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Opinndytetyossd tutkittiin Porin kaupungin Teknisen palvelukeskuksen (TPK) sisdistd
imagoa ja sitd, minkélaisia mielikuvia TPK sen henkilstossid heréttdd. Tutkimus nihtiin
tarpeelliseksi toteuttaa, koska organisaation sisdistd imagoa ei ollut aikaisemmin tutkit-
tu.

Tutkimusmenetelménid kéytettiin laadullista tutkimusmenetelméé ja teemahaastattelua.
Haastattelut tehtiin kymmenelle henkiloston jédsenelle. Haastatteluista viisi tehtiin esi-
mies- ja viisi tyontekijdtason henkil6lle. Haastateltavat valittiin satunnaisesti arpomalla
kuukausi- ja tuntipalkkaisesta henkil9stosta.

Haastattelut ja litteroinnit suoritettiin viikoilla 50/2006-6/2007. Haastateltavien kanssa
keskusteltiin arvojen toteutumisesta, toimintakulttuurista, viestintdkulttuurista ja visuaa-
lisesta ilmeestd, tiloista, palveluista, koneista, kalustosta ja teknologiasta sekd henkilos-
ton osaamisesta.

Tutkimuksessa selvisi, ettd TPK:n esimiehet ja tyontekijét pitdvit sisdistd imagoa kirja-
vana. Toimintakulttuuri, tilat, palvelut, koneet, kalusto ja teknologia sekéd henkiloston
osaaminen herittivit positiivisia mielikuvia esimiesten ja tyontekijoiden keskuudessa.
Haastattelujen avulla todettiin eniten parannettavaa olevan viestintikulttuurissa.
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Pori Technical Services Centre’s internal image was researched in the thesis and what
kind of images organization arouses at its personnel. The research was seen important to
carry out because it wasn’t done before.

The qualitative research-method and themed interview-method was used. The inter-
views were made for ten persons. The interviews were made for five superiors and five
employees. The interviewers were chosen by chance from monthly and hourly paid.

The interviews and unpacking of interviews recordings were made period 50/2006-
6/2007. Interview topics were: values, action and communication culture, visual image,
premises, services, machines, equipment, technology and knowledgement.

The research reveals that internal image of Pori Technical Services Centre is colourful
from superiors and employees. Action culture, premises, services, machines, equipment
both technology and knowledgement aroused positives images of superiors and em-
ployees. Most developments were needed at communication culture.
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1 JOHDANTO

Opinniytetyon aiheena on Porin kaupungin Teknisen palvelukeskuksen (TPK) sisdinen
imago. Tutkimuksessa pyritddn saamaan vastauksia siihen, minkélaisia mielikuvia TPK
sen henkilostossa herittdd. TPK:n sisdistd imagoa ei ole aikaisemmin tutkittu, joten jo
sen takia tutkimus nihtiin tarpeelliseksi. Tutkimuksessa saatiin runsaasti tietoa TPK:n
henkiloston mielikuvista tyopaikkaansa kohtaan. Tutkimustulokset olivat seké positiivi-

sia ettd negatiivisia.

Tutkimusmenetelménd kéytetddn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta ja tarkemmin
sanoen teemahaastattelua. Teemahaastattelun avulla pystyttiin syvéllisesti keskustele-
maan haastateltavien kanssa eri teemoista ja saatiin syvillistd tietoa TPK:n sisdisestd

imagosta.

Tutkija sai TPK:Ita toimeksiannon sisdisen imagon tutkimusta varten. Haastattelut teh-
tiin viidelle esimies- ja viidelle tyontekijdtason henkilolle. Tutkija valitsi haastateltavat
itse satunnaisesti arpomalla kuukausi- ja tuntipalkkaisesta henkilostostd. Haastattelut ja
litteroinnit suoritettiin viikoilla 50/2006-6/2007. Haastattelut aloitettiin koehaastattelul-

la, jolla testattiin teemojen toimivuutta.

Opinndytetyon tutkimusongelmana on millainen on Porin kaupungin Teknisen palvelu-

keskuksen sisdinen imago.

Tutkimuskysymyksié on viisi:

e toteutuvatko arvot

¢ millainen on toimintakulttuuri

¢ millainen on viestintikulttuuri ja visuaalinen ilme

¢ millaisia ovat tilat, palvelut, koneet, kalusto ja teknologia

e millainen on henkiloston osaaminen?

Opinndytetyon teoriaosuus kisittelee tutkimuksen viitekehyksen, jossa esitellddn tutki-
muksen keskeiset kisitteet, imagon méirittelyd, imagon muodostumista, yhteiso- ja

viestintdkulttuuria sekd sisdistd markkinointia. Tamin jidlkeen esitelldéin tyon toimek-



siantaja sekd tutkimuksen taustat. Tyon empiirisessi osassa tutkija esittdé haastatteluista
saamansa tutkimustulokset seki tarkastelee tuloksia. Lopuksi esitetiin kehittimisehdo-

tuksia.

Téatd tutkimusta voidaan pitdéd suuntaa antavana tutkimuksena TPK:n sisdisestd imagos-
ta. Sisdiseen imagoon vaikuttavat paljon ihmisten erilaiset mielikuvat organisaatiosta.
Imagon merkityksen organisaatiolle voi lopuksi tiivistdd lyhyesti niilld Bernsteinin lau-

sahduksilla.

”Imago on todellisuutta. Se on yrityksen toimintojen tulos.”

”Jos hyvdlld yritykselld on huono imago, syy on viestinndssd.”

”Jos huonon yrityksen imago on totuudenmukainen, syy on johtamistyossd.”
”Jollei yritys tunne imagoaan, se ei pysty tiedottamaan eikd johtamaan.”
(Bernstein 1986, 323.)



2 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS

Tutkimuksen viitekehyksesséd esitelldin ne teoreettiset késitteet, jotka ovat keskeisid

tassa tutkimuksessa.

Identiteetti Maine
SISAINEN
Yhteisokulttuuri €] IMAGO P Viestintikulttuuri
Profiili Mielikuva

Kuvio 1. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys

Imago on tidrked toiminnan tekijé, jolla on oma markkina-arvonsa. Imago on organisaa-
tion piddomaa ja kuva, joka syntyy vastaanottajalle organisaatiosta, henkilOstd, tuotteesta
tai palvelusta. Imago on viimeisin lenkki ketjusta, joka alkaa identiteetistd ja jalostuu
profiiliksi. Organisaatiolla voi olla useita imagoja sen mukaan, millaista tavoitekuvaa se
on pyrkinyt luomaan eri sidosryhmissdén ja miten ympéristd on vaikuttanut siihen.

(Uimonen & Ikdvalko 1996, 189.)

Imagon muodostumisen vaiheita ovat identiteetti ja profiili. Imagoa voidaan kutsua
my0Os maineeksi tai mielikuvaksi. Maineen ja mielikuvan eroja késitelldén luvussa kol-

me. Identiteettid ja profiilia eli tavoitemielikuvaa késitelldén luvussa nelja.

My®6s yhteiso- ja viestintdkulttuuri ovat vahvasti sidoksissa sisdiseen imagoon. Yhteiso-
ja viestintdkulttuuria késitelldédn luvussa viisi. Tésséd tutkimuksessa tarkastellaan Porin
kaupungin Teknisen palvelukeskuksen sisdistd imagoa ja sitd, minkilaisia mielikuvia

TPK sen henkilOstossa herattda.



Sisdinen imago on vahvasti sidoksissa yhteison ulkoiseen imagoon, koska sisdinen ima-
go luo perustan ulkoiselle imagolle. Vuokko (2003, 104) lisdi, ettd organisaation ima-
golla on merkitysti, koska se vaikuttaa moneen asiaan. Imago vaikuttaa muun muassa
sithen, mitéd organisaatiosta puhutaan, kirjoitetaan tai kuvitellaan, halutaanko organisaa-
tion kanssa tehdid yhteistyotd, halutaanko siihen sitoutua, hakeutua ja olla sielld toissa.
Tarkeimpédnd voidaan pitdd sitd, onko henkilstd ylped organisaatiostaan. Imagolla on

merkitystd myOs organisaation kaikissa sidosryhmésuhteissa.

Imagolle voidaan médrittdd kolme eri tehtdvdda. Imago on organisaation suodatin eli se,
millaisena organisaatio néhdédédn, vaikuttaa vahvasti henkilon ajatuksiin, kéyttdytymi-
seen ja asenteisiin organisaatiota kohtaan. Imago voidaan jakaa positiiviseen, neutraaliin
ja negatiiviseen yhteisokuvaan. Imago on myos organisaation kivijalka, eli positiivinen
yhteisdkuva luo perustan kaikelle yhteison toiminnalle. Positiivinen yhteisokuva luo
perustan my0s organisaation viestinnille, sen huomaamiselle sekéd kiinnostavuudelle.
Lisédksi imago on my0s organisaation “viestdsuoja”, eli positiivinen yhteisdkuva auttaa

organisaatiota selviytymiin myos vaikeina aikoina. (Vuokko 2003, 106-108.)
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3 IMAGON MAARITTELYA

Suomen kielen perussanakirja (1990) midrittelee imagon niin, ettd se on henkilon, lii-
keyrityksen tai toisen muun sellaisen usein tietoisesti itsestdin antama kuva. Yhdysval-
loissa sana “image” on otettu nykykiyttoonsd 1950-luvun puolivilissd. The Oxford
English Dictionary (1989) esittelee englannin sanalle image” 18 kéyttoluokkaa, joten
sana on monikéyttdinen. Tédssd yhteydesséd kuitenkin The Oxford English Dictionaryn
tarkein merkitys sanalle “image” on tdmi: Yleison mieliin luotu kisitys tai vaikutelma

jostakin henkilostd, laitoksesta tai tuotteesta. (Karvonen 1999, 36-39.)

Imago on tyOyhteison palveluksessa olevan henkilon tai ulkopuolisen henkilon tydyh-
teisdon, sen tuotteisiin tai palveluihin liittyvien mielikuvien eli fasettien muodostama
kokonaisuus (Aberg 2000, 114). Poikolainen (1994, 27) tismentdi, ettd imago ei ole
koskaan sellaisenaan organisaation ldhettimai tai tavoittelema. Imago perustuu vastaan-
ottajan asenteisiin, luuloihin sekd vastaanotettujen viestien vaihteleviin tulkintoihin.
Imago voi syntyd myds ilman omia kokemuksia (Vuokko 2003, 105). Juholin (1999,
231) tiivistda vield, ettd imago on mielikuvien kokonaisuus, joka syntyy tiedon, asentei-

den, kokemusten ja uskomusten perusteella.

Puhuttaessa imagoista kiytetddn kohteesta riippuen ilmaisuja yhteisdkuva, yrityskuva ja
tuote- tai palvelukuva (Aberg 2000, 114). Siukosaaren (2002, 38) mukaan imago eli
yhteisokuva on tirkeiden ihmisten tajunnassa, kohde- ja yhteistyéryhmilld ja suurella

yleisolld oleva kuva organisaatiosta.

Juholin (1999, 212) esittelee, ettd sisdinen imago luo pohjan ulkoiselle imagolle. Erit-
tdin tdrkedd on siis se, miten henkildsto suhtautuu organisaatioonsa, ja sitd kuvaa henki-
16st6 luo myos ulkopuolisille. Organisaation oma henkilosto on luotettavin ja tehokkain

kanava luoda ja vahvistaa imagoa.

Sisdiseksi imagoksi nimitetdin organisaation henkilokunnan késityksid organisaatiosta.
Vastaavasti ulkopuolisten kisityksid nimitetidéin ulkoiseksi imagoksi. On tidrkedi kiinnit-
tdd huomiota organisaation sisdisen imagon muotoutumiseen, koska se vaikuttaa organi-

saation hyvidn hengen ja tyotyytyvidisyyden syntymiseen. Organisaation henkilostd on
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se, joka asiakkaita kohdatessaan vilittdd kisityksensd omasta ja organisaation tehtivisti
toiselle osapuolelle. Sisdinen imago siis nikyy organisaatiosta ulospéin ja muuntuu vuo-
rovaikutustilanteessa ulkoiseksi imagoksi. Organisaation sisdinen imago on ulkoisen
imagon perusta. (Karvonen 1999, 44.) Vuokon (2003, 113) mukaan sisdiseen imagoon
vaikuttaa vahvasti my0s sisdinen viestintd. Organisaation ilmapiiriin vaikuttaa taas vah-
vasti se, mitd henkilstolle kerrotaan, milloin se tapahtuu ja kuinka avoimesti. Sisdinen

imago ja viestinti liittyvit vahvasti ulkoiseen viestintdén ja imagoon.

Uimonen & Ikidvalko (1996, 189; 191) toteavat, ettd imago on lopputulos, joka syntyy
lahettdjan pyrkimyksistd sekd lukuisasta midrdstd muita havaintoja, joita syntyy vas-
taanottajan tajunnassa imagonluojasta riippumatta. Imago todentuu organisaation teois-
sa, joissa yhdistyvét yhteison identiteetti, arvomaailma seké arjen toiminta. Imago to-
dentuu my0s sanoissa. Teot puhuvat omaa kieltdén organisaation viestinniissé, ja nditéd
tekoja viestinti vahvistaa sanoilla. Tilanteessa, jossa teot ja sanat ovat ristiriidassa, vies-
ti saa aikaan hammennysté ja imago jai sekavaksi sekéd epdmaiiriiseksi. Usein kielteinen

kokemus jédd eliméédn ihmisten mieliin pidemmaksi aikaa kuin myonteinen.

Poikolaisen mukaan imago muodostuu seuraavasti:

Identiteetti Profiili Imago
todellisuus lahetetty kuva P yastaanotettu kuva

Y

Kuvio 2. Imagon muodostuminen (Poikolainen 1994, 27).

3.1 Maine

Suomen kielen sanakirjassa “maine” médéritelldin toteamuksin “arvo, jossa toiset tai
suuri yleiso jotakuta pitdvit”, “arvostus” ja “hyvd maine” (Nurmi, Rekiaro & Rekiaro
1993, 353). Karvosen (1999, 47) mukaan maine on sitd, mitd jostakin mainitaan eli sa-
notaan, kerrotaan ja esitetdfin. Maine liittyy perinteisesti puhumiseen, kuulemiseen,
viestien esittdimiseen sekd niiden ymmaértimiseen. Maine rakentuu organisaation todelli-

sesta toiminnasta (Aberg 2000, 117). Maineen ulottuvuuksina voidaan pitdéd organisaa-



12

tion uskottavuutta, luottamusta, vastuullisuutta sekd totuudenmukaisuutta (Juholin &

Kuutti 2003, 66).

1990-luvun lopussa alettiin puhua imagon sijaan maineesta, joka ei liity yhtd suoraan
kuviin niin kuin imago. Juholin tdsmentdi, ettd maine syntyy sanoista, teoista ja niiden
laadusta sekd hyvd maine on strateginen voimavara. Maineen perustana onkin se, mité

jostakin asiasta mainitaan eli sanotaan ja puhutaan. (Juholin 2001, 148.)

Maineen muodostumiseen vaikuttavat ihmisten suorat omakohtaiset kokemukset, kuu-
lopuheet ja keskustelut toisten ihmisten kanssa sekd mediaviestintd ja mediajulkisuus.
Nykyisessd mediayhteiskunnassa negatiivinen uutinen saa paljon julkisuutta ja media
raportoi kaikesta tavanomaisesta poikkeavasta. Ikdvéa tosiasia onkin se, ettd organisaati-
on vuosikymmeniéd rakentunut hyvd maine voi mennéd yhdessd hetkessd yhden ikévén

tapauksen vuoksi. (Pitkdnen 2001, 18.)

Karvonen (1999, 47) korostaa, etti maine on olemassa ihmisten keskuudessa eli yhtei-
sO0ssd. Mainetta tuotetaan tai uudistetaan puhumalla tai muunlaisissa esityksissd. Maine
eli “reputation” on sitd, mitd yleisesti sanotaan tai uskotaan henkil6n tai asian luontees-

ta. Maine on ihmisten esittiméa hyvé tai huono todistus jostakusta.

Pitkdsen (2001, 19) mukaan maineeseen pétee sama kuin imagoon. Maineessa on lopul-
ta kyse siitd, miten ihmiset havaitsevat, tulkitsevat ja arvioivat kohdetta. Organisaation
on muistettava se, ettd se ei voi rakentaa mainettaan tai imagoaan ihmisten mieliin, vaan
ihmiset tekevit sen itse omista ldhtokohdistaan. Kuitenkin organisaatio voi antaa ihmi-
sille rakennusaineita, joista ihmiset muodostavat omia késityksidin organisaation mai-

neesta. Tamd liittyy vahvasti profilointiin, jota késitelldéan enemmén luvussa 4.3.

Aula ja Heinonen tdsmentévit (2002, 50; 52), ettd imago ja maine perustuvat eri 14hto-
kohtiin, koska ne rakentuvat ja niihin vaikutetaan eri tavalla. Maineen juuret ovat paljon
syvemmélld kuin imagon. Imago on selvisti visuaalinen ja kuvallisuuteen perustuva
seki sen pidasiallisena tarkoituksena on saada jokin nidyttdméidn hyviltd. Imagonraken-
nus onkin tirked osa mainonnan ja markkinointiviestinnin osa-aluetta. Maine on taas
arvottavien kertomusten kokonaisuus. Ei ole sama asia, minkélaisia kertomuksia organi-

saatiosta kerrotaan vaan kertomukset sekoittuvat arvotuksiin ja tarinoiden kautta organi-
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saatiosta tulee hyvi tai huono. Hyvd maine antaa organisaatiolle ldhtokohdat olla ole-
massa, ja ilman néitd ldhtokohtia organisaatiolla ei ole menestymisen mahdollisuuksia.

Organisaation maine on ylimmén johdon, muun henkilston ja viestinnin kédessé.

Hyvin maineen saavuttamiseksi ei riitd se, ettd organisaatio tekee oikeita asioita ja asi-
oita oikein. Yhteison tiytyy osata kertoa ndistd tekemisistdin myos muille. Organisaati-
on pitdd aktiivisesti vaikuttaa sitd koskeviin mielikuviin niin teoilla kuin kaikella vies-
tinnélldan. Ja tirkeintd on se, ettd organisaation oma toiminta on kunnossa. Yksi mai-
neen nyrkkisdénnoistd onkin se, ettd ensin kotipesd kuntoon ja vasta sitten mainetta
luomaan. Organisaation mainetta ei voi hallita, ennen kuin tiedetiin, miki organisaation
maine on tietylld hetkelld, mitké tekijét siithen vaikuttavat sekd milld painoarvolla. Mai-
ne voidaan mitata ja titd mittaamista kutsutaan maineenhallinnaksi. (Aula & Heinonen

2002, 37; 96.)

Karvonen (1999, 46) esittii, ettd imagon sijasta pitdisi puhua maineesta, koska se on
parempi kisite kuin imago. Maineesta pitdisi puhua siksi, koska imago on leimautunut
sumuverhon luomiseksi, se on hyvin epidméaédrdinen ja visuaalinen késite. Aberg ei kui-
tenkaan née suurta eroa imagon ja maineen vililld. Hdn tdsmentéd, ettd imago on yleis-
kisite, joka voidaan johtaa viestinnidn semioottis-kulttuurisesta mallista ja kiyttda sellai-

senaan profiloinnin yhteydessa. (Aberg 2000, 117.)

3.2 Mielikuva

Siukosaari (2002, 45) kertoo, ettd imago sekd mielikuvat organisaatiosta ovat sama asia,
mutta niiden ndkokulmassa on ero. Imago on kuva yhteisostd yhteison itsensid nikokul-
masta, ja mielikuvat yhteisostd muodostuvat taas yhteisolle tirkeiden ihmisten tajun-
taan. Mielikuviin ja niiden syntyyn vaikuttavat vahvasti ihmisten kokemukset, mielipi-
teet, oikeat tiedot, nikymiit, joukkoviestimien sanomat, johtopditokset, uskomukset ja
asenteet sekd tunteet (Siukosaari 2002, 45-47). Karvonen (1999, 57) lisdi, ettd mieliku-

va on muistikuva, silld se muodostetaan muistetun aineksen varassa.

Aberg (2000, 115) korostaa, ettd ihmisten mielikuvat organisaatiosta saattavat syntyi

mistd tahansa drsykkeistd. Siksi suurin osa mielikuviin vaikuttavista tekijoistd onkin
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sellaisia, joihin tyOyhteisd ei voi suoraan vaikuttaa. Mielikuvasta puhuttaessa voidaan
kayttda myos kisitteitd tunne, vaikutelma, muisto tai maine (Juholin 2001, 148). Mark-
kanen (1999, 25) on sitd mieltd, ettd mielikuva syntyy jokaisen vastaanottajan mielessi.
Mielikuvan syntyyn vaikuttavat my0s vastaanottajan omat ldhtokohdat, kokemukset
sekd hidnen omien tarkoitusperienséd peilaus. Tdmén takia organisaation on mahdotonta

luoda tietynlaisia mielikuvia ihmisten tajuntaan.

Mielikuva mielletdidn usein tiedoksi tai luuloksi, johon liittyy myonteinen, neutraali tai
kielteinen asenne. Jos mielikuva liittyy itse tyoyhteisoon, tidlloin on kyse yrityskuvasta,
yhteistkuvasta tai jarjestokuvasta. Mielikuvat voivat liittyd myos tyoyhteison edustajiin,
esimerkiksi tydyhteison johtajaan, jolloin on kyse johtajakuvasta. Ihmisilli on myds
tyOyhteison tuotteisiin tai palveluihin liittyvid mielikuvia, jolloin kyseessd on tuote- tai

palvelukuva. (Aberg 2000, 114.)

Ohjatut tekijat:

Profiili Imago
Teot

v

Viestit

v

Ilme

v

Ulkoiset tekijat:
— omat, aikaisemmat kokemukset
— muiden kertomukset
— mediakerronta
— satunnaiset linkit
Kuvio 3. Mielikuviin vaikuttavat tekijit (Aberg 2000, 116).

Organisaatio voi osittain itse vaikuttaa siitd muodostettuihin mielikuviin ja siitd kerrot-
tuihin tarinoihin. Térke&d4d on se, ettd organisaatiolla on oma, selkeéd kisityksensd siité,

mitd se on, mitd se haluaa olla ja missi se on erityisen hyvé. (Pitkdnen 2001, 10.)

Mielikuvat vaikuttavat vahvasti sithen, miten ihmiset kéyttdytyvét ja minkilaisen todel-
lisuuden he luovat jostakin asiasta. Erilaiset mielikuvat ohjaavat ihmisten nikemyksii ja

toimintaa. Mielikuvat vaikuttavat vahvasti sithen, minkilaisia valintoja ihmiset tekeviit
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sekd miten he tekevit padtoksid. Mielikuvat vaikuttavat myos siithen, miten ihmiset suh-
tautuvat johonkin asiaan ja miten he toimivat tietyisséd tilanteissa. Maine on ihmisten
tulkinta organisaatiosta ja ndisti tulkinnoista syntyy mielikuvien kokonaisuus. (Aula &

Heinonen 2002, 37-38.)
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4 IMAGON MUODOSTUMINEN

Karvosen (1999, 51-52) mukaan imago ei ole rakennettavissa ldhettdjatahon mielihalu-
jen mukaisesti. Viestin ldhettiji ei voi muuta kuin antaa ihmisille rakennusaineita, joista
he muodostavat itse aktiivisesti késitykset itselleen. Imagon muodostuminen ihmisten
mieliin riippuu viestivistd tahosta sekd vastaanottajasta, joka tulkitsee viestit omista
lahtokohdistaan. Eli perusasetelmassa on ldsni kaksi osapuolta, se, josta kuva tai késitys
muodostetaan seki se, jolle kuva muodostuu. Nami kaksi osapuolta kohtaavat toisensa
tai ovat toistensa kanssa vuorovaikutuksessa, jolloin henkil6 saa informaatiota havain-

nointinsa pohjaksi ja mielikuvia muodostuu.

Imagon muodostuminen Karvosen (1999, 52) mukaan on seuraavanlainen. Kuviossa 4
kohteesta tai toimijasta A levidd tarkoituksella tai tahattomasti tuotettua informaatiota

havaitsijalle B ja sen pohjalta B tuottaa kuvan tai késityksen toimija A:sta itselleen.

—> 4—

A B
Toimija tai ldhettdja kohtaaminen Havaitsija tai vastaanottaja
(informaatio, viestinti) (viestien tulkinta)
TOIMIJA A HAVAITSIJA B
lahettéja vastaanottaja
viestintéi tulkinta
informaation anti tietorakenteet

Kuvio 4. Imagon muodostuminen (Karvonen 1999, 52).

4.1 Identiteetti

“Identiteetti” tulee latinan sanasta “identitas”, ja se tarkoittaa ’samaa, samuutta” (Kar-
vonen 1999, 45). Organisaation identiteetti on kuin organisaation persoonallisuus. Iden-
titeetti on se, mitd yhteiso todella on. Se sisédltdd esimerkiksi yhteison perusarvot, perus-

olettamukset, yhteisokulttuurin sekd liikeideat, visiot, strategiat etti suhtautumisen
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markkinoihin ja kilpailuun. Identiteettiin siséltyvit myos erilaiset riitit, tarinat ja myytit,
jotka omalta osaltaan rakentavat organisaation persoonallisuutta. Identiteettii voidaan
mitata, ja kun organisaatiolla on vahva identiteetti, se osaa toimia oikein eri tilanteissa.

(Poikolainen 1994, 26-27.)

Vuokko (2003, 103) tdsmentéd, ettd organisaation identiteetti sisdltdd keinot, joilla or-
ganisaatio heijastaa persoonallisuuttaan. Organisaation persoonallisuus on yhteison
ominaispiirteiden summa, joita ovat esimerkiksi yhteison uudistumis- ja ideointikyky,
jaykkyys, avoimuus, sisddnpiin kddntyneisyys ja aktiivisuus. Identiteetti sisdltdd keinot,
joilla organisaatio ldhettdd sidosryhmilleen tietoiset ja tiedostamattomat viestit. Naitd
viestejd ovat esimerkiksi organisaation nimi, litkemerkki, virit, sijainti, henkildston
midrd, laatu ja kdyttdytyminen, tuotteet, palvelut, laitteisto, toimitilat, esitteet ja mai-
nonta. Uimonen ja Ikédvalko (1996, 181) lisdadvit vield, ettd identiteetti on aina todelli-
nen ja oikea. Heiddn mukaansa identiteetti koostuu organisaation arvoista, ominaisuuk-
sista, toimintatavoista, ihmisistd, tuotteista ja palveluista, siis organisaation kaikista hy-

vistd ja huonoista puolista.

Organisaation identiteettid ei voi muuttaa, mutta identiteetti muuttuu kuitenkin kaiken
aikaa yhteison ihmisten ja toiminnan mukana. Myos aika ja arvot voivat muuttaa identi-
teettid. Radikaaleja organisaation identiteetin muutoksia ovat esimerkiksi organisaation
pilkkoutuminen osiin tai yhdentyminen muihin organisaatioihin. Myds organisaation
avainhenkildiden vaihdokset saattavat muuttaa koko yhteison olemusta, jos uudella joh-
dolla on tdysin erilainen toimintatapa kuin edeltdjillddn. Organisaation omaakuvaa on
hyvi arvioida silloin téll6in, jos organisaatio kdy ldvitse suuria muutoksia. Néin toimi-
malla yhteison ja sen ldhipiirissd toimivat saavat tiedon yhteison luonteesta ja tavoitteis-
ta sekéd organisaatioon sitoutuminen mahdollistuu, kun sidosryhmiit tietdvit, mihin si-

toutuvat. (Uimonen & Ikévalko 1996, 181.)

Identiteettitietoisuus on tirkeédssd asemassa silloin, kun organisaatio haluaa selvittda
sisdisen ja ulkoisen imagonsa sekd viestid siitd sidosryhmilleen. Organisaatiolla voi olla
erilaisia identiteettejd, jos organisaatio on laaja ja silld on paljon yksikoitd. Ndmi yksi-
kot toimivat eri tavalla, ja niiden omakuva voi olla erilainen. Yksikoiden erilaisuus voi
johtua historiasta, johtamiskulttuureista, henkiloston, toimialan ja maantieteellisen alu-

een ominaisuuksista. Kuitenkin organisaation identiteetin méiirityksessd on mukana aina
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vihén historiaa ja joskus myos filosofiaa, mutta valtaosaltaan identiteetin mééritys on

faktaa. (Uimonen & Ikédvalko 1996, 182-183.)

Markkanen (1999, 27) tiivistid, ettd imago on siis ilmid, johon organisaatio pyrkii vai-
kuttamaan johdonmukaisella identiteetilld. Yhtendinen identiteetti ohjaa yhteison suori-
tuskykyid. Organisaatio ansaitsee toiminnallaan maineensa, jota yritetdin vahvistaa ul-

koisella viestinnalla.

4.2 Profiili eli tavoitekuva

Organisaatiolle profiili eli tavoitekuva on sama kuin ihmiselle ulkonékd, kéaytos ja pu-
keutuminen. Profiili on yhteison ldhettdami kuva eli se, miltd organisaatio haluaa nayttdd
ulkopuolisten silmissd. Profiili on toiminnan aluetta, ja sen luominen perustuu aina or-
ganisaation identiteettiin, joka on tarkoin jdsennettivd ja analysoitava. (Poikolainen

1994, 27.)

Abergin (2000, 114) mukaan profiili eli tavoitekuva on organisaation strategisista pe-
rusviesteistd koostuva mielikuvien kokonaisuus, jota tiettynd ajankohtana viestitdén.
Juholin (1999, 236) tismentd, ettéd tavoiteprofiili on se mielikuvien kokonaisuus, jonka
organisaatio haluaa viestid sidos- ja stakeholder-ryhmilleen. Tavoitemielikuva koostuu
organisaation perusviesteistd ja visuaalisesta ilmeestd. Tavoiteprofiilia tuetaan kdytéin-
non teoin. Profiili vaikuttaa esimerkiksi yhteisobn mainontaan ja vision viestimiseen

(Aberg 2000, 109).

Juholin (2001, 62) tiivistdd vield, ettd tavoitekuvan médrittely on vahvasti sidoksissa
yhteison visioon, liikeideaan, strategiaan ja arvoihin. Néin on siksi, koska yhteiso ei voi
ndyttdytyd muunlaisena kuin se on ja pyrkii olemaan. Profiilin on siis siséllettiavi kaikki

edelld mainitut ainekset helposti viestittdvdssd muodossa.

Liséksi organisaation tavoitekuvan pitdé olla myds haluttava seké ainutlaatuinen. Orga-
nisaation on pystyttivé tavoitekuvansa avulla erottumaan muista. Organisaatio tarvitsee
profiilinsa luomiseksi tai vahvistamiseksi yhteisen nidkemyksen siitd, mitd organisaatio

haluaa olla sekd kédytinnon tyokaluja profilointiin, joita ovat yhteisdn perusviestit ja
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visuaalinen ilme. Organisaation yhteisen nikemyksen pohjana ovat yhteison missio eli
tehtiivd, toiminta-ajatus, visio eli tulevaisuuden tahtotila seké keinot, joilla pyritéién ta-
voitteisiin eli strategia. Perusviestit kiteyttdvit nami helposti viestittdviksi kokonaisuu-

deksi. (Juholin 2001, 62-63.)

Visuaaliseen ilmeeseen siséltyvit muun muassa organisaation nimi, logo ja tunnus seki
esitteiden, tiedotteiden, kirjekuorten, kédyntikorttien ja muun kirjallisen materiaalin ul-
kondko. Visuaalisesta ilmeestd saattaa syntyd vuosien myo6td sekava kokonaisuus, jos
sitd ei médritietoisesti suunnitella. Siitd seuraa, ettd organisaatiota on vaikea tunnistaa.

(Aberg 1996, 91.)

Aberg lisdd, ettd tavoitekuva on organisaation strateginen tyokalu. Erityisen térkeéksi
hin nikee kuitenkin sen, ettéd profiilin eli tavoitekuvan tulee olla sopusoinnissa yhteison

todellisuuden ja vallitsevien arvostusten eli yhteisokulttuurin kanssa. (Aberg 1997, 68.)

4.3 Profilointi eli tavoitekuvan rakentaminen

Profilointi on markkinointia 1dhelld oleva kisite. Kuitenkin yhteisdviestinnéssd se on
strategisen johtamisen osa-alue, jolla pyritdin vaikuttamaan organisaation imagoon pit-
killa aikavalilld. (Juholin & Kuutti 2003, 63.) Profilointia tapahtuu organisaatiossa koko
ajan ja osa siitd tapahtuu tdysin tiedostamatta. Viestinnin liséksi yhteisod profiloivat
muun muassa tavat ja se, miten henkilostd vastaa puhelimeen, miten asiakkaisiin suh-
taudutaan sekéd miten omaa henkilostod kohdellaan. Profilointia ei voi pitdd yksittdisend
kampanjana, vaan se on pitkd prosessi, jonka tuloksena syntyy organisaation tavoiteku-

va. (Ikdvalko 1999, 19.)

Aberg (1994, 110) esittelee profiloinnin olevan tyoyhteison haluamien mielikuvakyt-
kentojen rakentamista kohderyhmien tajuntaan. TyOyhteison historiallinen perimé on
tarked tavoitekuvan osa. Voidaan sanoa, ettd jokainen tyOyhteis6 on menneisyytensd
vanki. Organisaation tavoitekuvan juuret ovat menneisyydesséd. Tirked tavoitemieliku-
van osa on myOs se, mitd organisaatio on ja tekee juuri nyt. Profilointi on johdonmu-

kaista ja tavoitteellista tyotd. Sen tavoitteena on luoda ja vahvistaa organisaatiosta sille
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midriteltyd kuvaa. Profiloinnista puhutaan myos késitteilld tavoiteyrityskuva, tavoite-

profiili ja tavoitekuva. (Juholin 2001, 147.)

Juholin (2001, 33) tiivistdd, ettd profiloinnilla tarkoitetaan kaikkea sitd toimintaa, jolla
tavoitellaan esimerkiksi organisaatiolle, yritykselle, kaupungille, kunnalle, jérjestolle tai
henkildlle tietynlaista mielikuvaa. Profiloinnissa on siis kyse siiti, ettd toimija itse pyr-

kii vaikuttamaan omaan kuvaansa tavalla tai toisella.

Profilointi on organisaatiolle merkittivdd toimintaa, koska ihmisten mielikuvat ovat
todellisempia kuin todellisuus itse ja ihmiset tekevét padtoksid ndiden mielikuvien pe-
rusteella. Profilointi on organisaation jatkuvaa toimintaa, ihmisten mielikuviin vaikut-

tamista pitkilld tahtdimelld seki perussanomien viestimistd. (Aberg 2000, 109—110.)

Profiloinnissa on kéytdnndssid kyse organisaation teoista, eli mitd se tekee ja miten,
viesteistd, miten se sanoo ja miten sekd ilmeestd eli siitd, miltd organisaatio nayttdd
(Aberg 1994, 110-111). Profilointi on organisaation johdon ja tiedottajan yhteistyoti.
Tama edellyttidd sitd, ettd organisaation tiedottajan pitdi olla tdydellisesti perilld organi-
saation tavoitteista. Vaikka profiilista eli tavoitemielikuvasta vastaa organisaation johto,
niin tavoitemielikuvaan pyritddn kuitenkin tekemilld yhteistyotd tiedottajan kanssa.

(Uimonen & Ikivalko 1996, 188.)
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5 YHTEISOKULTTUURI

Organisaatiolla on paljon keinoja, miten se rakentaa yhteisokuvansa eli imagonsa. Ima-
goon vaikuttavat kolme eri tekijii. Ensimmiinen tekijd on organisaation teot eli niihin
kuuluvat organisaation toiminta, palvelut ja tuotteet, henkiloston osaaminen seki tehti-
vid. Yhteisokulttuuri on myds merkittivéssd asemassa sisdinen imagon muodostumises-
sa. Toisena tirkednd imagon muodostumiseen vaikuttavana tekijdnid ovat organisaation
viestit. Imagon muodostumisessa tirkedssd osassa ovat myOs organisaation tiedotus
sekid yhteydenpito. Organisaatio kdyttdd tiedotuksessaan toiminta-ajatuksestaan, arvois-
taan, toiminnastaan seké tavoitteistaan rakentamiaan perusviesteja. Kolmas tirked ima-
gon muodostumiseen vaikuttava tekijd on organisaation ilme eli se, miltd organisaation
ihmiset, toimitilat, www-sivut, lomakkeet, ilmoitukset, logo ja kalusto néyttdvéit. (Siu-

kosaari 2002, 43-45.)

Yhteisokulttuuri on yhteison tapa toimia. Yhteiso on perustettu jotain tehtdvéa varten ja
yhteison henkilostd on tehtdvissd parhaimmillaan. Yhteisokulttuuri on sitd, mitd yhtei-
son henkilostd osaa parhaiten. Yhteisokulttuuri on kaikissa yhteisossd tyoskentelevissi
henkil6issd sekd heiddn kéyttdytymisessddn. (Siukosaari 2002, 51.) Yhteisokulttuurin
tehtidvdnd on antaa identiteetti organisaatiossa tydskenteleville, auttaa sitoutumaan or-
ganisaation padmddriin, ylldpitdd sosiaalista jarjestelmii ja luoda asioille merkitys, joka

vaikuttaa henkiloston kéyttiytymiseen (Aaltonen & Junkkari 1999, 103).

Juholin (1999, 63) selventii, ettd yhteisokulttuuri siséltidd hyviksytyt ja sovitut kiyttay-
tymisen mallit, jotka muodostuvat arvoista, uskomuksista seki artefakteista eli ulkoisis-
ta tunnusmerkeistd. Kulttuuri on yhteison eldméntapa, joka sisédltdd tavan kayttiytyd,

kielen, kdyttdytymisnormit seki rituaalit.

Aaltonen ja Junkkari (1999, 103-105) tdsmentévit, ettd yhteisokulttuuriin kuuluu kaik-
ki. Siihen kuuluvat esimerkiksi arvot, arvostukset ja uskomukset, vuorovaikutussuhteet
ja vuorovaikutuksen tavat, johtamiskulttuuri, henkiloston odotukset sekd organisaation
riitit ja rituaalit. Erittdin tdarkedd on myds se, kiinnitetdéinko organisaatiossa huomiota
menneeseen, nykyiseen vai tulevaan aikaan. Yhteisokulttuuria voi kutsua jonkinastei-

seksi kaaokseksi (Aaltonen & Junkkari 1999, 106).
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5.1 Yhteisokulttuurin tasot

Yhteisokulttuuri voidaan jakaa eri tasoihin. Nami tasot ovat ndkyvi osa, vilittdmaisti
pinnan alla oleva osa seki tiedostamaton osa. Niakyvéidn osaan kuuluvat organisaation
tekniikka, rakennukset, tunnukset, toimintatavat, jarjestelmit, tehtivinimikkeet, organi-
saatiokaaviot, rakenteet sekd tavat. Vilittdmésti pinnan alla olevassa osassa ovat arvot,
valinnat, yhteison yhtendisyys, epévirallinen organisaatio, vallitsevat kisitykset, puska-
radio sekd klikit. Puskaradioksi kutsutaan viestintdd, joka levidd epdmuodollisia ja epé-
virallisia kanavia pitkin (Juholin 1999, 235). Tiedostamattomassa osassa eli pohjimmai-
sena ovat erilaiset perusoletukset, ihmissuhteiden luonne, todellisuuden, ajan ja paikan
luonne sekéd organisaation suhde ympiristoon. Yhteisokulttuurin nékyvé osa vaikuttaa
organisaation kokonaisuuteen kymmenen prosenttia. Lopulliseen onnistumiseen tai
epdonnistumiseen vaikuttaa 90 prosenttisesti organisaation alitajunta. (Aaltonen &

Junkkari 1999, 101-102.)

Tiedostettu, nikyvi osa

Tiedostamaton osa

Kuvio 5. Yhteisokulttuurin tiedostettu ja tiedostamaton osa (Aaltonen & Junkkari 1999, 102).

Yhteisokulttuuria on vaikea erottaa siitd tavasta, jolla yhteiso rakentaa yhteisokuvaansa.
Yhteison tapa toimia ja viestid ovat osa yhteisokulttuuria, ja ne ovat my0s yhteisokuvan
rakentamisen perusosat. Kaikki yhteisokulttuuriin kuuluva kuuluu myos ldheisesti yh-
teisoviestintddn. Yhteisokulttuuri muodostuu vuosien aikana, ja se pohjautuu usein yh-

teison omistajien ja johdon omaan arvomaailmaan seké yhteison omiin arvoihin. Yhtei-
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sOkulttuurin luominen on samanlaista kuin arvojen miirittely. Luominen ja miirittely
kuuluvat yhteison johdon tehtédviin, mutta yhteistydssid henkiloston kanssa. (Siukosaari

2002, 51-52.)

Aaltonen ja Junkkari (1999, 100-101) tarkentavat, ettd yhteisokulttuuria ei noin vain
luoda. Yhteisokulttuuri on tiedostamatonta, ja siithen vaikuttavat kaikki organisaatiota
koskevat asiat. Kulttuuri tarkoittaa siis yhteison kokonaisuutta. Yhteisokulttuuriin kuu-
luu my6s ennustettavuus eli yhteison ulkopuolinen jdsen osaa suunnilleen arvata, miten
yhteiso toimii normaaleissa tilanteissa. Kulttuuri pyrkii myos toistamaan itsedén tai jo-
takin piirrettddn eli kulttuuri voidaan néhdd puolustusmekanismina eivitkd yhteison

jasenet voi muuttua mihin suuntaan tahansa.

Abergin (2000, 124) mukaan tyOyhteiso ei voi kieltid menneisyyttddn ja tyOyhteison
kulttuurinen tila onkin vuosien kehityksen tulos. Ty0yhteison teot ja jittdmittd tekemi-
set rekisterdityvit vahvasti ihmisten mieliin, historian lehdille sekd median arkistoihin.
Tyoyhteison kulttuuriset tekijdt ilmenevit yhteison perusarvoina, tyoyhteison tavassa
toimia sekd erilaisissa artefakteissa esimerkiksi konttorin ilmeessé, kalusteissa ja seinil-

le valituissa tauluissa.

5.2 Yhteison arvot

Arvot ovat toimintaperiaatteita, jotka organisaation jdsenet ovat omaksuneet tai joita he
pyrkivit omaksumaan. Arvojen tehtdvéni on ohjata organisaation jdsenten jokapdivéaisti
toimintaa. (Himaldinen & Maula 2004, 18.) Arvot ovat yhteisokulttuurin ohjauskeskus

ja sydén (Aaltonen & Junkkari 1999, 104).

Pitkdnen (2001, 93) esittelee arvoista sen, ettd ne ovat parhaimmillaan organisaatiossa
mittava henkilostdd toisiinsa kiinnittdvd tekijd. Arvot rakentavat ja ylldpitivit yhteiso-
kulttuuria, ja niiden avulla organisaatioon luodaan tarinoita ja traditioita. Suurissa orga-
nisaatioissa on erittdin tirkeid, ettd arvot on ilmaistu ja henkildstd on niisti tietoinen.
Arvot voivat myos ohjata yhteison identiteettid, mutta ne eivit voi méériti sitd. Arvojen
tarkednd tehtdvdnd on kertoa, mitd organisaatio on, mitd se arvostaa, miten se toimii

sekd mihin se haluaa pyrkid. Organisaation arvojen kautta kasvatetaan myds yhteison
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sosiaalista padomaa eli yhteisokulttuuria, sitoutumista ja yhteisiin tavoitteisiin ponniste-

lemista.

5.3 Viestintikulttuuri

Tuuli Tukiainen (1999, 49) toteaa, ettid viestintdkulttuuri on yksi yhteisokulttuurin eri-
tyiskulttuureista. Viestintdkulttuuri mééritetdén usein samoin kuin yhteisékulttuuri, mut-
ta se on liitettynd organisaation viestintdilmioihin. Viestinnidn erottaminen organisaa-
tiokulttuurista on vaikeaa, koska se kietoutuu koko organisaatiokulttuuriin, sen muotou-

tumiseen sekd muutoksiin.

Viestintékulttuuri voidaan jakaa neljéddn eri ulottuvuuteen. Ensimmaéisené ulottuvuutena
on viestintdjirjestelmén kiytto. Se sisdltdd viestintdkanaviin, tietosisdltdihin ja omatoi-
miseen viestintéddn liitetyt merkitykset ja arvostukset. Toisena ulottuvuutena on esimies-
ten viestintd ja toimintatavat. Niihin kahteen kisitteeseen liitetyt merkitykset ja arvos-
tukset koskevat 1ihimmin esimiehen viestintdi ja viestinnillistd toimintatapaa seki joh-
don viestintdd, johtamistapaa, organisaation rakennetta sekid viestinndn sddnt6jd. Kol-
mas viestintdkulttuurin ulottuvuus on horisontaalinen keskindisviestintd. Siihen liitetyt
merkitykset ja arvostukset koskevat tyStovereiden viestintid, kanssakdymistd, tyoyhtei-
son viestinnillisyyttéd ja puskaradiota. Viimeisend viestintdkulttuurin ulottuvuutena voi-
daan pitdd viestintdprosessin toimivuutta. Neljds ulottuvuus sisiltdd tiedonkulun ylei-
seen toimivuuteen, tiedonkulun oikea-aikaisuuteen seké tiedon méérédén ja laatuun liite-

tyt merkitykset ja arvostukset. (Tukiainen 1999, 113.)

Juholin (1999, 35-36) jakaa viestinnidn kanavat kolmeen luokkaan ja ne ovat kasvok-
kais- eli suulliset, painetut eli kirjalliset ja sdhkdiset eli tietokonepohjaiset kanavat.
Kasvokkaisviestinnidn kanavia ovat muun muassa kokoukset, kahdenkeskiset palaverit,
tiimikokoukset ja tyohon perehdyttiminen sekd ohjaaminen. Kirjallisen viestinnin ka-
naviin kuuluvat esimerkiksi henkilstolehti, ilmoitustaulu, sisdiset tiedotteet sekd pe-
rehdyttimisaineistot. Sdhkoisen eli tietokonepohjaisen viestinnidn kanavia ovat esimer-

kiksi puhelin, radio, faksi, sihkoposti, Internet ja intranet. (Juholin 1999, 139-140.)

Viestintdkulttuurin yksi tirked osa on viestintityytyvéiisyys, jolla on selked yhteys esi-

miesten johtamistapoihin, tydyhteison ilmapiiriin sekd henkeen (Ikdvalko 1999, 47).
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Viestintityytyvéisyys voidaan lyhyesti tiivistdd henkilokohtaiseksi tyytyvéisyyden tun-
teeksi siitd, ettd pystyy viestimiin asiansa onnistuneesti muille sekd kommunikoimaan
muiden kanssa. Viestintdtyytyvdisyyden ulottuvuuksina pidetddn johdon viestintid,
oman ldhiyhteison viestintdd sekd mahdollisuuksia kommunikoida omaa tyotd ja uraa
koskevista asioista (Juholin 1999, 238). Viestintdilmasto on myo6s yksi tirked viestinti-
kulttuurin osa. Juholin (2001, 110) méérittelee viestintdilmaston henkilon omakohtai-
seksi kokemukseksi tiedonkulun avoimuudesta ja mahdollisuudesta olla perilld sekd

pddstd vaikuttamaan tydyhteison asioihin.

Juholin (1999, 62) haluaa selventéd, ettd organisaation viestintd on eri muodoissaan
riippuvainen siitd, millainen organisaatio itsessidin on. Yhteison viestintdkulttuurin aistii
hyvin esimerkiksi silloin, kun vaihtaa tyopaikkaa. Henkilon aiemmassa tyOpaikassa
miehet ovat voineet kidyttdd pukua, naiset jakkupukua ja esimiehen puheille on varattu
aika. Uudessa tyopaikassa henkilosto tyoskentelee yhdesséd avotilassa sekid kanssakidy-
minen on vapaata. Yhteison kulttuuri on tapa toimia, vaikka sité ei opeteta uudelle hen-

kiloston jasenelle. Yhteison kulttuuri siteilee paljon myds sen ympiristoon.

Aberg (1997, 30-31) tiivistdd, ettd tirked edellytys tavoitteelliselle tydlle tydyhteisdssi
on se, ettd yhteisolld on toimiva viestintdjirjestelma. Mikdédn tyoyhteiso ei voi toimia
ilman viestintdd. Jos tyOyhteisOssé ei ole viestintdd, tyoyhteisoon kuuluvat eivit tiedd,
mitkd ovat organisaation tavoitteet, miten tyot jaetaan tai miten tyoyhteison jidsenet ovat
menestyneet tyossddn. Viestintd on yksi tydyhteison tirked tyokalu, joka liittdd tyoyh-
teison osat toisiinsa ja koko tydyhteison ympéristoonsd. TyOyhteison viestintdjirjestel-
mi on tirked kokonaisuus, joka muodostuu kiyttoonotetuista viestintikanavista seké
viestinnén jérjestelyistd ettd viestinndn sddnnoistd. Organisaation rakenne vaikuttaa pit-
kilti yhteison viestintéédn, ja organisaatiota pidetdédn ylld viestinnin avulla. Tyoyhteison
tavoitteet sekid sen jasenten motivaatio kytketddn viestinnédn kautta toimivaksi kokonai-

suudeksi. (Aberg 1997, 31.)
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6 SISAINEN MARKKINOINTI

Siukosaaren (2002, 122) mukaan sisdinen markkinointi tarkoittaa tydyhteison toiminta-
ajatuksen, arvojen, toimintatapojen, perusviestien, kampanjoiden ja tuotteiden markki-
nointia henkildstolle. Sisdisen markkinoinnin tavoitteena on henkildston tyo- ja talohin-
gun lisddminen sekd tehokas tyoskentely yhteison tavoitteiden saavuttamiseksi. Sisdi-
seen markkinointiin liittyy ldheisesti myos sisdisen imagon eli yhteisokuvan kampan-

jointi.

Aberg (2000, 201) taas kertoo, etti sisdisen markkinoinnin késitteen voi mairitelld seké
laajemmin ettd suppeammin. Laajan méédrittelyn mukaan késite on liikkeenjohdon ajat-
telutapa, mistd tuotetaan toimintasuunnitelmat, joiden avulla henkiloston markkinasuun-
tautuneisuutta lisdtddn. Gronroos (1998, 281; 283) tdsmentéd, ettd laajan maédrittelyn
mukaan sisdinen markkinointi on johtamisstrategiaa. Sisdinen markkinointi sisdltdd sekd

asenne- ettd viestintdjohtamista.

Suppean médrittelyn mukaan sisdinen markkinointi tukee ulkoisen markkinoinnin kam-
panjaa niin, ettd koko henkildstolld on kampanjan onnistumisen kannalta kéytdssddn
olennaiset tiedot seki viestinniin vilineet. Suppea kisitys kytkee sisdisen markkinoinnin
yksittidiseen kampanjaan, ja tdmi edellyttdd markkinoinnin ja sisdisen tiedotuksen yh-

teistySti. (Aberg 2000, 202.)

Sisdinen markkinointi on jatkuva toiminta- ja tapahtumaketju. Se perustuu organisaation
selkedin johtamispolitiikkaan. Tami tarkoittaa sité, ettd esimerkiksi organisaation arvot,
yhteisokulttuuri ja tavoitekuva eli profiili ovat selkedsti miéritetyt ja kirjatut. Edelld
mainitut kisitteet eivit toimi kédytdnnossi, ellei johto ole tehnyt niitd yhdessd henkilos-
ton kanssa. Kisitteet toimivat vain henkiloston sitoutumisen kautta. Sisdisen markki-
noinnin kdytdnnon keinoja ovat muun muassa johdon tiedotustilaisuudet henkilostolle,
palaverit ja keskustelut johdon, esimiesten sekd avainhenkil6iden kanssa, organisaation
sisdiset koulutustapahtumat, sisédiset tiedotus- ja henkildstdlehdet, yhteison tiedotteet,
esitteet ja vuosikertomukset, ulkoinen tiedotus ja ilmoittelu sekd omien tuotteiden
markkinointi henkilostolle. Joissakin organisaatioissa voi olla tehty talon arvoista ja

tavasta toimia jopa oma kirja. (Siukosaari 2002, 122-124.)
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Esimerkiksi asennejohtaminen on merkittivi osa sisédistd markkinointia sellaiselle orga-
nisaatiolle, joka pyrkii saavuttamaan kilpailuedun palvelustrategian turvin. Toiseksi
organisaation paillikot, kontakti- ja tukihenkil6t tarvitsevat tietoa, jotta he pystyvét suo-
riutumaan tehtédvistdédn ja tarjoamaan palveluja sisdisille sekd ulkoisille asiakkaille. Ny-
kyajan organisaatioissa koulutettu ja palveluhenkinen henkilosto on niukin ja térkein

organisaation voimavara. (Gronroos 1998, 284.)

Markkanen (1999, 70) kuitenkin toteaa, ettd sisdinen markkinointi on rajaton kisite.
Sisdistd markkinointia voidaan kidyttdd mihin tahansa ja sen avulla voidaan saavuttaa
mitd hyvinsid. Sisdisen markkinoinnin projektiin voi osallistua kuka tahansa organisaa-

tion henkilostosta.

Organisaation sisdisen markkinoinnin méérittely vaikuttaa paljolti sithen, miten sitd
yhteisodssd hoidetaan. Monesti sisdisen markkinoinnin, henkildstdhallinnon ja viestinnidn
tavoitteet ovat yhteisossi paillekkéisid. Tarkastellessa sisédistd markkinointia identitee-
tin kehittdmisen kannalta voidaan todeta sisdisen markkinoinnin kuuluvan sisdisen vies-

tinnén alueelle. (Markkanen 1999, 71-72.)

Siukosaari méérittelee, ettd onnistuneen sisdinen markkinoinnin myotéd jokainen organi-
saation jdsen tyoskentelee yhteison parhaaksi tehokkaasti, taloudellisesti seké ystivilli-
sesti (Siukosaari 2002, 124). Aberg (1994, 109) tismentid, ettd jokainen esimies on
tiarked sisdisen markkinoinnin kannalta ja esimiehen tirkeimpéné tehtdvinid on kannus-
taa omaa joukkoansa tyon teossa ja suoritushengessd. Organisaatio voi havaita ja mitata
sisdisen markkinoinnin tuloksia siitd, miten henkil6st6 on tietoinen yhteisonsé toiminta-
ajatuksesta, arvoista ja yhteisokulttuurista, miten henkilosté ne hyviksyy sekd miten se
on niihin sitoutunut. Sisdisen markkinoinnin tuloksia voidaan mitata myos organisaation
me-hengen vahvuudella sekd yhteisokuvan tunnettuudella. Menestyneen organisaation
tiarkein tuloksentekijd on innostunut, motivoitunut ja me-henkinen henkil6sto. (Siuko-

saari 2002, 124.)
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7 TEKNINEN PALVELUKESKUS

7.1 Palvelut kuntalaiselle

Tekninen palvelukeskus (TPK) luo Porin kaupungin rakenteellisen toimintaympériston.
Toimintaympéristoon kuuluvat tontit, litkkenneviylit, viheralueet seké julkiset toimitilat.
TPK:n luoman toimintaympériston ja sen ylldpitdmisen tavoitteena on turvata hyvi ja

viihtyisé elinympéristo porilaisille. (Tekninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)

Teknisen palvelukeskuksen tehtivini on tuottaa, ylldpitdd ja luoda palveluja kaupunki-
laisille seki eri hallintokunnille. TPK huolehtii my6s kaupungin omaisuudesta valtuus-
ton myontdmien resurssien puitteissa sekd valmistelee ja panee tdytintoon Teknisen

lautakunnan toimialaan kuuluvat asiat. (Tekninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)

TPK:n asiakaspalvelutehtévit on keskitetty asiakaspalvelupiste Porinaan. Uusi asiakas-
palvelupiste Porina on palvellut kuntalaisia 22.1.2007 alkaen. TPK:n henkil6sté muo-
dostuu vakinaisista ja méadrdaikaisista tyontekijoistd. Henkiloston médrd oli 31.12.2006
yhteensd 626 henkilod (Toimintakertomus. 2006, 7). TPK:n johtajana toimii Jukka Ko-
tiniemi. (Tekninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)



7.2 Organisaatio

Teknisen palvelukeskuksen organisaatio on ollut 1.1.2007 ldhtien seuraavanlainen:

Tekninen lautakunta (TELA)

Tekninen palvelukeskus (TPK)

Johtaja

Hallintoyksikko (HA)

Aluetekniikka (AT)

Tilapalveluyksikko (TT)

Kadunrakennus (Kr)

Isdanndinti (is)

Kunnossapito (ku)

Kiinteistonhoito (kh)

Mittaustoimi (mi)

Rakennuttaminen (ra)

Puistotoimi (pu)

Satamarakennus (sr)

Suunnittelu (su)

Siivoustoimi (si)

Tonttitoimi (to)

Talonrakennus (tr)

Maaseututoimi

Talonsuunnittelu (ts)
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Kuvio 6. Teknisen palvelukeskuksen organisaatiokaavio. (Tekninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)
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Tekninen lautakunta (TELA) toimii kaupunginhallituksen alaisena. TELAn esityslistat
ja poytékirjat valmistellaan Teknisen palvelukeskuksen hallinto-osastolla. Teknisen
palvelukeskuksen johtaja johtaa sekd kehittdd TPK:n toimintaa, taloutta seké organisaa-
tiota. Johtaja vastaa eri yksikdiden toiminnan ja talouden yhteensovittamisesta seki tar-
peellisesta yhteydenpidosta sisdisiin ja ulkoisiin sidosryhmiin. (Tekninen palvelukeskus.

2007 [WWW-sivu].)

Hallintoyksikko valvoo TPK:n toiminnan laillisuutta sekéd vastaa sen keskitetyistd hal-
linnon ja talouden palveluista. Hallintoyksikko suorittaa myos tekniset erityistehtiviit.

(Tekninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)

Aluetekniikan yksikko vastaa maa- ja vesialueiden hankinnasta, hallinnasta, luovutuk-
sesta ja maaseututoimesta. Aluetekniikan yksikkd huolehtii maanmittausalan palvelu-
tehtivistd, kartta- ja paikkatietojérjestelmistd seké niiden kehittdmisestd. Lisdksi yksik-
ko suunnittelee, rakentaa ja pitdd ylld kaupungin yleiset ulkoalueet, liikennevéylit ja
viheralueet. Yksikko tuottaa myds kone- ja kuljetuspalveluja sekd korjaa, saneeraa ja
rakentaa koneita, laitteita ja rautarakenteita sekd huolehtii materiaalitoiminnasta. (Tek-

ninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)

Tilapalveluyksikko hankkii ja vuokraa hallintokunnille ja muille julkisille kayttdjille
riittivit ja kdyttokelpoiset toimitilat. Lisdksi yksikko laatii arkkitehti-, rakenne-, sihko-
ja lvi-suunnitelmia, tuottaa toimitiloihin halutut olosuhteet, rakennuttaa, rakentaa ja pi-
tdd kunnossa Porin kaupungin hallitsemia rakennuksia sekd satama- ja rantarakenteita.

(Tekninen palvelukeskus. 2007 [WWW-sivu].)

7.3 Arvot ja viestinnin visio

TPK:n arvot ovat asiakasldhtoisyys ja palveluhenkisyys, taloudellinen tasapaino, osaa-
minen ja laatu, avoimuus ja markkinointihenkisyys seké kestidvi kehitys ja turvallisuus

(TPK uutiset, 7/2006, 1).

Teknisen palvelukeskuksen viestinti TPK:n toiminnasta ja muutoksista on avointa,

oma-aloitteista ja tasapuolista. Viestintd kuuluu johtamisen ydinalueisiin, jolle on suun-
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nattu riittdvét resurssit. Sisdinen viestintd on avointa, ja se tukee organisaation kehitty-
mistd, palvelujen vaikuttavuutta seké tehokkuutta. Avoin, vuorovaikutteinen ja aktiivi-
nen ulkoinen viestintd antaa porilaisille ja alueen muille toimijoille riittdvén seki oikea-
aikaisen tiedon Teknisen palvelukeskuksen palveluista sekid kehittamisestd. (Stromberg

2007, Viestintdraportti, 5.)

7.4 Sisdinen yrittdjyys

Sisdisen yrittdjyyden periaatteen omaksunut henkilo on luova ja uuttera tyoyhteison

jasen (Musti-ryhmén julkaisu 2004, Markkinointi- ja viestintdstrategia, 4).

Heinonen ja Vento-Vierikko (2002, 7; 75) médrittelevit sisdisen yrittdjyyden eli yritté-
jamdisen toiminnan suurten organisaatioiden ratkaisuksi kadonneen tyonilon ongel-
maan. Sisdisestd yrittdjyydestd hyotyy sekid yksilo itse ettd organisaatio. Sisdisen yritté-
jyyden hyotyjd yksilolle ovat muun muassa ne, ettd yksilon omaan tyohon vaikuttami-
nen lisdédntyy, tavoitteisiin sitoutuminen parantuu, tyon sisélto rikastuu sekd oman tyon

arvostus ja tydilmapiiri paranevat. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 29.)

Sisdisen yrittdjyyden hyotyjd organisaatiolle ovat taas esimerkiksi ne, ettd yksilon sitou-
tuminen organisaatioon ja organisaation tavoitteellisuus lisdéintyvit, tyontekijoiden
tyomotivaatio kasvaa sekd organisaatio oppii ja kehittyy. Yksi tirked sisdisen yrittdjyy-
den hyoty on organisaation osaamisen hyddyntdmisen tehostuminen tiimityoskentelyn

myo6td. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 29.)

Sisdisen yrittdjyyden kisite voidaan liittdd tydoyhteisOssd ennakkoluulottomaan luovuu-
teen, riskin ottamiseen seké ennakointiin. Isoissa organisaatioissa on siirrytty varmuu-
desta ja pysyvyydestd epdvarmuuden ja muutoksen aikaan. Tami vaatii yksiloltd jatku-
vaa kehittymistd, ja hénelld on uusia mahdollisuuksia toteuttaa itsedén. Uuden tyokult-
tuurin myo6td korostuu tyontekijan oma panostus vaikuttaa tyonséd tekemiseen sekéd ke-

hittimiseen. (Heinonen & Vento-Vierikko 2002, 85-86.)
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8 TUTKIMUKSEN TAUSTAT

Teknisen palvelukeskuksen sisdisen imagon tutkimusta ldhdettiin tyostamiin, koska

téillaista tutkimusta ei ole aikaisemmin tehty Teknisessd palvelukeskuksessa.

8.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tutkimusongelmana on Millainen on Porin kaupungin Teknisen palvelu-
keskuksen sisdinen imago. Tutkimuksessa pyritdin saamaan vastauksia myOs siihen,

minkdlaisia mielikuvia TPK sen henkilostossd herdittdid.

Tutkimuskysymyksié on viisi:

Toteutuvatko TPK:n arvot?

Millainen on TPK:n toimintakulttuuri?

Millainen on TPK:n viestintidkulttuuri ja visuaalinen ilme?
Millaisia ovat TPK:n tilat, palvelut, koneet, kalusto ja teknologia?

Millainen on TPK:n henkiloston osaaminen?

8.2 Tutkimusmenetelma

Opinndytetyodssd kiytetddin tutkimusmenetelmind kvalitatiivista eli laadullista tutkimus-
ta. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan lyhyesti tiivistdd aineiston ja analyysin muodon
kuvaukseksi. (Eskola & Suoranta 2005, 13.) Alasuutari (2001, 39) toteaa, ettd laadulli-
nen analyysi koostuu kahdesta vaiheesta. Ndmi vaiheet ovat havaintojen pelkistiminen

sekd tutkimuksen arvoituksen ratkaiseminen.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on ldhtokohtana todellisen elimidn kuvaaminen. Tutki-
muksessa kohdetta pyritddn tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatii-
visen tutkimuksen yksi tyypillinen piirre on, ettd tutkimus on luonteeltaan kokonaisval-
taista tiedon hankintaa ja aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Muita

kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisid piirteitd ovat esimerkiksi se, ettd tutkimuksessa
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suositaan ihmistd tiedon keruun instrumenttina, tutkimussuunnitelma muotoutuu tutki-
muksen edetessi ja tutkimustapauksia késitelldén ainutlaatuisina seki aineistoa tulkitaan

sen mukaisesti. (Hirsjédrvi, Remes & Sajavaara 2006, 152; 155.)

Hirsjdrven ja Hurmen (1995, 29) mukaan tutkimushaastattelun lajit ovat lomakehaastat-
telu, avoin haastattelu ja teemahaastattelu. Lomakehaastattelussa kysymysten ja véittei-
den muoto seké esittdmisjirjestys on tidysin midritty. Avoin haastattelu eli niin sanottu
syvihaastattelu on haastattelun muodoista lihimpéané keskustelua, jonka aihepiirejd ei
ole ennalta maéritelty. Tutkimuslajeista viimeisin, teemahaastattelu, kohdennetaan tiet-
tyihin teemoihin, joista keskustellaan haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme 1995,

30-31; 36.)

8.3 Teemahaastattelu

Tiéssd opinndytetydsséd kdytetddn tutkimushaastattelun lajina teemahaastattelua. Teema-
haastatteluun péadyttiin, koska haluttiin saada yksityiskohtaista ja syvillisté tietoa tut-

kittavasta aineistosta.

Teemahaastattelu on kohdennettu eli puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastattelussa
teema-alueet eli aihepiirit on etukédteen méaéritty, mutta menetelméstd puuttuu kuitenkin
strukturoidulle haastattelulle tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja jérjestys. Haastat-
telijalla on teemahaastattelussa tukilista késiteltdvistd aiheista, mutta ei valmiita kysy-
myksid. Teemahaastattelussa haastattelija kédy haastateltavan kanssa kaikki etukiteen
paitetyt teema-alueet ldpi, mutta niiden jirjestys ja laajuus vaihtelevat haastattelusta

toiseen. (Eskola & Suoranta 2005, 86.)

Tekniselle palvelukeskukselle suoritetun teemahaastattelun teemat rajattiin viiteen eri
teemaan. Haastattelija ja haastateltava keskustelivat seuraavista teemoista: 1. Arvojen
toteutuminen, 2. Toimintakulttuuri, 3. Viestintdkulttuuri, 4. Tilat, palvelut, koneet, ka-

lusto, teknologia, 5. Henkiloston osaaminen ja koulutus. (Liite 1)

Hirsjarvi ja Hurme (2004, 48) tdsmentivit, ettd teemahaastattelun nimi kertoo jo sen

oleellisen, ettd yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeis-
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ten teemojen varassa. Teemahaastattelussa kiytettdvit teemat takaavat myos sen, ettd
jokaisen haastateltavan kanssa on keskusteltu edes jossain méérin samoista asioista (Es-

kola & Suoranta 2005, 87).

Haastattelu on yleisin tapa Suomessa keritd laadullista aineistoa. Se on keskustelua,
joka tapahtuu tutkijan aloitteesta ja on hénen johdattelemaansa. Haastattelu on vuoro-
vaikutustilanne, jossa molemmat osapuolet vaikuttavat toisiinsa. Teemahaastattelua on
varmasti paljolti kéytetty siksi, ettd se on muodoltaan niin avoin, etti siind vastaaja paa-
see halutessaan puhumaan varsin vapaamuotoisesti, jolloin kerdtyn materiaalin voi kat-

soa edustavan vastaajien puhetta itsessdin. (Eskola & Suoranta 2005, 85; 87.)

Hirsjarvi ja Hurme toteavat, ettd haastattelu on metodi, jonka tutkimuksen osapuolet
kokevat yleensd miellyttiviksi. Vapaamuotoiset, syvilliset keskustelut voivat paljastaa
asioita, joita ei tuskin voitaisi saada selville muilla keinoin. (Hirsjérvi & Hurme 2004,

11.)

8.4 Tutkimukseen valitut haastateltavat

Tutkija sai toimeksiantajalta listat, joissa oli listattuina TPK:n kuukausi- ja tuntipalkkai-
nen henkildstd. Tutkimukseen valitut haastateltavat valittiin listoista satunnaisesti ar-
pomalla. Haastateltavia oli kymmenen henkil64, joista viisi oli esimiestason henkilod ja
viisi tyOntekijdtason henkilod. Tutkija pi#itti etukéteen, ettd haastateltavista viisi oli
esimiehid ja viisi oli tyontekijoitd. Tutkija paétti haastateltavien médridksi kymmenen
henkilod, koska mitd suurempi otos otettiin TPK:n henkilostosti, sitd paremmin saatiin
my0s tutkimustuloksia. Kaksi tyontekijdtason haastateltavaa oli samalta vastuualueelta

ja muut kahdeksan haastateltavaa oli eri vastuualueilta.

Haastateltaviin otettiin yhteyttd sekéd puhelimitse ettd kasvokkain. Haastatteluista kuusi
sovittiin puhelimitse ja nelja haastatteluista sovittiin kasvokkain. Haastateltaville kerrot-
tiin tutkimuksen tarkoitus, ja haastateltavat olivat hyvin suostuvaisia haastatteluun.
Haastattelut nauhoitettiin sanelukoneella. Haastateltavat eivit hiiriintyneet nauhurin

lasnéolosta.
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Haastattelut aloitettiin koehaastattelulla viikolla 50/2006. Koehaastattelussa testattiin
teemojen toimivuutta. Teemat toimivat ja kyselytekniikassa ei ollut ongelmia, joten
koehaastattelu oli myos tutkittavaa aineistoa. Haastattelut ja litteroinnit suoritettiin vii-
koilla 50/2006-6/2007. Yksi esimiestason haastattelu jouduttiin tekeméédn uudelleen

nauhan teknisen vian vuoksi.

Haastattelut olivat yksilohaastatteluja. Haastattelut suoritettiin haastateltavien tyohuo-
neissa tai kahvihuoneessa sekéd rauhallisessa ympéristossd. Viiden haastattelun aikana
puhelin soi kesken haastattelun, mutta se ei hiirinnyt haastateltavan keskittymisti haas-
tatteluun. Haastattelut kestivit puolesta tunnista tuntiin lukuun ottamatta yhti haastatte-
lua, joka kesti puolitoista tuntia haastateltavan rauhallisen puhetyylin ja perusteellisiin
vastauksiin paneutumisen takia. Tutkijalla oli haastattelutilanteissa mukana myds muis-
tiinpanovilineet. Haastattelujen litteroinnit suoritettiin enintééin viikon kuluessa haastat-

teluista.

Haastateltavista viisi oli naisia ja viisi oli miehid. Viisi haastateltavista oli esimiestason
henkiloiti ja viisi tyontekijitason henkil6itd. Kummissakin henkilostoryhméssa oli seké
miehid ettd naisia. Kaikki haastateltavat ovat olleet yli vuoden TPK:lla vakinaisessa
tyosuhteessa. Haastateltavien ikdjakauma oli 37 ikdvuodesta 58 ikdvuoteen. Haastatel-

tavien keski-iké oli 48,7 vuotta.

Tutkija litteroi haastattelut sanatarkasti, lukuun ottamatta haastateltavien huokauksia,
dnkytyksid ja miettimistaukoja. Sitaatit on muokattu luettavaksi jattimaélla ylimddrdiset
taytesanat pois. Tutkimustulosten sitaatit ovat suoria lainauksia haastatteluista, ja ne on
kirjoitettu Porin murteella. Murresitaattien avulla haastateltavien ”déni” pédsee oikeuk-

siinsa.

Haastattelujen litteroinnin jélkeen tutkijalla oli yhteensd 79 sivua tutkimusaineistoa
TPK:n henkiloston keskuudesta. Tutkimusaineistoa kertyi 39 sivua esimiestason henki-

I6iden keskuudesta ja 40 sivua tyontekijitason keskuudesta.
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9 TUTKIMUSTULOKSET

Tésséd luvussa esitellddn haastatteluista saadut vastaukset teemoittain. Haastattelun tee-
mat ovat yhtenevdiset teoriaosuuden kanssa. Kursivoidut kohdat ovat suoria lainauksia
haastatteluista. Sulkeisiin on merkitty lainauksen jilkeen haastateltavan numero. Haas-

tateltavat numeroitiin satunnaisesti haastattelujirjestyksessad (1-10).

Lainauksien edessd olevat lyhenteet tarkoittavat E = esimies, T = tyontekijd. Esimiesten

ja tyontekijoiden vastaukset kisitelldédn omina kappaleinaan.

9.1 Arvojen toteutuminen

Arvojen tirkeys

Arvoista keskusteltaessa haastateltaville ndytettiin, mitkd ovat TPK:n arvot. Kaikki esi-
miehet kokivat arvot tédrkeiksi ja olivat sitd mieltd, ettd arvot toteutuvat TPK:n toimin-
nassa. Enemmistd esimiehestd koki arvoista avoimuuden ja markkinointihenkisyyden
sellaiseksi, ettd niissd on vield parantamisen varaa. Esimiesten mielestd kuitenkin avoi-
muudessa ja markkinointihenkisyydessd oli tapahtunut selvdd kehitystd viimeiseen
kymmeneen vuoteen verrattuna. Jotkin vastuualueet ovat avoimempia kuin toiset, mutta
vastuualueet voisivat olla vield enemman esilld. Yksi haastateltavista koki tirkeiksi sen,

ettd arvot olisivat kaikkien niahtédvilld, niin henkiloston kuin kuntalaistenkin.

E 7Arvot on yhteisesti kiyty lavitse...ja mun mielestdini ne toteutuvat tdilld het-
kelld erittdin hyvin.” (H7)

E "Musta tid arvojuttu on semmone et se oikeastaan tulis olla tdnd pdivdind
varmaankin ithan tuolla TPK:n pddsivulla netissd. Sillihdn viestitddn sekdd omal-
le porukalle ja ulospdin.” (HI)

E “Avoimuus ja markkinointihenkisyys on niin tdrkee asia, mutta varmaan siin
on vield semmosta panostamisen varaa.” (H9)

Myos tyontekijoiden kanssa keskusteltaessa arvoista heille ndytettiin, mitkd arvot ovat.
Enemmist6 tyontekijoistd tunsi TPK:n arvot, kun heille néytettiin ne, ja piti niité tirkei-

nd, mutta el osannut sanoa, ettd toteutuvatko arvot TPK:n toiminnassa. Yksi haastatelta-
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vista tutustui arvoihin ensimmdisti kertaa, ja hén koki, ettd arvoista voisi olla tilaisuus,
jossa niitd kisiteltdisiin ja niistd keskusteltaisiin yhdessd. Arvoista avoimuus ja markki-
nointihenkisyys olivat myds tyontekijoiden mielestéd sellaisia, ettd niissd on parantami-
sen varaa. Osa tyontekijoistd koki, ettd avoimuus toteutuu tyotovereiden kesken, mutta
esimiehilld siinéd olisi parannettavaa. Kahden haastateltavan mielestd esimiesten avoi-

muus olisi tirkedd varsinkin nyt, kun yhteisdssé on tapahtunut paljon muutoksia.

T ”Ndd on hyvid arvoja. Toivon, ettd toteutuu, mutta sitd en tiedd, ettd toteutuu-
ko” (H2)

T "Jotkut toteutuu ja jotkut vihemmd hyvin toteutuu.....Jos md sanon arvosanan,
ni kahdeksan. ” (HI10)

T ”Ja avoimuus tietysti, nyt kun paljon tulee muutoksii, must semmone avoimuus,
se on ainaki henkilokunnan kohdalta tiirkee asia.” (HS)

Tarinat, myytit ja riitit

Tarinoista, myyteistd ja riiteistd puhuttaessa haastatteluista nousi vahvasti esille vuosit-
tain pidettdvd Tyon juhla. Esimiehet kokivat juhlan tirkeéksi, mutta he pitivit negatiivi-
sena sitd, kun kaikki eivit osallistu tapahtumaan. Enemmist6 esimiehistd oli my0s sitd
mieltd, ettd henkilostd osallistuu juhlaan nykyéddn vihemmén kuin aikaisemmin. Osa
esimiehistd koki, ettd Tyon juhlaa pitiisi jotenkin uudistaa. Joidenkin esimiesten mieles-
td se on siksi tirked, koska niin isolle henkilostomaéérille, kuin TPKlaisia on, ei voi pi-

tdd muita yhteisié tilaisuuksia.

E "Joo, kylld Tyon juhla on ihan tirkee asia. Valitettavasti kaikki henkilot eivdit
osallistu Tyon juhlaan ja se olis ihan hyvd saada semmoseks vield isommaks ta-
pahtumaks, ettd mun mielestdni on ihan hyvd, ettd on tdmmonen iso tapahtuma
véihdn rentoutumisenkin kannalta. (H9)

E 7”Se on jotenki sekin ehkd menny vihdn tiensd pddhdn mun mielestd” (H5)

Esimiesten mukaan TPK:lla ei ole muita yhteisid vuosittaisia perinteitd kuin Tyon juhla.
Enemmisto haastateltavista oli sitd mieltd, ettd perinteet ovat enemmin vastuualuekoh-
taisia eikd koko TPK:ta koskevia tapoja ole. Organisaatiosta ei 10ydy sellaisia tapoja,

joista tuntisi TPKlaisen.
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E ”...varmaa on paljonki tapoja, tiettyjd perinteitd...mut sitd et semmosii tapoja,
mitkd koskis koko TPK:ta, ni emmd usko et semmosii kovinkaa paljo on, et ne on
varmaanki sit tyomaakohtasia tai tyopistekohtasia...... 7 (HI)

Enemmisto tyontekijoistd koki Tyon juhlan vuosittaisena perinteend. Juhlaan osallistuu
kuitenkin yhi vihemmén ihmisid. Haastateltavat kokivat pédosin, ettd juhlaan on muka-
va osallistua ja sielld tapaa muiden vastuualueiden ihmisii ja johtajaa kerran vuodessa.
Tyo6n juhlan tunnelma on kuitenkin vuosien myotd muuttunut ja se on koettu aikaisem-
min tarkedammaéksi. Ehki joku késillddn tyoté tekevid henkilo kokee juhlan tarkedammaéksi
kuin jotkut muut. Osa haastateltavista koki myos oman vastuualueensa erilaiset juhlat
tarkeiksi ja toivoi, ettd tilaisuuksia olisi enemmin ja ihmiset osallistuisivat niihin aktii-
visemmin. Erilaisilla tilaisuuksilla pystyttdisiin luomaan yhteishenkei sekid omassa yk-

sikossi ettd koko organisaation kesken.

T "Tyon juhla. Se on semmone katoava kansanperinne.” (H6)

T ”Ni saatas kuitenki semmosta yhteenkuuluvuutta ja edes ne, jotka kdy jossai
tammaosis yhteistilaisuuksissa, tapaa muitte yksikoitte ihmisii ja keskustelee ilo-
sesti ja vilkkaasti koko ehtoon, ni semmosii enemmd tarttis olla. ” (H6)

9.2 Toimintakulttuuri

Toiminta

Enemmisto esimiehistd koki TPK:n toiminnan laadukkaaksi ja osaamista 16ytyy valta-
vasti kaikelta alalta. Osa haastateltavista koki myos turvallisuuden ja taloudellisuuden

olevan tirked asia TPK:n toiminnassa.

E "Kyl tdd [toiminta] periaattees hyvdid on.” (H3)

E "M nden sillai et me toimitaan varman pddlle elikkd turvallisuus mitd nyt
on...” (HI)

Tyontekijiat kokivat padosin, ettdi TPK:n toiminta on laadukasta. Osa haastateltavista
koki, ettd TPK:n henkilosto on ahkeraa, asiantuntevaa, tulee toimeen toistensa kanssa
sekd pitdd tyostddn. Yksi haastateltavista koki, ettd uuden johtajan myotd toiminnan

tehokkuus on parantunut.
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T ”Kylld tadl ihmiset yleensd tykkdd tyostdcdn ja tulee toimeen keskendidin ja mun
mielestdini tidl ollaan ahkeria.” (H2)

T ”Ainaki oma néikemys on, et homma on ihan hienosti hallinnas. ” (H6)

T ”...no sanosinko suoraan et uuden johtajan myotd, niin kyl tehokkuus mun
mielestdni on parantunu ja sil annetaan jollain tavalla arvookin enemmdn.....”
(H4)

Asiakaspalvelu

Esimiehet kokivat, ettd TPK pyrkii mahdollisimman hyviin asiakaspalveluun. Osa esi-
miehistd oli sitd mieltd, ettd palvelupiste Porina tuo paljon parannusta TPK:n asiakas-
palveluun. Yhden esimiehen mukaan heiddn vastuualueellaan on tehty asiakaspalvelu-

kyselyitd ja kyselyistd on saatu hyvii palautetta.

E 7Kyl mun mielestd meilld on aika hyvdi palvelualttius...... 7 (H3)

E "Asiakaspalvelun osalta ni tietenki nyt avautuva Porina, ni se merkittivil ta-
val muuttaa meen asiakaspalveluamme.” (H7)

Tyontekijit kokivat, ettd TPK:n asiakaspalvelu toteutuu kohtuullisen hyvin. Enemmisto
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd uusi palvelupiste Porina on positiivinen asia. Kaksi
haastateltavaa tarkensi, ettd hyvi asia on se, ettd asiakkaat saavat Porinasta palvelut
keskitetysti, eikd heidén tarvitse endd asioida monissa TPK:n yksikoissd. Yksi haastatel-
tavista totesi olevansa ylldttynyt siitd, miten kiinnostuneita asiakkaat olivat olleet uudes-

ta palvelupisteestd ennen sen avautumista.

T ”...mutta eikohdn se oo ihan kohtuullisen hyvin ja nyt sit varmaa viel parem-
min, kun tuli tid Porina. ” (HS8)

Sisdinen yrittdjyys

Enemmisto esimiehisté oli sitd mieltd, ettd sisdisen yrittdjyyden periaate toteutuu TPK:n
toiminnassa. Enemmiston mielestd henkilostd on omaksunut sisdisen yrittdjyyden peri-
aatteen, joka tarkoittaa luovuutta ja uutteruutta tydyhteison jiseneni. Osa haastateltavis-
ta koki, ettd henkilostd on valmis joustamaan ja jidmédn ylitoihin tarvittaessa. Yhden

haastateltavan mielesté sisdisen yrittdjyyden periaate toteutuu paremmin toisissa vas-
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tuualueissa kuin toisissa. Hinen mielestédén sisdisti yrittdjyyttd voisi parantaa koulutuk-

sella.

E "Tddl on iha kaikki mun mielest valmiita siihen sillo ko se vaatii tyo sitd ni sil-
lon tehddidn ja joustetaan.” (H3)

E ”...jos TPK:ta ajattelee, puistotoimi on mun mielest kans hyvin ideoinu,
idearikas eri hankkeissa.” (HS)

E 7...kyl mun mielestd, mitd tds nyt on tekemisis, ni valtaosa TPKlaisista pyrkii
parhaansa tekemddn...niitte edellytyksien mukaan tietysti mitd on kdytettdvis...”
(HI)

Osa tyontekijoistéd koki, ettd siséistd yrittdjyyttd on havaittavissa TPK:ssa. Kaksi tyonte-
kijoistd koki, ettd henkiloston on nykyaikana asennoiduttava tyohonsé eri lailla ja otet-
tava tyOstdin enemmén vastuuta. He kokivat my®os, ettd TPK:1la on osaavaa henkildstod
toissé, joka omaa eri alojen erikoisosaamista, mutta henkildstd ei tuo itseddn tarpeeksi
esille. Siithen, ettd henkilosto , tarvittaisiin enemmsidn kannustusta esimiesten taholta.
Erdén haastateltavan mukaan sisdinen yrittdjyys koettiin aikaisemmin seké positiiviseksi
ettd negatiiviseksi asiaksi. Hénen mielestdéin esimerkiksi henkilén toivottiin olevan

oma-aloitteinen, mutta kuitenkin liiallista oma-aloitteisuutta pidettiin huonona asiana.

T "Toiset tyontekijit on semmosii et ne haluaa...semmosen joka sanelee niille
mitd tehddd...sit on toiset ihmiset semmosii, jotka omaa liian paljonki sitd oma-
aloitteisuutta.....enne sitd koettii toisaalta et vaadittii sisdistd yrittdjyyttd ja
semmost omatoimisuutta, mut sit jos olit omatoimine...ni siit saatto hyvin dkkii
saada takkiis.” (H4)

T ”...ehkd enne on tultu toihin seitsemdks ja sit on saatu kdsky, mitd tehdddn ja
se on tehty ja sit on tultu taas uudelleen, mut et nyt joutuu vihd enemmd itte ot-
taa vastuuta siit omast tyostddn.” (H8)

T ”Elikkd semmost periaattees kannustinta siihe et lyo itsensd likoon ni sitd vihd
tarvittas enemmd.” (H6)

Henkil6ston yhteishenki

Enemmisto esimiehistid koki, ettd koko TPK:n yhteishengesséd on parannettavaa. Vas-
tuualueiden yhteishenki vaihtelee. TPK on organisaationa niin iso, ettd on vaikea luoda
yhteishenke# koko organisaation kesken. Oman vaikeutensa tekee myos se, ettd TPK:n

eri vastuualueet sijaitsevat ympéri Poria. Erds haastateltavista koki my®os, ettd TPK:n
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henkildstd on tilld hetkelld hammentynyt siitd, ettd toimintakulttuuri johdon taholta on
erilaista kuin se on ollut aikaisemmin. Haastateltavan mielestd olisi siksi tdrkedd, ettd
johtaja viestisi selvésti, mitkd ovat TPK:n tirkeit tavoitteet ja mitkd ovat TPK:n arvot.
Viestimisen avulla yhteishenked pystyttiisiin nostamaan, kun tiedettdisiin yhteiset pyr-

kimykset.

E "Yhteishenki ei ole hyvdd.” (H7)

E 7Se tekee tietysti yks, et se on oma haittansa, et me ollaan eri paikoissa. Jo yks
kerros tekee semmosen oman hankaluutensa.” (H5)

E ”Ainoastaan sitd kautta yhteishenked voi olla et tiedetdid et mihin pyritddn ja
se pyrkimys on yhteisesti mielletty, mikii on se pyrkimys. Ei jokaisella voi olla
erilainen pyrkimys.” (HI)

Enemmisto tyontekijoistd koki koko TPK:n yhteishengen huonoksi. Henkiloston yhteis-
henki on erilaista eri vastuualueilla. Yksi haastateltavista koki, ettd yhteishenki on ollut
aikaisemmin parempaa. Hinen mielestiéin kaikki tapahtuvat muutokset ja niisti johtuva
epitietoisuus vaikuttavat negatiivisesti yhteishenkeen. Erds haastateltava oli sitd mieltd,
ettd vield nykyiinkin ihmiset TPK:n sisélld jakaantuvat omiin ammattiryhmiinsi. Haas-
tateltava koki my0s, ettd ammattiryhmien vililld on vastakkaisasettelua ja toisten toité

aliarvioidaan.

T ”Kaikki tdd tdmmone epdtietoisuus....sit kun asioita ei 0o pohjustettu riittdvdin
hyvin, kun ne suorittavalle portaalle jaetaan, ni siin tulee semmosta tiettyd hds-
linkid......Kyl se sit ain korostuu tohon yhteishenkeenki....” (HI10)

T 7Ja on vihid semmost, pikkuse semmost vastakkainasetteluu ja sit ehkd vihd
semmost muitten toiden aliarviointiiki esiintyy ja vihd mietitddn, no mitdhd sekin
sieil kopperossas oikeen tekee.” (H8)

Uuden tyontekijin perehdytys

Esimiehet kokivat pdfosin, ettd uusi tyontekijd perehdytetidn hyvin. Kahden esimiehen
mukaan uudelle tyontekijdlle annetaan kirjallista materiaalia, johon hén voi tutustua.
Heidin mukaansa ldhiesimies perehdyttdd uuden tyontekijidn. Osa esimiehistd kidyttdd
perehdyttamisessd Porin kaupungin perehdytyslomaketta, joka 16ytyy Porin kaupungin

intranetisti Rummusta. Yhden esimiehen mukaan heilld ei ole kirjallista materiaalia
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perehdyttdmiseen, vaan vanhemmat tyontekijit perehdyttdvit tulokkaan ja néyttidvit

hinelle kédestd pitden, miten toimitaan.

E 7.....jos ny ajatellaa ni kyl heitd ny kaikkii perehdytetdiidn tosi hyvin ja kdidest
pitden néytetddn et vanhemmilta saa sitd oppii.” (H3)

E ”....meil on sitd....siin vaihees ku hdn allekirjottaa tyosopimuksen, ni hdn saa
semmosen vihkosen, mitd hdn voi etukdteen katsella sitte ja sit meil on perehdyt-
tamisohjelma kylla......jokaisella tyonjohtajalla on oma ohjelmansa sitte sii-
hen...ja sit lidhiesimies perehdyttdd hinet.” (HI)

Enemmisto tyontekijoistd koki uuden tyontekijdn perehdyttdmisen vihiiseksi. Tyonte-
kijoiden mielestd perehdyttimiseen tarvittaisiin selkeét ohjeet. Yksi tyontekiji koki pe-
rehdyttimisen varsin huonoksi. Hinen mukaansa uudelle tyontekijille annetaan tyd ja
hintd ei perehdytetd. Hdanen mielestddn TPK:lla voisi olla niin sanottu “kiséllimesta-
risysteemi”, jossa kokeneempi tyontekijd neuvoisi uutta tyontekijdé tietyn ajan. Uuden
tyontekijdn perehdyttiminen on térkedtd, koska uusi tyOntekijd oppii siten tyohonsd

paremmin ja monet uudet tyontekijit kaipaavat perehdytysta.

T "Et ehdottamasti tdd on niin lapsenkengissd tdd homma, et oikeen pelottaa.”
(H6)

T ”Siis tddl uuteen tyopisteeseen, paikkaan tuleva ihmine, se tulee istuu uuteen
tyopaikkaan, pisteeseen ja sil annetaan se tyo eteen ja tdts it.” (H6)

Henkiloston kdyttdytyminen

Esimiehet kokivat, ettd TPK:n henkilosto kdyttdytyy hyvin. Kaksi haastateltavaa koki,
ettd TPK:n henkilosté on avointa. Yhden esimiehen mielestd henkilosto kdyttaytyy asi-
allisesti ja rehellisesti. Yksi haastateltavista koki myos, ettd asiakkaan on helppo ottaa

yhteyttd TPKlaiseen.

E 7Yleisesti ottaen koko henkilosto kayttaytyy, esiintyy ja puhuu siististi.” (H7)

Tyontekijat kokivat pddosin, ettd henkilostod kiyttaytyy hyvin. Kaksi haastateltavista oli
sitd mieltd, ettd kdyttdytyminen voisi olla vihemmén tuttavallista sekéd henkilosto voisi
enemmin kéyttdd vanhoja hyvid tapoja. Erds tyontekijoistd koki taas henkildston kéyt-

tdytymisen negatiivisessa valossa olevan vanhanaikaista ja jiykk#dd. Hinen mielestidin
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pitdisi selvittdd, miki kédyttdytymisessd on tirkein asia eli onko oleellista, ettd henkilosto

kayttiytyy jaykisti ja vanhanaikaisesti vai viihtyiséasti.

T ”Sanotaa et iha hyvin kdayttaytyvii....” (H8)

T”.... vanhat hyvdt tavat ei ollenkaa olis pahitteeks...korrektit, kohteliaat ha-
tunnostot, ovenaukasut....teitittelyki.....” (H10)

T 7....virastokdyttdytyminen on varmaa kaikil jotenki selvinny. siis...siis tdmmo-
nen jdykkd...jaykkd ja vanhanaikainen. ” (H6)

Henkiloston pukeutumissdantod

Esimiehet totesivat, ettd TPK:lla ei ole toimistotdissd pukeutumissidintéd. Enemmisto
haastateltavista koki, ettd henkilostd pukeutuu toimistossa oman persoonansa mukaan,
mutta siististi ja asiallisesti. Ulkotdisséd ja ruumiillisessa tyossd tydskentelevélld henki-
16stolld on suoja- sekd tydasut. Liikenteessd tyoskentelevit henkilot kiyttavit heijastin-
vaatetta. Kadunrakennustyossi henkilostolld on turvatakit sekéd kaivantotdisséd -kyparit.
Yksi haastateltava koki sen hyviksi, ettd nidkosdlld tyoskentelevilld henkilostolld on

yhtendinen tydasu.

E 7Siis toimistotois ei ol mitddn esimerkiks pukeutumissddntojd.” (H7)

E 7Joo meilli on ulkotoissd...yhtendinen suoja-asu ja sitten nythdn viime aikoi-
na, viime vuosina ollaa panostettu tihd ndikyjyyteen liikenteessd...... 7 (HI)

Tyontekijiat kokivat, ettd henkilostolld ei ole toimistotydssd pukeutumissdéntod. Tyon-
tekijoiden mukaan toimistohenkilostd pukeutuu asiallisesti ja siististi. Haastateltavien
mukaan muissa toissid tyoskentelevilld henkil6illda on maérityt tydvaatteet. Yksi tyonte-
kijd piti tarkednd sitd, ettd palvelupiste Porinassa tyoskentelevilld henkilostolld on tyo-

asut. Hdanen mielestéin tydasut ovat hyvidid mainosta TPK:sta kuntalaisille.

T "Ei liian hieno eikd liian, ei liian huono vaan semmone asiallinen arkityyli
tadl on kdytossd, voi sanoo.” (HI10)

T ”....tuntipalkkasilla mddrdtyt tyovaatteet.....” (HS)
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9.3 Viestintdkulttuuri

Sisdinen viestinti

Esimiehet kokivat sisdisen viestinnin toimivuuden kirjavaksi. Osa haastateltavista oli
sitd mieltd, ettd sisdinen viestintd toimii vastuualueiden vililld hyvin sédhkopostin vili-
tykselld. Yksi haastateltavista koki my®0s, ettd viestintdkulttuuri on muuttunut vuosien

myo6td avoimemmaksi.

E 7Sillon se toimii hyvin, kun on kdytossd sdhkoposti.” (H9)

Enemmisto tyontekijoistd koki sisdisen viestinnidn toimivuuden heikoksi ja siind olisi
kehitettavid. Yksi haastateltavista mainitsi, ettd sisdinen viestintd on parantunut ja sisii-

sessd viestinndssd mennéddn avoimempaan suuntaan.

T ”....kohtalaisesti, vois toimii paremminki.” (H10)
Ulkoinen viestinti

Enemmist esimiehistd koki, ettd ulospiin voitaisiin olla avoimempia. Haastateltavat
kokivat, ettd ulospiin pitdisi antaa enemmén tietoa térkeisti asioista, valmistuvista koh-
teista ja tydomaiden alkamisesta. Erdiin haastateltavan mielestd TPK on avoin siinid suh-
teessa, ettd Teknisen lautakunnan lista on Internetissi aina kuntalaisten ndhtivilld ennen

TELAn péitoksid. Myos TELAn tekemistd péaéatoksistd menee Internetiin tiedot.

E "Ehkd sitd tietoo vois antaa enemmd...” (HI)

E 7.....ulospdin avoimuus, ni se ndkyy tdilld hetkelld niin, ettd Teknisen lauta-
kunnan lista on netissd ndkyvissd ennen kun lautakunta on tehny niistd pdcitoksii
edes.” (H7)

Osa tyontekijoistd koki, ettd TPK:n pitéisi viestid enemmén ulospéin ja positiivisempia
asioita. Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd TPK:ta pitdisi tuoda positiivisemmin
esille ja TPK voisi esitelld kuntalaisille vastuualueidensa toimintoja. Erds haastateltavis-

ta mainitsi, ettd uuden johtajan myotid on enemmin panostettu ulkoiseen viestintédin.
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T "Vois vihid paremmin tai just positiivisemmas valos tuoda TPK:ta esille.”
(HS)

T ”No ainaki uuden johtajan myotd on mietitty enemmd tdtd ulospdin viestin-
tdd...... 7 (H4)

Esimies-alaisviestinti

Esimiehet kokivat pddosin esimies-alaisviestinnin toimivaksi ja tirke#ksi, mutta kuiten-
kin sitd voisi parantaa. Enemmisto esimiehistd totesi kehityskeskustelut hyvéksi esi-
mies-alaisviestinnidn muodoksi, koska siinéd esimies ja alainen ovat kahdestaan ja pysty-
vit keskustelemaan tyOasioista. Vaikka kehityskeskusteluja pystytddn pitdimédén TPK:n
kokoisessa organisaatiossa keskiméirin vain kerran vuodessa, osa esimiehistd piti sitéd
erittdin hyvinid esimiehen ja alaisen viestinnidn muotona. Osa haastateltavista oli sitéd
mieltd, ettd kehityskeskustelut seki erilaiset kokoukset ja palaverit ovat muuttaneet esi-

mies-alaisviestintdd myonteiseen suuntaan.

E ... osais olla hyvi alainen ja hyvd esimies, ni ei sitd tietotaitoo viel liikaa
ole.....md antaisin sille jonku kasin arvosanan tdilld hetkelld...” (HI)

E “Mutta se on kyl koettu semmoseks, et silli hetkelld henkilo on esimiehensdi
kanssa kahdestaan ja pystyy niitd asioit puhumaan ja kertomaan.” (H9)

Enemmist6 tyontekijoistd koki, ettd esimies-alaisviestinndssd on puutteita ja sitd voitai-
siin parantaa. Osa haastateltavista oli kuitenkin sitd mielti, ettd esimies-alaisviestintd on
muuttumassa paremmaksi ja avoimemmaksi. Erds haastateltava koki hyviksi sen, ettid
esimiehen kanssa ei nykyéin tarvitse esittdd ’roolia” vaan saa olla enemmin oma itsen-
sd ja sanoa mielipiteensd asioista. Esimiehet voisivat paremmin tiedottaa esimerkiksi

johtoryhmén asioista.

T ”No siin on mun mielestd just valilld puutteita.” (H2)

T” ...mun mielestdni se on tdlld hetkelld menos than parempaa ja avoimempaa
suuntaan ja sit semmone just et ei tarvi jotenki olla nii semmone sdntillinen...”
(H4)
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Viestintdilmasto

Enemmisto esimiehisti koki, etti TPK:n viestintdilmasto oli jokseenkin avointa ja vuo-
rovaikutteista, ainakin oman vastuualueen kesken. Enemmisto koki kuitenkin, ettd tieto
ei kulje hyvin kaikkien vastuualueiden vililli ja jotkin vastuualueet saavat paremmin ja
nopeammin tietoa asioista kuin toiset vastuualueet. Tiedonvilistystd vastuualueiden

vililld hankaloittaa my0s joidenkin vastuualueiden tulehtuneet vilit.

E "Ehkd se ennen oli sitd et vihd enemmd pihdattiin, mut kyl se on tullu avoi-
memmaks. Et ihan hyvin sitd tietoo saa, et ei sitd kyl mun mielest kukaan pihtaa”
(H3)

Osa tyontekijoistd kaipasi enemmin avoimuutta viestintdédn, ja johto voisi olla avoi-
mempaa viestinnisséidn, varsinkin nyt, kun on tapahtunut paljon muutoksia TPK:n or-
ganisaatiossa. Osa haastateltavista koki my®ds, ettd eri vastuualueiden vililli tieto ei aina
kulje. Erids tyontekijoistd oli sitd mielti, ettd johdolle voitaisiin antaa koulutusta siiti,
miten tiedottaa alaisilleen muutoksista. Yksi haastateltavista oli taas sitd mieltd, ettd

johdon ei tarvitse kertoa alaisilleen kaikkia asioita.

T ”Mut ehkd vihd enemmd semmost avoimuutta vois olla esimerkiks nyt timd ku
ndd kaikki Essit ja kaikki on tullu.” (HS8)

T ”Seki on vihd kakspiippunen juttu, et tarviiko kaikil kertoo kaikkee..” (H4)

Viestintityytyvéisyys

Enemmist6 esimiehistd oli tyytyviisid siihen, ettd pystyy viestiméddn omaa tyotddn kos-

kevista asioista.

E 7 Kyl mdd yleensdki aika lailla, olen ihan tosi tyytyvdinen. ” (H3)

Tyontekijat kokivat, ettd he pystyvét viestiméén asiansa ja kommunikoimaan muiden

kanssa. Haastateltavat pitivit sité tirkeédnd, ettd johto kuuntelee heiti.

T ”Kyllda méd suht koht tyytyviinen olen..et kyl md varmaan saan viestittyd, mitd
tarvii.” (H10)
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Kanavien kaytto

Esimiehet kokivat sihkopostin tirkeimmaéksi sisdisen viestinndn kanavaksi. Enemmisto
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd myos TPK uutiset on tdrked viestinndn kanava ja
TPK:n poytikirjoja kiytetdin myods viestinndssd. Myos johtoryhmien kokoukset ja
tyonjohtopalaverit koettiin kéytetyiksi kanaviksi. Osa haastateltavista koki, ettd pdivit-
tdisessd viestinndssd kéytetddn jonkin verran myoOs ilmoitustauluja, sisdistd postia ja
puhelinta. Yksi haastateltavista totesi myos esimies-alaisviestinndn olevan tdrked kana-
va, koska tyopaikkakokouksissa ja kehityskeskusteluissa saa hyvin tyontekijoiltd palau-

tetta asioista.

E 7Sdhkoposti ja sit tosiaa meil on se tyonjohtopalaveri, missd sit me saadaa
ndit kaikkii tietoi meil tdrkeit asioit muilt osastoilt ja muilt rykmenteilt. Et se on
vks tirkee ja sit sdhkoposti tosiaa.” (H3)

E ”Nii jokapdivises viestinndiis on sitte tdd esimies-alaisviestintd on varmaa se
tdrkein.....ja toista kautta ndd kehityskeskustelut on yks sit et saadaan palautet-
ta” (HI)

Tyontekijoiden mielestd sdhkdposti ja TPK uutiset ovat kdytetyimpii sisdisen viestinnin
kanavia. Osa haastateltavista totesi myos puhelimen ja ilmoitustaulun olevan hyvii vies-
tinndn kanavia. Ilmoitustaulu on térked viestinnidn viline tuntipalkkaisille henkil6ille,
joilla ei kaikilla ole tietokonetta eikd sdhkopostia kéytettdvissddn. Haastateltavien mie-
lestd puskaradio voi kuitenkin saavuttaa aikaisemmin kohteen kuin muut kanavat. Eris
haastateltava koki myos kahvihuoneen eli kasvokkaisviestinnidn hyvéksi viestinnén ka-

navaksi.

T ”Sdhkoposti ja huhu” (H2)

T ”Kyl sihkdposti on nykysin tirkee ja puhelin on tietysti se toinen.” (HS)

Puskaradio

Osa esimiehistd koki puskaradiolla olevan suuri asema viestinnédssid. Puskaradion kautta
tulee seké oikeaa ettd viiridd tietoa. Yksi esimies totesi pyrkivinsd kitkeméédn puskara-

diota pois viestinnésti.

E "Kyl se pelaa, sanotaan ndin et kyl sieltd kuulee kans paljon..” (H3)
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E ”Puskaradioo md oon pyrkiny saamaa mahdollisimman pitkdlti pois.” (H7)

Tyontekijat olivat sitd mieltd, ettd puskaradiota kdytetddn paljon TPK:n viestinnissé.
Haastateltavat kokivat péddosin, ettd puskaradion kautta tulee aika paljon oikeatakin tie-
toa. Kaksi haastateltavaa kertoi suhtautuvansa puskaradioon kriittisesti. Erds haastatel-
tavista totesi puskaradion toimivan hyvin sellaisissa asioissa, kun jostakin asiasta ei sai-
si puhua, mutta kuitenkin huomaa, ettd puskaradion ansiosta asia onkin aika hyvin ih-
misten tiedossa. Yksi tyontekijoistd arvioi, ettd puskaradion kautta tulevasta tiedosta 80
% on oikeata. Lisiksi hédn totesi, ettd ne henkilot, jotka ovat olleet kauan talossa, ovat

oppineet 10ytdmiin oikean huhun puskaradiosta.

T ”Paljon oikeetaki, sekd ettd. Sanosin, ettd....kyl sieltd 80 prosenttia oikeet
melkein tullee. Ja sit ku sitd on oppinu haistamaanki sen huhun, tietysti niit jo-
tain on sielld. Ketkd on ollu kauan talossa ni tietcid.” (H10)

T ”Nii kyl sil varmaa sillai aika suuri osa on...et timmone puskaradio tuntuu
toimivan, et asioist, joista ei pitds puhuu ni ne kuitenki sit on aika hyvin tie-
dos....” (H8)

T ”Se on tidl aika tehokas.” (H2)

Tiedon miiri ja laatu

Esimiehet kokivat pddosin, etté tietoa on paljon saatavilla ja sitd jaetaan eteenpiin. Osa
haastateltavista kertoi olevansa tyytyviisid saatuun tietoon. Ongelmana on kuitenkin,
ettd tietoa voi olla saatavilla liikaakin, koska tiedosta, miké joiltakin esimiehiltéd lihtee
eteenpdin alaisille, voi tulla tietopaljous. Tietoa toimitetaan paljon alaisille ja my0s sel-

laista materiaalia, mihin kaikki eivét vilttaméttd jaksa paneutua.

E "Joo kyl mdd saan ihan riittdvdsti tietoa...” (HI)

E 7Elikkd ku sitd tietoo menee niin paljon ja sitte ku sinne menee semmosta tie-
too, ettd tota missddn tapauksessa koko vdki ei jaksa paneutuu siihen materiaa-
liin, ni sitte sielt tahtoo jddd niit tirkeit asioita sitte lukematta.” (H9)

E 7Et tiltd osin on mun mielestd vdlit than hyvin ja tdd viestintd mun mielestd
molemminpuolista.” (H5)

Osa tyontekijoistd koki saavansa tarpeeksi omaa tyotddn koskevaa tietoa, ja tieto on

laadukasta. Kaksi haastateltavista totesi, ettd jos tietoa ei saa tarpeeksi, voi aina kysya.
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Pari haastateltavaa oli sitd mieltd, ettd ihmiset ovat erilaisia ja aina 16ytyy joukosta joku,
joka ei ole tyytyvidinen. Yksi haastateltavista kertoi selaavansa kaupungin intranetin,
Rummun, vihintdédn kerran pdivissd, ja hidn 16ytdd Rummusta hyvin omaa tyotdéin kos-

kevaa tietoa.

T ”....tietysti jonki verran voi tyytymdttomyyttd olla aina ilmassa vdlilld...kun ta-
pahtuu isoja muutoksia, ni sitd ei aina vdlttdamdittd kerrota...” (HI0)

T Ni kyl sitd tietoo saa, mut ehkd sitd joutuu vihd sit itse hakemaan. Mut kun md
pdivittdin Rummun esimerkiks, ku md aamul tulen sen katon ja saatan viel pdivil-
laki sitd vilkast et onkoha sin tullu jotai semmost, joka koskis minua.” (HS)

Visuaalinen ilme

Osa esimiehisté koki visuaalisen ilmeen kirjavaksi. Kaikissa asiakirjoissa ja lomakkeis-
sa pitdisi olla Pori-logo, mutta niissi vilahtelee vield Karhunpéé. Haastateltavat totesivat
my0s, ettd kaikki eivit ole vield sisdistaneet TPK- nimei, vaan ihmiset puhuvat edelleen
Rakennusvirastosta ja RKL:std sekd Rakennusviraston nimelld tulee kyselyjd. Myos
kaupungintalon tyontekijdt puhuvat TPK:sta eri nimilli. Haastatteluista nousi myos
vahvasti esille mielipiteitd, ettd TPK:n nimi pitdisi muuttaa Tekniseksi virastoksi ja
TPK ei tarvitsisi ollenkaan logoa, koska se viestii tuotteillaan ulospdin. My6s lomakkei-
den ja asiakirjojen pieni fonttikoko sai negatiivista palautetta. Yksi haastatelluista mai-
nitsi, ettd TPK:lla on hyvit ja varsin kattavat Internet-sivut, joilla on paljon erilaista

tietoa.
E ”Se dkkid muuttaa sen sit kyl, tuo vaakuna olis ollu jossain mielessd sykdhdyt-
tivampi.” (H5)

E 7...sindnsd jo tdmd TPK nimend on semmonen, ettd ei olis saanu tehdd...Et si-
td kautta vield tulee kirjeitd ja puhelin soi, Rakennusvirastosta puhutaan.” (H5)

E 7 Fonttikoko ehdottomasti liian pieni.” (H9)
E 7Sielld on laajat sivut...siel on paljo tietoo kyl.” (H3)
Enemmisto tyontekijoistd oli hammentynyt visuaalisesta ilmeestd. Kolme haastateltavaa

oli sitd mieltd, ettd Karhunpéi oli asiakirjoissa parempi kuin Pori-logo. Pari tyontekijad

koki, ettd visuaalinen ilme muuttuu jatkuvasti. Kaksi tyontekijdd totesi my®os, ettd Porin
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logo on sekava siind mielessd, ettd Porin logossa vaihtuvat liian nopealla aikavililld

uudet tyylit, se on liian himmed ja se tarvitsisi enemmén nakyvyytti.

T ”Sitd md vaan ihmettelen, minkd takia se Karhunpdd téytyi ottaa pois.” (H2)

T ”...se oli musta hyvd, toisaalta sddli, se selkeytti ihmisille tditd, et tiesi heti et
nyt on kaupungin juttu....toisaalta md sen ymmdrrdn, ettei sitd kdytetd....ehkd
ndmd selkiytyy kaikki namd logot tdssd ajan oloon...” (H10)

Erddn haastateltavan mielestd Porin pitidisi luoda uusi, oikea brandi, jota kiytettdisiin
tulevaisuudessakin. Visuaalista ilmettd pitdisi kehittdd ja ihmisten pitéisi ottaa ehdotto-

masti huomioon asiakirjojen standardit.

T ”Jaa, mites sanois sen yhtendisyyden kun se jatkuvasti muuttuu.” (H10)

9.4 Tilat, palvelut, koneet, kalusto, teknologia

Palvelut kuntalaisille

Enemmisto esimiehistd koki, etti TPK tuottaa kuntalaisille ratkaisevia palveluja, eikd
niitd voi muualta saada. Esimiesten mukaan kadut, viheralueet, julkiset toimitilat ja lii-
kenneviylit hoidetaan laadukkaasti. Haastatteluista nousi kuitenkin esille, ettid palvelu-
jen laadussa olisi parannettavaa ja erittdin tirked asia on palvelun oikea-aikaisuus.
TPK:n henkildston pitdisi muistaa myos se, ettd kaikki vastaavat tekemisistédédn ja kaik-
kia seurataan heididn tehdesséidn toitd, varsinkin nikyvélld paikalla. Yksi esimies koki
my0s tirkedksi sen, ettd henkiloston motivointi olisi kunnossa ja se, ettd henkilosto on
tyytyvéinen tyohonsi tyopaikalle tullessaan. Kun ndmi asiat ovat kunnossa, pystytidin

my0s tyot tekemididn paremmin.

E "Kyl ndiitd [palvelut kuntalaisille] tosiaa yritetddn toteuttaa ja aika hyvi onnis-
tuttukin kylli...... 7 (H3)

E 7Ettd sindnsd se motivointi on yks semmonen keskeinen asia, joka pitdis olla
kunnossa....ja toinen, ettd tyopaikalle tullessa on tyytyvdinen tdnne tullessaan.
Ettei oo pakkomiellettd.” (HS)
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Tyontekijoiden mielestd palvelut kuntalaisille toteutuvat laadukkaasti. Osa haastatelta-
vista koki hyvin negatiiviseksi asiaksi sen, ettd kuntalaiset valittavat herkisti palveluista
ja palaute on yleensd negatiivista. Kaksi tyontekijdd korosti, etti TPK:n tuottaessa kun-
talaisille jokapdiviisid palveluja, kuntalaiset eivit aina edes huomaa, mité kaikkea TPK
tekee kuntalaisten hyviksi. Kuntalaiset luulevat, ettd TPK:lla on laiskoja ihmisii toissa,

eivatka he tee toitddn.

T ”No kokonaisuutena mun mielestdni iha okei...” (H4)

T ”No kyl palvelut varmaa sillai ihan, oikeastaan sitte sen aina huomaa, et jos
ny ajattelet jotai katujen auraustakin ni niistd kauheen herkdsti valitetaan, jos ne
ei 0o just tehty sillai et jossai pdin saattaa olla kadut lumiset tai jotai...” (HS)

Toimistolaitteet

Esimiehet kokivat, ettd TPK:n toimistolaitteet, varsinkin tietokoneet ovat ajanmukaisia.

Vanhat koneet on vaihdettu uusiin ja teknologian kehitystd seurataan.

E 7On, ainaki meil on ihan hyviit laitteet, kopiokoneet sun muut, ne on ihan hy-
vdt, joku rei’ityskone joskus vihd kenkkuilee.” (H3)

Tyontekijat kokivat padosin, ettd TPK:n toimistolaitteet ovat ajanmukaisia. Kaksi haas-
tateltavaa oli sitd mieltd, ettd uusia laitteita on voinut tilata, eikd kukaan ole koskaan
kieltdnyt. Erds tyontekiji kiitteli, ettd he ovat saaneet hiljattain uudet tietokoneen naytot,
miké on hyvi asia. Yksi tyontekijd koki kuitenkin negatiivisena sen, etti toiset tyonteki-

jét saavat useammin uusia laitteita kuin muut ja vanhoja laitteita on vield kdytossa.

T ”On..., minun mielestdni Porin kaupungil ja TPK:lla varsinki, ni kaikki uu-
demmat tyovdlineet, mitd on halunnu, ni kukaan ei ole multa koskaan niitd kiel-
tany, ettei sais hankkii...” (H4)

T ”...on vield vanhaaki et siin sais olla vdhd yhtendisempi tdmd jako....ettei toi-
silla vaihdeta muutaman vuoden viilein ja toisilla muutaman kymmenen vuoden
vilein...” (HI10)
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Toimistotarvikkeet ja tyovélineet

Esimiehet kokivat, ettd toimistotarvikkeita on hyvin saatavilla ja tyovilineet ovat kun-
nossa seké niitd huolletaan ja uusitaan. Haastateltavien mielestd henkilostd saa kiyt-

toonsd materiaalia ja vilineistdd niin paljon kuin tarvitsee.

E “Materiaalii saa niin paljo ku haluaa. Kaikenndikostd jos tarve on, meen ei
tarvi ainakaa viel kynistd ja kumeista sddstdd.” (H7)

E 7Sitten kaikki hankitaan sen mukaan mitd tarvitaan. Et se on ehdoton edelly-
tys, ettd vdlineisto on kunnossa, et voidaan tehdd laadukasta ja hyvdd tyotd.”
(H9)

Tyontekijat kokivat, ettd toimistotarvikkeita ja vilineistdd on hyvin saatavilla. Haasta-
teltavat olivat sitd mieltd, ettd jos jotain tarviketta tai vélinettd tarvitsee, sen saa hankkia.
Yksi haastateltavista mainitsi, ettd hdnen tullessaan taloon tarviketilanne oli toinen. Sil-
loin véliesimieheltd haettiin tarvike, kun siti tarvittiin, ja toimistotarvikkeista jopa sdis-

tettiin.

T "Saa ostaa ihan semmosii kynii ja kaikkii muita tarvikkeita, mitd haluaa.”
(HS)

T ”Sittemmi on tilanne muuttunu siten, et tavara hankitaan sil tehddd tyot ja tdts
it. Ei ruvet itkee sen asia puolesta. (H6)

Tydétilat

Esimiehet kokivat, ettid henkiloston tydtilat on jérjestetty hyvin. Toimistotydssd tyds-
kentelevilld henkil6stolld on ldhes jokaisella oma tyotila tai selked, oma tyopiste. Ulko-
toissd tyoskentelevilld henkilostolld oikeanmukainen tydvaatetus ja tyovilineet ratkai-
sevat enemmén tyomukavuutta. Kaksi haastateltavista koki, ettd tydtilat ovat yleisil-
meeltddn epdmukavat ja vanhat. Yksi haastateltavista koki ongelmana sen, ettd joskus
henkildstdd on liikaa yhdessd kerroksessa, eiki kaikille riitd tyotilaa ja henkil6 joutuu

erilleen muista toiseen kerrokseen.

E ”Nii ei kaikil oo omaa huonetta, mut iha hyvin on jirjestetty, et kaikilla on sel-
vd tyopiste...” (H3)
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E 7Edellisesti tyopaikasta kun tulin, hdmmdstyin, ettd suutarin lapsella ei ole
kenkida.” (H9)

Kolme tyontekijdé oli sitd mielti, ettd tyotilat eivit ole viihtyisit, mutta jokaisella on
kuitenkin oma tyotila. Epéviihtyisyyden syyksi he mainitsivat kylmyyden, vetoisuuden,
huonon ilmanvaihdon sekd homeongelman. Kaksi haastateltavaa koki tydyhteisonsa
tyotilat viihtyisiksi ja hyviksi. He totesivat myos, ettd henkilostolld on omat tyOpisteet.
Tyopisteiden jirjestdiminen muuttuu ongelmallisemmaksi silloin, kun henkilo tydskente-
lee kentilld. Erds haastateltavista koki, ettd tyOyhteisossd on liian pitkit kéytivit ja

kaikki ovat eristyksissd omissa huoneissaan.

T ”....tyotilat, ndmd on kaikkee muuta kun viihtysdt.....ndd on niin epdviihtysdt
et...kylmdit ja vetoisat...” (HI0)

T ”Joo o...meillihdn on melkein kaikil oma tyopiste tds tyGyhteisdssd...mut et on
varmaan sillai ongelmallist just jonku semmosen tyopisteitten jdrjestiminen, jot-
ka on tuolla maastossa toissd...” (H4)

Tyopisteiden ergonomia

Enemmisto esimiehistd koki tyOpisteiden ergonomian hyvéksi. Jos niska- tai hartiasir-
kyé on havaittu, tydyhteisossd on kidynyt tyofysioterapeutti, korjauksia on tehty ja apu-
laitteita on tarvittaessa hankittu. Yksi haastateltavista korosti, ettd heilld ei ole viivytelty

kalliiden poytien hankinnassa, koska tyoviihtyvyys on keskeinen asia.

E "Et kyl mun mielesti se tyoviihtyvyys on keskeinen asia, ettd pitdid viihtyd.”
(H5)

Tyontekijidt kokivat tyOpisteiden ergonomian hyviksi. Kolme haastateltavaa oli sitd
mieltd, ettd kunnollisella tuolilla on suuri merkitys tyoergonomiassa. Myos tyofysiote-
rapeutin palveluja on saanut, jos on tarvinnut. Kaksi tyontekijdd myos lisdsi oman va-

paa-ajan liikunnan olevan tirked osa hyvén tyoergonomian ylldpitdmisessa.

T ”...kyl niit palveluita on saanu iha sieltd, mitd on tarvinnu.” (HS)

T ”....ku on ndin monta vuotta istunu...... tehny tammdst istumatyot ni sil tuolilla
on kyl merkitysti.....” (H4)
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Tyokoneet

Osa esimiehistd koki, etti TPK:n tyokoneet luovat positiivista mielikuvaa kuntalaisille
TPK:sta. Osa haastateltavista koki tdrkeédksi my0s sen, ettd koneita huolletaan ja uusi-
taan tarvittaessa, ettd pystytidin palvelemaan kuntalaisia tehokkaasti. Koneiden huolta-
minen on kunnossa, mutta koneiden uudistamisesta olisi parantamisen varaa. Erds esi-
miehistd koki tirkedmmaiksi sen, miten koneilla tehdédén tyot, eiké sitd, millainen konei-
den ulkon#ko on. Yhden haastateltavan mielesté tirkeédd on se, ettd koneet ovat puhtaita,
niissd ndkyvit logot sekd se, ettd tyokoneiden kuljettajien pitdéd osata kayttaytyi liiken-

teessd sekd noudattaa liikennesdéntoja.

E 7...et ne on suhteellisen hyvds mallissa kylld...et emmd siind ndd mitdd on-
gelmaa....se antaa luotettavan kuvan meistd.” (H1)

E ”Se huoltohomma on varmaa kunnossa mut sit se uudistus...koska niit koneita
ne on meid...se on se vdline, milld me tehdddn sitd palvelua.....ne koneet nimen-
omaan mitkd litkkuu tuol ulkona...” (HI)

Yksi esimies totesi, ettd hin on vasta viime aikoina ollessaan TPK:lla toissd, tajunnut

kaupungilla liikkuvien tyokoneiden olevan TPK:n tyokoneita.

E 7...nyt vasta hoksaa, et ai jaa, ettd ndd on ikddn kuin tyotovereitten kdytossd
olevia laitteita.” (H9)

Enemmisto tyontekijoistd koki, ettd kuntalaisilla on aina negatiivista sanottavaa TPK:n
tyokoneista ja siitd, miten tyot tehdédidn. Osa tyontekijoistd koki, ettd tyokoneet voisivat
olla modernimpia ja nykyaikaisempia. Yksi haastateltava mainitsi kuitenkin, ettd kalus-

to on uusiutunut paljon viimeisen kymmenen vuoden aikana.

T "Et kyl nyt on muuttunu jotenki, et tullu nykyaikasemmaks ja kaikki ne kuor-
ma-autot ja ne on vihd uudempaa kalustoo, ni se antaa semmosen nopeemman
Jja semmose paremman kuvan........ 7 (H8)

T "Et mun mielest se on pddasia, et ne ndkyy tuol katukuvassa, koska sillo teh-
ddidin toitd. Et se on aina se juttu, et tietdd et sillo homma toimii ku ne litkkuu.”
(H6)
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9.5 Henkiloston osaaminen ja koulutus

Koulutuksen resurssointi

Esimiehet olivat sitd mieltd, etti TPK:lla on voimavaroja koulutuksen jérjestamiseen.
Enemmisto koki, ettd henkilostd péddsee koulutukseen, kun vain sitd haluaa ja koulutus

liittyy ammatin kehittimiseen.

E "M néidin ainaki et meil on koulutettu paljo...” (HI)

E 7Ja sitte pyritddn henkilokunnalta ottamaan semmosii toivomuksii vastaan, et-
td he vaikuttais niihin, ettd mitd koulutusta halutaan.” (H9)

Tyontekijiat kokivat pddosin, ettdi TPK:lla on voimavaroja koulutusten jirjestimiseen
enemmin kuin ihmiset haluavat osallistua. Osa tyontekijoistd oli sitd mieltd, ettd koulu-
tukseen pédsee hyvin, ja osa koki, etté joillakin on enemmén mahdollisuuksia kouluttau-

tua kuin toisilla.

T ”...enemmdn on voimavaroja, mitd ihmiset haluaa mennd...” (H4)

Yksi haastateltavista totesi, ettd koulutuksen pitiisi olla pakollista ja méérdajoin jokai-

nen osallistuisi valitsemaansa koulutukseen.

T ”Et taytys periaattees pistdd pakollisesti kiertdviiks.” (H6)

Ammatillinen koulutus ja muu koulutus

Esimiehet kokivat, ettd ammatillista koulutusta on paljon tarjolla. Osa haastateltavista
oli sitd mieltd, ettd médrdrahat rajoittavat ammatillisen koulutuksen tarjontaa. Ammatil-

lisen koulutuksen pitéisi tapahtua pienissd ryhmissa.

E 7...kyl se tietysti pdditavoitteena on timmone ammatillinen.” (H9)

Tyontekijiat kokivat my0s, ettd ammatillista koulutusta on paljon tarjolla ja se on térke-
d4. Enemmisto tyontekijoistd koki my0s, ettd tietotekniikkataitoja pystyy hyvin péivit-

tamadn. Enemmisto haastateltavista koki koulutuksen virkistiviani asiana.
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T ”Aika paljon ammatillista koulutusta ihmisilld on..” (H10)

Osaamisen ajantasaisuus ja paivitysmahdollisuus

Esimiehet kokivat, ettdi TPK:lla on osaava henkil6sto ja se pystyy pdivittimédn osaa-
mistaan. Ongelmakohdiksi nousi kuitenkin, ettd henkilostd on ikédédntyvéd, ja kun henki-
lostod jad paljon elidkkeelle, poistuu talosta laadukasta tietotaitoa. Osa henkildstosté

tyoskentelee my0s vield konservatiivisesti.

E " Kyl md ndkisin, et henkiloston osaaminen on aika hyvdd, mutta sitd ettd, kun
se on aika vanhenevaa porukkaa.” (HS5)

Enemmisto tyontekijoistd oli sitd mieltd, ettd henkilostd on osaavaa ja pitevid seki pys-
tyy koulutuksen avulla piivittdmiin osaamistaan. Tarke#ksi asiaksi koettiin esimiesten
kannustus tyontekoon ja kouluttautumiseen, sekd henkildstod pitidisi tutustuttaa enem-
min toisten henkiloiden tydtehtiviin, ja ndin henkilostolld olisi kokonaisvaltaisempaa

osaamista.
T ”.....kyl md katson, et suurelta osalta on hyvin osaavaa ja pdtevdd, ku vaan
annetaan mahdollisuudet....” (HI10)

T”..... hommien kierrdtys esimerkiks, sijaisuuskierrdtys tai tdimmonen, ni saat-
tas poikii enemmdn semmosta kokonaisvaltasempaa osaamista.” (H6)
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10 TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELU

Tutkimuksessa saatiin runsaasti tuloksia Teknisen palvelukeskuksen sisdisestd imagosta
ja henkiloston mielikuvista tydpaikkaansa kohtaan. Tulokset olivat seké positiivisia ettd
negatiivisia. Tdméd luku kisittdd ensin yhteenvedon tutkimustuloksista, jonka jédlkeen
esitelldéin péadtelmit. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seki esitelldin ke-

hittdimisehdotuksia, joita toimeksiantaja voi halutessaan ottaa kdyttoon.

10.1  Yhteenveto tuloksista

Sekd esimiehet ettd tyontekijit pitidvit arvoja tirkeind. Esimiehet kokivat arvojen toteu-
tuvan TPK:n toiminnassa, mutta enemmisto tyontekijoistd ei osannut sanoa, toteutuvat-
ko arvot TPK:n toiminnassa. Arvot néytettiin jokaiselle haastateltavalle paperilla. Jos
haastateltavilta olisi kysytty arvoista ilman, ettd niitd ei olisi ndytetty haastateltaville,
kaikki haastateltavat eivit olisi tienneet, mitkd TPK:n arvot ovat. Kaikki haastateltavat
olivat sitd mieltd, ettd avoimuudessa ja markkinointihenkisyydessd on vield parantami-
sen varaa. Haastatteluryhmissé oli eroja siltd osin, ettd esimiehet kokivat avoimuuden
parantuneen viime vuosina ulospiin viestittidessd ja vastuualueiden avoimuudessa on
eroja. Tyontekijit kokivat avoimuuden hyvin tirkedni ja toivoivat, ettd esimiehet olisi-

vat heitd kohtaan avoimempia.

Tarinoista, myyteistd ja riiteistd nousi vahvasti esille vuosittain pidettivd Tyon juhla.
Kaikki haastateltavat kokivat Tyon juhlan tirkedné perinteend. Haastateltavien mielestd
kuitenkin Ty06n juhlaan osallistuu vuosittain yhda vihemmin ihmisid kuin aikaisemmin.
Huonoon osallistumishalukkuuteen pidettiin yhteni syyni sitd, ettd Tyon juhla on ollut
liian monta vuotta samanlainen ja juhlaa pitiisi uudistaa. Osallistumishalukkuuteen vai-
kuttaa paljolti my®s se, miten jokainen henkildston jasen kokee juhlan henkilokohtaises-
ti. Varsinkin tyontekijdt kokivat vahvana sen, ettd vastuualueiden pitdisi jérjestdd
enemmin erilaisia tilaisuuksia omalle vastuualueelleen sekd tapahtumia pitdisi olla
enemmin koko organisaation kesken. Tyontekijdpuoli koki, ettd erilaisilla tilaisuuksilla
ja juhlilla pystyttdisiin luomaan yhteishenkeéd sekd omassa yksikossi ettd koko organi-

saation kesken.
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Kaikki haastateltavat kokivat pddosin TPK:n toiminnan laadukkaaksi. Enemmisto esi-
miehistd koki, ettd TPK:sta 10ytyy osaamista kaikilta aloilta. Osa tyOntekijoistd koki
henkildston olevan asiantuntevaa ja ahkeraa, sekd se tulee toimeen toistensa kanssa ja

pitédd tyostadn.

Seké esimiehet ettd tyontekijit kokivat TPK:n pyrkivin hyvéédn asiakaspalveluun. Uusi
asiakaspalvelupiste Porina sai kiitosta osalta haastateltavista. Osa esimiehisti totesi Po-
rinan tuovan parannusta asiakaspalveluun ja enemmisto tyontekijoistd koki Porinan po-
sitiiviseksi. Porinan my6td TPK:n asiakaspalvelu paranee entisestidin. Asiakkaat pysty-
vit asioimaan keskitetysti yhdessd paikassa, josta heiddt ohjataan tarpeen vaatiessa

eteenpdin.

Enemmisto esimiehistd ja osa tyontekijoistd koki, ettd sisdistd yrittdjyyttd on havaitta-
vissa TPK:n toiminnassa. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd koko TPK:n yhteishenges-
sd on parannettavaa. Haastateltavat kokivat my0s, ettd henkiloston yhteishenki vaihtelee
eri vastuualueilla. Haastateltavan mielestd huonon yhteishengen syy on pitkélti se, ettéd
organisaatio on iso ja vastuualueet sijaitsevat ympari Poria. Yhteishenked on vaikea

luoda ison organisaation kesken.

Uuden tyontekijan perehdytys jakoi haastateltavien mielipiteet kahtia. Esimiespuoli
koki, ettd uusi tyontekijd perehdytetddn hyvin ja tyontekijit kokivat uuden tyontekijin
perehdyttamisen vihidiseksi. Tyontekijdapuoli koki, ettd perehdyttdmiseen tarvittaisiin

selkeit ohjeet.

Haastateltavien mielestd TPK:n henkil6sto kdyttaytyy hyvin. Kaksi esimiestd koki hen-
kiloston kiyttdytymisen olevan avointa. Kuitenkin kaksi tyontekijapuolen haastateltavaa
oli sitd mieltd, ettd henkilosto kiyttaytyy liian tuttavallisesti sekd henkiloston pitdisi
kdyttdd enemmin kohteliaita tapoja. Toimistotydssd henkilostolld ei ole pukeutumis-
sdaantdd, mutta henkilostd pukeutuu asiallisesti ja siististi. Ulkoty6tid ja ruumiillista tyotd

tekevi henkilostolld on suoja- ja tydasut.

Esimiehet kokivat sisédisen viestinnén toimivuuden kirjavaksi, sekid enemmistd tyonteki-
joistd koki sisdisen viestinnédn heikoksi ja kehittdmistéi kaipaavaksi. Kuitenkin haastatte-

luissa nousi esille kahdessakin kohtaa, ettd viestintékulttuuri ja eritoten sisdinen viestin-
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td on vuosien myo6td muuttunut avoimemmaksi. Sdhkdposti ja TPK uutiset koettiin tér-
keimmiiksi sisdisen viestinnidn kanavaksi. Myos TPK:n poytékirjat, johtoryhmien koko-
ukset, tydnjohtopalaverit, puhelin, ilmoitustaulu seki sisdinen posti koettiin kéytetyiksi

sisdisen viestinndn kanaviksi.

Haastateltavat kokivat, ettdi TPK:n pitdisi olla ulkoisessa viestinnédssidin avoimempi.
Ulospdin pitdisi viestid enemmin sekd positiivisempia asioita. Esimies-alaisviestinti
jakoi haastateltavien mielipiteet kahtia. Esimiehet kokivat esimies-alaisviestinnin toi-
mivaksi ja tirkedksi, kun taas tyontekijit kokivat, ettd siind on puutteita. Kaikkien haas-
tateltavien mielestd esimies-alaisviestinndssé on aina parannettavaa. Enemmisto esimie-
histd koki TPK:n viestintdilmaston jokseenkin avoimeksi ja vuorovaikutteiseksi, ainakin
oman vastuunalueen kesken. Osa tyontekijoistd kaipasi taas enemmin avoimuutta vies-
tintdén, seké johto voisi olla avoimempaa viestinnédssidin nyt suurten muutosten keskel-
la. Enemmistd esimiehisti ja osa tyontekijoistd koki my®ds, ettd tieto ei kulje hyvin eri

vastuualueiden vililld ja siind on parannettavaa.

Kaikki haastateltavat olivat tyytyvdiisid siihen, ettd he pystyvit viestimédin omaa tyotidin
koskevista asioista sekd kommunikoimaan muiden kanssa. Osa esimiehistd ja kaikki
tyontekijit kokivat, ettd puskaradiota kédytetddn paljon TPK:n viestinndssd. Haastatelta-
vat kokivat, ettd puskaradion kautta tulee seké oikeaa ettd vadrdi tietoa. Osa esimiehisté
ja osa tyontekijoistd koki saavansa tarpeeksi omaa tyotddn koskevaa tietoa ja olevansa

sithen tyytyvéinen.

Osa esimiehistd koki visuaalisen ilmeen kirjavaksi, ja enemmisté tyontekijoistd oli
himmentynyt visuaalisesta ilmeestd. Haastatteluissa nousi esille vahvoja mielipiteité
Porin logosta ja tyontekijoiden keskuudessa Karhunpii eli Porin vaakuna sai vield kan-
natusta. Esimiespuoli koki myos, ettd TPK-nimi aiheuttaa tind pédividnédkin sekaannusta.

Kaiken kaikkiaan visuaaliseen ilmeeseen kaivattiin yhtendisyytta.

Haastateltavat kokivat, ettd TPK tuottaa laadukkaasti kuntalaisille ratkaisevia palveluja,
joita ei voi muualta saada. Haastatteluista nousi kuitenkin esille, ettd palvelujen laatua
voisi vield parantaa ja oikea-aikaisuus on myos tirkedd. Osa tyontekijdpuolen haastatel-
luista koki hyvin negatiiviseksi sen, ettd kuntalaiset valittavat herkésti palveluista eivét-

kd huomaa, ettd TPK tyoskentelee joka pdivd kuntalaisten hyviksi. Toimistolaitteet ko-
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ettiin ajanmukaisiksi. Vanhat tietokoneet on vaihdettu uusiin ja vanhoja koneita ei ole
endd kéytossd. Kaikki haastateltavat olivat tyytyvéisid toimistotarvikkeiden ja tyovéli-

neiden saatavuuteen ja tydvilineiden kuntoon.

Haastatteluista nousi esille, ettd henkiloston tyotilat on jdrjestetty hyvin. Jokaisella on
oma tydtila tai oma, selked tyopiste. Tyotiloissa on kuitenkin parantamisen varaa. Kaksi
esimiehistd koki tyotilat yleisilmeiltddn epamukaviksi ja vanhoiksi sekd kolme tyonteki-
jaa koki tyotilat epdviihtyisiksi. Haastateltavien mielestd tyOpisteiden ergonomia on

hyvi. Myos tyofysioterapeutin palveluja on saanut tarvittaessa.

Tyokoneet jakoivat haastateltavien mielipiteet. Osa esimiehisti koki, ettd TPK:n tydko-
neet luovat positiivista mielikuvaa TPK:sta kuntalaisille. Enemmist6 tyontekijoistd koki
taas kuntalaisilla olevan vain negatiivista sanottavaa TPK:n tydkoneista. Kaluston halut-

tiin olevan my0s nykyaikaisempaa.

Haastateltavat kokivat, ettd TPK:lla on voimavaroja koulutuksen jirjestimiseen. Koulu-
tukseen on mahdollisuus piésti, ja koulutuksia on jopa enemmén kuin henkilostd halu-
aa niihin osallistua. Ammatillista koulutusta on paljon tarjolla. TPK:n henkildstd on

osaavaa ja pystyy koulutuksen avulla péivittimédn osaamistaan.

10.2 Pidatelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli etsid vastausta tutkimusongelmaan millainen on Porin

kaupungin Tekninen palvelukeskuksen sisdinen imago.

Tamén opinndytetyon tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd TPK:n sisdinen
imago on kirjava. Haastateltujen esimiesten ja tyontekijoiden mielikuvat tyopaikkaansa
kohtaan ovat kirjavia. Organisaation arvot ovat tirked osa organisaation toimintaa ja
tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd TPK:n henkilosto kokee arvot tirkeik-
si. Arvojen toteutumiseen TPK:n toiminnassa vaikuttaa pitkélti se, ettd henkilosto ei
tunne arvoja ja tdmin takia kaikki haastateltavat eivit osanneet sanoa, toteutuvatko ar-
vot TPK:n toiminnassa. Arvot ovat tirked suunnanniyttdjd organisaation toiminnassa ja

tulevaisuutta ajatellen. Arvojen avulla viestitdén henkilostolle ja ulkopuolisille organi-
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saatiolle tirkeistd asioista. Kun arvot olisivat koko henkildstolld tuoreessa muistissa,
TPK:n kokoinen iso organisaatio pystyisi varmasti paremmin tydskenteleméén yhtenéi-

semmin ja tirkeitd arvoja noudattaen.

TPK:lle on vuosien kuluessa muodostunut yksi vuosittainen perinne, ja se on joulukuus-
sa jarjestettavd Tyon juhla. Kuitenkin Tyon juhlaa ei endid koeta niin tdrkedksi kuin se
on ollut aikaisemmin. Tyon juhla kaipaisi uudistamista ja jotain aivan uudenlaista oh-
jelmaa, jotta se vetdisi enemmaén osallistujia puoleensa. Tyon juhlan lisdksi my6ds muita
yhteisid tilaisuuksia pitiisi jarjestdd koko henkiloston kesken ja télléd tavalla yrittdd ko-
hottaa koko henkiloston yhteishenked. Henkil6sto tapaisi myos toisiaan enemmén eri

tilaisuuksissa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettdi TPK:n toimintakulttuuri on varsin
hyvidd toiminnan, asiakaspalvelun, sisdisen yrittdjyyden, henkiloston pukeutumisen ja
kiyttdytymisen suhteen. Haastattelujen perusteella kaivattaisiin kuitenkin kohteliaita
kiyttdytymistapoja ja niitd voitaisiin edelleen organisaatiossa vaalia. Niitd kaivataan
varmasti siksi, koska niihin on totuttu organisaatiossa, joissa on paljon ikdintyvéd hen-
kilostod tyossd. Nykyajan tuttavallinen kdytdskulttuuri on erilainen, mihin henkilt ovat
tottuneet. Mieleen tulevat henkilot, jotka ovat esimerkiksi olleet samassa organisaatios-

sa lihes kaksikymmenti, kolmekymmentékin vuotta tyossa.

TPK tuottaa kuntalaisille ratkaisevia palveluja, joiden valttiméattomyyttd kuntalaiset
eivit kiireesséddn aina huomaa ja arvosta. Lihes 650 henkilo4 kattavasta TPK:n organi-
saatiosta 10ytyy paljon tietotaitoa ja osaamista kaikelta alalta. Koulutus on térkeé voi-
mavara henkil6stolle. Koulutuksen avulla henkildstd pystyy pdivittimédn osaamistaan

sekd pystyy hengidhtdméén vililld rutiininomaisesta tyOsti.

TPK:n pyrkii hyviin asiakaspalveluun. Tammikuussa 2007 avattu asiakaspalvelupiste
Porina helpottaa huomattavasti kuntalaisten asiointia TPK:ssa, kun he saavat kaiken
asiakaspalvelun yhdesti paikasta. Porinasta asiakas ohjataan tarpeen vaatiessa eteenpéin
tietylle vastuualueelle. Palvelupiste Porinaa voidaan pitdi vahvuutena TPK:n toiminnas-
sa. Tutkimustulosten perusteella voidaan my0s todeta, ettd sisdistd yrittdjyyttd on ha-
vaittavissa TPK:n toiminnassa. Henkilostdd voitaisiin kannustaa vield enemmén sisii-

seen yrittdjyyteen seki antaa heille liikkumavaraa ty6tehtidviensd hoidossa.
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Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd uuden tyontekijin perehdyttimisessi
sekd henkiloston yhteishengesséd on paljon parannettavaa. Uuden tyontekijin perehdyt-
tamisessd olisi tirkedd olla yhtendinen linja ja selkeét ohjeet, miten perehdyttimisessi
toimitaan. Uusi tyOntekijd tarvitsee ja arvostaa perehdyttimisjaksoa tullessaan uuteen
organisaatioon tyohon. Perehdyttdmisen avulla organisaatio viestii itsestdén positiivista
kuvaa uudelle tyontekijille. Uusi tyontekijd kokee perehdyttimisen avulla itsensé terve-
tulleeksi uuteen tyoyhteisoon, ja perehdyttiminen motivoi tyOntekijdd tarttumaan in-
nokkaana uusiin tyohaasteisiin. Henkil6ston huonoon yhteishenkeen voidaan varmasti
yhtend syyné pitdd sitd, ettd TPK:n henkilostomiird on suuri ja koko henkilostollda on
hyvin vihén yhteisid tilaisuuksia. Henkiloston yhteishengen laatu vaihtelee eri vastuu-

alueilla ja joillakin vastuualueilla on myos tulehtuneet vilit.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd TPK:n viestintdkulttuurissa on kehitet-
tavidd. Isossa organisaatiossa kaiken toiminnan kannalta erityisen térke#dssd asemassa on
avoin viestintdkulttuuri. Tutkimustulosten perusteella voi todeta, ettd puskaradio on
suuressa osassa TPK:n viestinnisséd. Puskaradio on pitkilti aina ongelma suuressa orga-
nisaatiossa, jossa pienikin huhu voi saada isoja mittasuhteita. Puskaradio ei ole pidem-

min paélle hyvi asia.

Kun kyseessd on iso organisaatio ja sisdisen viestinnidn haluttaisiin olevan toimivaa,
erityisen tirkedssd asemassa sisdisen viestinnin toimivuuden kannalta ovat vastuualuei-
den paillikot sekd tyonjohtajat. Heiddn avullaan henkildsto saa tietoa vastuualueidensa
asioista ja tulevista muutoksista. Myos jokaisen henkiloston jdsenen tdytyy panostaa
jokapiiviiseen, mahdollisimman avoimeen sisdiseen viestintddn. Sisdinen viestinti toi-
mii nopeasti sdhkopostin vilitykselld suuressa organisaatiossa, mikd nousi vahvasti
my0s haastatteluista esille. TPK on julkisyhteiso, joten on erityisen tidrkedd olla avoin,
aktiivinen ja vuorovaikutteinen ulkoisessa viestinndssd. Viestittdessd muutoksista on

hyvd muistaa, ettd henkilosto on etusijalla kuulemassa ensin tulevista muutoksista.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd visuaalinen ilme koetaan kirjavaksi.
Asiakirjoissa ja lomakkeissa kdytetdén viestittdessd sekd vaakunaa ja Pori-logoa. Porin
kaupungilla on yhtendinen graafinen ohjeisto, joka 16ytyy Porin kaupungin intranet

Rummusta, ja sitd kaikkien hallintokuntien pitdisi kdyttdd viestinnidssddn. Graafisen
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ohjeiston (Porin kaupunki — graafinen ohje) mukaan vaakunaa tulee kéyttid arvonsa
mukaisesti ja Pori-logoa kiytetdin vapaamuotoisessa viestinndssd Vaakunaa ja Pori-
logoa ei ole syyti kéyttdd yhdessd. Haastateltavien pitéisi tutustua graafiseen ohjeeseen
tai TPK:n pitiisi viestid henkildstolleen siitd, ettd kaupungin graafinen ohje 16ytyy in-
tranet Rummusta ja sen mukaan toimitaan viestinnéssid. Tutkimustulosten perusteella
voi olettaa, ettd TPK:n kokoisessa suuressa organisaatiossa kaikki eivit ole valttamaitta
tutustuneet Porin kaupungin graafiseen ohjeeseen. Vaikeimmin tieto menee perille hen-

kilostolle, joka tyoskentelee kentilld ja jolla ei ole tietokonetta kiytettdvissddn.

Tutkimustulosten perusteella voi paitelld, ettd Porin kaupunki huolehtii henkildstostién
hyvin. Jokaisella henkildston jdsenelld on oma tydtila tai selked tyopiste. Tyotarvikkeita
ja tyovilineitd on hyvin saatavilla ja niitd hankitaan tarvittaessa. TyOpisteiden er-
gonomiaa seurataan, ja henkil6std saa tyofysioterapeutin palveluja tarvittaessa. Lihes

kaikilla on kdytOssédén tietokoneissa uusin teknologia.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd haastateltavat eivit olleet tyytyviisid
tyotilojensa yleisilmeeseen. Kuitenkin varmasti monissa isoissa organisaatioissa voi
ongelmana olla se, ettd henkilosto kaipaisi enemmén viihtyvyyttd tydtiloihin. Sellaisten
tyotilojen 16ytymiseen, johon kaikki olisivat tyytyvéisid, ei varmaankaan koskaan pééas-
td. Oman vaikeutensa tilanteeseen tekee myos se, ettd henkilostd on suuri ja vastuualu-
eet sijaitsevat ympdri Porin kaupunkia. Varmastikaan TPK:ssa ei koskaan piisté sellai-
seen ihannetilanteeseen, ettd henkilosto olisi tyytyviinen tyétiloihinsa ja koko henkilos-
to tyoskentelisi saman katon alla. Sekin voisi tuoda omaa jénnitysté ja konflikteja esille,

jos koko henkil6sto tyoskentelisi samassa talossa.

TPK:n henkilostd on osaavaa ja koulutusta on paljon tarjolla. Tulevaisuuden haasteena
TPK:lla kuitenkin on, miten séilyttdd monipuolinen ja korkeatasoinen osaaminen sek
tietotaito yhteisossi, jossa paljon henkildstdd saavuttaa samanaikaisesti eldkeiin. Henki-
16st6 on kokonaisuudessaan ikddntyvid, mikd varmasti omalta osaltaan vaikuttaa sisii-
sen imagon kirjavuuteen. Jokaisella haastateltavalla on oman henkilokohtainen nike-
myksensi ja mielikuvansa tyopaikastaan. Kaikki haastateltavat olivat keski-idssi olevia
henkildston edustajia ja he kaikki olivat olleet TPK:lla véhintdén vuoden vakituisessa
virassa. Henkil6stolld on my6s omat, henkilokohtaiset tirkeit arvonsa, jotka heijastuvat

péivittdin jokaisen henkilon toiminnassa. Joillekin esimerkiksi tyovilineiden nykyaikai-
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suus tai uusin teknologia ei ole tirkein asia. Tdrkeintd on se, ettd heidén tyotdin arvoste-
taan, siitd annetaan palautetta ja heitd pidetdin tirkednd, tuloksia tekevdnd henkilond
isossa organisaatiossa, jossa jokaisen henkildston jdsenen tyOpanos on yhtd merkittdva.
Henkiloston pitdd tyoskennelld yhtendisemmin, jotta tydn tuloksia saavutetaan ja niihin

ollaan tyytyviisii.

Tutkimustulosten perusteella on piiteltidvissd, ettd tyontekijit haluaisivat esimiehilté
enemmin kannusta siihen, ettd he osallistuisivat koulutuksiin. Osaava ja uusimmat tie-
dot seki taidot omaava henkildstd on organisaation térkein voimavara kiihtyvitahtisessa
nykyajan yhteiskunnassa. Koulutus pitéisi laittaa henkilostolle pakolliseksi ja néin jo-
kainen henkiloston edustaja osallistuisi médrdajoin itse valitsemaansa koulutukseen.
Koulutuksen avulla pystyttdisiin pitiméddn henkiloston tyomotivaatiota korkealla ja

henkilstd saisi vililld irtautua normaalista arjen rutiineista.

Erityisen tidrkedd on se, miten henkilostd suhtautuu ja arvostaa tyOpaikkaansa, koska
tami on ldhtokohtana sille, miten taas organisaation ulkopuolella olevat ihmiset ja sen
sidosryhmit suhtautuvat organisaatioon. Organisaation positiiviset ja negatiiviset asiat

heijastuvat henkildston vilittdminé ulkopuolella oleville ihmisille.

Tarkedd muistaa se, ettd sisdinen imago on ulkoisen imagon perusta ja kivijalka. Kaikki
ldhtee organisaation sisdisestd imagosta. Jos henkilosto ei ole tyopaikkaansa tyytyviéi-
nen ja organisaatiossa on kehittdmiskohteita, myos ulkoinen imago ei ole silloin valtti-
mittd kunnossa. Porin kaupunki on iso organisaatio. Jo yksistddn TPK hallintokuntana
on iso. Se asettaa henkilostolle haasteita sekd myos ongelmia. Sisdisen imagon kirjavuu-
teen voidaan pitdd yhtend syynd varmasti sitd, ettd TPK:n vastuualueet ovat irrallaan
ympiri Poria ja TPK:n henkilostomiird on varsin suuri. Koska vastuualueet ovat eriy-
tyneet toisistaan, jokaiselle vastuualueelle on varmasti muodostunut jonkinlainen, oma

sisdinen imagonsa.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista tutkia, millainen on Porin kaupungin Teknisen
palvelukeskuksen ulkoinen imago. Mielenkiintoista olisi tutkia TPK:n ulkoista imagoa
my06s muissa Porin kaupungin hallintokunnissa. Mutta se onkin sitten jo suurempi haas-

te.
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10.3  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksella saatiin vastaukset tutkimusongelmaan ja méiriteltyihin tutkimuskysy-
myksiin. Tutkimus onnistui, koska tutkimusongelma oli rajattu riittivédn suppeaksi tut-
kimuksen alussa. Haastattelut suoritettiin satunnaisesti valituille henkildille, jotka tutki-
ja itse valitsi. Kymmenen haastateltavaa on vihdinen miird verrattuna koko TPK:n
henkilostoméddrdan, mutta kuitenkin laadullisella tutkimuksella saadaan syvillisempéa
tietoa kuin méaarilliselld. Haastateltavien kanssa keskusteltiin samoista teemoista, vaik-
ka teemojen kisittelyjirjestys oli erilainen. Haastateltavien kanssa pystyttiin keskuste-
lemaan syvillisesti eri teemoista, koska tarkkoja kysymyksii ei ollut laadittu etukiteen.
Haastateltaville pystyttiin esittimiin teemoista myOs lisakysymyksid, ja néin voitiin
vield syventdd jo saatua tietoa. Vaikka tutkimusta voidaan pitdéd suuntaa antavana, silld
saatiin runsaasti tietoa siitd, millainen on Porin kaupungin Teknisen palvelukeskuksen

sisdinen imago.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd haastattelijan ja haastateltavan vilille
syntyi luottamuksellinen suhde, koska haastateltavat kertoivat haastattelijalle avoimesti

erilaisista epikohdista, joita heidédn tyOyhteisOssédén esiintyy.

Tekninen palvelukeskus oli tutkijalle laheinen aihe, koska hén tyoskenteli TPK:lla vies-
tintdharjoittelijana samanaikaisesti, kun teki opinndytetyotidén. Vaikka tutkija tunsi or-
ganisaatiota aikaisemmin, hin pystyi objektiivisesti ja ulkopuolisen silmin tarkastele-
maan organisaatiota. Tutkijalle oli hyotyd myos siitd, ettd hdn tunsi etukéteen TPK:n
organisaation. Jos tutkija ei olisi tiennyt organisaatiosta mitdin tutkimusta aloittaessaan,

sitd olisi ollut hankala toteuttaa, koska TPK:n organisaatio on hyvin laaja.
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LIITE 1

Teemahaastattelun teemat

Taustatiedot haastateltavista:
o Jki
e Sukupuoli

e TPK tydnantajana (tydsuhteen kesto)

1. Arvojen toteutuminen
® Arvojen tirkeys

e Tarinat, myytit, riitit

2. Toimintakulttuuri
e Toiminta
e Asiakaspalvelu
e Sisdinen yrittdjyys
e Henkil6ston yhteishenki
e Uuden tyontekijén perehdytys
¢ Henkildston kdyttdytyminen

¢ Henkiloston pukeutumissaanto

3. Viestintdkulttuuri
e Sisdinen viestintid
e Ulkoinen viestintid
¢ Esimies-alaisviestintd
® Viestintdilmasto
® Viestintityytyviisyys
e Kanavien kayttod
¢ Puskaradio
¢ Tiedon mééri ja laatu

e Visuaalinen ilme



4. Tilat, palvelut, koneet, kalusto, teknologia
e Palvelut kuntalaiselle
e Toimistolaitteet
e Toimistotarvikkeet ja tydvilineet
e Tydotilat
e Tyopisteiden ergonomia

e Tyokoneet

5. Henkil6ston osaaminen ja koulutus
e Koulutuksen resurssointi
¢ Ammatillinen koulutus ja muu koulutus

e (Osaamisen ajantasaisuus ja pdivitysmahdollisuus



