muille yrityksille inspiraatiota tavoitella samanlaista yritystoimintaa tai

kehittad omaa toimintaansa samantapaiseksi.

"Kauppalehden ilmoitus menestyvésty pienyrityksesté. Asiakkailta

tullut palkinto/muistaminen yrityksen 10-vuotis péivéané.”-H1

Haastattelussa ilmenneet keinot olivat Great place to work artikkelin mukaisia.
Palkintojen tai sertifikaattien antaminen yrityksille on usein yksi esimerkki kiittaa

yrityksia omasta toimivasta organisaatiokullttuuristaan seka tydyhteisostaan.
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5 Johtopaatokset ja suositukset

Tassa kappaleessa esitetdan tehdyn tydn johtopaatdokset, suositukset seka

luotettavuuden ja toistettavuuden tarkastelu
Johtopaatdkset

Lahes kaikilla yrityksilla on olemassa jonkinlainen kulttuuri, johon kuuluu
yrityksen tai tydyhteisdn yhteiset arvot, kayttaytymistavat ja saannét. Se on
yrityksen omaa tapaa toimia ja kayttaytya tyoyhteisdssa. Erilaisia yritysten

normeja on niin paljon kuin on yrityksia olemassa. (Emergy. 2020.)

Haastateltujen vastaukset ovat suurimmaksi osaksi esitettyjen teorian mukaista,
mutta haastatelluista yrityksista organisaatiokultturia ei oltu maaritelty selkeasti
tai se koettiin hieman puutteelliseksi.Yritykset olivat kuitenkin osanneet laatia
itselleen erilaisia arvoja, joiden pohjalta toimivat seka yrityksilla on olemassa
omat saantonsa, joista tyontekijat ovat tietoisia. Ensimmaisessa kappaleessa
laadittuja organisaatiokulttuuriin kuuluvia eri piirteita oli jokaisella yrityksella

hyvin.

Organisaatiokulttuurin yksi merkittava osa on yrityksen omat arvot. Yrityksen
arvot usein kertovat, mita yritys eniten arvostaa ja lupaa omille asiakkailleen.
Arvot ovat usein yrityksen perusta, joiden mukaan yritys pyrkii toimimaan ja
tayttamaan asiakkaille lupauksensa. Selkeasti maaritetyt arvot tekevat yrityksen
tydntekijoiden tydsta usein helpompaa, kun tiedetaan miten kuuluu toimia
missakin tilanteissa. Yrityksen henkildston on myos helpompi miettia

toimintaansa kun on selkeasti selvilla yrityksen arvot. (Brunou.S, 2010)

Kun yrityksen arvot laadittaisiin yhdessa koko henkildston voimin, talloin
jokaisen nakemys ja aani tulee kuuluviin seka yhteisesti maaritetyt arvot

jokainen jasen pystyy helpommin hyvaksymaan, jakamaan ja sitoutumaan

Turun AMK:n opinnaytetyd | Aliina Marttila



26

niihin. Arvoja ei kannattaisi olla liian monta, jotta fokus ja laatu eivat laskisi
likaa. Yrityksen olisi hyva my0s pitaa lupauksensa, joten liian suuri maara

arvoja voisi vaikeuttaa lupauksien pitamista. (Lehtinen.E, 2018)

Haastateltavat yritykset olivat laatineet sopivasti arvoja, joita heidan koko
henkiloston oli helppoa toteuttaa myos konkreettisesti jokapaiva. Lupaukset
laadituista arvoista toteutuvat siten hyvin. Arvojen laatimiseen ei oltu kaytetty
koko henkilakunnan voimaa, vaan yrityksen arvot oli laadittu enimmakseen

yrityksen omistajalta.

Esihenkilon tehtava yleensa on kuunnella, ohjata, auttaa alaisiaan seka katsoa,
etta yrityksen toiminta on oikeaan suuntaan menevaa. Organisaatiossa johdon
tai esihenkilon merkittavimpia tehtavia on esimerkin nayttaminen tyontekijoilleen
konkreettisesti. Siten voidaan opettaa, kuinka yrityksessa on tapana toimia ja

kayttaytya jokainen paiva. (Kukkola.E, 2015)

Esihenkilon tydohon usein myos kuuluu koko tyoporukan motivoiminen seka
palkitseminen. Motivoinnilla ja palkitsemisella halutaan usein kiittaa tyontekijaa
hyvasta seka esimerkillisesta tyosta. Yrityksen tyontekijoiden kiittaminen seka
muistaminen hyvissa valiajoin vaikuttaa postiviisesti tyotekijoihin ja usein lisaa
myos tyomotivaatiota. Tyontekijoille palautteen antaminen on usein esihenkilon
tyota. Hyvan ja huonon palautteen antaminen on tarkeaa, jotta osattaisiin ohjata
seka opettaa tyontekijan toiminta sellaiseksi, joka vastaa yrityksen
organisaatiokulttuuria. Positiivinen palaute yleensa lisaa vain varmuutta omaan

tekemiseen ja lisda tydmotivaatiota. (STTK. 2018.)

Yrityksien edustajat kertoivat, etta hyva esihenkilo osaa kuunnella ja antaa
alaiselleen palautetta hyvassa ja pahassa. Hyva esihenkil6 toimii siten kuin
opettaa. Esihenkildn tulee toimia esimerkkina yrityksen arvojen ja saantojen
mukaisesti ja mielellaan opettaa tata tapaa alaisilleen konkreettisesti. Hyvalle
esihenkildlle uskaltaa puhua mista tahansa asioista luottamuksellisesti.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Aliina Marttila



27

Vastaajat korostivat my0Os esihenkilon selkeytta ja tietoisuutta siita, mita hanen

kuuluisi tehda tietyissa tilanteissa ja tapahtumissa.

Suositukset

Organisaatiokulttuurin parempi maarittely ja tiedostaminen selkeyttaisi yrityksen
toimintaa ja tukisi omiin tavoitteisiin paasemista paremmin. Yhteiset saannot,
tavat ja arvot yhdistaa koko henkilOkuntaa ja edistaa yrityksen
organisaatiokulttuuria. Haastatteluissa yritykset kertoivat oman
organisaatiokulttuurinsa olevan puutteellisesti tai epaselkeasti maaritelty.
Yrityksen edustajat kuitenkin tiedostivat yrityksen organisaatiokulttuurin. Olisi
suositeltavaa maaritella yrityksen organisaatiokulttuuri selkeasti, jotta osattaisiin
toimia yrityksen arvojen ja normien mukaisesti. Selkealla maarittelylla

valtyttaisiin myods toiminnan sekavuudelta.

Haastatteluissa jokaisessa yrityksessa arvot eivat olleet laadittu koko
henkilokunnan voimin, vaan yrityksen omistaja esimerkiksi on laatinut
yritykselleen arvot. Tahan osa yrityksissa kaipasi muutosta ja toivoisi, etta
arvoja voitaisiin yhdessa tyoporukan kanssa pohtia palavereissa tai muissa
keskusteluissa. Olisi suositeltavaa, etta yritys pystyisi muodostamaan arvonsa
koko henkilokunnan voimin. Lisaksi olisi suositeltavaa, etta yritykset
maarittelevat itselleen arvonsa niin, etta tekevat ne viela paremmin nakyviksi

osana toimintaansa.

Luotettavuuden ja toistettavuuden tarkastelu

Opinnaytetyon luotettavuus on kohtuullisen hyva, silla sen menetelmana
kaytettiin puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa. Haastatteluihin vastasi
nelja vastaajaa ennakkoon luotujen kysymysten perusteella ja kysymykset

teemoiteltiin seka raportointiin.
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Opinnaytetyon toistettavuus on kohtuullisen hyva, silla suurin osa vastauksista
oli teorian mukaisia. Luonnollisesti haastattelujen tuloksiin ja luotettavuuteen

vaikuttaa haastattelujen kohderyhma ja vastaajat.
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Liite 3
1. Onko yritys maaritellyt organisaatiokulttuurinsa? Onko se
tietoinen omasta organisaatiokulttuuristaan?
2. Milla tavoin yrityksen organisaatiokulttuuri tuo ns. kilpailuetua,

joita muilla ei ole?

3. Mita artefakteja, kuten tyovaatteet, tyotilat, tunnusvarit, logo,
sisustus yrityksessa on?

4. Millaiset arvot yrityksessa on?

5. Miten yrityksen arvot on laadittu? Miten henkilokunta on
osallistettu niiden laatimiseen?

6. Miten yrityksen arvot toteutuvat konkreettisesti yrityksen
toiminnassa?

7. Millainen on mielestasi hyva esihenkil6?

8. Millaista esimerkkia esihenkilé nayttaa tyontekijoilleen?

9. Miten esihenkilé motivoi tydntekijoita?

10. Onko yritys ansainnut jonkinlaisia tunnustuksia/palkintoja?
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