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Opinnaytetyé tehtiin startup-yritys Herkkd Snacks Oy:n yrityskulttuurin
rakentamisen pohjaksi. Yritys on viela nuori, mutta haluaa panostaa
yrityskulttuuriinsa alusta lahtien. Opinnaytetydn tavoitteena oli saada luotua
Herkk& Snacksille mahdollisimman positiivinen yrityskulttuuri. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli saada koottua kyselyjen ja haastattelujen pohjalta Herkka
Snacks Oy:lle konkreettisia toimenpiteitd, joita voidaan soveltaa yrityksen
toimintaan.

Hyva yrityskulttuuri l&htee johtajien esimerkistd ja pienistd teoista, joten
opinnaytetyd—keskittyy muutamaan pééakohtaan, joiksi valikoituivat rekrytointi,
perehdytys ja tyontekijdiden itsensa kehittdminen. Nama aihealueet nousivat
esille seka tyontekijoiden ettd Herkka Snacks Oy:n perustajien haastatteluissa.
Perehdyttdmisessa ja rekrytoinnissa nahtiin myds eniten kehitettavad, minka
vuoksi kyseisiin aiheisiin oli luonnollista tarttua opinnaytety6ssa.

Opinnaytetyossd  perehdytddn  yrityskulttuurin  tarkeimpiin  kulmakiviin,
tarkastellaan yrityskulttuurin merkitysta tyoelamassa seka tarkastellaan erilaisia
yrityskulttuurista tehtyjen kyselyiden tuloksia. Opinnaytetyd on toteutettu
haastattelemalla Herkkd Snacks Oy:n perustajia ja tuotantotydntekijoita seka
keraamalla tietoa kirjallisuudesta. Yrityskulttuuri on aiheena laaja ja toisaalta
myoOs kasitteend vaikeasti selitettdva, mika aiheutti haasteita opinnaytetyon
aihealueen rajaamisessa.

Opinnaytetydbn ensimmaisissa luvuissa kuvataan sitd, mita yrityskulttuuri
tarkoittaa ja mikd on sen merkitys yrityksen menestymiselle. Seuraavissa
luvuissa kuvataan opinnaytetyota varten tehdyt haastattelut ja lopuksi kootaan
yhteen tyokalut, joilla Herkk& Snacks Oy:n yrityskulttuurista saadaan rakennettua
sellainen, ettd tuotantotyontekijat viihtyvat siella aidosti. Opinnéytetytssa
keskitytddn nimenomaan tuotantotytntekijoihin ja heidan haastatteluihinsa.

Herkkd Snacks Oy ymmartad positiivisen yrityskulttuurin arvon yrityksen
menestymisen kannalta, mik&a oli selkeasti havaittavissa opinnaytetydn
haastatteluista. Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta yritys on selkeasti
menossa oikeaan suuntaan ja pienilla muutoksilla kulttuuria voidaan kehittaa
entistéd parempaan suuntaan.
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This thesis is made for startup-company Herkk& Snacks Oy, which is food
industry startup producing lentil snacks.

The objective of the thesis is to create a positive organization culture for Herkka
Snacks Oy. The purpose of the thesis is to get concrete steps that helps to create
positive organization culture. The founders of Herkka Snacks Oy understand the
meaning of positive organization culture and they are willing to develop it in their
company.

Data for this work was collected through half-structured interviews of founders of
Herkkd Snacks Oy and their employees, which are working in lentil snack
production. The solutions of this thesis are based on those interviews. The
results indicated that there are several elements which support positive
organizational culture while other needs improvement.

The results of this thesis indicate that positive organization culture is very
important for company if it is willing to success. Positive organization culture
needs constant work and is not going to happen in a moment. Especially the
founders of the company have big roles to show their team how to maintain
positive culture.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimi startup-yritys Herkkd Snacks Oy ja
yrityksen toimitusjohtaja Eetu Patronen. Opinnaytetyd kasittelee yrityskulttuurin
merkitysta yrityksen menestymiseen ja sita, kuinka yrityskulttuuria voi johtaa.
Yrityskulttuurin merkitys nousee tybelamassa koko ajan tarkeammaksi, joten
aihe on erittain ajankohtainen. Tyontekijat eivat enda tee koko elaman mittaista
uraa yhdessa tyopaikassa, vaan kaipaavat vaihtelua ja arvojensa mukaista tyota.

Tama aiheuttaa osaltaan haasteita tydnantajalle.

Halusin tehda opinnaytetyon vyrityskulttuurista, silla aihe on mielestéani
mielenkiintoinen varsinkin startup-yrityksen néakodkulmasta. Tydntekijéiden
sitouttaminen ja viihtyvyys on nykydan myos haastavaa, mika lisasi mielenkiintoa
aiheeseen. Herkka Snacks Oy:n tuotantoty0 on fyysisesti raskasta, joten oli
mielenkiintoista l&htea tutkimaan sitd, kuinka tyontekijoéiden sitoutuvuus ja
tyopaikassa viihntyminen olisi mahdollisimman hyva. Olen myds itse ollut
osakkaana Herkkd Snacks Oy:ssa vuodesta 2021 lahtien, joten positiivisen

yrityskulttuurin yllapitdminen on tAmankin takia minulle tarkeaa.

Opinnaytetyon tavoitteena on saada luotua Herkk& Snacksille mahdollisimman
positiivinen yrityskulttuuri. Yritys pitaa tarkeana sita, etta hyvaa yrityskulttuuria
lahdetdan rakentamaan alusta lahtien ja opinndytetyotd kaytetaan taman

toiminnan pohjana.

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada koottua kyselyjen ja haastattelujen
pohjalta Herkk&a Snacks Oy:lle konkreettisia toimenpiteitd, joita voidaan soveltaa
yrityksen toimintaan. Naiden toimenpiteiden on tarkoitus toimia vahvana
alustana yrityskulttuurin rakentamiselle, jotta Herkkd Snacks Oy voitaisiin

tulevaisuudessa tuntea tydpaikkana, jossa on erinomainen yrityskulttuuri.



2 HERKKA SNACKS OY YRITYKSENA

Herkkd Snacks Oy on tamperelainen elintarvikealan startup -yritys, joka
valmistaa vegaanisia linssisnackseja. Yritys on nuori, mutta sen tavoitteena on
kasvattaa tuoteperhettéd suuremmaksi ja tuoda markkinoille uusia, vastuullisesti
tuotettuja elintarvikkeita. Talla hetkella valikoimissa olevia Herkkulinsseja 16ytyy
kolmea eri makua. Tuotteet valmistetaan uppopaistamalla ja maustamalla linssit,
jonka jalkeen ne toimitetaan pakattavaksi kotimaiselle yhteistydkumppanille.
Kyseista tuotetta ei valmista Suomessa mikdan muu yritys, ja Herkk& Snacks Oy
haluaakin luoda uusia ja ainutlaatuisia elintarvikkeita perinteisten vaihtoehtojen

rinnalle (Patronen & Suomi 2022).

Herkkd Snacks Oy:n arvoina ovat vastuullisuus, yhdessa tekeminen ja
kestavyys. Lapinakyvyys tuotannossa seka ulkoisessa ja sisaisessa viestinnassa
on tarkeda ja kaikki yrityksen osakkaat ovat sitoutuneet naiden arvojen
noudattamiseen. Yrityksen omistaa kolmen henkildosakkaan liséksi Poppamies
Oy. (Patronen 2022).

Koska yritys on vasta nuori, silla ei viela toistaiseksi ole kokoaikaisia tyontekijoita.
Yrityksen markkinointiin on palkattu yksi henkild, joka tekee toitd osa-aikaisesti.
Talla hetkella tuotanto tehd&an erissd& muutaman kuukauden valein, jolloin
mukana on osakkaiden lisaksi tarvittaessa muutamia ulkopuolisia tyontekijoita.
Yhdessa tyovuorossa tyoskentelee aina kaksi henkil6a yhté aikaa, ja tydvuoron
pituus on noin 8 tuntia. Yrityksen kasvaessa ja tuoteperheen laajentuessa
tyontekijoitd tullaan tarvitsemaan enemman samalla kun tydtehtavat
monipuolistuvat, liittyen kuitenkin ensisijaisesti elintarvikkeiden valmistamiseen.
(Patronen 2022).

Tuotantotyd on fyysisesti raskasta, joten tyontekijdiden sitoutuminen tulee
olemaan tulevaisuudessa haasteena. Herkka Snacks Oy:n tavoitteena on tukea
tyontekijoidensa hyvinvointia sekd henkisesti etta fyysisesti, jotta tydskentely ei
tuntuisi lilan raskaalta tai yksipuoliselta. Yritykselle on myods tarkeaa, etta
tyoymparistossa vallitsisi hyva ilmapiiri, ja etta jokainen voisi tuntea olevansa
osana yhteisda. Tyopaikasta halutaan tehda paikka, jossa kaikkien yksil6llisia

tarpeita kuunnellaan ja jonne on hyva tulla. Tahan yrityksella on jo hyva pohja,
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silla osakkaiden kesken vallitsee hyva yhteishenki eikd ketdéan jateta todiden
kanssa yksin. Haasteena hyvan yrityskulttuurin yllapitdmisessa tulee kuitenkin

olemaan henkiléston kasvu. (Patronen & Suomi 2022).



3 MITA ON YRITYSKULTTUURI?

Organisaatiokulttuuri eli yrityskulttuuri on termina viel&d nuori, silla ensimmaisen
kerran sen mainitsi vuonna 1951 Jacques Elliot kirjassaan The Changing culture
of a factory: a study of authority and participation in an industrial setting.
Yrityskulttuuri nousi puheenaiheeksi kunnolla 1980-luvulla, kun lansimaalaiset
yritykset huomasivat japanilaisten paihittavan heidat tehokkuudessa ja
tyontekijoiden sitoutumisessa. Kun asiaa lahdettiin tutkimaan, huomattiin

yrityskulttuurin olevan menestyksen keskitssa. (Luukka, 2019, 18.)

Yrityskulttuuria on vaikea maaritella, eika sille siksi ole olemassa vain yhta,
selkeda kasitettad (Luukka, 2019, 16.) Yrityskulttuurin m&aritelmia on yhtéa paljon
kuin  on kulttuureitakin.  Yrityskulttuuritoimisto  Leidenschaftin = mukaan
yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen ja siina tytskentelevien ihmisten tapaa
toimia. (Leidenschaft, n.d.). DealDashin perustaja William Wolfram taas on
sanonut yrityskulttuurin olevan sit&, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole nakemassa
(Luukka, 2019, 20.) Great Place to Workin globaali toimitusjohtaja Michael C.
Bush tiivistaa yrityskulttuurin olevan “se fiilis, joka saa sinut lahtemaan tdihin tai
vaihtoehtoisesti jdamaan kotiin”. Kulttuuri on ikdan kuin kaikessa lasna oleva,
nakymaton voima, joka ohjaa asenteita, ajattelua ja toimintaa organisaatiossa.
(Mellanen A. & K., 2020,153.) Nain ollen se vaikuttaa kokonaisvaltaisesti
kaikkeen, mita yritys on ja mitd se haluaa olla tulevaisuudessa (Luukka, 2019,
23.)

Leidenschaftin perustajan ja kirjailjan Panu Luukan mukaan yrityskulttuuri ja
toimintakulttuuri sekoitetaan helposti keskendéan. Voidaan kuitenkin ajatella, etta
toimintakulttuuri on sit4, kuinka yrityksessa toimitaan ja yrityskulttuuri kertoo,
mitka asiat kyseiseen toimintaan johtavat. Johtamiskulttuurista puhuttaessa
yrityskulttuuri kulkee automaattisesti mukana, silla yrityskulttuuri nakyy kaikessa
johdon toiminnassa. (Luukka, 2019, 24.)

Yrityskulttuuria tutkinut Edgar Schein muistuttaa, ettei yrityskulttuuria pidéa
sekoittaa arvoihin, yritysfilosofiaan tai ilmapiiriin, silla kulttuuri vield toimii

syvemmalla tasolla, vaikuttaen kuitenkin kaikkiin edella mainittuihin (Schein,



1987, 322.)

3.1 Kasitteet

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi yrityskulttuuria ja sen ominaisuuksia, mutta
seuraavissa kappaleissa on kayty l&api my6s muita termeja, joita saatetaan
helposti sekoittaa yrityskulttuurin  kanssa. Esimerkiksi tyOnantajabrandi ja
tyohyvinvointi tarkoittavat eri asiaa kuin yrityskulttuuri, vaikka ne hyvin

samankaltaisia ovatkin.

Tyoénantajabrandin tarkoituksena on tehda yrityksesta tyonhakijoiden silmissa
kiinnostava (Great Place To Work 2021). Se siis viestii ulospain siitd, millainen
yritys se on (Emine 2021). Tybnantajabrandi ei kuitenkaan ole sama asia kuin
yrityksen maine, vaan se tarkoittaa sitd, millaisena ty6nantajana yritysta
pidetdan. Tietynlaisen tyonantajabrandin avulla pyritdan houkuttelemaan
yritykseen tietynlaisia tyontekijoitd ja helpottamaan rekrytointia kohdistamalla
brandin markkinointi haluttuun kohderyhmaan. Yrityksen sisdinen toiminta nakyy
myoOs ulospain, joten hyva yrityskulttuuri on olennainen osa hyvaa
tyonantajabrandid. (Great Place To Work 2021.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluvat tyd ja sen mielekkyys, seka
terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.).
Tyohyvinvoinnin perusta rakentuu sen ymparille, etta kaikille tyontekijoille
annetaan mahdollisuus tehda tyonsa hyvin seka fyysisesti ettd psyykkisesti

turvallisissa olosuhteissa (Terveystalo, n.d.).

Tybhyvinvointi on tarkea osa tydssa jaksamista, silla hyvinvoinnin lisaantyessa
myos tyontekijdn motivaatio, tehokkuus, luovuus ja tyéhon sitoutuminen kasvaa
(Terveystalo n.d.). Se tulisi ndin ollen ndhda myos liiketoimintaa edistavana
asiana, johon jokaisen tybnantajan tulisi panostaa. Tyohyvinvointi linkittyykin
tiiviisti osaksi yrityksen arvoja, strategiaa ja visiota ja siita huolehtiminen on

olennainen osa hyvaa yrityskulttuuria (Mellanen & Mellanen 2020, 226.)
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3.2 Yrityskulttuurin ominaisuudet

Panu Luukka avaa yrityskulttuuria ja sen ominaisuuksia kirjassaan Yrityskulttuuri
on kuningas (2019). Hanen mukaansa yrityskulttuuri koostuu kuudesta eri

ominaisuudesta. Nama ominaisuudet ovat (Luukka 2019, 25):

Kulttuuri on aina ryhmailmio

Kaikki ryhmassa olijat ovat osallisia kulttuurin luomiseen
Kulttuuri opitaan ja sité voi oppia

Kulttuuri yhdistaa ryhman jasenet toisiinsa

Kulttuuri on ryhman kayttaytymista, arvoja ja oletuksia

S A

Kulttuuri on vahvempi kuin yksild

On tarkedd muistaa, ettd syntyakseen kulttuuri tarvitsee aina ymparilleen
ryhman, eli vahintddn kolme henkil6a. Jokainen ryhméan yksilo osallistuu
kulttuurin luomiseen, purkamiseen ja muuttamiseen, halusipa sitd tai ei.
Kulttuurin synty ei vaadi aktiivisia tekoja, silla se muodostuu ryhmassa olevien
yksiléiden tekojen tai tekemattd jattamisten kautta. Usein se myds heijastaa
johtajansa ominaisuuksia ja arvoja. Johtaja toimii suoraan esimerkkina muille
ryhmén jasenille, joten vaikka jokainen yksilo voikin vaikuttaa kulttuuriin, mallia

otetaan usein johtajasta ja taman toimintatavoista. (Luukka 2019, 25-26.)

Yrityskulttuurin voi myos oppia, vaikka ryhméassa ei olisikaan ollut alusta lahtien.
Kun ryhmaan, esimerkiksi tydpaikkaan, tulee uusi henkild, h&n oppii vallitsevan
kulttuurin havainnoimalla ja tekemalla samoin kuin muut ryhmén jasenet. Uusi
jasen sopeutuu ryhman kulttuuriin keskimaarin 2-4 kuukaudessa, jonka jalkeen
han alkaa tiedostamattaan toimia sanoin kuin muutkin ryhman jasenet. Mikali
jasen ei tuossa ajassa adaptoidu ryhmaan, héan yleensa lahtee tai hanet laitetaan
lahtemaan. (Luukka 2019, 26.)

Yrityskulttuuri muodostuu siten, etta ryhman jasenilla on joitain yhdistavia
tekijoitd: arvoja, tarinoita tai toimintatapoja. Nama tekijat voivat olla hyvinkin
pienida, kuten esimerkiksi kenkien jattaminen eteiseen téihin tullessa. Ne voivat
olla myds isompia, kuten tietynlaisia toimistoja tai toimitilat. Kulttuuri ei
kuitenkaan ole vain nakyvia tekijoita eli artefakteja, vaan jotain sellaista, mita ei
pysty ndkemdan. Se on ensisijaisesti ryhman jasenten yhteisid arvoja,
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maailmankuvaa ja ajatusmaailmaa. Pelkkia ulkoisia seikkoja kopioimalla ei
koskaan pystyta kloonaamaan kenenkaan toisen yrityskulttuuria. (Luukka 2019,
27-28.)

Yrityskulttuuri itsessddn on aina vahvempi kuin yksild, joskus myods vahvempi
kuin koko ryhma. Esimerkiksi vanhan yrityksen toimintatapoja ja arvoja voi olla
vaikea lahted muuttamaan, mikali ne ovat olleet vuosikausia samanlaiset.
Luukka kuitenkin muistuttaa, ettd on myds yrityksia, joiden kulttuuri on niin
hataralla pohjalla, ettd yhden tai kahden yksilén vaikutus voi olla suurikin. Tata
tapahtuu varsinkin kulttuureissa, joita ei ole johdeta. Johdetussa kulttuurissa
kulttuuri niin sanotusti valitsee ryhmansa jasenet: mikéali ryhman jasen ei

sopeudu kulttuuriin, han ei voi jatkaa ryhmassa. (Luukka 2019, 29.)

3.3 Yrityskulttuurin tasot

Edgar H. Schein (synt. 1928) toimi Massachusettsin Teknillisen Instituutin (MIT),
Sloan School of Managementin professorina. Han tutki paljon liikkeenjohtamisen
urakehitysta ja sosialisoitumisprosessia, minkd ansiosta han paatyi tutkimaan
my06s organisaatiokulttuuria. (Schein, 1987, 9.) Han julkaisi ensimmaisen
aiheeseen liittyvan  kirjansa  Organizational =~ Psychology  (suomeksi
organisaatiopsykologia) vuonna 1965, jonka jalkeen han kirjoitti viela useita
organisaatiokulttuuria kasittelevia kirjoja.

Taman liséksi Schein kehitti kuuluisan organisaatiokulttuurin tasomallin, jota
kaytetaan paljon vield tanakin paivana. Hanen mukaansa yrityskulttuuri koostuu
kolmesta eri tasosta: perusoletuksista, arvoista ja artefakteista. Alla oleva
kolmio (kuvio 1) kuvastaa néita tasoja. Arvot ja perusoletukset nakyvat yrityksen
sisédlla, kun taas ulkopuolella nahdaan ainoastaan artefaktit. (Schein 1987, 32-
36.)



12

TIEDOSTETTU, NAKYVAT ORGANISAATION

NAKYVA PROSESSIT JA RAKENTEET
ARTEFAKTIT
OSITTAIN TIEDOSTETTU STRATEGIA, PALKITSEMINEN,
ARVOT TAVOITTEET
USKOMUKSET
TIEDOSTAMATON, '
ALITAJUINEN, PERUSOLETUKSET AJATUKSET,

NAKYMATON TUNTEET

KUVIO 1. Scheinin malli (Schein 1987)

Ensimmaisella tasolla ovat kulttuurin ilmentymat eli artefaktit. Nama ovat
ihmisten rakentamia, tiedostettuja ja ulospain nékyvia asioita. Tama on kulttuurin
nakyvin taso, johon sijoittuvat mm. ryhman tyon tulokset, nakyva ja kuuluva
kayttaytyminen seka kirjoitettu ja puhuttu kieli. (Schein, 1987, 32.) Ulospéain tama
nayttaytyy konkreettisesti esimerkiksi toimiston ulkoasusta, rekrytointi-
ilmoituksista tai vaikkapa siitéa, kuinka sdhkdposteihin vastataan. Artefakteja ovat
myo6s yrityksen palvelusvuosilahjat, pikkujoulut ja tapa palvella asiakkaita.
(Luukka 2019, 31.)

Toisella tasolla ovat arvot. Arvot voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia —
jokaisella yrityksella on arvot riippumatta siitd, onko niita sanoitettu vai ei. On
my0Os otettava huomioon, ettd yrityksen sanoitetut arvot eivat aina valttamatta
vastaa yrityksen todellisia arvoja. (Luukka 2019, 31.) Alla olevassa kuvassa on
selitetty, kuinka arvot nakyvat esimerkiksi yrityksen strategioina, palkitsemisina
seka tavoitteina. Samassa kerroksessa vaikuttavat myds yrityksen visio, jaettu

ymmarrys asioista seké kollektiivisesti jaetut tunteen. (Luukka 2019, 32.)

Kolmannella tasolla olevat perusoletukset ovat kulttuurin ydin, arvojen ja
artefaktien perimmainen lahde. Ne ovat tiedostamattomia asioita, kuten arvoja,
ideologiaa, maailmankatsomusta, tunteita, uskomuksia ja olettamuksia. (Luukka
2019, 31.) Nama perusoletukset ohjaavat yksiloiden kayttaytymista, ja kertovat
ryhman jasenille, kuinka heidan tulisi ajatella, tuntea ja havainnoida (Schein

1987, 36). Perusoletukset ovat itsestddnselvyyksid, nakymattomia ja alitajuisia
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(Schein 1987, 32.)

Mallin ideana on, ettd artefaktit ilmentavat yrityksen arvoja. Nama arvot taas
iimentavat maailmankuvaa, ideologiaa ja olettamuksia. Sama kuvio toistuu myo6s
toisinpéin: ideologia sanoitetaan arvoiksi, joka n&kyy ulospain artefakteina.
Luukka mainitsee, ettd organisaatiotutkijat Kim S. Cameron ja Robert E. Quinn
(2011) ovat lisénneet Scheinin mallin paalle vield yhden kerroksen, eksplisiittisen
kayttaytymisen. Eksplisiittisella kayttaytymisella tarkoitetaan sitd, ettd kaikkien
kerrosten taytyy nakya ihmisten kayttaytymisessa. Jos yrityksen arvoihin kuuluu
vaikkapa avoimuus, organisaation jdsenten on toimittava avoimesti kaikissa
toimissaan. (Luukka, 2019, 32).

3.4 Yrityskulttuurin kulmakivet

Intotalon Paivi Partanen kertoo webinaarissaan Yrityskulttuurin yhdeksan
kulmakivea kulmakivista, joiden avulla organisaatiosta on mahdollista muovata
kilpailukykyinen ja vetovoimainen tyOpaikka, jossa kaikki viihtyvat. (Partanen
2018.) Nama kulmakivet ovat merkityksellisyys, viestinta, kuunteleminen,
kiittaminen, kehittyminen, valittiminen, juhlistaminen, jakaminen ja
rekrytointi (Partanen 2018.)

Merkityksellisyyden tunne vahvistaa tyontekijan motivaatiota, joka taas osaltaan
vie yritysta eteenpain. Viestinndssa taas on tarkeda ymmartaa, etta jokaisen
organisaation jasen olisi perilla siitd, mita yrityksessa tapahtuu ja mihin suuntaan
se on menossa. Se ei voi mydskaan olla yksisuuntaista, ylhaalta alaspain -
tyylista viestintdd. Molemminpuolinen vuorovaikutus on aarimmaisen tarkeaa
vaarinkasitysten vahentamiseksi, mutta myo6s yhteisollisyyden luomiseksi.
Partanen muistuttaa, ettd viestintdan nivoutuu myds kuuntelemisen tarkeys.
Johtajan on tarked osata kuunnella seka yksilod, ryhmaa ettd organisaatiota
(Puro 2010, 53.)

Kiittaminen on neljas kulmakivi, jolla yrityskulttuuria voidaan rakentaa
vahvemmaksi. Pientenkin onnistumisten huomaaminen ja niistd kehuminen

ruokkii positiivisuuden kierrettd, joka vaikuttaa jalleen vahvasti tydmotivaatioon
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sekad merkityksellisyyden tunteeseen. (Partanen 2018.)

Tyontekijat arvostavat nykyddn myds enenevissd maarin mahdollisuutta kehittaa
itseddn ja osaamistaan. Esimiehen on oltava kiinnostunut siita, millaisia kehitys-
ja oppimismahdollisuuksia tyontekija toivoo. Kun tydntekija kehittdd omaa
tietotaitoaan, han kehittdd samalla myos yritysta. (Partanen 2018.)

Paivi Partasen webinaarissa nousi esille myos esimiehen aito valittaminen.
Yksil6iden tarpeet on otettava huomioon, silla tyontekijat kylla nakevat, milloin
esimies vain teeskentelee valittavansa. (Partanen 2018.)

Juhlistaminen koetaan myds tarkedksi. Juhlien ei tarvitse aina olla suurella
budjetilla tehtyja, vaan esimerkiksi yhteinen kahvihetki. My6s pienia onnistumisia
ja jopa epaonnistumisia voi ja kannattaa juhlia. (Partanen 2018)

Partasen mukaan hyvassa yrityskulttuurissa tarkeda on myos hyvan jakaminen
ymparilleen. Jos esimiehet nostavat suurta palkkaa, mutta tyontekijoille
maksetaan vain minimimaara, vaikuttaa se vakisinkin yrityskulttuuriin. Erilaiset
kannustavat palkitsemisjarjestelmat ja myds hyvantekevaisyyteen osallistuminen

viestivat, ettd yritys haluaa jakaa ympaérilleen hyvaa. (Partanen 2018.)

Viimeisena kulmakivena on rekrytointi. Rekrytoinnissa taytyy keskittya
nimenomaan sellaisiin ihmisiin, jotka sopivat juuri kyseisen yrityksen kulttuuriin.
(Partanen 2018.) Panu Luukan mukaan yritykselle ei saisi olla tarkeinta se,
kuinka paljon ty6hakemuksia tulee, vaan se, millaisia hakemukset ovat.
Yritykselle on enemmén hy6tyd muutamasta hyvasta hakijasta, kuin
kymmenesta huonosta. Rekrytoinnissa ei siis kannata keskittya siihen, etta kaikki
haluaisivat kyseiseen yritykseen t6ihin, vaan siihen, ettd tietynlaiset ihmiset
haluavat sinne. (Luukka 2019, 271.)

3.5 Yrityskulttuurin vaikutus yrityksen menestykseen
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Yrityskulttuuri on suorassa yhteydessa yrityksen menestykseen ja nakyy jo heti
rekrytoinnista lahtien. Kun kilpailu tydntekijdista on kovaa, yrityksen on
pystyttdva houkuttelemaan tyontekijoitda muutenkin kuin rahalla. (Halsa 2020.)
Great Place to Workin mukaan jopa 75 % tyonhakijoista miettii
tydnantajamielikuvaa ennen hakemistaan kyseiseen tyopaikkaan (Great Place to
Work 2021). Nama luvut vahvistavat kasitysta siita, etta kun yrityksella on hyva
yrityskulttuuri, silla on my6s iso etu tydnantajamarkkinoilla (Halsa 2020). Inmisilla
on tarve tehda ty6ta, jolla on merkitysta ja tuntuu mielekkaalta, ja tamén takia he

etsivét tyopaikkaa, joka sopii heidan arvoihinsa (Jarvinen 2014, 79).

Great Place to Work on tutkinut yrityskulttuureja jo 30 vuoden ajan. Heidan
mukaansa menestyvien yritysten salaisuus myos koronapandemian aikana ol
luottamus kaikkien organisaation jasenten valilla. Kun tyontekijd kokee, etta
hanesta vélitetddn ja héneen luotetaan, han on halukas antamaan myds
itsestddn enemman, edistden nain ollen yrityksen menestysta. Great Place to
Workin tutkimusten mukaan luottamisen lisdksi valittdminen on hyvan
yrityskulttuurin -~ yksi  tarkeimmista tekijoista. Tyontekijan nakokulmasta
valittdminen nékyy johdon kiinnostuksena ihmisten hyvinvointiin sekd hyvana
tydymparistona ja etuuksina, jotka tukevat tyontekijan elamaa myos tydpaikan
ulkopuolella. Luottamusta taas lisddvat johdon oikeudenmukaisuus ja

uskottavuus seké muiden kunnioittaminen. (Great Place to Work 2022.)

Antell-ravintolat Oy:n  toimitusjohtaja Tomi Lantto kertoo Intotalon
haastattelussaan yrityskulttuurin olevan arvokkain omaisuus, mité yrityksell&a voi
olla. Hanen mielestaan se on jopa tarkedmpi, kuin yrityksen brandi. (Blomberg
2018). Panu Luukka taas muistuttaa, etta kulttuuri kytkeytyy kaikkeen; siihen,

mit& yritys on ja mitd se haluaa olla (Luukka 2019, 71.)

Yrityskulttuuri on siis kaikesta paatellen tarkea kilpailuvaltti, johon tulisi kiinnittaa
huomiota. Yrityskulttuuri ei kuitenkaan ole kopioitavissa, silla se on monen
tekijan summa: strategian, rakenteiden, johtamisen, kilpailun, maantieteellisen
sijainnin sekd aikakauden. On siis huomattava, etta se kulttuuri, joka sopii
yhdelle yritykselle, ei valttamatta sovikaan toiselle. (Mellanen & Mellanen 2010,
157.)
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3.6 Yrityskulttuurin tilat

Organisaatioiden kulttuuriset tilat voidaan luokitella neljaan eri ryhmaan: tuuri, -
tuho-, harha- ja voittavaan kulttuuriin. Alla oleva ruudukko kuvastaa tata
viitekehysta. Vaaka-akseli kasittelee kulttuuria tiedostamaton — tietoinen akselilla
ja pystyakseli tavoitteet estdva - tavoitteet mahdollistava —akselilla. (Luukka
2019, 42).

Ideaali, toivottu kulttuuri on nelikentan oikeassa nurkassa. Voittavassa
kulttuurissa organisaatio on tietoinen kulttuuristaan ja sitd johdetaan oikein.
Organisaatiossa tiedetaan, millaisella kulttuurilla sen on mahdollista saavuttaa
tavoitteensa, joten se on muokannut kulttuurinsa naiden tavoitteiden mukaisiksi.
(Luukka 2019, 42.)

Toinen kulttuurinen tila on tuurikulttuuri. Tassa kulttuurissa asioita tehdaan kylla
sattumalta, intuition varassa oikein, mutta kulttuuria ei varsinaisesti tiedosteta.
Erityisesti nuoret yritykset ajautuvat tuurikulttuuriin, mutta siina pysytteleminen ei
ole tavoiteltavaa. Usein tuurikulttuuri kdantyy jossain vaiheessa vaistamatta
tuhokulttuuriksi. (Luukka 2019, 43.)

Tuhokulttuuri on kuin nurinkurinen tuurikulttuuri; kulttuuria ei tiedosteta, mutta
toisin kuin tuurikulttuurissa, tuhokulttuurissa intuition varassa tehdaan vaaria
valintoja. Nama valinnat vaikuttavat negatiivisesti yrityksen kulttuuriin. Tama on
tyypillistéa nuorille yrityksille ja startupeille, mutta my6s yllattavan monille pienille
ja keskisuurille yrityksille. (Luukka 2019, 43.) Samalla lailla, kun yritys on
sattumanvaraisesti joutunut tuhokulttuuriin, voi se myds vahingossa siirtya
tuurikulttuuriin. TAma saattaa johtua pelkastaan siita, etta johtoryhméan tulee tai
sielta lahtee yksi henkil6. Tuhokulttuurista voittavaan kulttuuriin siirtyminen sen

sijaan vaatii jo suoranaista vallankumousta. (Luukka 2019, 48.)

Harhakulttuurin tilassa organisaatio kylla pyrkii johtamaan kulttuuriaan, mutta

lahtokohdat, joille kulttuuria rakennetaan, ovat organisaation tavoitteiden
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nakokulmasta harhaiset ja vaarat. Harhakulttuurin tilassa kulttuuri itse estaa
organisaation paasemisen tavoitteisiinsa. (Luukka 2019, 44.) Mikali
organisaation johto havahtuu tilanteeseen ja aloittaa kulttuurin muutoksen, voi
organisaatio pystya siirtymaan harhakulttuurista voittavaan kulttuuriin.

Harhakulttuurista on kuitenkin helppo taantua myds tuhokulttuuriin.

TAVOITTEET MAHDOLLISTAVA

TUURI- VOITTAVA
KULTTUURI § KULTTUUR
I

NaNIOL3IL

TUHO- | HARHA-
KULTTUURI § KULTTUURI

NOLVIAVLSOd3IL

TAVOITTEET ESTAVA

KUVIO 2. Yrityskulttuurin tilat —viitekehys. (Luukka 2019.)

3.7 Kuinka yrityskulttuuri nakyy asiakkaalle?

Asiakas nakee ja kokee yrityksen kulttuurin parhaiten asiakkaiden ja yrityksen
tyontekijoiden valisessa rajapinnassa. Asiakas saa aidoimman kuvan yrityksen
kulttuurista silloin, kun han kohtaa yrityksen tyontekijan tai ostaa yrityksen
tuotteen tai palvelun. Se, ovatko tuotteet, palvelut ja kohtaamiset tydntekijan
kanssa hyvida vai huonoja, vaikuttavat asiakkaan kokemukseen yrityksen
kulttuurista. (Luukka 2019, 40.)

Mikali johto yrittdd vaikuttaa asiakkaan mielikuviin ainoastaan markkinoinnin
kautta, kulttuuri on hataralla pohjalla (Luukka 2019, 40.) Pelkk& markkinointi ei
ritd vakuuttamaan asiakasta yrityksen hyvasta kulttuurista ja pahimmassa

tapauksessa markkinointi ei edes vastaa todellisuutta. Huono palvelu tai tuote
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antavat asiakkaalle negatiivisen kuvan yrityksesta ja sen kulttuurista, vaikka
markkinoinnin kautta vaitettaisiin muuta. (Luukka 2019, 41.)

Kun johto on tietoinen yrityksensa kulttuurista, ymmartaa sen nyky- ja tavoitetilan
valisen eron ja johtaa kulttuuria aktiivisesti kohti tavoitetilaa, on tyontekijéidenkin
helpompi sisaistéaa kulttuuri. Tydntekijéiden toiminnan kautta kulttuuri valittyy
suoraan my0s asiakkaalle, jolloin asiakas saa aidon kokemuksen yrityksen
kulttuurista. (Luukka 2019, 41.)

3.8 Suomalaisen tyéelaman tila -tutkimus

Vuonna 2022 Duunitori ja Great Place to Work tekivat Suomalaisen tydelaman
tila -tutkimuksen, jossa selvitettiin suomalaisten tyytyvaisyytta tydpaikkoihinsa
vuoden 2021 aikana. Tutkimukseen vastasi 2042 ihmista. Tulosten mukaan vain
nelja kymmenesta ihmisestd koki tyOpaikkansa hyvéksi ja viestinnén,
kehittdmismahdollisuuksien seka osallistamisen olevan kunnossa. Moni
tutkimukseen osallistuneista kertoi pohtivansa yhda enemman omia arvojaan
seka sitd, mita tyoelamalta haluaa. Mikali ndma asiat eivét toteutuneet omalla
tyopaikalla, uusia tydllistymismahdollisuuksia alettiin herkemmin etsia muualta.
Tutkimustuloksia tarkasteltaessa huomattiin myds koronapandemian vahva
vaikutus tydelamaan, silla etatydskentelystd oli hyvin erilaisia kokemuksia.
Koronapandemiaa ja siita johtuvia nopeita tydelaman muutoksia voidaankin pitaa
osasyynd siihen, miksi tulokset olivat huonompia, kuin vuoden 2016

Suomalaisen tydelaman tila -tutkimuksessa.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella hyvan yrityskulttuurin olevan erittain
tarkea kriteeri tyonhakijan nakokulmasta. Kun tyontekija viihtyy tydpaikassaan,
hanen panoksensa on erilainen kuin sellaisella henkildlla, joka ei ole
tyopaikkaansa tyytyvainen. Kun johtaja huolehtii tyontekijoistaan, tyontekijat

huolehtivat yrityksesta.
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3.9 Milleniaalien kyselytutkimus

Milleniaaleiksi kutsutaan ty6elaman nuorimmassa aallossa olevia, 1980-2000-
luvulla syntyneita henkildita. Heidan arvonsa, asenteensa ja uskomuksensa ovat
hyvin erilaisia kuin vanhemmilla ikaluokilla, mika nakyy vaistamatta myos
tydelamassa. (Mellanen & Mellanen 2020, 11.) He vaativat johtajalta valittamista,
luottamusta ja oikeudenmukaisuutta (Mellanen & Mellanen 2020, 143). Koska
johtajalla on keskeinen osa yrityskulttuurin  muodostamisessa, on tarkeé
ymmartaa, millaista johtajuutta tyontekijat toivovat (Luukka 2019, 55).

Atte ja Karoliina Mellanen ovat tutkineet milleniaalien tyytyvaisyyttd omaan
tyohonsa ja esimiehiinsa kyselyiden, tutkimusten ja haastatteluiden avulla.
Milleniaaleille suunnattuun kyselyyn vastasi yhteensd 1317 henkil6a, joista
naisia oli 1148 ja miehid 156. Kyselyyn vastasi 209 ei-milleniaalia, mutta muut
vastaajat olivat syntyneet vuosien 1979 ja 2001 valilla. (Mellanen & Mellanen
2020). Kyselyssa haluttiin selvittdd tyontekijoiden tyytyvaisyyttd seka tybhénsa
ettd esimieheen ja tuloksia tarkasteltin nimenomaan milleniaalien osalta. Nain
pyrittiin saamaan ymmarrysta kaikista niista tekijoista, jotka olivat milleniaaleille
tarkeitd seka tyossa ettd esimiehissa. Tuloksista selvisi, etta tarkeimpina
tekijoind ty0ssd pidettin  onnistumisen  kokemuksia, mieluisaa ja
oikeudenmukaista tyoyhteis6a, hyvaa esimiesta seka innostavia ja mielekkaita
tyotehtavid. (Mellanen & Mellanen 2020, 14.) Edella mainittujen tarkeysjarjestys
vaihteli hieman sukupuolesta ja iasta riippuen, mutta nama ominaisuudet olivat
selkeasti tarkeimpia kaikille vastaajille. Huomionarvoista on se, ettd naiset
kokivat kannustuksen 10 % tarkeampéana kuin miehet. (Mellanen & Mellanen
2020,15.)

Lahes joka neljas vastaajista koki, ettd nykyinen ty0 taytti hanelle tarkeimmat
tekijat huonosti tai erittain huonosti. Vain yhdeksan prosenttia vastaajista kertoi
tyon tayttdvan aarimmaisen hyvin hanelle tarkeat asiat. (Mellanen & Mellanen
2020, 18.)
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Kyselyn tuloksia tarkasteltaessa Mellanen & Mellanen huomasivat, kuinka
tyytyvaisyys omaan esimieheen oli selkeéasti korrelaatiossa siihen, kuinka
tyytyvaisia vastaajat olivat tydpaikassaan (Mellanen & Mellanen 2020, 24). Tama
oli mybs suorassa yhteydessa siihen, oliko vastaaja halukas sitoutumaan
tyOpaikkaan pidemmaéksi aikaa. Esimiehen tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat
luottamus alaisen ja esimiehen valilla, reiluus ja tasapuolisuus, tavoitteiden ja
odotusten selked kommunikointi, alaisen hyvinvoinnista huolehtiminen seka
arvostuksen osoittaminen. (Mellanen & Mellanen 2020, 21.) Vastauksissa ei
iimennyt suuria eroavaisuuksia vanhempien ja nuorempien vastaajien valilla.
Suurimmat syyt tyOpaikasta lahtemiseen loytyivat tyotehtavista ja -paikasta,
yrityskulttuurista seké tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. (Mellanen & Mellanen
2020, 328.)

Atte ja Karoliina Mellanen kayvat kyselyn tuloksia tarkemmin lapi kirjassaan
Hyvat, pahat ja milleniaalit (2020), jota on myds kaytetty lahteend tassa
opinndytetydssd. Heiddn mukaansa milleniaalit nayttavat hakevan
yrityskulttuurilta ennen kaikkea yhteenkuuluvuutta seka luottamusta. (Mellanen &
Mellanen 2020, 151.)
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4 YRITYSKULTTUURIN MUOKKAAMINEN

Kulttuurin muutosta ei voi kasked, mutta sitd voidaan kehittda (Mellanen &
Mellanen 2020, 157). Kun kulttuuria lahdetaan muuttamaan, on muistettava, etta
kyse on tavasta muuttaa yksildiden asennetta, ajattelua seka toimintatapoja.
Muutos on vaikeaa eika se tapahdu hetkessa. Se kuitenkin kannattaa, silla hyva
ja innostava kulttuuri nakyy ulospéin ja nain ollen vetaa ihmisia puoleensa, mika
tarkoittaa kaytanndssa sita, ettd inmiset haluavat tulla tallaiseen paikkaan toihin.
(Tiilila 2016, 117-118.)

Kulttuurin muuttaminen alkaa tulemalla tietoiseksi nykyhetkesta. Minkalainen on
yrityksen tadmanhetkinen kulttuuri? Millaisina puheina ja tekoina se nakyy?
Kuinka se on muokkautunut sellaiseksi kuin se nyt on? (Mellanen & Mellanen
2020, 157.)

Taman jalkeen asetetaan tavoitteet toivotulle kulttuurille. Haluttu lopputulos on
pystyttdva maarittelemaan ja sanoittamaan selkeasti, jotta se pystytaan
viestimaan kaikille organisaation jasenille. Koska itse yrityskulttuuri on vaikea
maaritella sen abstraktin luonteensa vuoksi, on helpompaa korostaa
viestinndssa konkreettisia toimia. Esimerkkind voidaan puhua yrityksen
kasvutavoitteisiin padsemistd, joka vaatii kaikilta uudenlaista toiminta- ja
ajattelumallia. Tallainen konkretia saa ihmiset ymmartamaan muutoksen tarpeen

paremmin. (Mellanen & Mellanen 2020, 158.)

Kun tavoitteet on asetettu ja sanoitettu, on mietittdva, minkalaisia henkilditéa johto
- ja avainhenkildind on. Edustavatko he toivottua kulttuuria? Vaikka kulttuuri
onkin ryhmailmid, johtotehtdvissa olevat henkilét vaikuttavat Kkulttuurin
muovautumiseen tahtomattaankin. He toimivat esimerkkeind muille kaikille
muille organisaation jasenille, joten heidan on oltava taysilla mukana kulttuurin
muutoksessa. Aina esimies tai avainhenkild ei puolla kulttuurin muutosta, mika
voi johtaa h&nen lahtemiseensa organisaatiosta. Heidan kouluttamisensa uuteen
kulttuurin onkin tarkeaa, jotta heidat saadaan hyvaksymaan muutos lahtemisen
sijaan. (Mellanen & Mellanen 2020,158.) Maarit Tiilila kuitenkin muistuttaa, etta

hyvissd ja toimivissa tiimeissd on aina myds kyseenalaistaja. Mikali joku
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tyontekijoista kyseenalaistaa muutoksen, on syytd muistaa, ettd han on erittain
tarkea nakokulmien avartaja. Ehka han on ottanut huomioon jotain sellaista, mita
kukaan muu ei ole? Mikali kyseinen henkil6 on selvasti epaoleellisen kritisoija tai
osoittaa “hiljaista vastarintaa”, on kaytokseen puututtava keskustelemalla
rakentavasti hanen kanssaan ja selvitettava syyt muutoksen vastustamiseen.
(Tiilila 2016, 72.)

Kun avainhenkil6t ja esimiehet on saatu innostumaan kulttuurin muutoksesta,
muutos tuodaan osaksi arkea. Johtajat alkavat muovaamaan kulttuuria omilla
puheillaan ja toiminnoillaan, jolloin tydntekijat alkavat ottaa hanesta pikkuhiljaa
mallia. (Mellanen & Mellanen 2020,159.) Kulttuurin johtajien taytyy paitsi pystya
myymaan uusi kulttuuri kaikille organisaation jasenille, myds ymmartaa se, miksi
vanha kulttuuri ei ollut hyva. Hanen on havainnoitava jatkuvasti kulttuurin
kehitystd ja mahdollisia huonosti toimivia osia. (Schein 1987, 331.) Jokaisen
tyontekijan tulisi myds paasta pohtimaan, kuinka uusi kulttuuri vaikuttaa juuri
hanen tyohonsa ja millaisia seurauksia silla on koko organisaatiolle. Yksilon
motivoituminen ja muutoksen sisdistaminen tapahtuu vasta silloin, kun han
ymmartaa, mita hanelta odotetaan ja kuinka se vaikuttaa koko organisaatioon.
(Mellanen & Mellanen 2020, 159.)

Lopuksi on viela muistettava tarkkailla, ettéd kokonaisuus tukee uutta kulttuuria.
Vanhat tavat jaavat helposti elamaan organisaation sisalla hidastaen nain ollen
muutosta parempaan. Muutosta on mietittava useista eri ndkokulmista, jotta
organisaation sisdlle ei vahingossa unohdu haitallisia tai hidastavia tekij6ita.
Tallaisia voivat olla esimerkiksi vanhat perehdytys-, palkitsemis- tai
kokouskaytanteet. (Mellanen & Mellanen 2020, 159.)

4.1 Esimiehen ja HR:n rooli kulttuurin muutoksessa

Kuten jo aiemmin on tullut ilmi, johtajuus kietoutuu tiiviisti kaikkeen, mika liittyy
yrityskulttuuriin: ~ sen  muodostumiseen, kehitykseen, muuttamiseen ja
hajoamiseen (Schein 1987, 324). Vaikka kulttuuri syntyykin ryhmassa, on

esimiesrooleissa olevilla henkil6illa suuri vaikutus kulttuurin luomisessa ja
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yllapitamisessad (Mellanen & Mellanen 2020, 158). Yrityskulttuurin yllapito ei
kuitenkaan ole ainoastaan esimiesten kasissa, silla jokainen yksilé on myds osa
sitd. Yksilot pystyvat aktiivisesti vaikuttamaan kulttuuriin joko positiivisella tai

negatiivisella tavalla. (Luukka 2019, 64.)

Hyvan johtajan tulisi myds huomata, milloin yrityskulttuuria on tarpeen muokata.
On muistettava, etta yrityskulttuurin eteen on tehtava koko ajan t6ita, silla sen voi
helposti pilata tuudittautumalla siihen ajatukseen, etta kaikki on hyvin. (Mellanen
& Mellanen 2020, 154.) Yritysta perustamassa olleiden johtajien voi kuitenkin olla
vaikea hyvaksya, ettd ne tekijat, jotka aikoinaan olivat tarkeita yrityksen
menestymisen kannalta, voivatkin myéhemmin muuttua vaikeuksien lahteiksi
(Schein 1987, 327).

Niin yrityskulttuurin muuttamisessa kuin ylipdataan johtamisessa, tarkeimpana
asiana voidaan pitaa esimerkilla johtamista. Se ei tarkoita ainoastaan pyrkimysta
vaikuttaa asenteisiin ja kaytokseen, vaan myods tytkavereiden kohtaamista
ihmisina. Mitd korkeammalla yrityksen hierarkiassa johtaja on, sitd suurempi
merkitys on silla, ettd han huomioi myds nuorimmat ja lyhyimman aikaa

yrityksessa olevat yksilot. (Mellanen & Mellanen 2020, 185.)

Esimiehen on osattava kuunnella alaisiaan tasapuolisesti ja antaen tilaa my6s
eriaville mielipiteille (Puro 2010, 17). Kun johtajan huomataan olevan aidosti
kiinnostunut ymparilladn olevista ihmisistd ja tapahtumista, on héanesta
luonnollista ottaa mallia (Mellanen & Mellanen 2020, 185). Kun ennen
esimieheltd vaadittin raudanlujaa substanssiosaamista, nykyaan arvostetaan
hanen ymmarrystdan paitsi tyontekijoistaan, myos itsestddn (Mellanen &
Mellanen 2020, 199).

Mikali kulttuurin muutos ei lahde onnistuneesti liikkeelle, esimies ei saa suoraan
syyttaa siita alaisiaan. Atte ja Karoliina Mellanen kehottavat johtajaa antamaan
aina mahdollisuuksien mukaan onnistumisen ilo tyontekijoilleen ja ottamaan itse
vastuu epéaonnistumisista. Johtajan tulisi aina ottaa vastuu tyontekijansa
virheistd huolimatta siitd, oliko “syyllinen” tyontekijd vai johtaja. Tallainen
toimintatapa ei suinkaan ole aina helppoa, mutta vahvistaa tyontekijoiden

kunnioitusta ja sidetta johtajaan. (Mellanen & Mellanen 2020, 184.)
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Vaikka kulttuurin muuttaminen olisi kuinka tarkea ja hieno asia, johtajaakaan ei
aina jaksa olla siita innostunut. Innostusta ei voi puskea eteenpéin pakolla, silla
se saa aikaan vain tuhoa. Tallaisina hetkina voi keskittyd vain siihen, etta
hommat tulevat kuitenkin tehdyksi. Pidemman ajan tavoitetta kannattaa
tarkastella paiva kerrallaan: mitd voin tanaan tehda kulttuurin muuttamiseksi?
(Tiilila 2016, 65).

Johtajallakin voi kuitenkin olla huonoja péaivia. Talldin on tarkeaa puhua avoimesti
ja rehellisesti sen sijaan, ettd patoaa pahan olon sisédlleen ja purskauttaa sen
sitten tyontekijoiden paalle. Johtajan aitous ja avoimuus antavat myos
tyontekijoille luvan puhua tunteistaan sen sijaan, ettd negatiivisia tunteita
piiloteltaisiin ja havettaisiin. (Tiilila 2016, 67). Mikali esimies sen sijaan sivuuttaa
omat ja muiden tunteet, eivat tyontekijat useimmiten koe pystyvanséa kertomaan
johtajalle omista henkilokohtaisista asioista — edes mukavista (Mellanen &
Mellanen 2020, 199).

HR liitetd&n usein olennaisesti yrityskulttuuriin, mutta kulttuurin yll&pitaminen ja
muuttaminen ei ole ainoastaan HR:n harteilla. Vaikka kyseisessa asemassa
toimiva henkild olisi kuinka pateva, han ei pysty pelastamaan kulttuuria sen
huonolta johdolta. (Luukka 2019, 60). HR voi kuitenkin parhaimmillaan olla
yrityskulttuuria tukeva taho, joka Iluo ihmisymmarrysta- ja nakokulmaa
johtoryhmaan. HR luo kéaytanteet ja tarvittaessa myos puuttuu Kkulttuurin
vastaiseen toimintaan seka tyontekijoiden ettd esimiesten osalta. HR:n arvo
nakyy sen luomissa rakenteissa, kuten rekrytoinnissa, perehdytyksissa ja
koulutuksissa. (Luukka 2019, 58.)

4.2 Perehdytyksen vaikutus yrityskulttuuriin

Hyvaan yrityskulttuuriin kuuluu olennaisena osana perehdytys, jonka tavoitteena
on antaa tyontekijalle mahdollisimman hyvéat valmiudet aloittaa uudessa
tydssaan. Perehdytys ja vastaanotto sailyvat mielessa pitkaan ja voivat vaikuttaa
joko negatiivisesti tai positiivisesti uuden tyontekijan mielikuvaan yrityksesta.

(Luukka 2019, 287). Tyontekijdan kannattaa ottaa yhteytté jo ennen ensimmaista
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tyopdaivaa, jotta hanelle tulee tervetullut ja odotettu olo. Panu Luukka kertoo
yrityksistd, joissa esimies on Kkirjoittanut kirjeen tai soittanut tyontekijalle ja
toivottanut taman tervetulleeksi yritykseen. (Luukka 2019, 288). Yrityksessa tulisi
myos olla kunnollinen, hyvin suunniteltu ja aikataulutettu perehdytysohjelma, jota
pystytddn soveltamaan aina uuden tyontekijan aloittaessa (Luukka 2019, 291).
Tyobyhteison ja -tehtaviin tutustumisen liséksi myds kohtaamiset johdon kanssa
ovat tarkeitd, jotta esimiehet eivat jaisi kaukaisiksi ja pelottaviksi hahmoiksi
(Luukka 2019, 294).

Mahdollisimman nopea ja joustava liittaminen osaksi tydyhteis6d on tarkeaa
paitsi uuden tyontekijan, myds yrityksen kannalta. Kun tyontekija saadaan perille
tyOpaikan arvoista ja sdanndistd, han pystyy myo6s sisaistimaan yrityksen
kulttuurin. (Mellanen & Mellanen 2020, 251.) Lyhytaikaisten tyéntekijoiden, kuten
kesatyontekijoiden, harjoittelijoiden ja sijaisten hyva perehdytys on aivan yhta
tarkeda kuin vakituistenkin tyontekijoiden. Negatiiviset kokemukset sailyvat
mielessa pitkaan ja niistd kerrotaan helposti myés muille. Tama voi aiheuttaa
pahimmillaan sen, etteivat tyonhakijat halua edes hakea yritykseen t6ihin. (Joki
2009, 104.)

Perehdyttajalla on tarkea rooli siing, kuinka hyvin uusi tyontekija saadaan
integroitua tydyhteis6on. Hanen on oltava kiinnostunut uudesta tulokkaasta ja
taman perehdyttamisestda, jotta kokemuksesta saadaan mahdollisimman
onnistunut. (Joki 2009, 105). Panu Luukka suosittelee nimedmé&an uudelle
tyontekijalle oman henkilon, joka auttaa tyontekijaa ensimmaisina viikkoina ja
toimii ikdan kuin tdman kaverina ja mentorina (Luukka 2019, 298). Uudelta
tyontekijalta kannattaa aina pyytdd myos palautetta perehdyttdmisprosessista ja

hanen kanssaan pitéisikin sdanndéllisesti istua alas. (Luukka 2019, 299.)

On hyva muistaa, etta perehdyttdminen on tarkedd myads silloin, kun tyéntekija
palaa takaisin esimerkiksi aitiys- tai isyyslomalta, ulkomaankomennukselta tai
pitkaltd sairaslomalta. Pitkan poissaolon aikana kaytannot ovat voineet muuttua,

joten on tarke&a saada tyontekija palatessaan taas ajan tasalle. (Joki 2016, 111.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnaytety6ta varten haastateltiin kaikkia kolmea Herkka Snacksilla toissé
ollutta tuotantotyontekijad seka Herkka Snacks Oy:n perustajia Janne Suomea ja
Eetu Patrosta, jotka toimivat yrityksen tuotantopaallikkona ja toimitusjohtajana.
Kaikki haastattelut olivat puolistrukturoituja ja ne toteutettiin kvalitatiivisella
menetelmalla kevadn 2022 aikana. Yrityksen perustajia haastateltiin yhdessa,
tyontekijoitd haastateltiin yksitellen. Kvalitatiivista haastattelutapaa haluttiin
kayttaa siksi, ettd yrityksen nykytilanteesta saataisiin mahdollisimman tarkka ja
ajankohtainen kuva. Talla tavoin haastatteluista saataisiin mahdollisimman suuri
hyoty opinnaytetyon ratkaisua ajatellen. Puolistrukturoidun haastattelun koettiin
antavan laadukkaampaa dataa yrityksen nykytilasta, sen tavoitteista ja

kehitysehdotuksista kuin taysin strukturoitu haastattelu.

Naiden haastattelujen tarkoituksena oli selvittada kahdesta eri nakoékulmasta,
kuinka Herkk& Snacksin perustajat seka tuotantotyontekijat kokivat yrityksen
kulttuurin. Haastatteluissa haluttiin myos selvittda yrityksen kehityskohteet, jotta
niihin voitaisiin pureutua tarkemmin ja niitd voitaisiin lahtea kehittamaan.

Perustajilta kysyttiin myds yrityksen kulttuurin tulevaisuuden nakymista.

5.1 Herkka Snacks Oy:n tyontekijoiden haastattelut

Ensin haastateltiin Herkk& Snacks Oy:n kolmea tydntekijaa, jotka olivat toimineet
tuotantotehtavissd.  TyoOntekijoiden haastatteluissa  kysyttin  seuraavia
kysymyksia:

* Millaisia asioita arvostat ja toivot tydnantajaltasi?

* Mitka ovat sinulle tdrkeimmat asiat tyopaikassasi?

e Mikéa sinua motivoi tydssasi?

* Millainen on sinun mielestéasi hyva yrityskulttuuri?

e Kuinka Herkkd Snacks Oy:sta voitaisiin tehda tyopaikka, jossa kaikki

viihtyvat?
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Kaikki haastattelijat toivoivat, etta kynnys ottaa yhteytta tybnantajaan ja pyytaa
taltd apua olisi mahdollisimman matala. Empaattisuus, helposti [Ahestyttavyys ja
avoimuus nahtiin erittain tarkeana, kuten myds molemminpuolinen luottamus.
Tasa-arvoa ei ainoastaan toivottu, vaan sitd pidettiin vaatimuksena. Esiin
nousivat myos joustavuus, selked ohjeistus tyOtehtaviin seka palautteen
antaminen.

Kysyttdessa tarkeimpia asioita tyopaikasta, jokainen vastaaja mainitsi hyvan
ilmapiirin. Vastaajat maarittelivat hyvan ilmapiirin tarkoittavan mm. turvallisuuden
tunnetta, epaonnistumisen sallimista seka sita, etta toita tehdessad on myos
hauskaa. llmapiirin lisdksi haastatteluissa nousi esille my6és mm. oman itsensa
toteuttaminen, tyén mielekkyys ja intohimo tydta kohtaan. Nama ominaisuudet
nahtiin tarkeind varsinkin sellaisessa tyopaikassa, jossa voisi kuvitella

tyoskentelevansa pitkaan.

Haastateltavilla oli paljon samoja vastauksia myos siind, mika heita tyopaikassa
motivoi. Esiin nousivat erityisesti mahdollisuudet kehittda uraansa ja itseaan,
mutta myo6s palaute ja arvostus omaa ty6téa kohtaan koettiin tarkeiksi. Tydkaverit
seka valta ja vapaus tehda asiat omalla tavallaan olivat myds motivoivia tekijoita.
Raha ei ollut yhdellakdén vastaajalla kaikista suurin motivaation lahde, vaikka
kaksi kolmesta vastaajista kertoikin tehneensa joskus erindisia toita vain rahan

takia.

Vastaajien mukaan hyvan yrityskulttuurin  peruspilareina oli muissakin
vastauksissa esille noussut tasa-arvo. Tama tarkoitti vastaajien mukaan
esimerkiksi nollatoleranssia kiusaamiselle ja hairinnalle, kunnioittavaa kohtelua
sekd luottamusta ja avoimuutta esimiehen ja alaisen valilla. Palautteen
antaminen ja lapindkyvyys nahtin myos tarkeina tekijdina hyvassa
yrityskulttuurissa. Yksi vastaajista nosti esille myos sen, kuinka johtajien asenne
ja olemus heijastuu suoraan tyontekijoihin. Rento ja positiivinen johtaja luo
ympaérilleen rentoa ja positiivista asennetta, kun taas hermostunut ja tiuskiva

johtaja levittéa ymparilleen pelkoa ja epaluottamusta.

Haastattelun lopuksi vastaajilta kysyttiin, milla keinoilla Herkk& Snacks Oy:sta
saataisiin tehtya tyopaikka, jossa kaikki viihtyisivat. Vastauksissa korostui se,

ettd Herkka Snacks Oy:ssa oli jo nyt rentoa ja hauskaa tehda t6ita. Tama taas
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heijastui suoraan yrityksen perustajien olemuksesta, silla vaikka toitd tehtiin
paljon, mukana oli aina huumoria. Vastaajat kokivat myds, etté heihin luotettiin
eika virheiden tekemista tarvinnut pelata. Kukaan ei kytannyt toisten tekemisia tai
aikatauluttanut sitd, kuinka nopeasti tyontekija tehtavansa hoiti. Vaikka ty6 on
raskasta ja toisinaan yksitoikkoista, hyvat tyokaverit n&htiin suurena

voimavarana ja motivaattorina tylsankin tyon jatkamiseen.

Kehitettdvad [oytyi aikatauluttamisessa, silla tdita saatettiin tarjota lyhyelld
varoitusajalla, mutta tyovuoro saattoi kuitenkin myds peruuntua nopeasti.
Perehdyttdminen saattoi olla hyvinkin nopeaa ja vauhdikasta ja taman takia esille
nousikin kunnollisten perehdytyspéivien tarkeys. Pidempiaikaisten tyontekijéiden
sitouttamiseksi ehdotettiin omien vastuualueiden antamista, jotta tyodntekija
pystyisi kehittdm&an itseddn ja tyotddn. Pitkalla aikavalilla myds tiiviin

tyoyhteistn kehittaminen nahtiin erittain tarkeana.

5.2 Herkka Snacks Oy:n perustajien haastattelut

Herkk& Snacks Oy:n perustajien haastattelussa kysyttiin seuraavia kysymyksia:

* Millaisena koet Herkk& Snacksin yrityskulttuurin télla hetkella?

» Millaisen yrityskulttuurin haluaisit Herkka Snacksilla olevan?

* Millaisia haasteita uskot yrityksen kulttuurin kohtaavan tulevaisuudessa?
« Kuinka tarkeand pidat hyvaa yrityskulttuuria yrityksen menestyksen

kannalta?

Herkk&a Snacks Oy:n tamanhetkisesta yrityskulttuurista kysyttdessa puheissa
korostuivat erilaisuuden hyvaksyminen, hyva tiimihenki, vastuu sek& vapaus.
Yrityksen tavoitteet ja arvot ovat tiedossa jokaisella osakkaalla, minka johdosta
kaikki puhaltavat yhteen hiileen ja auttavat toisiaan. Huumori on mukana
kaikessa, ja toita tehdaankin yrityksen perustajien mukaan “tosissaan, mutta ei
totisena.” Vaikka kaikki yrityksen osakkaat eivat tyoskentele yrityksessa
taysipaivaisesti ja tyota tehdaén usein etana eri paikoissa, jokaiseen luotetaan.

Myds avoimuus nousi haastatteluissa esille.
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Kehitettavda loytyy viela& myynninjohtamistaidoista. Yrityksella on ollut
useampikin myyntitiimi, joita johtaessa ongelmaksi on muodostunut se, ettei
kelladn osakkaalla ole juurikaan kokemusta myynnista. Rekrytoinnissa ei
myoskaan ole onnistuttu ldytdm&an muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta
tarpeeksi omatoimisia henkil6ita, silla myyntitimin on luotettu osaavan tekevan

tOita itsenaisesti.

Herkk& Snacks Oy:n tulevaisuudesta puhuttaessa esiin nousi vahvasti se, etta
yrityskulttuurin toivotaan pysyvan samanlaisena kuin se on tallakin hetkella:
tyontekijoilla on edelleen vapautta seka vastuuta ja timihenki kaikkien valilla on
hyva. Esimerkilla johtaminen ja hyvan ilmapiirin vaaliminen on osakkaille tarkeaa
ja sen ymmarretddn vaikuttavan olennaisesti hyvaan yrityskulttuuriin. Esimiesten
halutaan olevan helposti |&hestyttavid, mika edellyttda sita, etta he eivat katoa
omien toidensd taakse, vaan nakyvat ajoittain myods tuotannossa. Tasa-arvo
esimiesten ja tyontekijoiden valilla on tarkeaa, jotta esimiehet eivat jaa
kasvottomiksi ja kaukaisiksi hahmoiksi, vaan tyontekijéiden parasta ajatteleviksi
henkiloiksi, jotka aidosti kuuntelevat. Tulevaisuudessa yrityksen menestys

halutaan nayttdd mydos tyontekijoiden palkitsemisilla.

Koska tuotantotyd on fyysisesti raskasta, tyontekijoiden hyvinvointia pyritaan
aktiivisesti tukemaan esimerkiksi fysioterapia — ja liikuntasetelietuuksien
muodossa. TyoOntekijoitd palkitaan hyvin tehdysta tyosta, eika urakehityksen
tahdota olevan sidoksissa siihen, kuinka monta vuotta tydntekija on firmassa
ollut. Yhteisollisyys on tarked& paitsi firman sisalla, myoés sen ulkopuolella.
Asiakkaat halutaan yhta lailla osaksi Herkk& Snacksin perhetta, jotta heita

pystyttaisiin palvelemaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Rekrytoinnin onnistuminen on isossa roolissa, jotta tyontekijoiksi I0ydetdan juuri
Herkkd Snacksille sopivia henkildita. Tyonhakijoilta vaaditaan omatoimisuutta,
hyvaa fyysista kuntoa, tiimihenkea seké aitoa kiinnostusta yritysta ja sen arvoja
kohtaan. Myds motivaatiotekijoitd on syyta miettid, silla esimerkiksi henkild, jota
motivoi joustavat tydajat, ei todennékdisesti nauttisi olostaan yrityksessa, jossa
tuotantotybn aikataulussa joustaminen on haastavaa. Toisaalta tallainen
motivaattori toimisi hyvin henkilolla, joka tekisi esimerkiksi myyntid tai

markkinointia.
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Haasteina nahdaan yrityksen nopea kasvu, jolloin samanlaisen yrityskulttuurin
yllapitdminen voi olla vaikeaa. Osakkailta vaaditaan jatkuvaa tyoskentelya
voittavan yrityskulttuurin eteen. Suurten muutosten ja kasvun johdosta osakkailta
voi unohtua yrityksen arvot ja se, kuinka isossa roolissa ne ovat yrityksen

menestyksen ja hyvan yrityskulttuurin kannalta.

Kaiken kaikkiaan perustajien puheissa toistui se, kuinka tarkedana hyvan
yrityskulttuurin yllapitaminen on yrityksen menestyksen kannalta. Toimitusjohtaja
Eetu Patronen kertoi sen olevan erittain oleellista, silla “hyva joukkue on aina
vahvempi kuin hyva yksild.” Tuotantop&allikkd Janne Suomi taas viittasi
yrityskulttuurin térkeyteen seuraavasti: “mikali minun pitéisi arvioida hyvan

yrityskulttuurin tarkeys asteikolla nollasta viiteen, vastaan kuusi.”

5.3 Tulosten soveltaminen Herkkd Snacks Oy:n toimintaan

Haastattelujen perusteella voidaan yksimielisesti sanoa Herkkd Snacks Oy:n
yrityskulttuurin olevan erittain tarkedd tyontekijdn sitoutumisen ja viihtymisen
kannalta. Nama asiat ovat suoraan yhteydessa yrityksen menestykseen.

Koko yrityskulttuuria ei pysty laittamaan kerralla uusiksi, eika sellaiseen ole talla
hetkella edes tarvetta. Tyodntekijat ja perustajat olivat yhtd mieltd siita, etta
iImapiiri yrityksessé oli rento, tasavertainen ja avoin. llmapiirin suhteen ei siis
koettu olevan tarvetta muutoksille. Hyva ilmapiiri onkin hyva lahtékohta vahvan ja

positiivisen yrityskulttuurin luomiselle.

Tavoitteena onkin pystya luomaan edellytykset sellaiselle kulttuurille, etté
tyontekijat saataisiin  viihtym&an yrityksessd mahdollisimman  pitkaan.
Haastattelujen pohjalta suunniteltiin muutamia toimenpiteita, joita noudattamalla
Herkka Snacks Oy:n yrityskulttuuria saadaan vietya kestavampaan suuntaan.
Nama toimenpiteet liittyvat rekrytointiin, perehdyttamiseen, seka itsensa
kehittamisen mahdollisuuksiin. Aiheet valikoituivat seka tyontekijoiden etta
perustajien haastatteluissa esiin tulleiden kehityskohteiden pohjalta. Yrityksen
pitkan tahtaimen tavoitteena on kasvattaa yritysta, joten erityisesti rekrytoinnilla

ja perehdytyksella tulee olemaan nykyista suurempi rooli. Itsenséa kehittdminen
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taas edesauttaa tyontekijan sitoutumista huomattavasti.

5.3.1 Rekrytointi

Talla hetkella Herkka Snacks Oy:lla on kolme tuotantotydntekijaa, joita
pyydetdaan ensisijaisesti tdihin tuotantopaivien tullessa tietoon. Koska
tuotantopdivat voivat olla milloin vain, kaikki kolme eivat aina ole kaytettavissa,
joten lahes joka tuotannossa on mukana myo6s joku uusi tyéntekija, joka on silla
kerralla saatu mukaan. Rekrytoinnissa kaytetaan Herkkd Snacks Oy:n
perustajien verkostoja, joista moni on opiskelija, eikd ndin ollen ole aina
saatavilla. Opiskelijoita on kuitenkin helppo saada mukaan, eikd vakituisten

tyontekijoiden rekrytoiminen olisi jarkevaa, silla tuotantopéaivia on niin harvoin.

Talla hetkella rekrytointi on erittdin nopeatempoista johtuen tuotannon
aikatauluista. Lyhyella varoitusajalla on joskus erittain haastavaa saada
tyontekijoitd. Ratkaisuna tdh&n voidaan miettid rekrytoinnin hoitamista
etukateen, vaikka tuotannon ajankohtaa ei viela tiedettaisi. TAma toimisi niin, etta
tuotantotyosta kiinnostuneista opiskelijoista kerattaisiin ryhma, jolle pidettaisiin
yksi yhteinen koulutuspéiva, jonka aikana kaikki perehdytettaisiin tyéhon. Kun
tuotannon ajankohta olisi selvilla, nopeimmat halukkaat voisivat varata tyévuoron
itselleen. Nain valtyttaisiin siltd, ettd tyontekijoitd joudutaan etsimadn viime

hetkelld, miettien joka kerta sita, kuka heidat perehdyttaisi.

Tulevaisuudessa Herkka Snacks Oy:n tavoitteena on kuitenkin saada yritys
pyorimaan niin, ettd tuotantotydntekijoita voidaan rekrytoida tydskentelemaan
tuotannossa taysipaivaisesti (Patronen 2022). Tall6in on erittéin tarkeaa, etta
tyontekijoiden rekrytointiin varataan hyvin aikaa, silla oikeanlaisten henkildiden
l6ytamiseen on paneuduttava huolellisesti. Rekrytointia helpottaa kuitenkin
huomattavasti myos se, ettad kun tuotanto pyorii koko ajan, ei nopean aikataulun
rekrytoinneille ole enaa tarvetta, toisin kuin talla hetkella. Rekrytoinnin tarkeytta
ei kuitenkaan sovi vahatella. Ennen rekrytointia on mietittava, mitka ovat ne
ominaisuudet, joita tyontekijoilta toivotaan. Naitd voivat olla esimerkiksi hyva
fyysinen kunto, mieltymys arkisin suoritettavaan paivatyéhon, kiinnostus

elintarvikealaan seké tiimitydskentelytaidot. Myds motivaatiotekijoihin on syyta
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kiinnittda huomiota. Esimerkiksi joustavat tybajat, eta- tai istumatyd tai yksin
tyoskentely eivat ole mahdollisia Herkkéa Snacks Oy:n tuotannossa (Patronen
2022).

Yrityksen tyontekijoitéd voi myos hyodyntaa rekrytoinnissa, silla heilla on lopulta
parhain nakemys siita, millaista tydonteko on. Tama myo6s tukee Herkk&a Snacks
Oy:n perustajien nakemysta siita, ettd kaikki tyontekijat ovat samanarvoisia
huolimatta siitd, mika kunkin henkilon tyétehtava on. Tyontekijéille valittyy se,
ettd yrityksessa valitetddn tyontekijoiden mielipiteistd, heidan arviointikykyynsa
luotetaan ja heidan ajatuksensa ovat tarkeitda. Kuten tdméanhetkisten
tuotantotyontekijoiden haastatteluista kavi ilmi, luottamuksen osoittaminen
nahtiin tarkeand ja motivoivana. Kaikkien kolmen tuotantotydntekijan
motivaatiotekijana olivat myos mieluisat tyokaverit, joten talla tavoin olisi myos

mahdollisuus itse vaikuttaa tuleviin tytkavereihin.

My6s uudelle tyontekijalle voi olla huomattavasti helpompaa aloittaa, kun hén on

nahnyt etukateen yhdenkin tulevan tydkaverinsa (Luukka 2019, 288).

5.3.2 Perehdytys

Perehdyttdmisen tarkeys nousi esiin seka kirjallisuudessa etta tyontekijoiden
haastatteluissa. Koska Herkka Snacks Oy on viela kovin pieni, perehdyttamiseen
liittyy myds kaytannon haasteita, silla suuria tuotetilauksia saattaa tulla hyvinkin
lyhyella varoitusajalla, mikda taas vaikeuttaa tuotannon aikataulutusta.
Perehdyttdaminen edellyttéaa sita, etta uuden tyontekijan kanssa tehdaan koko
tyopaiva yhdessa. Tama taas saattaa aiheuttaa haasteita aikataulujen kanssa,
silla nopeiden tuotetilausten vuoksi kalentereissa on yleensa jo paljon muita

tehtavia. Perehdyttamiseen voi olla siis ajoittain vaikea l6ytaa aikaa.

Perehdytys on kuitenkin erittain tarkea osa yrityskulttuuria, joten se olisi saatava
sujuvaksi ja hyvin suunnitelluksi. Perehdytyksella on suuri merkitys siin&, kuinka
hyvin tyontekija integroituu tydyhteiséon ja millainen hanen ensivaikutelmansa

yrityksesta on. Mitd paremmin tyOntekijan ensimmainen pdaiva alkaa, sen



33

parempi tunne hanelle todennakoisesti yrityksesta jaa. (Joki 2009, 105).

Tyontekijdiden haastatteluissa yksi vastaaja kertoi, etta perehdytys oli
nopeatempoista eikd aina niin sujuvaa. Tama ongelma tiedostetaan myos
yrityksen perustajien puolelta. Taman takia perehdytys valittiin yhdeksi osa-

alueeksi siihen, kuinka yrityskulttuuria pystyisi parantamaan.

Tatakin aihetta lahdettiin tarkastelemaan seka nykyisesta tilanteesta, jossa
tuotantotyontekijoitd on vain muutama, seka tulevaisuuden visiosta, jossa
tuotanto pyo6rii  paivittdin. Tamanhetkisen tilanteen ratkomiseksi yhtena
vaihtoehtona voisi olla se, ettd Herkk& Snacks Oy:n kolme kokeneinta tyontekijaa
valjastettaisiin perehdyttamaan myds uudet tulokkaat. Tata on jonkin verran jo
tehty, kun kokenut tyontekija on laitettu tydvuoroon uuden tydntekijan kanssa.
Perehdyttdminen olisi kuitenkin tarkea tehda mielekkaaksi myos perehdyttgjalle,
silla jos kokenut tyontekijd joutuu joka kerta tydvuorossa ollessaan
perehdyttdmé&an uuden tyontekijan, voi se tuntua raskaalta. Olisi tarkedd myos
kysya perehdyttgjalta itseltadn, sopiiko hanelle, ettd hé&n perehdyttdd uuden
tyontekijan sen sijaan, etta asiasta vain ilmoitetaan. Toisaalta se, etta tydnantaja
luottaa kokeneemman tyontekijan osaavan perehdyttéaa uusi tyontekija, osoittaa
myo6s arvostusta ja luottamusta. Kokeneemmalle tydntekijalle voisi kuitenkin
myos esimerkiksi maksaa perehdytyksesta hieman ekstraa tai heitd voisi palkita

muilla keinoin.

Esimerkiksi se, ettd kokenut tyontekija paasisi mukaan vaikkapa koulutuspéaivien
suunnitteluun vahvistaisi jalleen tyontekijan luottamusta siihen, ettd hanen
ammattitaitoaan ja mielipiteitddn arvostetaan. Hyvin suunnitellut koulutuspaivéat
taas antaisivat uudelle tyontekijalle luottamusta siihen, ettd hanen tuloonsa on
valmistauduttu ja perehdytykseen on oikeasti kaytetty aikaa. Kun uudet
tyontekijat ovat oppineet tehtaviinsa, voi heista tietenkin ajan mittaan tulla myos
itse perehdyttgjid. Samaa systeemid voidaan kayttaa seka nyt, kun
tyontekijamaara on pienempi, mutta myds tulevaisuudessa, kun tuotanto pyorii

paivittain.

Joka tapauksessa olisi tarke&a, ettéd uutta tyontekijaa varten olisi maaritelty
selkeasti yksi perehdyttdja, joka on paavastuussa henkilén perehdyttamisesta

tehtaviinsa. Kuten Panu Luukka mainitsee, perehdytettavélta kannattaa myos
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pyytaa palautetta (Luukka 2019, 299). Tama voisi tapahtua esimerkiksi
ensimmaisen viikon jalkeen. Nain myo6s perehdyttdjan toimintatapoja voidaan
tarvittaessa muokata ja parantaa. Tama antaa my6s perehdyttajalle
mahdollisuuden oppia ja kehittyd, samalla kun perehdytettava oppii antamaan

palautetta.

5.3.3 Kehittaminen ja palkitseminen

Herkkd Snacks Oy:n perustajien ja tyontekijoiden haastatteluissa korostui
itsensa kehittdmisen tarkeys. Esimerkiksi kahdessa edellisessé luvussa mainitut
rekrytoinnit sek& koulutuspaivien suunnittelut yhdessa kokeneempien
tyontekijoiden kanssa ovat mainioita vaylia nayttaa ja kehittdd osaamistaan,
mutta tarkeaa olisi myds miettia, mité tyontekija itse haluaa. Olisiko h&nelld uusia
ideoita vaikkapa tuotannon tehokkuuden tai ergonomian parantamiseksi vai
haluaisiko han lahted maistattamaan tuotetta messuille ja kauppoihin? Vaikka
tyontekija olisikin padasiassa tuotannossa, tyon mielekkyytta voisi lisata
esimerkiksi satunnaiset tuotteiden maistatusty6t. Entd mik& on tyontekijan haave

hanen urapolkunsa suhteen?

Koska Herkka Snacks Oy:n ilmapiirin mainittin olevan jo ennestaan rento ja
hauska, on tyontekijoiden todennakoisesti helppo kertoa haaveistaan ja
uratoiveistaan. Naiden haaveiden ja toiveiden pohjalta voidaan miettia, mita
Herkkd Snacks Oy voisi tyontekijoilleen tarjota, jotta yritys pystyisi auttamaan
tyontekijoitadn saavuttamaan nama haaveet ja tavoitteet. Mahdollistamalla
lisdkoulutusten mahdollisuudet ja tukemalla tydntekijoitaan yritys saa tyontekijan
todennakoisesti entistd paremmin sitoutumaan yritykseen. Pienilla teoilla
voidaan osoittaa valittdmista ja tuoda esille sitd, kuinka tarkeaa yritykselle on se,
etta tyontekija viihtyy. Tyontekijoiden tulevaisuuden toiveita uransa suhteen voisi
kysya jo tybhaastattelussa, jotta ylipaataan tiedetdan, pystyykd Herkka Snacks
Oy auttamaan tyontekijaa taman tavoitteiden kanssa. Mikéli henkilon tavoitteet
ovat ristiriidassa sen tyon kanssa, jota han hakee, kannattaa pohtia, onko hén

oikea henkild kyseiseen tyohon.
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Yrityksen taloudellisen menestyksen tulisi nakya myos tyontekijoille erilaisin
palkitsemiskeinoin. Esimerkiksi bonukset tai palkankorotukset ovat erittain
helppo vayla osoittaa, etta johto ei nautiskele menestyksestaan yksin, vaan jakaa
voittoaan my6s muille. Tam& osoittaa myos sen, ettd yrityksen menestys on

kaikkien tyontekijoiden panoksen tulosta.

Myds arjen pienet palkitsemiset ovat tarkeita. Tuotantotyd on raskasta ja siina
tulee usein hiki, joten yksinkertaiset asiat, kuten tarjolla olevat
virvoitusjuomapullot tuotantotilojen jadkaapissa ovat huomaavainen ele
tyontekijoita kohtaan. Tatd on muutaman kerran jo tehtykin, mutta eleesta voisi
tehda itsestddn selvan tavan. Tyontekijoiden muistamiset esimerkiksi
merkkipaivina ovat my0s pienia, mutta todella tarkeitd eleitd osoittaa
valittamisesta. Pikkujoulut, kesdjuhlat yms. ovat paitsi palkitsevia, myos

tiimiyttavia tapahtumia (Partanen 2018).

Tyontekijoiden fyysisestd kunnosta huolehtiminen on myods térkedd, jotta
tyontekija ylipaataan jaksaa tehda tyotaan. Tulevaisuudessa liikkuntasetelit ovat
helppo tapa muistaa tyontekij6itd, mutta taman liséksi yritys voisi jarjestaa myos
ohjattua liikuntaa tiettyina pdaivina. Tallainen voisi olla esimerkiksi yrityksen
yhteinen urheiluvuoro, jolla harrastettaisiin erilaisia urheilulajeja ja johon
osallistuminen olisi tietenkin vapaaehtoista. S&aanndlliset hieronta- tai
fysioterapiakaynnit olisivat myds erinomainen lisa tyontekijan hyvinvoinnista
huolehtimiseen. Nailla tavoilla osoitetaan jalleen kerran, etta tyontekija on

yritykselle tarkea.
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6 POHDINTA

Opinnaytety6 lahti tarpeesta |0ytdd keinoja positiivisen yrityskulttuurin
yllapitamiseen Herkka Snacks Oy:lle. Opinnaytetyon tavoitteena oli saada luotua
Herkkd Snacks Oy:lle mahdollisimman positiivinen yrityskulttuuri. Yrityksen
perustajat tiedostavat jo ennestaan positiivisen Kkulttuurin tarkeyden, joten
opinndytetydssa keskityttiin ideoimaan tatd ajatusta tukevia konkreettisia
toimenpiteita.

Opinnaytety0 toteutettin  haastattelemalla Herkkéa Snacks Oy:n kahta
perustajajasenta sekd kolmea tuotantotyontekijaa. Haastatteluissa ilmenneisiin
kehityskohtiin tartuttiin ja niitd lahdettiin tydstamaan eteenpain. Tuloksena syntyi
konkreettisia keinoja, joiden kayttdon ottamisella ndhdaan positiivisia vaikutuksia
Herkkd Snacks Oy:n yrityskulttuuriin. Opinnaytetyossa ei haluttu lahtea
kuitenkaan ideoimaan yrityksen kaikkia toimintatapoja uusiksi, silla muutokset on
helpompi tehda yksi askel kerrallaan. Tyodntekijoiden haastatteluista tuli myo6s
iImi, ett& yritys tekee myos paljon asioita oikein, joten kaikkea ei ole edes tarvetta

[ahte& muuttamaan.

Haastatteluissa korostui se, ettd Herkk& Snacks Oy:n ilmapiiri koettiin jo
ennestaan hyvana seka tyontekijoiden etta yrityksen perustajien mielesta.
Positiivisen yrityskulttuurin yllapitdminen vaatii kuitenkin jatkuvaa ty6ta, ja
yrityksen perustajat tiedostavat sen hyvin. Jatkuvan tyon tarkeys korostui erittain
palion myos aiheeseen liittyvassa kirjallisuudessa. Tiedonhaussa huomattiin
my0s se, kuinka laaja aihe yrityskulttuuri kaiken kaikkiaan on, ja kuinka se nakyy

yrityksen kaikissa toimintatavoissa.

Opinnaytetyota tehdessa tuli ilmi, ettd yrityksen perustajilla on vahva tahto saada
Herkkd Snacks Oy:sta tyOpaikka, jossa oikeasti viihdytaan. Tama helpottaa
huomattavasti my6s opinnaytetydssa ideoitujen toimenpiteiden viemista
kaytantoon. Opinnaytetyon tekeminen olisi ollut huomattavasti vaikeampaa,
mikali Herkkd Snacks Oy:n perustajat eivat olisi ndhneet positiivista

yrityskulttuuria merkityksellisena.
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