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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aihe on yrityskulttuurin kartoittaminen ja kehittdminen Kuntien
Tieralla. Tdma tutkimus on toteutettu Satakunnan ammattikorkeakoulussa osana
lilketalouden koulutusohjelmaa. Seuraavissa kappaleissa tulen kuvaamaan
tutkimuksen tavoitteita, tutkimuksen rajauksen ja esittelen teoreettisen viitekehyksen
avulla aihetta enemmaén. Tutkimuksen aihe perustuu kiinnostuksen kohteisiini ja koen

aiheen olevan erittain tarkea.

Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Kuntien Tiera Oy, joka kehittdd aktiivisesti
ICT- ja digiratkaisuja kuntakentén ja kuntatoimijoiden tarpeisiin. Tieran tyoll4 ja
ratkaisuilla on yhteiskunnallisia vaikutuksia, silld heidan tyonsa esimerkiksi
kehittdd kuntalaispalveluita. Tieran ty6lla ja ratkaisuilla on yhteiskunnallisia

vaikutuksia, silla heidan tyonsa esimerkiksi kehittd4 kuntalaispalveluita.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta pyrin méarittelemaan yrityskulttuurin ilmiéna ja
késitteend. Pohdin myds tyoyhteisdd, ilmapiiria ja tunneilmastoa, silla ne kulkevat kasi
ké&dessa yrityskulttuurin kanssa. Tutkimus rajataan siten, ettd yrityskulttuuria on
mahdollista ymmartdd kasitteend. Tama tutkimus on rajattu koskemaan jo

perehdytettyd vakituista henkilostod. Opinndytetyd perustuu tyontekijakokemuksiin.

Olen valinnut tdman aiheen siksi, ettd koen sen olevan erittéin tarked tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja jaksamisen takia. Hyddyt yrityskulttuurista eivat jaa vain tuohon vaan
yrityskulttuuri vaikuttaa myods tyon tehokkuuteen ja tydntekijoiden sitoutumiseen,
joten aihe on térked jokaiselle yritykselle. Nykyédéan tyontekijoilla on varaa valita,
mihin yritykseen menevét toihin ja tdmén takia on tarke&a kiinnittdd huomiota
yrityskulttuuriin, silla se voi olla ratkaiseva tekija tydpaikan valinnassa.

(www.mandatum.fi, 2018).



2 TUTKIMUKSEN TOIMEKSIANTAJA

2.1 Kuntien Tiera Oy

Kuntien Tiera Oy tarjoaa laadukkaita, valmiiksi kilpailutettuja seké tuotteistettuja
digiratkaisuja, asiantuntijapalveluita ja ICT-palveluita, joiden tarkoituksena on
helpottaa kuntatoimijoiden arkea ja olla avuksi toiminnan kehittdmisessa
(www.Tiera.fi, 2021.)

Kuntien Tiera Oy on perustettu vuonna 2010, ja reilussa 10 vuodessa se on kasvanut
yli 350 kuntatoimijan omistamaksi yhteiskunnalliseksi inhouse-yhtidksi. Yhti6
tyollistad talla hetkella noin 310 asiantuntijaa. Liikevaihto vuonna 2020 oli 35,4
miljoonaa euroa. ICT-palvelut -liiketoiminta-alue tyollistdd ylivoimaisesti eniten ja
sen jalkeen Digiratkaisut -liiketoiminta-alue. Henkilosto tydskentelee ympéri Suomea.
(www.Tiera.fi, 2021).

Kuntien Tiera Oy:lle on mydnnetty Yhteiskunnallinen yritys -merkki, sill4 yhtio on
onnistunut yhdistaméaan yhteiskunnalliset ja liiketoiminnalliset tavoitteensa. Yrityksen
tavoitteena on saavuttaa vuonna 2023 toiminnan tuloksena miljardin euron

yhteiskunnalliset vaikuttavuushyodyt. (www.Tiera.fi, 2021).

Tieran palveluihin kuuluu monipuolisesti erilaisia palveluita. Naité palveluita ovat
alustapalvelut, hallinnon palvelut, kasvatuksen ja opetuksen palvelut,
asiantuntijapalvelut ja ICT-ratkaisut sekd ICT-ulkoituspalvelut. Hallinnon
palveluihin kuuluu esimerkiksi sdhkdinen arkistointi ja tiedonhallinta. Tieran
"Jarjestdimisen ja johtamisen™ palveluihin kuuluu muun muassa talous- ja
henkildstohallinto.

Palveluihin kuuluu my6s Smart City, johon kuuluu esimerkiksi kyberturvapalvelut.
Tiera tarjoaa myos sote- ja hyvinvointipalveluita, ja on mukana sote-uudistuksen

tukemisessa. (www.Tiera.fi, 2021).
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2.2 Yrityskulttuuriryhma ja mentorointi

Yrityskulttuuriryhma on vuonna 2018 perustettu ryhmad, jonka tarkoituksena on muun
muassa Tiera-kulttuurin kehittdminen, arvojen eteenpéin vieminen ja jalkauttaminen
muulle henkildstolle seka Tieran yrityskuvan ja bréandin edistdminen. Ryhmaan kuuluu
tyontekijoitd monipuolisesti eri tiimeistd ja toiminnoista. Tapaamisia on neljasta
kuuteen kertaan vuodessa. Toimintatapa on vapaamuotoinen ja hauskan yhdessa

tekemisen kautta ideoidaan, vaikutetaan ja viedaéan eteenpain.

Yrityskulttuuriryhmaén kuuluu eri alojen asiantuntijoita ja nykyisena linjauksena on
ollut jattaa esihenkilot ryhmén ulkopuolelle. Linjaus on tehty sen takia, etta kaikki
uskaltaisivat kertoa oman mielipiteensa ja kantansa ilman esihenkilon painetta.
Ryhméan kuuluu talla hetkelld noin. 30 tyontekijdd eri yhtion toiminnoista.

Yrityskulttuuriryhmaa fasilitoivat Viestintd ja HR -toimintojen edustajat.

Liikkeen luovutuksien kautta tulleet tydntekijat saavat oman mentorinsa, joka auttaa
perehtymaddn yrityskulttuuriin, vastailee kysymyksiin ja auttaa tukemaan
liikkeenluovutuksessa siirtymistd. Mentorit on nimetty ensisijaisesti siirtymisen tueksi
ja mentorointi-vaiheen kuukausimadrd vaihtelee. Mentorit ovat koulutettuja

tehtavaansa.

”Liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen tai sen toiminnallisen osan
luovuttamista toiselle tyonantajalle. Liikkeen luovutuksessa tyontekijat siirtyvat
uudelle tydnantajalle niin sanottuina vanhoina tyontekijoind. Myd6s tydsuhteiden
oikeudet ja velvollisuudet sekd niihin liittyvat tydsuhde-edut siirtyvat uudelle

omistajalle tai haltijalle.” (www.Tehy.fi, 2021).

”Mentorointi on yhteistyosuhde, jonka keskeiseni tavoitteena on edistdd oppimista ja
osaamista sekd tukea aktorin ammatillista kasvua. Mentorointi on menetelmana
yksinkertainen ja perustuu mentoroitavan eli aktorin ja mentorin véliseen

vuorovaikutukseen.” (www.blogs.helsinki.fi, 2021).



Mentorointi perustuu mentoroitavan kysymyksiin, tavoitteisiin ja tarpeisiin.
Mentorikeskusteluiden ydin on keskindinen luottamus, avoimuus ja sitoutuminen.
Jotta mentorointi olisi kannattavaa, on hyva asettaa tavoitteita ja pyrkia niihin.
(www.blogs.helsinki.fi). Kyseisen tutkimuksen kannalta mentoroinnin tavoitteena on

perehdyttaa uusi tyontekija yrityksen yrityskulttuurin pariin.

Mentorointi n&hdaan tehokkaana tapana loytdda uusia kulmia ty6hon ja sen
ammatillisuuteen. Mentrointi on avain saada ndkemyksié toisen kokemuksista ja ottaa
niitd mukaan omaan tyontekoon. “Toinen ihminen tarjoaa peilin, joka auttaa
l6ytdmaan omia piilossa olevia vahvuuksia”, uravalmentaja Kristiina Kurki sanoo

Ekonomit.fi sivustolla. (www.ekonomit.fi, 2021)

Tarkedd mentoroinnissa on, ettd itse mentori on kiinnostunut auttamaan
mentoroitavaa. Isona osana mentorin tyotd on osata kuunnella ja tulkita, mihin
suuntaan mentorointi on menossa. Mentorin on tarkoitus olla mentoroitavan tukena ja

antaa varmuutta seka rohkeutta uusiin askeliin tydelamassa. (www.ekonomit.fi, 2021).



3 TUTKIMUSONGELMA

3.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Taman tutkimuksen tutkimusongelma on, miten yrityskulttuuria saadaan kehitettya
Tieralla.  Tutkimusongelman tarkentamiseen  ké&ytettiin  apuna  seuraavia
tutkimuskysymyksia,  jotka  maéarittelevat  tutkimusongelmaa  paremmin.

Tutkimuskysymykset ovat:

Millaisena yrityskulttuuri koetaan talla hetkella Tieralla?

Misté asioista yrityskulttuuri muodostuu?

Miten yrityskulttuuria voidaan kehittda?

Missa asioissa Tieralla on onnistuttu yrityskulttuurin kannalta?

Mitka yrityskulttuurin osa-alueet ovat télla hetkelld kriittisimmat?

3.2 Tutkimuksen haasteet ja teoreettinen viitekehys

Yrityskulttuuria on haasteellista mitata, silla se perustuu jokaisen tyontekijan omaan
kokemukseen. Liséksi omat haasteensa mittavuudelle asettaa yrityskulttuurin
aikasidonnaisuus. Kokemus on aina aikasidonnainen siitd syystd, ettd siihen

vaikuttavat paikalla olevat tyontekijat, ilmapiiri ja tunneilmasto.

Koko tutkimus on riippuvainen vastaajien maarastda ja vastauksien laadusta.
Tutkimusmenetelmén haasteena on muun muassa se, etta jokainen voi ymmartaa eri
tavalla kysymykset tai jokin sanamuoto ei aukea oikealla tavalla. Tamén takia on

tarkeéé luoda turvallinen ilmapiiri, jotta kysymyksid osataan kyseenalaistaa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu yrityskulttuurin ympérille, ja sen
pohjalta méaritellaan yrityskulttuuri ilmiona ja késitteend. Teoriaa hankitaan erilaisista
kirjoista, koulussa kdydyistd kursseista ja nettiartikkeleista. Tietoa kerataan

esimerkiksi teettamélla kysely tyontekijoille ja haastattelemalla niin johtoporrasta kuin



muitakin tyontekijoita. Tarkeéd osa tutkimusta on myds yrityskulttuurin kehittdminen

eli antamalla konkreettisia endotuksia yrityskulttuurin parantamiseksi.

3.3 Tutkimuksen rajaus ja tavoitteet

Opinnéaytetyo ei kasittele yritykseen tulemista tai 1ahtemistd. Tama rajaus on tehty sen
vuoksi, ettei tutkimus laajene liikaa vaan pysyy aiheessaan. Rajauksella pyritadn
siihen, ettei huomio siirry litkaa muualle siit4, miten yrityskulttuuri koetaan ja kuinka

sitd voidaan kehittaa perehdytyksen ja lahtemisen vélissa.

Tutkimuksessa kasitelladn tyontekijoita, joiden perehdytys on jo ohi ja he ovat
vakituisesti toissd. Tamén rajauksen avulla voidaan selvittdd, mitd asioita kannattaa
tehda perehdytyksen jalkeen yrityskulttuurin ndkdkulmasta. Kuvio 1. kuvastaa tamén

tutkimuksen rakentumista.

Teoria,
kurssit,
kirjat

Kulttuuriryhmdn

Johtoportaan

haastattelu haastattelu

Kyselyt

Yrityskulttuuri ontekijoilta
rityskulttuuri A Miten ty J

koetaan?

Mistd
muodostuu?

Konkreettinen
suunnitelma

Miten ]

kehitetaan?

Kuvio 1. Tutkimuksen rakentuminen

Opinnéaytetyon tarkoituksena on kartoittaa yrityksen nykyinen yrityskulttuurin tilanne,
misté kaikista asioista se muodostuu ja, kuinka tydntekijat kokevat sen. Tavoitteena
on selvittad, mitka asiat ovat talla hetkelld hyvin yrityskulttuurin kannalta, jotta niita
asioita osataan lisaté ja yllapitad. Tarkoituksena on myos l0ytaa kriittisia osa-alueita

ja tunnistaa niiden merkitys seka syy-seuraussuhde. Yksi tavoite on myds tuoda



yrityskulttuurin késitettd nakyvammaksi, jotta jokainen tyontekijd ymmartaé voivansa
vaikuttaa Tieran yrityskulttuuriin. Tavoitteena on luoda konkreettisia toimenpide-
ehdotuksia, kuinka Tiera pystyisi kasvattamaan merkityksellisyyttd ja parantamaan

tyontekijakokemusta jatkossa.
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4 YRITYSKULTTUURI

4.1 Mééarittely ja muodostuminen

Yrityksen paivittainen toiminta pohjautuu jo totuttuihin ja opittuihin

toimintamalleihin (Rossi 2012, s.14). Kirsi Piha tiivistaa yrityskulttuurin méarittelyn

kirjassaan Konflikti péaivéssa:
Yrityskulttuuri on nopean muutoksen monimutkaisten syy-seuraus-
yhteyksien ja lapinédkyvyyden maailmassa ratkaisu. Menestyva yritys
kasvattaa muutosalykkyyttéan, ja se tapahtuu vain ja ainoastaan
luomalla haastamisen kulttuuri yrityksen sisdén. Toisinajattelun
vaatimus, kyseenalaistamisen kannustaminen valjastaa koko yrityksen
muutoksen sen sijaan, ettd muutoskyvykkyys olisi suoraan
verrannollinen johdon kykyyn muuttua. Johto usein moittii
tyontekijoitd muutoksen jarruna olemisesta, muutosvastarinnasta.
Tosiasiassa ihmiset ovat muutoskyvykkaampié kuin luulemme. Mutta
vain jos osallistut muutokseen eika sitd ilmoiteta ylhaalta kasin. (Piha
2017, s.16.)

Schein on kiteyttanyt yrityskulttuurin merkityksen ytimekkéasti: ”Kulttuurilla on
merKkitystd, koska se on vahva, piilevé ja usein tiedostamaton sarja voimia, jotka
maadrittavat seka yksilo- ettd ryhmakayttaytymistdimme, kasitystapojamme,
ajatusmallejamme ja arvojamme. Erityisesti organisaatiokulttuurilla on merkitysta,

koska kulttuurilliset elementit madrittavit strategiaa, pddmaérid ja toimintatapoja.”
(2009, 5.29.)

Yrityskulttuuri ei ole vain niita kaikista ndkyvampia asioita vaan Schein viittaa
yrityskulttuurin tiedostamattomaan osuuteen. Tiedostamaton osuus koostuu pienista

toimintavaoista, ajatusmalleista sekd mikroeleista. (2009, s.34.)
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Hyva tapa tietdd, kannattaako johonkin yritykseen menna toihin on kayttaa Scheinin
kirjassa olevaa taulukkoa. Schein on itse pohjustanut asiaa ndin: “Tutustuessa
organisaatioon on helpointa havaita artefaktien taso eli se mita nakee, kuulee ja
tuntee kun litkkuu ympdriinsa. Toisin sanoen artefaktien tasolla kulttuuri on hyvin
selvd, ja silld on valiton emotionaalinen vaikutus.” (2009, s.3) Kuviossa 2. on esitetty
tarkemmin

asioita, joihin kannattaa ensisijaisesti kiinnittad huomiota. (2009, s.32)

Tama ndhdaan arvojen ja toiminnan
perimmadisend asiana. Ne ovat

Strategiat, pddmaarat ja
filosofiat. Ndm3 ovat
perusteita toiminnalle.

Nakyvat organisaation
rakenteet ja prosessit,

tiedostamattomia ja itsestddn selvia

Ioita on vaikea tulkita. kasityksia, uskomuksia ja tunteita.

Kuvio. 2. Kulttuurin tasot. (Schein, 2009, s.32)

Piha toteaa, ettd hyvéan mielen tuottaminen ei ole yrityskulttuurin perustavoite, vaan
tehda tulosta toteuttamalla yrityksen eldmaén tarkoitusta (2017, s.44). Yrityskulttuurin
ydin on tyOyhteisoon keskittyminen, erilaisten ty6tapojen huomioiminen seka
yksiloiden kykyjen ja yhteisten arvojen I0ytdminen. Edelld mainittujen
ominaisuuksien pohjalta syntyy yrityskulttuurin kannalta parhaat ideat (Piha 2017, s.
61.)

Jokainen ihminen tuo oman osansa yrityskulttuuriin, jonka takia se muokkautuu
jatkuvasti. Rossi on tiivistanyt asian Kulttuuristrategia -kirjassaan siten, etta jokainen
uusi palkattu tydntekija on kulttuurinmuokkausteko. Uusi tyontekija ei tuo mukanaan
vain pelkkda osaamistaan, vaan my0s muokkaa osaltaan yrityskulttuuria. On
huomioitava, ettd uudet tyontekijat tekevat aina intervention tydyhteisoon. (2012,
5.64).
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Brandikokemus muodostuu ulkoisten tekijoiden sijaan pé&éasiassa yrityksen sisélla
tapahtuvista asioista. Tyontekijoilld on suurin vaikutus asiakkaiden saamaan
brandikokemukseen.  Rekrytointitilanteissa  yritykset  pyrkivat  valitsemaan
nimenomaan sellaisia tyontekijoitd, jotka sopivat yrityskulttuuriin. Tavoitteena on
loytdd yksiloita, jotka yhdesséd luovat tydyhteison ja kehittdvat sitd eteenpdin
menestyksekkéasti. (Rossi 2012, 5.69).

”Aito ja kestidva brindi rakennetaan yrityksen sisdltd, sen kulttuurin kautta.” (Rossi,

2012, 5.69).

Ei siis ehka tule yllatyksend, ettd yrityskulttuuri heijastuu yrityksen siséltd myds sen
ulkopuolelle niin Kilpailijoille kuin asiakkaille. Voitaisiin ajatella, ettd se mitd muut
nékevat on se, miten tyontekijat kokevat, ettd heitd kohdellaan. Asiakaskokemus
syntyy tyontekijoiden kautta, sill& tydyhteiso toimii yrityskulttuurin muodostamassa
kehyksessa. Toivottu asiakaskokemus siis muodostuu ketjureaktiona yrityksen
siséltapain. (Rossi, 2012, s.40). Pihan mukaan yrityskulttuuria ei kannata rakentaa
ulkoapadin, silld tdm& né&kyy asiakkaalle valittomaésti. Yleisin virhe on se, ettei
organisaatio aseta tarpeeksi kehitykseen johtavia tavoitteita itselleen. Tdmé johtaa
siihen, ettd tavoitteet sanelee ulkopuolinen taho eikd huomioida oman yrityksen
tarpeita. (Piha, 2017, s.121).

Sopeutuva Kkulttuuri on yksi teoria ihannekulttuurin muodostumisesta. Sopeutuva
kulttuuri pohjautuu riskien ottamiseen seka luottamuksellisesta ettd proaktiivisen
asenteen yllapitdmisesta niin organisaatio- kuin yksilotasolla. Tamén teorian mukaan
kulttuuri on ratkaisukeskeinen ja itsevarma, jolloin saavutetaan menestysta suhteessa
kilpailijoihin. Tdama lisdd omalta osaltaan my0s muutosmyonteisyyttd. Sopeutuvan

kulttuurin ehtona on vastaanottava tydilmapiiri. (Piha, 2017, s.146.)

Yrityskulttuurin ~ kehittdminen mielletddn usein tyopaikkaetujen lisaamiseen.
Yrityskulttuuri voi kuitenkin Pihan mukaan perustua toisinajattelun vaatimukseen.
Parhaimmillaan konfliktiin perustuva eli itsedan reflektoiva yrityskulttuuri parantaa
organisaation toimivuutta suhteessa ulkoisiin muutoksiin sek& liséa tyontekijoiden

sitoutuneisuutta ja luovuutta. Pitkalla tahtaimelld konfliktiin perustuva yrityskulttuuri
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on vaikuttava tekija menestyksen kannalta. Konfliktit ovat tervetulleita ja kasvattavat
yrityskulttuuria. Itsedan tarkasteleva yrityskulttuuri auttaa muutosvastarinnan
poistossa. Yrityksen jatkumon takaa sen yrityskulttuuri. (Piha 2017, s.16, 64, 66.)

Yrityskulttuurin kuuluu muuttua ja se pitaisi nahda jatkumona. Suurin virhe on verrata,
millainen yrityskulttuuri on ollut joskus, silla sitd ei koskaan endd saada takaisin. Usein
néhdaan, ettd yrityskulttuuri on hyva silloin, kun suuria konflikteja ei ole. Itse&dan
reflektoivaa yrityskulttuuria voi verrata hyvéan ystavaan, silla se on samaan aikaan
avoin ja turvallinen. Konfliktoiva yrityskulttuuri kannustaa tuomaan ongelmia esiin,
jolloin niihin on mahdollisuus tarttua. Esiin tuodut erimielisyydet voivat auttaa
rakentamaan uutta ja péinvastoin piilotetut erimielisyydet sairastuttavat tydyhteisén
ilmapiirin sisaltd pain. Yrityskulttuuri saatetaan ndhd& tyOhyvinvointina, mutta
yrityskulttuurin tavoitteena pitéisi olla uutta luova menestyvé organisaatio eiké pelkka
hyvé olo. (Piha, 2017, s.69, 78-79.)

4.2 Arvot ja yrityskulttuuri osana yrityksen toimintaa

Ihannekulttuurin pohjana voidaan pitdd arvoja. Yrityskulttuuri on mitattavissa sen
perusteella, kuinka hyvin arvot toteutuvat. Viime wvuosina niin yksilot kuin
organisaatiot ovat kertoneet avoimemmin arvoistaan. Tiivistettynd arvot ovat
yhteiskunnan ideologiat ja tavat, joita ihmiset arvostavat. Kéytanngssé arvot ovat lyhyt
tapa selittdd, mik& meille on tarkeaa tiettyné ajanjaksona. (Piha, 2017, 5.148, 152, 155.)

Kulttuuri taas muodostuu opituista arvoista, uskomuksista ja oletuksista, jotka
tyoyhteisd omaksuu oppimisprosessin tuloksena (Schein, 2009, s.35). Kauan ty6ssaan
ollut tyontekija ei valttdamatta huomaa edes ndiden itsestdan selvien asioiden
tapahtumista, mutta ne ovat mielestani yrityskulttuurin ydin. Miten on totuttu
tekemaédn asiat ja, miksi sekd ollaanko ndista kangistuneista tavoista valmiita

luopumaan uusien tydntekijoiden ja tapojen tullessa.

Mikali yrityskulttuuri ja yrityksen strategia eivat korreloi keskenaan, ei ole
epailystakaan kumpi toteutuu. Resursseja suunnataan strategiseen suunnitteluun

huomattavasti enemmaén. Strategisen suunnittelun sek& yrityskulttuurin yhdistdmisen
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myo6ta syntyy késite nimelta kulttuuristrategia. Parhaiten kokonaisvaltaista johtamista
toteutetaan yrityskulttuurin  kautta. Menestyvin yrityskulttuuri rakennetaan ja
johdetaan tietoisesti. (Rossi, 2012, s.12, s.14). Tasta toteamuksesta voisimme vetéa
johtopéatoksen, ettd viimeistdd nyt olisi aika huomata yrityskulttuurin térkeys,

kartoittaa se ja alkaa johtamaan sité.

Organisaatiota tulee tarkastella myds historiallisesta nakokulmasta ja pohtia niita
arvoja seké oletuksia, jotka ovat menestyksen taustalla. (Schein, 2009, s.34). Asiaa
voisi ajatella kokonaisuutena, eika vain yksittaisen toimipisteen toimintatapoina vaan,
siten miten koko yritys toimii. Valitettavan usein keskitytddn merkityksettomiin
seikkoihin kokonaiskuvan sijaan. Yritys epdonnistuu arvojen ollessa ristiriidassa

vallitsevien normien kanssa (Schein, 2009, s.34).
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5 TYOYHTEISO

5.1 Tyodyhteisdn rakenne

Ty0dssé pysymisen ja laadukkaan tyon edellytys on toimiva tydyhteisd. Tydyhteisod on
aina mahdollista kehittdd paremmaksi. Tydyhteison muodostaa koko tydpaikan
henkildkunta siivoajista toimitusjohtajaan. Tydyhteis6élla on usein yhteinen paamaara,
jota kohti kaikki tyoskentelevat. (www.talentia.fi, 2021.) Kasittelen ty0yhteiso4, koska

se linkittyy vahvasti yrityskulttuurin muodostumiseen.

Ty0Oyhteison toimivuuteen vaikuttaa tydpaikalla toteutunut yhdenvertaisuus eli tasa-
arvo ja oikeudenmukaisuus, tyoolosuhteet, toisten arvostaminen, arvot, sitoutuminen
ja erilaisuuden hyoddyntaminen seké luovuus. Tarkedd on myoés sosiaalinen padoma,
joka muodostuu tydyhteison keskindisesta luottamuksesta, ryhmaan kuulumisen
tunteesta ja vastavuoroisuudesta seka yhteisistd arvoista. Sosiaalisen padoman
uskotaan lisdavan terveysvaikutuksia tydyhteisdssd. Tydyhteison toimivuutta voidaan
arvioida tutkimalla muun muassa koettua turvallisuuden tunnetta tyOpaikalla,
palautteenantoa ja tyontekijoiden vaihtuvuutta sekd poissaoloja. (www.talentia.fi,
2021).

5.2 Toimiva tydyhteiso

Toimivan tydyhteison piirteitd ovat oikeudenmukaisuus, selked ja toimiva
vuorovaikutus, kannustava ilmapiiri, tarpeeksi haastavat tyotehtavat ja jo edella
mainittu tasa-arvo. Aiemmin mainitsin tydyhteison toimivan yhteisen tavoitteen
eteen, joten tavoitteen taytyy olla selked ja kaikille tiedossa. Organisoinnin ja
johtamisen taytyy toimia sek& vastuiden olla tasapainossa palkkauksen kanssa.
Toimivassa tydymparistossa voi tuntea olonsa vapautuneeksi ja tervetulleeksi.
Toimivan tydyhteison jasenet auttavat ja tukevat toinen toisiaan.

(www.tyoturvallisuuskeskus.fi, 2021).
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Haluan korostaa tyén mahdollisia psykososiaalisia kuormituksia, joista harvemmin
puhutaan. Tyo6std aiheutuva henkinen kuormitus vaikuttaa kuitenkin suuresti
yrityskulttuurin - kokemiseen. Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan
vuorovaikutusta, tyéyhteison ominaisuuksia ja piirteitd, jotka vaikuttavat ihmiseen,
tyotehtavia, tyojarjestelyitd ja tyon laajuuksia sekda suunnittelua. N&ama
kuormitustekijat ovat sellaisia, jotka kuormittavat kaikkia huolimatta siitd, kuka on
tekijana. Jokaisella tyOpaikalla niin toimialasta kuin tydyhteisén koosta riippumatta

esiintyy psykososiaalisia kuormitustekijoita. (www.tyoturvallisuuskeskus.fi, 2021).

Psyykkisia ja sosiaalisia kuormitustekijoitd tulee tyon ja tyOntekijan
vuorovaikutuksessa. Psyykkiset kuormitustekijat aiheutuvat, kun tydn vaatimukset ja
voimavarojen valilla on ristiriitoja. Sosiaalisia kuormitustekijoitd taas syntyy
tyoyhteison vuorovaikutuksen takia. Psyykkisia kuormitustekijoitd ovat muun muassa
pitkdaikainen epavarmuus, epéselvat tavoitteet, liikaa tai lilan véhan ty6td, jatkuvat
keskeytykset ja arvostuksen tai palautteen puute. Sosiaalisia kuormitustekijoitd ovat
heikko tiedonkulku, epdasiallinen kohtelu, tyytyméattomyys esihenkilotydhon,
hankalat sosiaaliset suhteet ja haasteelliset asiakastilanteet tai jopa asiakasvakivalta.

(www.tyoturvallisuuskeskus.fi, 2021).

Jotta tyon kuormitustekijat eivat kavisi lilan raskaaksi, on hyva tunnistaa tyon
voimavaroja. Voimavarat ovat myonteisié piirteitd tyoyhteisosta tai itse ty0std. Tyon
voimavaroja ovat kehittavyys, merkityksellisyys, tulokset ja onnistumiset. Isona
voimavarana yksilon vahvuuksien lisdksi on tydyhteison vahvuuksia, kuten asenteet
muun elamén sovittamiseen tydeldman kanssa, tyon varmuus ja toimivat tyotavat.
(www.tyoturvallisuuskeskus.fi,  2021).  Pidan  tarkedna  tekijdnd  myos
vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyéhon, rooliin ja tavoitteiden selkeyteen seka

tybaikojen joustavuuteen.

TyOyhteison yhteistoimintaa kunnissa maarittdd yhteistoimintalaki 2007/449, minka
tarkoitus on edistdd tyonantajan ja henkiloston vélistd yhteistoimintaa. Nain ollen
henkilostolla  kuuluisi  olla  mahdollisuus osallistua toiminnan kehittdmiseen.
(www. finlex.fi, 2007).
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6 ILMAPIIRI JA TUNNEILMASTO

”Kun ilmapiiri on hyvid, ihmiset kokevat olevansa arvostettuja, motivoituneita,

luottavat toisiinsa ja uskaltavat yrittdd uusiakin juttuja”. (www.talouselama.fi, 2019).

IImapiiri tydpaikalla eli tydilmapiiri mielletddn usein hyvaksi tai huonoksi. Hyvan
ty6ilmapiirin takana on toimiva tyokulttuuri eli niin sanottu tyémoraali, yhteiset
sdédnndt ja wvuorovaikutus. Huonossa tydilmapiirissa on yleistd puutteelliset
johtamiskaytannot ja toimintatavat. Tyoilmapiirin parantamiseksi on seka johdon etté

henkildston osallistuttava sen kehittdmiseen. (www.tyohyvinvoinninarvio.fi, 2021).

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen kertoo ilmapiirin olevan useiden
asioiden summa. Han kertoo ilmapiirin muodostumisessa olevan tarke&a ihmisten
kannustavuus, arvostus ja yhteisty6haluinen suhtautuminen toisiin. Illmapiiriin
vaikuttaa oppimista korostava, virheitd kestadva, psykologisesti turvallinen kulttuuri

seka palveleva johtaminen. (www.talouseldma.fi, 2019).

Sosiaalipsykologian professori Adam Grant jakaa tyontekijét ’hyvaa tekeviin antajiin”
ja ’mitd mind tdstd saan” -henkisiin ottajiin. Hanen mukaansa tydyhteison ilmapiiriin
heijastuu vahvasti, kumpi ndistd kahdesta tyontekijatyypista on valitseva. (Grant,
2007, s.39). Olen itse huomannut myds tamankaltaisen jaottelun tydelaméssa.
Karkeana jaotteluna eldaméssa voidaan ajatella, ettd saanko tasta jotain vai olenko
luopuja. Téarke&nad asiana pidan Grantin havaintoa siitd, ettd kumpi ajatustapa on
valloillaan tydyhteisdssa. Ihminen helposti lahtee valtavirran mukaan, vaikka olisikin

ensin erimielta.

Suomalaiset ovat ilmapiirin luojina eurooppalaista keskitasoa. Syy t&hén
todennadkoisesti on se, ettd suomalaisilla on heikko kyky innostaa muita ja innostua
itse. Vuorovaikutustaitomme kallistuu enemman tydkeskeisyyteen ihmiskeskeisyyden

sijaan. (www.talouselama.fi, 2019.)
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6.1 llmapiirin vaikutus tydyhteis6on

Jos tydyhteisdssdé on mydnteinen ilmapiiri, voisi sen automaattisesti ajatella
vaikuttavan tyon tulokseen ja tydntekijoiden asenteeseen tulla téihin. Sanoisin, etta
suurimmat syyt, miksi tyOyhteisobn muodostuu kielteinen ilmapiiri ovat
valinpitamaton asenne, jolloin tydtehtavia ei ehka tehda loppuun asti tai ne jatetaan
kesken ja tyOyhteisGssa pienten ryhmien syntyminen, jolloin tieto ei kulje toivotulla
tavalla sekd ryhmissa tapahtuva negatiivinen keskustelu tai syrjinta.

(www.tyoturvallisuuskeskus.fi, 2021.)

Jos tydyhteisOssé ei ole sosiaalinen pddoma korkealla, terveyden huononemisen riski
on jopa 80 prosenttia suurempi kuin niilla, joilla on sosiaalinen pddoma korkealla.
Sosiaalinen padoma koostuu luottamuksesta, yhteisista arvoista ja vastavuoroisuudesta
seka etenkin ryhmaan kuulumisen tunteesta. (Oksanen, T. 2009.) Sosiaalinen pdéoma
on osa tyoyhteison ilmapiirida eli johtop&atoksend voidaankin todeta ilmapiirin
vaikuttavan jopa tyoyhteison terveyteen. Toisaalta hyvén ilmapiirin on todettu
vahentdvén tyotapaturmien maarad. Ilmapiiri voi vaikuttaa organisaation toimintaan
laajemmin kuin mik&an muu yksittainen tekij&. llmapiiri vaikuttaa niin yrityksen
tulokseen kuin tyéhyvinvointiin  ja sairauspoissaoloihin  sek& henkildston

vaihtumiseen. (www.talouselama.fi, 2019.)

TyOyhteison ilmapiiria voi mitata esimerkiksi tarkastelemalla henkiloston
vaihtuvuutta viimeisimman vuoden aikana. llmapiirin vaikutusta tydyhteiséén on
tutkittu jo toisen maailman sodan jalkeen. Nykyain kumminkin keskitytaan tutkimaan

yrityskulttuuria. (www.talouselama.fi, 2019.)

Vieraanvarainen tunneilmasto liitetdén elinvoimaisiin yhteisdihin. Vieraanvaraisella
tunneilmastolla tarkoitetaan sellaista yhteisod, johon kaikki ihmiset ovat tervetulleita
ja kaikkien toimintaa huomioidaan my6s tunnetasolla. Tunteet usein nahdaan
tyoyhteisossa sivuroolissa, vaikka se on toiminnan liikkeellepaneva voima.
Tunneilmastokin on asia, jota tulee tyostad aktiivisesti. Tunteet ovat aina sallittuja
mutta pitdd tunnistaa niille oikea aika ja paikka. Ammattitaitoisella tyontekijalla on

luonnollisesti tunnedlya. (www.hdl.fi, 2021.)
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Itse nden tarkednd asiana, ettd tyodpaikoilla puhutaan enemmén tunteista ja
ymmarretédédn niiden vaikutus. Suomalaiseen kulttuuriin tyypillisté on olla ndyttamatta
omia tunteitaan, mink& koen haitallisena. Vallitsevan normin mukaan tunteet eivat
kuulu tyopaikalle, vaikka ne kuitenkin vaikuttavat kaikkeen tekemiseemme. Tunteiden

huomioiminen voi olla osa yrityksen strategiaa. (www.hdl.fi, 2021.)

6.2 Tunneilmaston vaikutus tydyhteisdon

Tunneilmasto voidaan ndhda yhtend organisaation tilan mittarina, mika valitettavasti
jatetddn usein huomioimatta. Tyontekijan tunteiden vahattely voi vaikuttaa
luovuudenhallintaan ja pdaédtoksenteon vaikeuksiin, motivaatioon ja muiden

motivoimiseen. (www.sttinfo.fi, 2019).

Tunneilmastoon kuuluu tunnetaitojen osaaminen ja tunteiden johtaminen tytpaikalla
jarkevasti. Naitd asioita ei kuuluisi sivuuttaa tyoyhteisossd, silld tunteiden
tunnistaminen ja hyvd tunneilmasto ovat suuri kehittdmispotentiaali. Jopa
tyontekijoiden puhe on tdynna tunneilmaisuja, kuten ahdistusta tai innostusta. Tdmén
takia onkin tarkedd kuunnella tyontekijoitd ja siséllyttdd tyOyhteisoon myds tyon
ulkopuolista keskustelua. Jokainen tydyhteisossa kokee tunneilmaston ja on osa sita.
Suomalaisten on vaikea sanoittaa, tunnistaa ja hyvaksyad hankalia tunteita, jolloin
tyontekijan energiaa palaa tunnekuorman kantamiseen yksin  heikossa

tunneilmastossa. (www.sttinfo.fi, 2019).
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/7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

7.1 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimus  on  kvalitatiivinen  eli  laadullinen  tutkimus.  Tutkimuksen
menetelmadsuuntaus pyrkii ymmartamaan yrityskulttuurin ominaisuuksia, laatua ja
merkitystda kokonaisvaltaisesti  kohdeyrityksessd. Laadulliseen tutkimukseen
tyypillista on auttaa ymmartamaan tutkimuskohdetta eli kohdeyritysta, selittdmaén sen
henkiloston  kayttdytymistd ja vaikutusta yrityskulttuuriin.  Kvalitatiiviseen
tutkimukseen tyypillista on tutkia pientd maaraa tapauksia analysoiden ne
mahdollisimman tarkasti. Tastd esimerkkind on pieni otanta haastatteluissa seka
henkildstokyselyn osalta. Laadullinen tutkimus on valittu sen takia, etta se sopii hyvin
toiminnan kehittdmiseen. Tassa tutkimuksessa tavoitteena on luoda kehitysehdotuksia.
Valintaan on vaikuttanut myds laadulliseen tutkimukseen tyypillinen sosiaalisten

ongelmien tutkiminen ja vaihtoehtojen katsastaminen. (www.Koppa.jyu.fi, 2021.)

Aineistonkeruumenetelmat on valittu yhteistydssa tutkimuksen toimeksiantajan
kanssa, josta puhutellaan my6s termillda kohdeyritys. Téssd tutkimuksessa
aineistonkeruumenetelmiksi valittiin teemahaastattelut ja sek& henkildstokysely.
Henkilostokyselyssa aineisto kerattiin yrityksen kéytossé olevalla kyselytyokalulla.
Koko suunnitteluvaiheeseen ja toteutukseen kéytettiin yhteensa reilu puoli vuotta
aikaa. Henkilostokysely oli auki kaksi viikkoa ja haastattelut pidettiin noin kahden

viikon aikavalilla.

7.2 Aineiston analyysi

Kaikki haastattelut pidettiin Microsoft Teams -sovelluksen avulla etédhaastatteluina.
Haastatteluun osallistui 16 tyontekijad, jotka kuuluivat joko johtoryhmééan,
mentoreihin tai yrityskulttuuriryhméan. Olen aiemmin ylempané kertonut enemman

mentoroinnista ja yrityskulttuuriryhmasta.

Haastattelut litteroitiin ja siitd Kkerrottiin heti haastattelun alussa. Haastatteluiden

jalkeen kuuntelin ja ké&vin lapi yksitellen jokaisen haastattelun kirjoittaen ylos niissa
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esiin tulleet vastaukset ja muut huomiot. Aineiston analyysiin vaikutti se, ettei
monikaan haastateltavista pitanyt kameraa paélla, jolloin haastatteleminen oli paljon
vaikeampaa, kun mikroeleitd ja -ilmeitd ei nahnyt. Yritin kumminkin huomioida
merkittdvimpié ddnenpainoja ja pitkié hiljaisuuksia. Kirjasin ylos jokaisen haastattelun
ja kokosin yhteen niiden vastaukset seka haastattelun ulkopuolelta tulleet muut
huomiot. N&in analyysi oli helppo tehdd sek& Iluoda johtopdatoksia ja
kehitysehdotuksia.

Henkilostokyselysta sain kootun vastauslomakkeen, jota oli helppo tulkita. Kokosin
haastattelun seka henkildstokyselyn tulokset PowerPoint esitykseksi, jonka esittelin
kohdeyritykselle. Samoja tuloksia kdvimme l&pi myds myéhemmin esitteleméssani

tyopajassa.
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

8.1 Haastattelujen yhteenveto

Aloitin teemahaastattelun kysymaélla, onko yritykselld resursseja ja aikaa kehittaa
yrityskulttuuria. Yrityskulttuuriryhmésta vastauksia tuli niin puolesta kuin vastaan.
Ongelmaksi koettiin, ettei aikaa ole tarpeeksi, kaikki eivét ole sitoutuneita ja tavoitteet
eivdt ole selvat. Johtoryhmé&n Kkanssa toivottiin  tehokasta yhteisty6té
yrityskulttuuriryhman kanssa. Haastateltujen johtoryhmaéldisten ehdotus oli, etté aikaa
ja resursseja on jossain maarin, mutta niita ei kéyteta kuin ajoittain yrityskulttuurin
kehittamiseen. Tdma johtuu siitd, ettd on aikoja, kun yrityskulttuuri on enemmaén

pinnalla ja puheena kokouksissa.

Mentoreiden yleisin vastaus oli, ettd aikaa ei ole oman tyokiireen takia. Omat tyot
madrittavat litkaa mentorointia. Ongelmaksi muodostui myds se, ettd 1&hinn&
mentoroitavan oli otettava mentoriin yhteys eiké toisinpéin, jolloin voi kdydé helposti

niin, ettei uusi tyontekija uskalla tai kehtaa kysya aina apua, kun sitd tarvitsisi.

Olen aiemmin t&ssa opinndytetydssa alleviivannut, ettd yrityskulttuuri eldd koko ajan
ja sen kuuluukin muuttua jatkuvasti. Tyontekijoiltd kysyttiin, onko yrityskulttuuri
muuttunut ja, jos on niin miten ja milloin. Monien uusien tyontekijoiden tulon takia se
on vékisinkin muuttunut. Vastauksissa toistui, ettd COVID-19 pandemian takia
tyontekijoille ei ole tullut yhteenkuuluvuuden tunnetta. Liikkeenluovutukset tulivat
ldhes jokaisessa vastauksessa ilmi, silla niiden takia tieto ei liiku yhtd hyvin ja

etatdiden takia uusia tyontekijoité ei née tai tunne.

Seuraava kysymys liittyi siihen, tunteeko tyontekija voivansa ilmaista eridvan
mielipiteen pomonsa ja tiiminsa kanssa. L&hes kaikki sanoivat kylla. Muutama ilmaisi
asian niin, ettei kaikkia asioita kannata sanoa esimiehelle silla esimiehen kanta on jo
selvé.

Palautteenantaminen on erittdin tarkeda ja se vaikuttaa vaistamatta yrityskulttuurin
muodostumiseen. Jokainen vastasi palautteenantamiseen liittyvaan kysymykseen, etta

esihenkild antaa suoraan palautetta mutta sitd voisi tulla useammin ja enemman
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yllattden. Tast4d paastiinkin  aiheeseen, ettd onko esihenkilGilla aikaa
esihenkildtyolleen. Vastauksia tuli laidasta laitaan mutta enemmisto oli sitd mieltd, etta
ei ole. Tahan toki vaikutti tiimin koko ja esihenkilon muut tyét. Moni koki, ettei saa
esihenkil6dan kiinni ja saa tukea tarpeen vaatiessa tai ihan vaan kehtaa kysyéa apua,
koska tietdd esihenkilon olevan Kkiireinen. Esihenkil6itd kuvailtiin - osaksi
ylityollistetyiksi. Henkilosto kaipaisi lisdéd kahden keskeisia keskusteluita, kuten miten

tyot etenevét, ja onko niité liikaa.

Monessa tydssa nykyadn joutuu tekemadn monia asioita samaan aikaan. Kysyin,
joutuuko henkildsto paljon tekem&&n monta tyotehtdvad samanaikaisesti. L&hes kaikki
vastasivat kylla. Tatd kuvailtiin niin taakaksi kuin tyon luonteeksi, joka on
ammatinvalinta kysymys. Tyotehtavastd riippuen keskeytyksia tulee paljon, mutta

moni koki voivansa itse vaikuttaa hairiotekijoihin.

Kysyin, miten yritys Tieralla reagoidaan, jos tavoitteisiin ja aikatauluihin ei péasta.
Yleisin vastaus oli, ettd ei tule hirveitd sanktioita, asioista keskustellaan ja virheistéa
opitaan seka tarvittaessa palkataan lisd4 vaked. Hektisessd ty0ympaéristdssa sattuu ja
tapahtuu jatkuvasti. Seuraavaksi keskustelimme, ettd korjataanko yrityksessa virheité
vai sammutetaanko vain tulipaloja. Yleisin vastaus oli sekd ettd. Asioihin tartutaan, jos
ne tuodaan esiin mutta niin ei aina tapahdu. Esille tuli myds, ettd joskus tulipalon
sammuttaminen riittdd eikd aina kaivata isoja korjauksia. Tulipalojen sammuttelua

kunnon korjaamisten sijasta perusteltiin ajan- tai resurssipulan takia.

Jatkojalostin  edellistd kysymystd kysymaélld, ovatko tyontekijat havainneet
tyokavereiden ja&véan kiinni negatiivisen puhumisen kierteeseen. Tama kysymys
viittasi siihen, ettd kaikki ongelmat eivét paady esimiehille tai yrityksen johdolle ja
niitd saatetaan pyoritelld omassa piirissa. Lahes kaikki kertoivat huomanneensa

vahintaddn yhden kollegan jaaneen Kkiinni negatiivisen puhumisen kierteeseen.

On tarkeéa tietdd, mita organisaatio tyontekijasté odottaa. Kaikki kertoivat, ettei heilta
oleteta litkaa. L&hes jokainen sanoi, ettd on hyvaksyttdvaa pyytad apua ja sanoa, ettei
tiedd. Toki muutama sanoi, etteivdt muut tyontekijat hahmota omaa tyotaakkaa ja
kysymyksiin odotetaan heti vastauksia. Tyoilmapiiri on tarked osa tyoyhteisod seka

kollegoiden tuki ja asenne vaikuttaa myds omaan tydskentelyyn.
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Arvot on hyva tunnistaa niin yksityis- kuin ty0eldmassa. Jokainen tydntekija koki
voivansa toimia yrityksen arvojen mukaisesti, mutta vain muutama tydntekija osasi
nimet& edes yhden arvon. Perehdytykselld on varmasti osaa tassd, mutta tutkimukseni

ei kasittele sita.

COVID-19 pandemian takia minké&anlaiset fyysiset tapaamiset eivat ole onnistuneet
viime aikoina. Melkein kaikki haluaisivat lisad fyysisia tapaamisia niin tgissa kuin
vapaa-ajalla kollegoiden kanssa. Toki tyénkuva vaikutti tdhan, ettd onko niitd jo
entuudestaan. Virtuaalisia tapaamisia ei oikeastaan kaivattu lisdd. Moni koki, ettd

etand pidettavia Teams -kokouksia on toistaiseksi jo tarpeeksi.

8.2 Haastatteluissa tulleita muita ongelmia

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Kysymysten runko oli selvd, mutta
monen kanssa keskustelu meni ohi aiheen. Tama olikin tarkoitus, silla talla tavalla
saatiin lisaa tietoa yrityksen yrityskulttuurin tilasta. Moni haastateltava toi sellaisia

ongelmia esiin, joita en ollut aiemmin osannut ajatella.

Yhtend haastatteluista esiin nousseena esimerkkind voisin mainita tyopyyntdjen
ajankayton seka resurssien rajallisuuden ymmartdmisen. Ta&ma johtuu siitg, ettd kysyja
voi luulla kysymyksen olevan nopeasti selvitettdvissd mutta voikin olla, ettd sen
selvittdmiseen menee monelta tyontekijalta péivid. Tdmén asian kasittely ei saa toki

johtaa siihen, ettei uskalleta en&a kysya asioita.

Haastatteluissa tuli myods ilmi, ettd sahkopostijohtamisesta olisi péaéstava eroon.
Toimeksiantoja tulee talla hetkell& monesta eri kanavasta, kuten Teams -sovelluksen
kautta, puhelinkeskusteluista sekd sédhkdpostien sivulauseissa. Toimeksiantoja olisi
helpompi kasitelld, jos ne tulisivat yhteen paikkaan. Sahkopostijohtamisessa
ongelmana on sen hidas eteneminen. 1so ongelma on myds se, ettd sama sahkdposti,
joka sisaltdd toimeksiannon saatetaan lahettdd monelle tyontekijalle, ja néin ollen ja&

epaselvéksi kuka tehtévén hoitaa.
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Haastateltavat tunnistivat kayttdvansa pédosin kahta kanavaa viestittelyyn ja
viestint&an eli Intra ja Teams. Intra -alustaa toivottiin haastatteluissa toimivammaksi.
Tyontekijat olivat epavarmoja sen suhteen, kummasta kanavasta mitékin tietoa tulee
lahtokohtaisesti etsid. Intraa on visuaalisesti mukavampi seurata, mutta siitd ei tule

ilmoituksia tai séhkdposteja, ja ndin ollen jotkin asiat saattavat jadadé huomiotta.

Tiera on kasvanut viimeisessa vuodessa erittdin paljon, ja siitd johtuen yrityksessé on
aloittanut uusia tyontekijoitd. Nopean kasvun ja uusien tyontekijoiden myo6té
organisaation rakennetta kuvailtiin vaikeaksi hahmottaa. Kommunikoinnista olisi
saatava avointa ja tietoa olla helposti saatavilla, mutta samalla korostaen yksilon
vastuuta etsid myos itse tietoa. Yksikoiden vélilla tiedon koettiin kulkevan heikosti

sekd sisdista viestintaa voisi vield kehittaa.

8.3 Kyselyn yhteenveto

Loin kyselyn koko henkilostolle yrityskulttuurin  nykyisestd tilasta ja
kehittdmismahdollisuuksista. Kysely oli auki kaksi viikkoa ja se julkaistiin Intrassa eli
yrityksen yhteiselld, siséiselld foorumilla. Kyselyyn vastanneilla oli mahdollisuus
osallistua kolmen 20 euron arvoisen lahjakortin arvontaan, joka suoritettiin heti
kyselyn pdaatyttyd. Kyselystd muistutettiin sdhkopostitse ja siihen osallistui 30
tyontekijad. Kyselyssa oli kymmenen kysymystd, joista kolme olivat vapaasti

vastattavia sekd loput toteutettiin monivalintakysymyksiné.

Kyselyssa kysyttiin, onko tyontekija tullut yritykseen liikkeenluovutuksen kautta.
Suurin osa oli tullut muuta kuin liikkkeenluovutuksen kautta. Liikkeenluovutuksen
kautta tulleilla on nimettynd mentori, joka auttaa asettumaan organisaatioon uusia
tyontekijoita yhtion tavanomaisen perehdytyksen lisaksi. Kyselyn perusteella kaikki

eivat olleet saaneet apua mentorista toivomallaan tavalla.

Yrityskulttuurin kasite avattiin ja sen nojalla kysyttiin, tunteeko vastaajat kyseisen
yrityksen yrityskulttuuria. Kuvio 3. tadsmentdd vastaukset. Voi olla, etta
yrityskulttuurin kasite ei avautunut kaikille vastaajille, silla 37-prosenttia vastaajista

ei osannut sanoa.
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Tunnetko Tieran yrityskulttuurin?

B Tuntee yrityskulttuurin
MW Ei tunne

M Ei osaa sanoa

Kuvio 3. Tieran yrityskulttuurin tunteminen.

Yrityskulttuurin arvioiminen asteikolla esitetddn tarkemmin kuviossa 4. Tamadn
kysymyksen keskiarvoksi muodostui 2,4 ja mediaaniksi 2,0. Hieno asia on, ettad
seuraavan kysymyksen myota selvisi, ettd kaikkien mielestd yrityskulttuurin

parantaminen olisi mahdollistal

MITEN ARVIOISIT TIERAN YRITYSKULTTUURIA?

M Erittdin hyvda M Hyva M Valttdava M Erittdin huono

Kuvio 4. Yrityskulttuurin arvioiminen asteikolla.
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Seitsemannessa kysymyksessa tyontekijat saivat valita niin monta vaihtoehtoa, kun
halusivat. Vaihtoehtoja oli seitsemén ja suhteellisen tasaisesti kaikki vaihtoehdot
saivat ddnid. Eniten @dnid saivat vastaukset “esihenkil6lle lisdd aikaa tiimille ja
johtamiseen”, selkeyttdd tyotehtdvia ja tyontekijoiden tyonkuvia” ja “yhteisOllisyytta
lisadvaa tekemista livend (esim. tiimipdivat ja Tieran yhteiset tapahtumat)”.
Haastatteluissa samat asiat nousivat esille ja mielesténi néiden asioiden parantamisella
saataisiin yrityskulttuuria parannettua. Kuvio 3. todentaa niité toimia, joilla tyontekijat

toivovat yrityskulttuuria parannettavan.

7. Miten Tieran yrityskulttuuria voisi mielestési parantaa?

Vastaajien maara: 30 , valittujen vastausten lukumaara: 111

Parantamalla kommunikointia tiimien valilla

Paraniamalla sisaista viestniaa _

Selkeyttamalla tybtehtavia ja tydntekijbiden tydnkuvia

Enemmé&n mentoroinnin kaltaista toimintaa 33%

37%
Yhteistllisyytta lisdavaa tekemista livena (esim. timipaivat ja
Tieran yhteiset tapahtumat)

Yhteisollisyytta lisadvaa tekemista eténa (esim. virtuaalikahvit
ja etalounaat)

n Prosentti

Parantamalla kommunikointia tiimien valilla 17 56,7%
Parantamalla sisaista viestintaa 1 36,7%
Selkeyttamalla tytehtévid ja tydntekijdiden tyGnkuvia 20 66,7%
Enemman mentoroinnin kaltaista toimintaa 10 33.3%
Esihenkilslle lisaa aikaa tiimille ja johtamiseen 21 70,0%
Yhteisollisyytta lisaavaa tekemista livena (esim. tiimipaivat ja Tieran yhteiset tapahtumat) 20 66,7%
Yhteisollisyytta lisaavaa tekemista etana (esim. virtuaalikahvit ja etalounaat) 12 40,0%

Kuvio 3. Kyselyn tuloksia.

Vapaaseen kysymykseen, miten yrityskulttuuria voitaisiin parantaa tuli 19 vastausta.
Muutama toivoi hierarkian madaltamista, sill& nykyinen organisaation rakenne
koettiin vaikeasti tunnistettavaksi. Johtamiseen kaivattiin muutosta sekd avoimempaa

viestintaa.
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Toinen vapaa kysymys kaésitteli, mitk& ovat Kkriittisimmat asiat, joihin tulisi ensiksi
puuttua yrityskulttuurin kannalta. Téssa kysymyksessa tuli esille yrityksen nopea
kasvu, joka ndkyi oman tyonkuvan ja organisaation muutoksena, silla toivottiin
enemman aikaa omille tGilleen ja priorisointia. Nopean kasvun myo6td kysymyksissé
herasi esiin myods johtaminen. COVID-19 eli koronasta oli myds mainintoja ja sen
aiheuttamasta yhteen kuulumattomuudesta, johon avuksi toivottiin yhteisia
tapaamisia.

Viimeinen kysymys liittyi asioihin, missd on onnistuttu yrityskulttuurin kannalta.
Monessa vastauksessa nousi esille hyvé ja positiivinen ilmapiiri, missd on mukava
tyoskennell&. Tieran Sininen Kirja nousi myos esiin ja sen siséltoa kiiteltiin. Sininen

kirja sisaltdd Tierassa toimimisesta tarked tietoa, kuten arvot.
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9 KEHITYSEHDOTUKSET

Kaikki kehitysehdotukset kaytiin yhdessa kohdeyrityksen kanssa l&pi. Samalla selvisi,
ettd osa ehdotuksistani on jo mietinndssda. Seuraavissa kappaleissa avaan nditd

ehdotuksia tarkemmin.

9.1 Yrityskulttuuriryhmén, johtoryhmén ja mentoreiden kehitysehdotukset

Yrityskulttuuriryhmén osalta tutkimuksessa esiin tulleita kehityskohteita oli yhteensé
nelja teemaa. Kehitettaviksi endotuksiksi ilmeni yrityskulttuuriryhnméldisille enemmaén
varattua aikaa keskittyd pelkastdan yrityskulttuuriin ja tuoda yrityskulttuuriryhmén
toimintaa nakyvammaksi muille tyontekijoille, esimerkiksi kuukausikatsauksissa.
Muita kehitysehdotuksia olivat yrityskulttuuriryhmén jakaminen pienempiin ryhmiin

omien mielenkiinnonkohteiden mukaan ja tehokasta yhteisty6té johtoryhmén kanssa.

Haastateltujen johtoryhmaldisten kehitysehdotukseksi tuli sama asia kuin
yrityskulttuuriryhmélle eli aktiivista yhteistyota yrityskulttuuri- ja johtoryhmén
kanssa. Tama toteutuisi niin, ettd johtoryhmalle toimitettaisiin yrityskulttuuriryhmén
tavoitteet ja toimintasuunnitelma sekd pidettdisiin ajan tasalla, millaisia asioita
yrityskulttuuriryhma on kasitellyt. Lisaksi mentoreille olisi annettava lisd4 aikaa
mentorointiin, jolla saavutettaisiin aktiivisempaa mentorointia. Td&mén johdosta

yrityskulttuurin jakaminen uusille tydntekijoille helpottuisi.

9.2 Muut kehitysehdotukset

Tutkimuksen tuloksissa toistui koronan vaikutus yrityskulttuuriin. Koska yhteisia
tapaamisia ja tapahtumia ei olla voitu jarjestdd COVID-19 pandemian takia, moni
tyontekija on kokenut yrityskulttuurin olevan tauolla. Tdhan mielesténi vaikuttaa
yrityskulttuuri ké&sitteen huono tuntemus ja ajatus, ettd yrityskulttuuri on vain naita
erityisia tapahtumia eik& jokapdivdinen asia. Tdhan ongelmaan kehitysehdotus on

muistuttaa henkilostéd yrityskulttuurin tarkoituksesta.
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Yritykseen tulee tyontekijoita rekrytoinnin liséksi liikkeenluovutuksilla. Melkein
jokaisessa vastauksessa tuli ilmi, etta liikkeenluovutusten takia tieto ei liiku tarpeeksi
hyvin eiké yhteenkuuluvuuden tunnetta tule, kun etatydn takia uusia tyontekijaa ei nae
tai tunne. Téhan oma kehitysehdotukseni on, ettd otetaan rutiiniksi esitella jonkun ajan
uudet ihmiset palavereissa. Kyseessd on noin 310 tydntekijan yritys, joten on
mahdotonta tuntea jokaista. Tarkeédksi tdssa kohtaa né&en, ettd oman tiimin ja
yhteisty6tiimien jasenet tietdvat ja tuntevat toisensa. Talla hetkelld kaikille yhteiselle
alustalle tulee jokaisen uuden tyontekijan esittely, mutta ongelmana on, ettei kaikki
kéy kyseiselld alustalla. Sen takia esihenkildiden on mielestani aktivoiduttava uusien
tyontekijoiden esittelyssd. Nopean kasvamisen my0td organisaation rakennetta
kuvailtiin vaikeasti tunnistettavaksi. Kehitysehdotukseni tahan olisi organisaation

rakennetta kuvaava kaavio, jota paivitetaan aktiivisesti.

Tieralla on tydsuhde-etuna E-passi. Omasta kokemuksestani voin sanoa, ettd E-passin
mahdollisuuden unohtaa helposti, ellei siitd muistuteta. Yhtenéd ehdotuksena voisi olla
henkilostoetuuksien paremmin esille tuominen yhtion sisdisissa kanavissa ja niiden
nostaminen aika ajoin. Nden E-passissa paljon hyvaa yrityskulttuurin kannalta, sill&
sitd voi kayttdd moneen asiaan ja sitd voitaisiin markkinoida my®s niin, etta sita voisi
kayttad myos kollegoiden kesken. Jokainen saa tietenkin kayttad etuuden, miten itse
parhaaksi ndkee, mutta edun muistuttamisen yhteydessd voisi kertoa sen
kéayttdmahdollisuudesta esimerkiksi yhdessa tiimin j&senten kanssa. Tatd asiaa
voitaisiin edistaa esimerkiksi kaytossa olevilla toimipistekohtaisilla TEAMS-kanavilla
tai vaihtoehtoisesti tyontekijat voisivat itse organisoida selkedn vapaa-ajan kanavan.

Tarkeéa on, ettd organisoituminen lahtee tydntekijoista itsestaan!

Yrityksessa on ollut kdytdssé liikuntakampanjoita, joissa sai kayttaa tunnin viikossa
tyoajasta liikkumiseen. Tdma oli koettu tydyhteisossa hyvéksi ja kehitysehdotukseni
olisi harkita laajennusta toiseen kampanjaan tai kokeiluluontoisesti ottaa
ymparivuotiseksi sopivan tilanteen salliessa. On toki muistettava, ettd tydajan
kayttdmiseen liittyy paljon erilaisia nékokohtia. Joissain toimistoissa on jo ollut
kéytossd omia litkuntahaasteita, esimerkiksi kuka ké&yttaa portaita eniten hissin sijasta.
Néiden lisddminen olisi mielestdni hyvé kehitysehdotus. Osa tydntekijoistd tekee
paikasta riippumatonta tyotda mutta kaikki ovat luonnollisesti tervetulleita

osallistumaan haasteisiin. Toimistokohtaiset haasteet olisivat toimistojen oman
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aktiivisuuden ja organisoitumisen varassa, mutta niita voitaisiin tukea systemaattisesti

pienilla palkinnoilla.

Toimistokohtaista muuta tekemista toivottiin lisaa ja yksi sellainen kehitysehdotus
olisi yhteinen lounastaminen, vaikka kerran viikossa. Téssa on huomioitava se, ettéd
COVID-19 pandemian hellittdessd moni paikasta riippumattomasti tydskenteleva
saattaa palata toimistolle ja sen kautta yhteiset lounaat yleistyvat. Tassakin on
huomioitava tyontekijoiden oma vastuu organisoitumisestaan. Yrityksen tiimin jasenet
voivat asua eri puolella Suomea, joten toimistokohtaiset tapaamiset tiimin kesken eivat
aina ole mahdollisia. Tamén takia olisi tarkea4 jarjestad tiimipaivia. Toki tamakin asia
helpottuu, kun koronatilanne hellittdd. Yksi kehittdmisehdotus voisi myds olla
ideapankki, josta loytyisi koottuna lounas- ja litkkumisvinkit, ja ndin ollen
tyontekijoiden olisi helppo niitd hyodyntéa.

Tutkimuksessa esille nousi, ettd onnistumisia pitéisi tuoda enemman esille ja tahan
ratkaisuna voisi olla kehuseind Teams:iin tai kuukausikatsauksiin. Kehittavaksi asiaksi
nousi my0ds palautteenanto ja sen kehittdminen. T&hdn ratkaisu voisi olla

palautteenantoon keskittyva koulutus joko esihenkil6ille tai koko henkil6stolle.

Tutkimuksessa esiin noussut toimeksiantojen tuleminen monelta eri alustalta nghtiin
ongelmana. Oma ehdotukseni tahan olisi jokaisen tyontekijdn oma henkil6kohtainen
tai tiimin oma tehtdvaseind, josta selvidisi tyodtehtdvien maara. Nain esimerkiksi
sdhkopostin tai puheluiden valitykselld ei tulisi tyotehtdvid, vaan kaikki tulisivat
yhteen paikkaan. Tehtdvéseindn myota saataisiin myos lapinakyvyyttd tyétehtaviin
kéytettaviin resursseihin ja aikaan. Tyotehtavien seuraaminen olisi my6s helpompaa,
kun niista ei tarvitsisi kysellad esimerkiksi séhkdpostitse. Toimenpiteelld lisattaisiin
tyon mielekkyyttd sekd tyoOtehtavien selkeyttd. Esittdmani tehtavédseind on osalla
kéytossa palvelunhallintajarjestelmassa. Osalla taté ei ole kaytdssa, joten sen kayttoad

voisi laajentaa.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettei Tieran arvoja tunneta hyvin. Kehitysehdotuksenani on
arvojen selkeé nakyvaksi tuominen esimerkiksi julisteiden tai tietokoneen taustakuvan
muodossa. Samalla voitaisiin tuoda esille Tieran strategiaa. Arvojen jalkauttamisesta

tai niiden mukaan toimimisesta voitaisiin palkita sellaisia tyontekijoita.
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10 TYOPAJA

Yrityksen tai yhteison toiminnan kehittdmisen valineend kdytetddn usein tyOpajaa.
Ideoita ja keskustelua saadaan paljon aikaiseksi tydpajan avulla, eli osallistujat
keskittyvat ryhmissé syvallisesti yhteen asiaan kerrallaan. Onnistuneet tyépajat voivat
parhaimmillaan antaa vertaistukea, auttaa ihmisid tutustumaan paremmin, haastaa
erilaisia ajatuksia ja ideoita sekd antaa merkitystd ja monia nadkokulmia. (Proinno,
2021)

Tutkimuksen pohjalta pidettiin tydpaja yrityksen yrityskulttuuriryhmalle. Tapahtuma
oli Tampereella ja siihen osallistui 18 tyontekijaa. Tyopaja oli osa
yrityskulttuurirynman muuta kokoontumista. TyOpaja kesti kaksi tuntia. Osa
osallistujista osallistui etdnd ja osa oli paikan paalla. TyoOpajan idea oli kayda

tutkimuksessa tulleita ongelmakonhtia l&pi, keskustella niisté ja keksia niihin ratkaisuja.

10.1 TyOpajan rakenne

Ty0Opaja pidettiin hotellin kokoustilassa ja aluksi halukkaat saivat ottaa kahvia ja
aamupalaa. Aloitin tydpajan itseni ja tutkimuksen esittelylld, josta siirryttiin kyselyn
pariin. Kyselynd kaytettiin Innoduelin Tuplatimanttia. Se on vuorovaikutteinen
digityokalu, joka auttaa kaikkia osallistumaan tasavertaisesti, sadstdd aikaa seké
johdattaa lahemman tavoitteita. Digitydkalun ideana on oppia muilta, antaa niin
introverteille kuin ekstroverteille tarvitsemansa aika ja rauha vastatauksien
antamiseen. Tavoitteena on tuoda yhteen yksinajattelu ja niiden ajatusten kirjaaminen

ylos sekd yhdessé pohtiminen. (Innoduel, 2021.)

Kysely toteutettiin kahdessa osassa. Kyselyssa aluksi kysyttiin nelja kysymysta, jotka

olivat seuraavat;

» Miten palautteenantoa saadaan kehitettya?
* Miten tiimin j&senten ja esihenkildiden yhteisty6ta / vuorovaikutusta /

kanssakdymista arjessa parannetaan?
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* Miten yrityskulttuuriryhman toiminnasta saadaan sitoutuneempaa ja
tavoitteellisempaa?

« Mitd tehdaan, jotta saadaan yhtendinen Tiera?

Jokaiseen ylla mainittuun Kkysymykseen vastattiin yksitellen vapaamuotoisesti.
Kysymyksiin sai vastata niin monta vastausehdotusta kuin halusi. Téhén vaiheeseen

kéytettiin niin kauan aikaa kuin kaikki tarvitsivat.

Toisessa osassa vastauksia vertailtiin keskendan ja digiratkaisu priorisoi vastaukset
jarjestykseen. Yrityskulttuuriryhmaldiset jaettiin neljddn eri ryhmaan ja jokainen
ryhma kévi yhta kysymysta lapi ja keksi siihen lisda parannusehdotuksia seka omia
nédkemyksiddn. Lopuksi yhdessa kaytiin lapi jokaisen kysymyksen vastaukset ja
ryhmien ideat. Kaikki kehitysehdotukset kirjattiin yl6s ja otettiin kasittelyyn.
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11 POHDINTA

Olen itse kokenut ilmapiirin vaikuttavan omaan suhtautumiseeni tyohon. Hyvé
ilmapiiri ennen kaikkea innostaa ja motivoi mutta huono ilmapiiri seuraa kotiin saakka.
Jokainen tyontekija voi vaikuttaa ilmapiiriin ja sen hyva vaikutus on kaikkien
vastuulla. Ajattelen yrityskulttuurin olevan yrityksen menneisyyden ja nykyhetken
summa. Olen aidosti huolissani Suomen yrityskulttuurista ylipaataan silld tydpaikat,
jossa ihminen haluaa olla tdissa, kuulee harvoin tutuilta tai ystaviltd. On oikeastaan
suuri ihme, jos joku viihtyy tyopaikassaan eikd omista oikeuksistaan joudu
taitelemaan. Toki l&hipiirini on alle 35-vuotiaita, mutta samaa kuulee valitettavasti
myo6s suuremmilta ikaluokilta. Talla viittaa siihen, ettd nuoria usein yritetdaan huijata
omista oikeuksistaan eika nuoret valttdméatté osaa tai uskalla vaatia omia oikeuksiaan.
Mielesséni pyorahtaa myos ajatus Asta Rossin aiemmin mainitsemastani kommentista,
jos strategia ja kulttuuri ovat ristiriidassa. Ehka keskitymme liikaa strategiaan ja

yrityksen tulokseen, minké takia yrityskulttuuri on siksi niin olematon.

Yrityskulttuuri on kasitteend hyvin laaja, haastava ja monitulkinnainen. Tama korosti
aiheen rajauksen tarkeytta. Olen tyytyvainen, ettd perehdytys ja yrityksesta l&éhteminen
jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle silla muuten tutkimuksesta, olisi tullut liian laaja
eiké se vélttamaétta olisi pysynyt niin hyvin aiheessaan. Tutkimus oli laadullinen jasille
tyypillistd on ei-lineaarinen prosessi. Ei-lineaarinen prosessi nédkyi myos kyseisessa
tutkimuksessa, silld etenemisen myo6ta itse ajattelemani menetelmat ja ndkokulmat

tarkentuivat huomattavasti.

Jokainen meistd tulkitsee yrityskulttuurin eri lailla eikd siihen ole yksiselitteista
vastausta. Yrityskulttuuri heijastuu moneen tekijaan tydpaikalla. Voisin kuvitella sen
vaikuttavan ainakin tydssé viihtymiseen, tyon tehokkuuteen ja siihen pysyyko
tyontekija kauan kyseisessa tyOpaikassa. ltse ajattelen yrityskulttuurin olevan iso

kokonaisuus, joka ulottuu moneen paikkaan.

Mielestani tutkimus on onnistunut kokonaisuus kehittdmisehdotuksineen. Jos tekisin
tutkimuksen nyt télla hetkelld ja nykyisella tietotaidolla uudelleen, tekisin sen suurin
piirtein samalla tavalla. Olisin kuitenkin kayttdnyt enemman aikaa kasitteiden

avaamiseen niin henkilostokyselyssa kuin haastatteluissa. Niissd ollut lyhyt alustus ei
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valttaméatta auennut kaikille vastaajille, ja se on saattanut vaikuttaa vastauksiin. Talla
tarkoitan, ettd esimerkiksi yrityskulttuuri néhtiin pelkastadn yhteisten tapahtumien
valossa eika jokapdivaisend asiana. Yrityskulttuurin késitettd olisi my6s voinut
muistutella kyselyn kysymyksien valissa tai haastattelun aikana. Toki haastatteluissa
olisi kannattanut varmistaa valilla, ettd haastateltava viela muisti yrityskulttuurin
kasitteen. Samoin olisin kdyttdnyt enemman aikaa haastatteluihin valmistautumisessa
niin, ettd olisin valmistellut jatkokysymyksié niille, ketka vastasivat lyhyesti. Lyhyesti
vastaamisessa ei ollut mitddn vikaa, mutta koen, ettd olisin saanut enemmaén irti

vastauksista, jos olisin jatkojalostanut niitéa.

Kerdsin ensin tietoa aiheesta eri kirjoista ja lahteista tehden niistd muistiinpanoja. Nuo
muistiinpanot helpottivat huomattavasti itse Kirjoitusprosessia. Tein haastattelut ja
henkildstokyselyn heti alkuvaiheessa, jonka jalkeen kokosin tulokset yhteen, ja sen
jalkeen aloitin vasta kirjoittamisen. Ajattelen, ettd tdma jarjestys oli hyva ja selkeé.
Mielestani tutkimuksen lopussa tehty tyOpaja oli hyvé lisa, silla sielld pééasin itse
kertomaan ja  avaamaan tutkimuksen tuloksia  sekd  vastaamaan
yrityskulttuuriryhmaldisten kysymyksiin. Koen, ettd tyOpaja oli merkittdvd osa

tutkimusta, vaikka en niin aluksi ajatellut.

Olen tyytyvéinen, ettd kehitysehdotuksistani ne, jotka olivat jo toimeksiantajalla
mietinndssd, saivat lisdd vahvistusta. Erityisen iloiseksi minut teki tunne, ettd
tutkimukseni tuloksia voidaan kayttdd jatkossakin ja peilata tulevaisuudessa

yrityskulttuurin kehitykseen kyseisessa yrityksessa.

Vaikka olenkin tyytyvéinen tuottamaani teoriaosuuteen, hankkisin nyt talla tiedolla
enemman lahteitd. Tassa tydssa perehdyin laajasti muutamaan hyvaksi havaittuun
kirjaan ja nettilahteisiin. Koen kuitenkin pystyneeni katsomaan yrityskulttuuria monen
eri nékokulman kautta. Olisin pidentanyt henkilostokyselyn vastausaikaa ja yrittanyt
aktivoida tyontekijoita enemman vastaamaan. Té&lla tavoin otanta olisi ollut isompi ja
tutkimus sen osalta luotettavampi. En koe kumminkaan vahdisten vastausten
vaikuttavan negatiivisella tavalla tutkimukseen, silla vastauksissa tuli hyvin erilaisia

pohdintoja.
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Koen pystyneeni pitdmaan oman asemani mahdollisimman neutraalina tutkijana. En
tyoskentele tai ole ollut tydsuhteessa kyseisessa yrityksessd, joten ennakko-oletuksia

minulla ei ollut. Tutkimuksen myd&té on ollut kunnia tutustua Tieraan yrityksena.
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12 ITSEARVIOINTI

Tutkimuksen teko kehitti minua monella tavalla. Liiketalouden opinnot olivat
monipuoliset ja valmistivat minua hyvin tutkimuksen tekemiseen. Koin aiheen
itselleni mieluisana eikd tutkimuksen tekeminen tai opinndytetydn Kirjoittaminen
tuntunut sen kannalta haastavalta tai lilan ty0laaltd. Sain erittdin paljon tukea
kohdeyritykseltda sekd opinndytetyon ohjaajaltani, mikd auttoi tutkimuksen

tekemisessa.

Tutkimus opetti minulle, kuinka tarkeda yrityskulttuuri on ja jatkossa aion Kkiinnittaa
sithen entistd enemmé&n huomiota sekd huomioida oman vastuuni sen kannalta
tyontekijan roolissa. Uskon, ettd tutkimus auttoi kohdeyritystani ja antoi rakentavia
kehitysehdotuksia, mitd voi jatkossa hyodyntdd. Tutkimuksessa kerddmaani tietoa

voidaan myds hyodyntéé jatkossa, jos yrityskulttuurin tilaa halutaan tarkastella.
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LIITE1
TEEMAHAASTATTELUN RUNKO JA POHJUSTUS

Haastattelun pohjustus, joka on kerrottu suullisesti kaikille haastateltaville
haastattelun alussa.

Teen opinnéytety6td Satakunnan ammattikorkeakoulussa ja opinndytetyon
tarkoituksena on tutkia yrityskulttuuria ja sen kehittdmista Kuntien Tiera Oy:lle.
Vastaava teemahaastattelu tullaan jarjestamaan myds muille tyontekijoille.
Haastattelun tarkoituksena on kerata tietoa yrityskulttuurin nykyisesta tilasta ja sen
kehittamismahdollisuuksista. Haastattelu tullaan nauhoittamaan.

Tutkimuksen luottamuksellisuudesta: Haastatteluista ei voida eika ei ole tarpeellista
tunnistaa yksittéisia vastaajia vaan tarkeampad on saada yleiskuva yrityskulttuurista.
Vastauksia kaytetddn kyseiseen tutkimukseen eika niitd luovuteta yrityksen
ulkopuolelle.

Yrityskulttuurin kasitettda on muistuteltu ennen haastattelun aloittamista:

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan Kirjoitettuja ja kirjoittamattomia sdantdja, normeja ja
paivittaisia tilanteita.

Haastattelurunko:
Kuulutko mentoreihin, johto- vai yrityskulttuuriryhmaan?

Koetko, ettd johtoryhmalld/mentoreilla/kulttuuriryhmallé on aikaa ja resursseja
kehittaa yrityskulttuuria?

Onko yrityskulttuuri muuttunut mielestési? Mihin suuntaan? Milloin muuttunut?
Onko korona vaikuttanut?

Jos olet pomosi kanssa eri mieltd, tunnetko voivasi ilmaista eridvia mielipiteita?
Onko hyvéksyttavaa olla tiimin kanssa eri mielta?

Antaako esihenkil® palautetta suorituksestasi suoraan vai taytyyko sinun arvailla,
miten onnistut?

Onko mielestési esihenkil6ll& aikaa esihenkilotydlleen?

Joudutko tekeméén paljon monia asioita samaan aikaan vai saatko rauhassa keskittya
yhteen asiaan?

Miten organisaatio reagoi, jos tavoitteita tai aikatauluja ei saavuteta?



Oletetaanko sinulta liikaa asioita?

Koetko, ettd organisaatiossa ongelmat korjataan kunnolla vai sammutetaan vain
tulipaloja?

Oletko havainnut tytkavereiden jadvan kiinni negatiivisen puhumisen kierteeseen?

Koetko, ettd saat aikaa ja resursseja hoitaa tydsi Tieran arvojen mukaisesti?
Tunnistatko Tieran arvoja?

Kuinka paljon fyysisié tapaamisia haluaisit? Millaisia? Entd virtuaalisia?
Mitka voisivat olla konkreettisia ehdotuksia yrityskulttuurin parantamiseksi?

Onko vield jotain muuta, mité haluaisit sanoa yrityskulttuuriin liittyen?



LIITE 2

HENKILOSTON KYSELYN POHJUSTUS JA KYSELYLOMAKE

Olen tradenomiopiskelija Marianne Prepula ja teen opinnéytety6td Kuntien Tiera
Oy:lle yrityskulttuurista ja sen kehittdmisestd Satakunnan ammattikorkeakoulussa.
Teen henkilostokyselyn kartoittaakseni nykyista yrityskulttuurin tilaa ja sen
kehittdmisen mahdollisuuksia.

Kyseiseen henkilostokyselyyn on mahdollista vastata 1.9.2021-15.9.2021.

Tutkimus on luottamuksellinen! Yksittéisten vastaajien vastauksia ei ole mahdollista
eikd myoskaan tarpeellista tunnistaa. Vastauksia kdytetaan kyseiseen tutkimukseen
eiké niit4 luovuteta yrityksen ulkopuolelle.

Kyselyyn vastaaminen kestdé 5-10 minuuttia. Jokaisesta vastauksesta on suuri apu
tutkimukseeni!

Vastaajien kesken arvotaan 3 x 20 € tavaralahjakortti!
Suuret kiitokset jo etukéteen kaikille!
Lisatietoja annan mielellani:

Marianne Prepula, (oikeassa lomakkeessa viela tutkimuksen tekijén
sédhkodpostiosoite).

1. Kuinka tulit Kuntien Tieralle?

A. Tulin uutena tyontekijana
B. Tulin liikkeenluovutuksella

2. Oliko sinulla mentoria, kun aloitit tyot Tieralla? Liikkeenluovutuksilla tulevat
henkil6t saavat mentorin, joka perehdyttad ja auttaa alkuun Tieralla.
Uusrekryilla tuleville uusille tyontekijoille ei ole mentoria. Tieran mentorit
ovat koulutettu tehtdvaansa.

Kylla oli
Ei ollut

w >

w

Oliko mentorista apua aloittaessasi Tieralla t0issa?

Kylla
En
Minulla ei ollut mentoria

O



o

o

oW
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Tunnetko Tieran yrityskulttuurin? Yrityskulttuurilla tarkoitetaan Kirjoitettuja
ja kirjoittamattomia sadnt6j4, normeja ja péivittdisia tilanteita.
Yrityskulttuurin tehtdvana on selkeyttaa jokapdivaisia tilanteita ja asettaa
raamit yrityksen tavoitteille ja niiden saavuttamiselle

Kylla
En
En osaa sanoa

Miten arvioisit Tieran yrityskulttuurin seuraavalla asteikolla?

Erittain hyva
Hyvéa
Valttava
Erittdin huono

Koetko, ettd yrityskulttuuria olisi mahdollista parantaa?

A. Kylla
B. En

Miten Tieran yrityskulttuuria voisi mielestési parantaa?

Parantamalla kommunikointia tiimien valill&

Parantamalla sisdista viestintaa

Selkeyttamalla tyotehtdvia ja tyontekijoiden tyonkuvia

Enemman mentoroinnin kaltaista toimintaa

Esihenkil6lle lisad aikaa tiimille ja johtamiseen

Yhteisollisyytta lisddvaa tekemisté livena (esim. tiimipéivét ja Tieran
yhteiset tapahtumat)

YhteisoOllisyytta lisadvaa tekemisté etdné (esim. virtuaalikahvit ja
etdlounaat)

TmMmooOw>

®

Miten muuten yrityskulttuuria voisi parantaa? VVapaa vastaus.

Mitka ovat Kriittisimmat asiat, joihin tulisi mielestési ensin puuttua? Vapaa
vastaus.

10. Missé yrityskulttuuriin liittyvissa asioissa on onnistuttu? Vapaa vastaus.
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