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FixTeam N&H Oy on autonhoitopalveluita Pirkanmaalla erityisesti autoliikkeille
tarjoava yritys, joka tydllisti tutkimushetkella 21 tyontekijaa. FixTeam on paatta-
nyt erottua alallaan hyvana tydnantajana ja siksi yrityksessa halutaan jatkossa
kehittaa toimintakulttuuria tyontekijoiden nakdokulmasta entista paremmaksi. Ta-
man opinnaytteen tarkoitus oli kartoittaa hyvan tyopaikan tunnuspiirteita ja sel-
vittda FixTeamin toimintakulttuurin nykytila Great Place To Work -tutkimuksen
avulla. Tavoitteena oli vahvistaa FixTeamin tydnantajakuvaa ja brandia hyvana
seka vastuullisena tyopaikkana hyodyntamalla kartoituksen ja tutkimuksen tu-
loksia tulevaisuudessa.

Great Place To Work -tutkimus osallisti seka FixTeamin tyontekijat etta yrityk-
sen johdon kehittamaan yhdessa toimintakulttuuria paremmaksi. Tutkimus
koostui Trust Index-henkilostokyselysta seka johtamiskaytantojen ja kulttuurin
kuvauksesta eli Culture Auditista. Trust Index-kyselyn tayttivat yrityksen tyonte-
kijat ja Culture Auditin laati yrityksen johto. Nain saatiin toimintakulttuurin kartoit
tamiseksi seka tyontekijoiden etta johdon nakemykset ja voitiin vertailla, kuinka
hyvin ne vastasivat toisiaan. Great Place To Work -tutkimuksessa yhdistyivat
maarallinen ja laadullinen tutkimusmenetelma.

Great Place To Work -tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd FixTeamin tyontekijat
kokivat jo tydskentelevansa hyvassa tyopaikassa ja nain yrityksen toimintakult-
tuuria voitiin pitaa jo nyt onnistuneena. FixTeam saavuttikin tuloksellaan paikan
Suomen parhaat tyopaikat 2019 -listalla pienten yritysten sarjassa. Tuloksista
nousi kuitenkin selkeita kehityskohteita ja esimerkiksi yrityksen viestintaan tul-
laan panostamaan tulevaisuudessa enemman. Yrityksen johto sai tutkimuksen
tuloksista toimivat suuntaviivat tulevalle toimintakulttuurin kehittamiselle.
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FixTeam N&H Oy is a company in Pirkanmaa providing car detailing services
especially for car dealerships. This company employed 21 employees at the
time of the research. FixTeam has decided to stand out in the car industry by
being a good employer and therefore, the need to develope their organizational
culture. The purpose of this thesis was to map the elements of a good working
environment and defining the present state of FixTeam’s organizational culture
using Great Place To Work -research. The goal was to strengthen FixTeam’s
employer image and brand as a good and responsible employer using the re-
sults of the mapping and research in the future.

Great Place To Work -research involved both FixTeam’s employees and emplo-
yer in developing organizational culture together. The research consisted of
Trust Index -employee survey and Culture Audit, which is a description of com-
pany’s management practices. Trust Index was answered by employees, and
Culture Audit was compiled by employer. This is how both staff and manage-
ment’s opinions could be heard and also compared with each other in the map-
ping of organizational culture. Great Place To Work was a combination of quan-
titative and qualitative research.

The results of Great Place To Work -research showed that employees of Fix-
Team were already happy with their working place and this is why it could be
stated that company’s organizational culture was already a success. FixTeam
actually made it to the list of Finlands best workplaces 2019 in small company
series. However, the results also showed some areas need developing. The
company will be investing more in communication in the future. The results of
the research gave the management of FixTeam workable guidelines for or-
ganizational culture development.

Key words: organizational culture, bullshit job, good working place, working atmos-
phere, meaning of work



SISALLYS

1 JOHDANTO ... e 5
2 TUTKIMUSMENETELMAT ....oooiiiiiece e e 9
2.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma...................... 9
2.2 Miksi kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen tutkimusmenetelma? ....... 10
2.2.1 Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaisuudet ......................... 11

2.2.2 Kvalitatiivisen tutkimuksen ominaisuudet .......................... 12

2.3 Tutkimusmittareiden ja -tulosten hyodyntaminen yrityksessa ...... 13
2.4 Great Place To Work -tutkimusproSessi..........ccccevvveeevvvneninnnennnns 15
241 Trust INAEX ..oooeieieiee e 16

2.4.2 Culture Audit......coooeiiiiiiiii 18

3 HYVAN TYOPAIKAN AJANKOHTAISET ELEMENTIT.....ccocoveeveennee. 21
3.1 PaskadUUNi ........oooouiiiii e 21
3.2 TYON MEIKILYS...coieeiii e e e 23
3.3 Manipulointi vs. iNSPIroiNti ...........ceiiiiiiiiiiiie e 24
3.4 OsallisStaminen..........oooiiiiiiiiiiiieeieee e 25
3.5 TyOyhteisOn ilmMapiiri........cccoeviiiiiieieee e 26
3.5.1 Tyoilmapiirin rakennuselementit ............cccccccciiiiiiiiiiiiinnne. 28

3.6 Osaamisen johtaminen ..............ccccieiiieiiiiiiiiiiie e 29
3.7 ISEONJAULUVUUS ... e 31
3.8 Toimintakulttuuri hyvan tyopaikan luojana ja yllapitajana............. 32
3.9 Muutosjohtaminen osana toimintakulttuuria ......................c.......... 33

4 TOIMINTAKULTTUURIN NYKYTILANTEEN KARTOITTAMINEN ..... 37
4.1 Huomioita Trust Index -kyselyn tuloksista..............ccoooiiiiiinnnnnnn. 37
4.2 Huomioita Culture Audit -toimintakertomuksen tuloksista ............ 46
4.3 Trust Index-kyselyn ja Culture Auditin tulosten keskinainen vertailu

49
5 POHDINTA L.t ee s e nnnnnnnnne 50

0 =1 OO 53



1 JOHDANTO

FixTeam N&H Oy on vuodesta 2012 toiminut ajoneuvojen puhdistuspalveluita
tarjoava yritys, josta yrityksen johto haluaa luoda yhdessa henkil6ston kanssa
mahdollisimman hyvan tyopaikan. Taman opinnaytteen tarkoitus on kartoittaa hy-
van tyopaikan tunnuspiirteita ja tehdyn Great Place To Work -tutkimuksen avulla
FixTeamin toimintakulttuurin nykytila. Tavoite on vahvistaa Fixteamin tyonantaja-

kuvaa ja brandia hyvana seka vastuullisena tydpaikkana nyt ja tulevaisuudessa.

Olen ollut itse viisi vuotta FixTeamissa omistajana seka mukana johtoryhmassa
ja vuonna 2018 minusta tuli yrityksen toimitusjohtaja. Arvoni johtajana ovat alusta
asti olleet ihmiskeskeiset ja valittdmiskulttuuria korostavat. Olen valmistunut
aiemmin Tampereen ammattikorkeakoulun yrittajyyden linjalta eli Proakatemialta
tradenomiksi. Proakatemialla opin muun muassa tiimityoskentelyn ja avoimen
dialogin hyotyja seka uudenaikaisia johtamismenetelmia. Naita johtamismenetel-
mia olivat esimerkiksi tasa-arvoon perustuvat valmentava johtajuus seka kaveri-
johtajuus. Kiinnostuin jo opiskeluaikoina siita, miten nama johtamistavat saadaan
siirrettya tyoelamaan etenkin autoalalla, jossa olin koko nuoruuteni ehtinyt tyos-
kennella. Autoala oli omien havaintojeni perusteella hyvin juurtunut ja vanhanai-
kainen ala etenkin johtamiskaytannoéiltdan. Valmistuttuani minusta tuli yrittaja ja

johtaja taman haasteen aarelle FixTeamiin.

Johtamismenetelma on mielestani iso osa yrityksen toimintakulttuuria: se maarit-
taa pitkalti sen, miten tyontekijat saavat tilaa tai rajoja hoitaa oma tyénsa ja mil-
lainen tyopaikan yleinen ilmapiiri on. Aloitin oman johtamistyoni panostamalla
henkiloston tiimiyttamiseen, silla tiimihenki oli yrityksen ensimmaisina vuosina
melko heikko ja tiesin, ettd hyva tiimihenki ja yhteenkuuluvuuden tunne tulisivat
olemaan hyva perusta toimintakulttuurin kehittamiselle. Lahtdkohta oli se, ettei
tyontekijoita kiinnostanut edes kerran vuodessa kokoontua yhdessa viettamaan
pikkujouluja. Nykytilanne on se, etta yhdessa tyontekijoiden kanssa valitsimme
yrityksemme tarkeimmaksi arvoksi yhden sanan: tiimi. Tama muutos tapahtui hi-
taasti. Johtamismenetelmani oli tydntekijoille taysin uutta ja jopa pelottavaa, silla
he olivat tottuneet tyourillaan suoraviivaiseen kaskevaan johtamiseen, jossa hei-

dan mielipiteistdan ei oltu kiinnostuneita. Siksi en halunnut tehda kerralla liikaa
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muutoksia, vaan aloitimme pienista asioista, kuten houkuttelevista pikkujouluista,
joiden yhteyteen lisasin myos yritysvalmennuksen, josta tyontekijat saivat myos

palkan.

Yritysvalmennuksista on tullut sdanndllinen tapahtuma, jossa keskitytaan tiimille
ajankohtaisiin asioihin. Aiheita ovat olleet muun muassa motivaatiotekijat, per-
soonallisuustyypit, yrityksen arvot, visio ja missio seka tiimityoskentely. Valmen-
nuksien yhteydessa on myds opeteltu kaymaan laadukasta dialogia dialogiympy-
rassa ja kannustettu tyontekijoita kertomaan nakemyksiaan ja ideoitaan. Tata sa-
maa tehdaan nykyisin myos tiimipalavereissa, jotka lisattin myohemmin osaksi
yrityksen kuukausittaista arkea. Tiimipalaverit ovat matalan kynnyksen tilaisuuk-
sia johdolle jakaa informaatiota seka tyontekijbille kertoa mielipiteitdan ja ajatuk-

siaan saannollisesti.

Myos kehityskeskustelut on lisatty yrityksen vuosikelloon puolivuosittain ja niissa
keskitytaan yksilotasolla tyontekijoiden henkilokohtaiseen kehitykseen. Kehitys-
keskusteluihin on lisatty myds valmentavia osioita, joissa tyontekijat ovat muun
muassa tehneet tunnelukkotestin ja tuloksia on kayty yhdessa lapi peilaten niita
tyontekijan kayttaytymiseen tyopaikalla. FixTeam on yritys, jossa ei ole tyon luon-
teen vuoksi tarjota juurikaan etenemismahdollisuuksia tai ammatillista lisdkoulu-
tusta, joten mielestani on motivaation sailymisen kannalta tarkeaa, etta tyonteki-
jat kokevat kehittyvansa tiimina ja yksiloina jatkuvasti, vaikka itse tyon sisalto sai-

lyy vuodesta toiseen samana.

Kaikki edella mainitut johtamiskaytannot ovat nykyisin tarkeita osia FixTeamin
toimintakulttuuria ja jopa yrityksen johdon strategiaa. Tyytyvainen ja sisaisesti
motivoitunut henkilosto, joka tulee kuulluksi ja kokee itsensa ja tyonsa tarkeaksi,
tydskentelee tutkitusti tehokkaammin ja on sitoutunut yritykseen. Nain saadaan
tuloksia ja taloudellista menestysta aikaan. Hyvin tiimiytetty ja tyytyvainen henki-
|I0st6 on ollut myds vastaanottavaisempi muutosjohtamiselle ja nykyisin Fix-
Teamissa pystytaan tekemaan ketterasti muutoksia kohti tehokkaampia tyosken-
telytapoja ja entistakin mukavampaa tyopaikkaa. Lisaksi osa yrityksen strategiaa
on erottua markkinoilla kilpailijoista erityisen hyvana tyonantajana ja nayttaytya
nain vastuullisena yhteistydbkumppanina asiakkaille seka haluttuna tyopaikkana

tyonhakijoille.
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Huhtikuussa 2018 FixTeamissa muodostettiin yhdessa johdon ja tyontekijoiden
kanssa uudet arvot, visio ja missio, jotka tulisivat ohjaamaan toimintaa seuraa-
vien viiden vuoden ajan. Missioksi on muotoiltu "paskaduunista parasta duunia”
eli tiimi haluaa yhdessa luoda yleisesti merkityksettomana pidetysta tyosta mer-
kityksellista. Yksinkertaisemmin ilmaistuna halutaan luoda viela parempi tyo-
paikka. Visionaan FixTeam haluaa kaynnistdd Suomen autoalalla uudistumista
nayttamalla itse esimerkkia panostaen toimintakulttuurin kehittamiseen ja henki-
|6ston hyvinvointiin. Tasta seurauksena FixTeamin konkreettisempi visio on olla
autoliikkeiden halutuin yhteistydokumppani Pirkanmaalla vuonna 2023. Kuvassa

1 ndhdaan viela FixTeamin arvot, visio ja missio graafisesti havainnollistettuna.
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Kuva 1: FixTeamin henkildston ja johdon yhdessa laatimat arvot, visio ja missio

Tassa opinnaytteessa kaydaan aluksi lapi tutkimustavat ja tutkimusprosessi seka
perustellaan, miksi paadyttiin toteuttamaan juuri Great Place To Work -tutkimus
toimintakulttuurin nykytilan selvittamiseksi. Sitten tarkastellaan teoriaa siita, mil-
laisista elementeista rakentuu hyva tydpaikka. Paskaduuni nostetaan kasitteena
esille, silla se on yhteiskunnallisesti ajankohtainen ja FixTeamin kehitystyon kan-
nalta olennainen. Lisaksi tarkastellaan teoriaa toimintakulttuurista, silla se on yri-
tyksen tarkea tyokalu hyvan tyopaikan rakentamisessa ja yllapitamisessa. Lo-
puksi esitellaan tutkimuksen tulokset seka pohditaan niiden pohjalta FixTeamin

toimintakulttuurin suurimpia kehityskohteita ja mahdollisuuksia.
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Tutkimuksessa kaytetdan seka kvantitatiivisen ettd kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmia. FixTeamin tyontekijat haluttiin osallistaa toimintakulttuurin kartoitus-
ja kehitystydohon. Siksi osana tata opinnaytetta paatettiin osallistua Great Place
To Work (GPTW) -tutkimukseen, joka mittaa toimintakulttuurin nykytilaa osa-alu-
eittain. GPTW-tutkimus koettiin toimivaksi tavaksi kartoittaa toimintakulttuuria
useasta syysta. Ensinnakin tyontekijat saavat tutkimuksessa kertoa oman nake-
myksensa tyOpaikastaan ja naita nakemyksia pystytaan vertailemaan johdon na-
kemysten kanssa: vastaavatko ne toisiaan. Tutkimuksen tuloksista saadaan
myOs hyvin yksityiskohtaista dataa siita, mita tulisi viela kehittaa, jotta yritys olisi
viela parempi tyopaikka. Lisaksi yksi syy valita GPTW oli puhtaasti brandin naké-
kulmasta, silla tutkimuksessa osallistuttiin samalla pienten yritysten sarjassa lis-
tasijoituskilpailuun, jossa oli mahdollisuus paasta arvostetulle Suomen parhaiden
yritysten listalle ja tata voitaisiin kayttda FixTeamin brandin rakentamisessa,

markkinoinnissa ja uusien asiakkuuksien hankkimisessa.

Tutkimus toteutettiin kesakuussa 2018. Mittareina ja tydkaluina tassa opinnayt-
teessa kaytetdan GPTW-tutkimuksen tuloksia. Tutkimus muodostuu tyontekijoi-
den tayttamasta Trust Index-monivalintakyselysta seka johdon laatimasta Culture
Audit-toimintakuvauksesta. Kyselysta saadaan maarallista dataa tyontekijoiden
nakokulmasta ja toimintakuvaus taas syventaa johdon nakemysta toimintakult-

tuurin nykytilasta ja nain saadaan myos laadullista materiaalia.

Tassa opinnaytteessa haluan itse oppia hahmottamaan hyvan tyopaikan koko-
naisuuden ja myds tarkemmin, mista elementeista sellainen rakennetaan. Nain
tiedan tarkalleen, mita tulevaisuudessa tavoittelen ja mitka ovat ne tarkeimmat
asiat, joilla tyontekijan sisainen motivaatio saadaan heratettya ja yllapidettya.
Great Place To Work -tutkimuksen avulla haluan myds saada tietaa, mitkd hyvan
tydpaikan elementit FixTeamissa toteutuvat hyvin ja mitka taas kaipaavat eniten
kehittamista. Haluan johtamistydssani keskittya oikeisiin asioihin oikeassa priori-
teettijarjestyksessa seka kehittya ja kasvaa johtajana taman tutkimustyon avulla.
Odotan myds tutustumista muiden johtajien ja tutkijoiden ajatuksiin nykyaikai-

sesta johtamisesta ja tata kautta uusien ajatusten ja ideoiden syntymista.



2 TUTKIMUSMENETELMAT

Great Place To Work -tutkimus koettiin toimivaksi tavaksi kartoittaa FixTeamin
toimintakulttuurin nykytilanne. Tutkimus koostuu Trust Index -kyselyosiosta, josta
saadaan maarallista dataa seka tyontekijoiden vapaista kommenteista ja johdon
laatimasta johtamiskaytantojen kuvauksesta eli Culture Auditista, joista kerataan
laadullista dataa. Tutkimus osallistaa tyontekijat mukaan toimintakulttuurin kar-
toittamiseen eli saadaan todellista ja reaaliaikaista tietoa siita, mita mielta tyonte-
kijat ovat tyOpaikastaan. Yrityksen johto kertoo oman nakemyksensa Fix-
Teamissa toteutuvista johtamiskaytanndista ja niiden toimivuudesta Culture Au-
ditissa ja nain voidaan myos vertailla, vastaavatko tyontekijoiden ja johdon nake-

mykset toisiaan.

Trust Index -kyselytuloksista saadaan selville yksityiskohtaisesti, millaisissa asi-
oissa johtamiskaytannot ja toimintakulttuuri on jo onnistunut hyvin seka missa
asioissa olisi tyontekijoiden mielesta eniten kehitettavaa. Nain yrityksen johto saa
mahdollisimman tarkat askelmerkit tulevaa toimintakulttuurin kehitystyota varten.
Tarkastellaan ensimmaiseksi GPTW -tutkimuksessa esiintyvien kvantitatiivisen
ja kvalitatiivisen tutkimuksen maaritelmia ja ominaispiirteita seka millaisissa yri-
tyksen tilanteissa kumpaakin voi ja kannattaa hyddyntaa. Sitten kaydaan viela
tarkemmin lapi, mistda GPTW -tutkimus koostuu ja miten yritysta sen aikana arvi-

oidaan

2.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma kuvaa tietoa numeerisesti ja
antaa kattavan yleiskuvan mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja
eroista suurella otannalla (Vilkka 2007, 11). Laadullisessa tutkimuksessa taas
ovat keskiossa merkitykset ja yksityiskohtainen pureutuminen tutkimuskysymyk-
seen pienemmalla otannalla kuin maarallisessa tutkimuksessa. Molemmat tutki-
musmenetelmat ovat vahvimmillaan yhdistettyna toisiinsa, tutkimuksessa joko

toisiaan tukevina tai toisiaan tdydentavina tapoina. (KvaliMot, luku 1.2.)
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Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten analysointiin ja tarkasteluun
on olemassa paljon erilaisia tydkaluja ja metodeja. Seuraavissa kappaleissa ar-
vioidaan niiden analysointia, purkamista ja hyodyntamista organisaation sisalla.
Tarkea, ellei jopa tarkein, tutkimuksen vaihe on suunnittelu, johon kaytetdan mo-
nesti liian vahan aikaa. Suunnitteluvaiheen onnistuminen maarittaa sen, mil-
laiseksi tutkimuskysymys muodostuu ja onko se relevantti tutkimusongelman
kannalta eli kuinka laadukasta tietoa tutkimusmenetelmilla saadaan kerattya.
(Vilkka 2007, 18 — 19.)

Tyypillisia organisaatiotason mittareita ovat esimerkiksi: liiketulos, taseen muu-
tos, varaston kierto ja erilaiset kuluerat. Asiantuntijat kokevat monesti organisaa-
tiotason mittarit turhauttavina, silla heidan on hyvin vaikea seurata omaa onnis-
tumistaan ja kehittaa toimintaansa naiden mittareiden kautta. Onkin turhaa kayt-
taa yrityksen resursseja ensin mittareiden laatimiseen, ja sen jalkeen dokumen-
tointiin, jos saadut tulokset eivat todella palvele yrityksen kehittymista ja oppi-
mista. Omalle yritykselle relevanttien mittareiden I6ytaminen onkin tarkeinta, jotta
saadaan oikeanlaista tietoa yrityksen toiminnasta ja toimintaymparistosta. (Tork-
kola 2015, 25.)

2.2 Miksi kvantitatiivinen tai kvalitatiivinen tutkimusmenetelma?

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma kuvaa tietoa numeerisesti ja
antaa yleiskuvan mitattavien ominaisuuksien valisista suhteista ja eroista. Tutkija
tulkitsee ja selittdd numerotiedon sanallisesti ja kuvaa mitattavien asioiden suh-
teita toisiinsa (Vilkka 2007, 11). Tilastokeskuksen maaritelman mukaan kvalitatii-
vinen eli laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkimushenkildiden vapaamuotoisen
kertomuksen tutkimuskysymykseen liittyvasta aihealueesta. Taman mahdollista-
vat laadullisen tutkimuksen keinot, kuten syvahaastattelu tai ryhmassa tapahtuva
keskusteleva haastattelu. Nain tutkimuskysymykseen voidaan pureutua paljon
syvemmalle kuin maarallisen tutkimuksen pintaraapaisussa. (Tilastokeskus
2018, kasitteet). Tassa opinnaytteessa tultiin siihen tulokseen, etta molempia tut-
kimusmenetelmia kannattaa kayttaa yhdessa niin, etta ne taydentavat ja tukevat

toisiaan.
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2.2.1 Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaisuudet

Maarallisen tutkimuksen tarkeimpia ominaispiirteitda ovat objektiivisuus, mittarit
seka vastaajien suuri maara. Suositeltu vahimmaishavaintoyksikdiden maara on
sata: mita suurempi otos, sita paremmin toteutunut otos edustaa keskimaaraista
mielipidetta tai kokemusta tutkittavasta asiasta. Mittari on valine, jolla maarallinen
tieto kerataan, esimerkiksi kysely- haastattelu- ja havainnointiiomakkeet. Tulos
on objektiivinen silloin, kun tutkimus on tutkijasta riippumaton eika tutkija vaikuta
tulokseen. (Vilkka 2007, 11-17.)

Vilkan (2007) mukaan maarallisen tutkimuksen suunnitteluun kaytetaan monesti
lian vahan aikaa ja vaivaa. Suunnitteluvaihe kuitenkin maarittaa hyvin paljon sita,
kuinka laadukkaita tuloksia tutkimuksella saadaan aikaan. Ennen varsinaista ai-
neiston keraamista tulisi esimerkiksi tutkittava asia ja sen ominaisuudet struktu-
roida eli suunnitella ja vakioida ymmarrettavaan muotoon seka operationalisoida
eli teoreettiset ja kasitteelliset asiat muutetaan arkiymmarrettavaan muotoon niin,
etta kaikki ymmartavat ne samalla tavalla. Nain kysely voidaan suorittaa saman-
laisena kaikille vastaajille. Suunnitteluvaiheen keskeinen tavoite onkin tutkimus-

ongelman tulosta ennakoiva muotoilu eli hypoteesi. (Vilkka 2007, 18-19.)

Edellisten kappaleiden tietojen perusteella voidaan todeta, etta operationalisointi
ja hypoteesin tarkka valinta mahdollistavat maarallisen tutkimuksen kokonaisval-
taisen hyddyntamisen ja otannan laajuuden. Kun monimutkaiset tutkimuskysy-
mykset ja -mittarit ovat muunnettu kansankielelle jokaisen ymmarrettavaan muo-
toon, pystytaan esimerkiksi kyselyssa vastaajana kayttamaan keta tahansa va-
eston jasenta ja nain tulokseen vaikuttaa mahdollisimman laaja otanta yksil6iden
vastauksia. Taman ominaisuuden ansiosta voidaan ajatella maarallisen tutkimuk-
sen sopivan minkalaisen tutkimuksen menetelmaksi tahansa, kunhan kyseessa
on numeerisesti mitattava tutkimusongelma. Toisaalta haasteeksi voi muodostua
se, etta tutkijan on onnistuttava suunnitteluvaiheessa operationalisoinnissa, jotta

tutkimuskysymyksiin saadaan yhtenaiset ja todenmukaiset vastaukset.
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Itse tutkimusvaiheen tavoitteita ovat teorian hyodyntaminen mittaamisessa ja asi-
oiden valisten erojen lIoytaminen. Naita eroja tulisi pystya selittamaan kausaali-
suhteina eli syy—seuraus -nakokulmasta. Maarallisen tutkimuksen tarkoitus on
selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa tutkittavaa asiaa numeroiden
avulla (Vilkka 2007, 19). Voidaan todeta, etta kvantitatiiviset mittarit toimivat siis
vaikkapa yrityksen menneiden toimien seurauksia ja tehokkuutta mitattaessa ja
naiden tulosten perusteella pystytaan tekemaan realistisempia paatoksia tulevai-
suuden toimia arvioitaessa. Toisaalta yksilo- tai timikohtainen onnistumisen ar-

viointi ei maarallisen tutkimusmenetelman avulla useimmiten ole mahdollista.

Voidaan tulla siihen tulokseen, etta aloittaville ja uutta liikketoimintaa luoville yri-
tyksille maarallisen tutkimuksen tulokset ovat aarimmaisen hyddyllisia. Niista
saadaan vastauksia koko organisaation strategiaa koskeviin kysymyksiin: teem-
meko oikeita asioita, teemmeké asioita oikein? Pidempaan toimineelle yritykselle
taas maarallisen tutkimuksen keinoilla voidaan saada signaaleja muutostar-
peesta eli milloin yrityksen on uudistuttava selvitakseen pitkalla aikavalilla. Nain
valtytaan silta liiketoiminnan katastrofilta, jossa kilpailijat ajavat kehityksessa ohi

ja oma liiketoiminta kuihtuu.

2.2.2 Kvalitatiivisen tutkimuksen ominaisuudet

Eraan maaritelman mukaan laadulliseksi voidaan kutsua kaikkea jaljelle jaavaa,
kun numeroaineistot ja tilastolliset menetelmat on poistettu laskuista (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 16). Tulkintoja laadullisen tutkimuksen maaritelmasta on monen-
laisia. Laadullisessa tutkimuksessa ovat kuitenkin keskiossa merkitykset, eivat
numerot, kuten maarallisessa tutkimuksessa (KvaliMot, luku 1.2). Maaritelmien
lisdksi laadullisen tutkimuksen keinoja on lukuisia. Oman nakemykseni mukaan
niille kaikille kuitenkin yhteista on, etta niiden avulla paastaan syvemmalle tutki-
musongelman ytimeen ja usein yksityiskohtaisemmin yksiloiden ajatuksiin ja ko-

kemuksiin toisin kuin suuren otannan maarallisessa tutkimuksessa.

Tutkimusongelma maarittaa keskeisesti sen, millainen aineisto kerataan. Laadul-

liseen tutkimukseen voi kayttaa myos jo olemassa olevaa teoriatietoa tai jonkun
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muun vaikkapa haastatteluilla keraamaa tietoa. Usein kuitenkin halutaan tutki-
musongelmasta riippuen kerata myos oma aineisto. Perinteisimpia laadullisen
tutkimuksen aineenkeruutapoja ovat haastattelu ja havainnointi (KvaliMot, luku
6). Tassa opinnaytteessa voidaan todeta naiden syventavien mittaustapojen ole-
van parhaimmillaan yhdistettyna maaralliseen tutkimukseen joko taydentavana
tai tukevana menetelmana. Esimerkiksi maarallisen tutkimuksen tulosten pohjalta
voidaan myohemmin toteuttaa taydentava haastattelu tai haastattelut voivat an-
taa numeerisen tiedon tueksi syventavaa tietoa yksildiden kokemuksista ja aja-

tuksista.

Edella mainitun perusteella voidaan todeta, etta laadullinen tutkimus toimii hyvin
moninaisissa tutkimustilanteissa. Esimerkiksi yrityksen tai tietyn projektin alkuvai-
heessa haastattelut ja havainnointitilanteet yhdistettyna maarallisen tutkimuksen
menetelmiin antavat tietoa siita, onko yrityksen ajamalle asialle kysyntaa, esimer-
kiksi uuden tuotteet tai palvelun lanseerauksessa. Toisaalta siina, missa maaral-
linen tutkimus ei enaa tuo lisdarvoa, on tdman projektin loppuvaiheessa: viela
siina vaiheessa, kun uusi tuote tai palvelu on valmis, voidaan suorittaa yksityis-
kohtaisia haastatteluja ja havainnointeja, joiden avulla saadaan tietaa, kaipaako
tuote tai palvelu viela hiomista, vai onko se valmis markkinoille. Valmista tuotet-
takin voidaan siis testata rajatulla ryhmalla ihmisia ja saada heilta hyvinkin yksi-

tyiskohtaista palautetta.

2.3 Tutkimusmittareiden ja -tulosten hyodyntaminen yrityksessa

Modernissa organisaatiossa tyontekijoiden motivoiminen ja sitouttaminen on yri-
tyksen johdon tarkein tehtava, silla henkilosto on yha enenevassa maarin yrityk-
sen tarkein resurssi. Monesti oikein asetetut tavoitteet ja provisiot luovat parem-
pia tuloksia niin yksilo- kuin tiimitydskentelyssa, ja auttavat sitoutumaan yhtion
tavoitteisiin. Milla tahansa tavalla tuloksia mitataankaan, niin kyse on yrityksen
sisalla lopulta viestinnan selkeydesta, eli kerrotaan asiat sellaisina kuin ne ovat,
ja vielapa mahdollisimman ymmarrettavassa muodossa. (Ahlroth 2017, 130 —
131.)
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Hyvin harvassa tyopaikassa voi enda tehda asiantuntijatyota olematta osa tiimia
tai ryhmaa, jonka tehtava on kehittaa tyonkuvaa ja osallistua organisaation suu-
remman kuvan kehittamiseen. Tasta syysta parhaat tyopaikat ovatkin kokonaan

luopuneet yksilokohtaisista tavoitteista ja mittareista. (Ahlroth 2017, 130 — 131.)

Aiemmin mainittiin jo tyypilliset organisaatiotason mittarit eli liiketulos, taseen
muutos, varaston kierto ja erilaiset kuluerat. Nama mittarit ovat relevantteja siksi,
ettd ne tuottavat vertailukelpoista dataa edellisiin vastaaviin mittareihin verrat-
tuna, mutta niiden pohjalta on hyvin vaikea suunnitella tulevaa toimintaa. Tallaiset
kvantitatiiviset raportit pyrkivat mittaamaan erilaisten toimien seurauksia ja rapor-
toimaan ne yhtenevassa muodossa, mutta niiden merkitys tiimien tai tyotehtavien

kehittdmiseen on hyvin marginaalinen. (Torkkola 2015, 25.)

Kun yritys l10ytaa omaan toimintaansa relevantit mittarit, niin yrityksen olisi syyta
panostaa kolmeen seikkaan:

1. Mittarin tulee olla kayttokelpoinen. Mitattavalla asialla taytyy olla selva syy-
seuraussuhde, jotta informaatio palvelee muitakin kuin mittaajan omaa ha-
luttua johtopaatosta. Jos esimerkiksi mitataan vain pienen ajan myyntilu-
kuja, voi varianssia olla monesta eri syysta, mutta mittari ei ota naihin kan-
taa. Talléin mittarin tuloksilla ei viela voida tehda paljoa, ja puhutaan no-
peasti "kokeilumittarista”.

2. Raporttien tulee olla mahdollisimman lahestyttavia. Jokaisen yrityksen
tyontekijan tulisi pystya lukemaan raportteja ja ymmartamaan niiden si-
saltd. Riesin mukaan mittarit sisaltavat myds ihmisen, eli ihminen on
omalla tydpanoksellaan osa mittauksen tulosta, joten raportin tulisi olla sa-
malla tasolla tyon tekijan kanssa. Raportissa on suotavaa kayttaa konk-
reettisia mittayksikoita ja verrata lukuja esimerkiksi alan muihin lukuihin,
tai yrityksen aiempiin mittaustuloksiin.

3. Dokumenttien tulee olla kenen tahansa tarkastettavissa. Hyvat mittarit
tuottavat tuloksia, joihin niin yrityksen johto, kuin yksittainen tyontekija voi-
vat syventya. Valitettavan usein mittarit tuottavat vain lukuja, joita ei voi
tarkastaa kuin vertaamalla eri raporttien keskinainen johdonmukaisuus.

On turhaa kayttaa yrityksen resursseja ensin mittareiden laatimiseen, ja sen jal-
keen dokumentointiin, jos saadut tulokset eivat todella palvele yrityksen kehitty-
mista ja oppimista. (Ries 2011, 162-166.)
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2.4 Great Place To Work -tutkimusprosessi

FixTeamin toimintakulttuurin kehittdmisen tueksi paatettiin osallistua Great Place
To Work -tutkimukseen, jossa kaytetaan seka maarallisia etta laadullisia tiedon-
keruumenetelmia. GPTW-tutkimus antaa tehokkaasti todellisen kuvan yrityksen
toimintakulttuurin nykytilanteesta ja seuraavaksi tarkastellaan tutkimusprosessin
vaiheita. Tutkimus on maailmanlaajuinen ja sita kuvataan yrityksen internetsivus-
tolla seuraavasti: "Great Place to Work® on globaali tutkimus-, konsultointi- ja
koulutusyritys, joka auttaa organisaatioita tunnistamaan, luomaan ja yllapitamaan
hyvia tydpaikkoja kehittamalla luottamukseen perustuvaa organisaatiokulttuuria.
Me palvelemme yrityksia, yleishyodyllisia organisaatioita ja julkisen sektorin or-

ganisaatioita 45 maassa”. (Great Place To Work, 2018.)

Tutkimus koostuu kahdesta osiosta: johdon laatimasta Culture Audit -toimintaku-
vauksesta seka Trust Index -kyselysta, jonka tayttavat yrityksen henkilosto. Nain
saadaan mielipiteet seka johdolta etta tyontekijoiltd ja nahdaan, kuinka hyvin na-
kemykset kohtaavat. Alla oleva kuva havainnollistaa GPTW-tutkimuksen koko-
naisprosessin ja seuraavissa kappaleissa tarkastellaan sen osia tarkemmin (kuva
2). Osana tutkimusta voi osallistua listaukseen, jossa listataan Euroopan ja Suo-
men parhaat tyOpaikat. Tassa listauksessa “kilpaillaan” kolmessa eri sarjassa:
pienet, keskisuuret ja suuret yritykset. FixTeam on mukana pienten yritysten sar-
jassa. (Great Place To Work, 2018.)

KEHITTAMISEN KAKSI NAKOKULMAA

TRUST INDEX © CULTURE AUDIT ©
Tyontekijoiden kokemus Yrityskulttuurin
tyopaikastaan johtamiskaytannot

Kuva 2: GPTW-tutkimusprosessin kokonaisuus
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2.41 Trust Index

Trust Index -henkilostokyselyssa kaytetaan maarallisen tutkimuksen menetelmaa
eli yrityksen tyontekijat tayttavat monivalintakyselyn. Kyselyn lopuksi on tyonteki-
j6ille annettu mahdollisuus vapaisiin kommentteihin, mutta niitd ei huomioida itse
tutkimuksessa. Vapaat kommentit kuitenkin syventavat kyselya myos laadullisen
tutkimuksen menetelmiin, silla johto paasee nakemaan nama kommentit. Fix-
Teamin vastausprosentti kyselyssa oli loistavat 100% eli jokainen yrityksen tyon-

tekija taytti kyselyn, yhteensa siis 21 tyontekijaa.

Great Place to Work kertoo, etta kysely perustuu vuosikymmenien tutkimukseen
hyvasta tyopaikasta. Vuosittainen tutkimusdata kerataan yli 10 miljoonalta tyon-
tekijalta 50 maasta kattaen yli 6 000 organisaatiota kaikenlaisilta toimialoilta. Mit-
tarinsa GPTW on kehittanyt tdman tutkimustiedon perusteella ja tyontekijan na-
kokulmasta hyvan tyopaikan elementeiksi ovat muodostuneet luottamus johtoon,
ylpeys tyontekijan omaa ty6ta kohtaan seka hyva yhteishenki organisaation si-
salla. Luottamus johtoon on jaettu viela uskottavuuteen, oikeudenmukaisuuteen
ja kunnioitukseen. Great Place To Workin materiaaleista leikattu kuva 3 havain-
nollistaa tata kokonaisuutta laajemmin. Naita mittareita kutsutaan myos dimensi-

oiksi ja ne on jaettu viela aladimensioihin. (Great Place To Work, 2018.)

oikeudenmukaisuus @ @ Kunnioitus
VLo, ssdllle

yhteishenki ylpeys

Kuva 3: Hyvan tydpaikan elementit GPTW-tutkimuksessa
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Trust Index -kyselyssa mitataan kaikkia ylla olevassa kuvassa nakyvia element-
teja. Kysely koostuu 58 positiivisesta kysymyksesta, kahdesta avoimesta kysy-
myksesta seka kuudesta taustatietokysymyksesta, jotka johto on tayttanyt val-
miiksi. Nama taustatiedot sisaltavat muun muassa yrityksen henkiloston maaran
ja liikevaihdon seka muita yleistietoja organisaatiosta. Positiivisella kysymyksella
tarkoitetaan kysymyksen muotoilua, esimerkiksi kysymykseen ” johto pitda minut
hyvin ajan tasalla tarkeista asioista ja muutoksista” vastataan asteikolla 1-5 nu-
meron yksi tarkoittaessa "taysin eri mieltd” ja numeron viisi tarkoittaessa "taysin
samaa mieltd”. Saman kysymyksen olisi voinut muotoilla myos negaation kautta
eli ’johto ei pida minua ajan tasalla tarkeista asioista ja muutoksista”. (Great Place
To Work, 2018.)

Kyselyn kysymykset on siis jaettu ylla olevan kuvan teemoihin eli dimensioihin
seuraavasti: uskottavuus, kunnioitus ja oikeudenmukaisuus, jotka muodostavat
johtoon liittyvat kysymykset, seka ylpeys ja yhteishenki, joiden kysymykset liitty-
vat tyoyhteisoon. Nama teemat on jaoteltu viela aladimensioihin. Uskottavuuden
aladimensiot ovat kaksisuuntainen viestintd, osaaminen ja rehellisyys. Kyselyn
kysymyksissa haluttiin tietaa tyontekijoiden nakemys muun muassa johdon vies-
tinnan selkeydesta, johdon osaamisen patevyydesta ja johdon rehellisyydesta ja
eettisyydesta. Kunnioituksen aladimensiot ovat yhteistyd, tuki ja valittaminen.
Naissa kysymyksissa haluttiin tietdd, miten tyontekijat kokevat johdon suhtautu-
van virheisiin, osallistavan tyontekijoitaan ja miten ainutlaatuisia etuja johto tar-
joaa henkilostolleen. Oikeudenmukaisuuden aladimensioita ovat tasapuolisuus,
yhdenvertaisuus ja tasa-arvoisuus. Tassa kyselyosiossa tiedusteltiin tydntekijoi-
den nakemysta palkkatasosta, yksittaisten tyontekijdoiden suosimisesta ja tasa-
arvosta riippumatta iasta, sukupuolesta tai syntyperasta. Ylpeys on jaettu aladi-
mensioihin oma tyo, tydryhma ja organisaation imago. Naissa kysymyksissa tut-
kijoita kiinnosti, miten tarkeana tyontekijat omaa tydpanostaan pitivat, miten yl-
peita he ovat organisaation aikaansaannoksista ja miten mieluisaa heista on tulla
téihin. Yhteishengen aladimensiot ovat tuttavallisuus, ystavallisyys ja yhteisolli-
syys. Taman osion kysymyksissa tyontekijoilta tiedusteltiin, kuinka paljon ihmiset
tydyhteisdssa valittavat toisistaan, kuinka hauskaa tdissa on ja kuinka yhteistyo-

haluisia tyOkaverit ovat. (Great Place To Work, 2018.)
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FixTeamin johto koki tulosten kannalta erityisen hyodylliseksi mahdollisuuden ja-
otella organisaation inmiset ennen tutkimuksen teettamista erilaisiin ryhmiin, ku-
ten toimipistekohtainen jaottelu tai titteliin perustuva jaottelu. Nain paastiin tar-
kastelemaan, oliko tutkimustuloksissa merkittavia eroja esimerkiksi kahden eri
toimipisteen valilla vai oltiinko eri toimipisteissa tyytyvaisia tai tyytymattomia sa-
moihin asioihin. FixTeamin johto olisi halunnut tarkastella jokaista neljaa toimipis-
tetta eri yksikkoinaan, mutta anonymiteetti oli sailytettava ja koska eraissa toimi-
pisteissa oli vdhemman kuin viisi henkil6a, oli toimipisteet jaettava Pirkanmaan
ita- ja lansipuoliksi ja vertailtava naita kahta keskenaan. Itapuoleen sisaltyivat siis
Ideaparkin, Lakalaivan ja Autokeskuksen toimipisteet eli yhteensa yhdeksan
tyontekijaa. Lansipuoleksi jai siis Lielahden toimipiste, jossa tyontekijoita oli kak-
sitoista. Normaalisti FixTeamin arjessa ei siis kayteta tata ita-lansi -jaottelua.
Koska kysely suoritetaan taysin identtisena jokaiselle organisaatiolle, oli mahdol-
lista myods benchmarkata oman yrityksen tuloksia edellisen vuoden parhaisiin tyo-
paikkoihin niin kansallisesti kuin kansainvalisestikin. (Great Place To Work,
2018.)

2.4.2 Culture Audit

GPTW ottaa huomioon erillisena elementtinaan johdon nakokulman. Culture Au-
dit on yrityksen johdon laatima toimintakuvaus yrityksen kulttuurista. GPTW-or-
ganisaatio kuvaa Culture Auditia seuraavasti: "Culture Audit -kyselylla saa-
daan tietoa yrityksenne arvojarjestelmasta, prosesseista ja kaytannoista. Se
muodostaa kolmasosan kokonaisarvioinnista. Téaman osion tarkoitus on ilmentaa

yrityksenne ainutlaatuista kulttuuria”. (Culture Audit, 2014.)

GPTW-organisaation tutkimustiedon mukaan johdon mielesta hyvassa tyopai-
kassa organisaation tavoitteet saavutetaan, tydskennellaan yhtenaisena tiimina
luottamuksen ilmapiirissa ja ihmiset haluavat tehda parhaansa. Tapa, jolla yritys
johdetaan naihin olosuhteisiin, koostuu GPTW-tutkimuksen mukaan yhdeksasta
eri elementista, jotka alla oleva kuva havainnollistaa ja nitoo yhteen. Culture Audit
on selkeasti laadullista tutkimusta, silla siina syvennytdan mahdollisimman yksi-
tyiskohtaisesti johdon omiin ndkemyksiin toimintakulttuurin nykytilasta. (Culture
Audit, 2014.)
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Kuva 4: Johdon tyékalut hyvan tyépaikan luomiseen GPTW-tutkimuksen mukaan

Culture Audit on hyddyllinen inventaario yrityksen johtamiskaytannoista. "Hyvin
johdetussa organisaatiossa johtamiskaytannét ilmentavat yrityksen ainutlaatuista
kulttuuria ja auttavat organisaation tavoitteisiin padasemisessa”, sanotaan Great
Place To Work -internetsivuston blogissa. Culture Audit -kyselyssa on kaksi pe-
rusosaa: osaan 1 kuuluvat tyontekijatiedot, esimerkiksi tyontekijdiden maara,
henkiloston vapaaehtoinen vaihtuvuus ja tydsuhteiden kestot. Samalla pyyde-
taan yleisia tietoja organisaatiosta, kuten perustamisvuosi ja tuotto seka tietoja
tyontekijoille tarjotuista eduista ja korvauksista. Tallaisia voivat olla vaikkapa yh-
tion tarjoamat vakuutukset ja lomapaivien maara. Osa 2 koostuu sarjasta avoimia
kysymyksia, jotka tarjoavat organisaatiolle mahdollisuuden kertoa periaatteistaan
ja kaytannoistaan. Avoimissa kysymyksissa halutaan tietaa yhdeksasta eri tee-
masta: miten organisaatiossa tapahtuu tyontekijoiden valitseminen ja perehdyt-
taminen, innostaminen, viestiminen, kuunteleminen, kiittaminen, kehittyminen,
valittdminen, juhlistaminen sekda menestyksen jakaminen. Avoimiin kysymyksiin
tulee vastata taysin vapaasti johdon omalla tavalla eika vastauksien pituutta ole
rajoitettu milldan tavalla. (Culture Audit, 2014.)
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Yrityksen Culture Auditin arvioi raati, jolla ei ole mitaan siteita arvioitavaan yrityk-
seen. Lisaksi raati ei saa nahda Trust Index -kyselyn tuloksia, silla heidan on
tehtava taysin puolueeton arvio johdon laatimasta toiminnan kuvauksesta. Nain
saadaan tietaa, onko johdon ja tyontekijoiden nakokulmissa ristiriitaisuuksia. Ar-

viointiasteikko on Culture Auditissa yhdesta viiteen tahtea. (Culture Audit, 2014.)

Tahtia jaetaan arviointiasteikon perusteella ja talle asteikolle on koottu viisi arvi-
ointiperustetta, joilla jokainen tutkimukseen osallistuva yritys arvioidaan. Arvioit-
sijaraati arvostelee siis toimintakulttuurin moninaisuutta, omaleimaisuutta, katta-
vuutta, inhimillisyytta ja kokonaisvaltaisuutta. Moninaisuudella tarkoitetaan yksin-
kertaisesti erilaisten johtamiskaytantojen ja -tapojen lukumaaraa. Omaleimaisuu-
den kanssa tarkkaillaan kaytanteiden luovuutta ja ainutlaatuisuutta. Kattavuus
varmistaa, etta kaytanteet kulkevat lapi organisaation ja ovat kaikille tasavertai-
set. Inhimillisyys nakyy johtamiskaytanteissa yksilollisyytena ja tyontekijoiden ar-
vostuksena. Kokonaisvaltaiset johtamiskaytannot puolestaan perustuvat yritysta

kantavaan teemaan eli punaiseen lankaan. (Culture Audit, 2014.)
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3 HYVAN TYOPAIKAN AJANKOHTAISET ELEMENTIT

Ymmartaakseen toimintakulttuurin roolin yrityksen sisalla, on ensin ymmarret-
tava, millainen on nykyinen kasitys hyvasta tyopaikasta, jossa ihmisten on hyva
olla ja jossa he ovat motivoituneita. Aihe on valtavan laaja, joten lienee parasta
aloittaa selvittamalla ensin, mika ei nykykasitysten mukaan ole hyva tyopaikka.
Aloitetaan siis tarkastelemalla uudenlaisen kasitteen, paskaduunin, tunnuspiir-

teita.

3.1 Paskaduuni

Paskaduunista on stereotypioiden mukaan puhuttu aiemmin sellaisten tyotehta-
vien kohdalla, joissa itse tyo koetaan jollakin tavalla ala-arvoiseksi: esimerkiksi
siivooja, kaupan kassatyontekija tai roskakuski. FixTeamin tapauksessa myds
autojen pesemista voidaan vanhan kasityksen mukaan pitaa paskaduunina. Tata
termia on kaytetty tahan mennessa vain puhekielessa, mutta nyt sita on alettu
kayttaa uudella tavalla jopa ammattikirjallisuudessa ja se on maaritelty taysin uu-

destaan.

Frank Martela on motivaatiotutkija, joka kayttaa paskaduuni-termia uudella ta-
valla. Han on sita mielta, etta paskaduunia voi olla mika tahansa tyo, jopa toimi-
tusjohtajan. ” Innostus ja sisainen motivaatio sopivat varmasti luoville media-
aloille tai huipputeknologian kehittdmiseen, mutta entas kaikki ne ammatit, jotka
eivat lahtokohtaisesti kuulosta niin innostavilta”, Martela toteaa blogissaan. Han
onkin sita mielta, etta tyosta ei tee paskaduunia sen sisalto vaan se, miten tyo on

jarjestelty tai se, miten ihmista tydpaikalla kohdellaan. (Martela 2014.)

Kun ihmiselle annetaan mahdollisuus itsenaisyyteen, han voi arvostaa omaa
osaamistaan ja on osa hyvaa tyoyhteisda, han voi tuntea tekevansa arvokasta
tyota riippumatta siita, mita itse tyotehtava on. Martela mainitsee myds esimie-
heltd saadun kunnioituksen yhdeksi tarkeaksi tekijaksi hyvan tydpaikan eli sisai-
sen motivaation luomisessa. Kun tama yhtalo kaannetaan toisin pain, hyviksi pro-

filoituneissa toissa tyoskentelevat ihmiset voivat kokea tekevansa paskaduunia
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huonosti johdetussa tyopaikassa tai tulehtuneessa tyOyhteisossa. Nain voidaan
siis todeta, etta palkka ei ole suinkaan ainoa peruste tyon arvokkuudelle. (Martela
2014.)

Yhdysvaltalainen kirjailija David Graeber tuo viela yhden tarkean nakdkulman sii-
hen, mika on todellista paskaduunia (bullshit job). Paskaduuniksi mielletdan
myos tyot, jotka voisivat havita kokonaan, eika silla olisi mitaan merkitysta maa-
ilman kannalta — tai viela parempaa — tyon haviamisella olisi jopa positiivinen vai-
kutus. ltse tydn merkitys on siis tekijalleen tarkeaa tiedostaa: keta tai mita hanen
tekemansa tyd hyddyttaa? Jopa 40% ihmisista tekee Graeberin mielesta tallaista
merkityksetdonta paskaduunia. Graeberin mukaan taysin merkityksettémia tyoteh-
tavia 1oytyy maailmasta todennakoisesti politiikan takia: paine yhteiskunnan tyot-
tomien tyollistamiseen luo turhia tydpaikkoja, joita ilman organisaatiossa selviy-
dyttaisiin aivan hyvin. Tallaista voi aiheuttaa myos huonosti johdettu ja organi-

soitu yritysrakenne. (Graeber 2018.)

Martela mainitsee blogissaan, etta yleinen peruste tyontekijdiden kaltoinkohte-
luun on raha. On kallista maksaa hyvaa palkkaa, hankkia etuuksia tai jarjestaa
koulutuksia ja panostaa ilmapiiriin. On totta, ettd naihin asioihin saa kulumaan
jonkin verran ty0aikaa ja rahallista padomaa, mutta on tutkittu, etta tydntekijéiden
arvostaminen ja heihin panostaminen maksaa itsensa moninkertaisena takaisin
lisdantyneena tyotehokkuutena ja liikevaihtona. (Martela 2014.) Samaan havain-
toon on paatynyt myos Graeber Booktv:n haastattelussa. Han toteaa, etta liian
usein yritysjohtajat yrittavat saastaa tyontekijoihin panostamisessa. Todellinen
tulos huonosta palkkauksesta ja ala-arvoisesta kohtelusta on kuitenkin se, etta
yritys joutuu palkkaamaan jatkuvasti lisaa tyovoimaa tehottomuuden ja suuren
henkiloston vaihtuvuuden vuoksi ja tama tulee pitkalla aikavalilla moninkertaisesti
kallimmaksi. (Graeber 2018.)

Henkilokunnan tyytyvaisyys nakyy myos hyvina asiakaskokemuksina. Tuotannol-
lisilla aloilla sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat kiinnostuneempia kehitta-
maan prosesseja, kunhan johto ymmartaa osallistaa heita kehitystydhon. Suuret-
kin ketjut ovat jo alkaneet ymmartaa taman ja esimerkiksi [kea panostaa nykyisin

motivoituneeseen henkildstddn ja hyvaan ilmapiiriin. (Martela 2014.)
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Martelan ja Graeberin nakemysten mukaan hyva tyopaikka voidaan tulkita tyon-
tekijan sisaisen motivaation loytymiseksi ja yllapitamiseksi. Edella kuvatuista
paskaduunin tunnusmerkeista voidaan poimia tekijat, jotka pitavat ylla tyonteki-
jan sisaisen motivaation tehda toita: tydn merkitys, itsenaisyys ja oma tila tyo-
paikalla, tydyhteison ilmapiiri ja ylpeys omasta osaamisesta. Naita teemoja

kaymme lapi seuraavaksi viela tarkemmin.

3.2 Tyon merkitys

Bisnesmaailman suuri vaikuttaja Simon Sinek on kirjoittanut kaksi kirjaa auttaak-
seen johtajia 10ytamaan organisaationsa syvimman merkityksen. Han kutsuu
merkitysta kasitteella WHY eli suomeksi MIKSI. Sinek pohjustaa tydon merkityk-
sen tarkeytta seuraavasti: kysyttaessa suurimmalta osalta yrityksia, miksi heidan
asiakkaansa ovat juuri heidan asiakkaitaan, suurin osa heista kertoo syyksi ai-
nutlaatuisen laadun, palvelun tai hinnoittelun. Todellisuudessa markkinoilla ei kui-
tenkaan ole juuri mitaan tuotetta tai palvelua, jota asiakas ei saisi l&hes tai taysin
samanlaisena lahes tai taysin samaan hintaan. Toisin sanoen yritysjohtajilla ei
ole minkaanlaista kasitysta siita, miksi heidan asiakkaansa ovat juuri heidan asi-
akkaitaan. Tasta voidaan paatella, ettei heilla ole kasitysta myodskaan siita, miksi
heidan tyontekijansa ovat juuri heilla toissa. Yritysten johtoportaat siis tyytyvat
olettamuksiin siita, mika heidan liiketoimintaansa ajaa eteenpain, ottamatta asi-
asta todellisuudessa selvaa. Heilla ei siis ole mydskaan mitaan mahdollisuuksia
tietda, miten houkutella uusia tydntekijoita tai luoda luottamusta nykyisten kes-
kuudessa. (Sinek 2009, 16 — 17.)

Sinekin mukaan jokaisella ihmisella on oma WHY eli intohimon ja inspiraation
lahde. Jokaisella on myds oikeus menna téihin inspiroituneena ja tulla sielta kotiin
kokien tayttymyksen tunnetta (fulfilment) tekemastaan tyosta. On tarkeaa ym-
martaa, etta tayttymyksen tunne ei ole vaihtoehtoinen ilmaisu onnellisuudelle.
Kaikenlaiset asiat saavat meissa aikaan onnellisuutta toissa, kuten tavoitteeseen
paaseminen, ylennys tai uuden asiakkaan hankkiminen. Yksi ero tayttymyksen ja
onnellisuuden valilla on kuitenkin pysyvyys: onnellisuus katoaa, mutta tayttymys
on kokonaisvaltaista ja koko ajan lasna. Sinekin esimerkissa tydntekija tuskin on

jatkuvasti energinen ja innoissaan siksi, etta vuosi sitten saavutti jonkin tavoitteen
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tydssaan. Tayttymys menee syvemmalle ja tarkein ero onnellisuuden ja taytty-
myksen valilla on jostakin asiasta tykkaaminen ja jonkin asian rakastaminen.
Tyontekija ei valttamatta tykkaa tyostaan joka paiva jokaisessa tyotehtavassa,
mutta han voi silti rakastaa tyotaan, koska han tuntee olevansa osa jotakin suu-
rempaa eli han on Ioytanyt tyostaan merkityksen eli WHYn. Toisaalta tama patee
mya0s toisin pain: tyontekija voi suoriutua hyvin arkisista tehtavista ja kokea nain
onnellisuuden tunteita toissa, mutta koska suurempaa merkitysta ei tyossa ole,
han ei koe tayttymyksen tunnetta. Sinek kiteyttdd maaritelmat seuraavasti: on-
nellisuus tulee siita, mitd tehdaan, mutta tayttymys tulee siita, miksi tehdaan. (Si-
nek & Mead & Docker 2017,6 - 7.)

3.3 Manipulointi vs. inspirointi

Johdolla on kaksi vaihtoehtoa vaikuttaa tyontekijoihinsa: manipuloida tai inspi-
roida heita. Kun yritys ei ymmarra, miksi tyontekijat ovat heilla tissa, johto luottaa
usein manipuloivaan vaikuttamiseen saadakseen heiltd haluamansa. Tyypillisia
manipulaation keinoja ovat pelolla johtaminen ja paineen luominen. Itse asiassa
Sinek kertoo esimerkkeja manipulaatiosta ja sen keinoista enemmankin liike-ela-
man ja markkinoiden nakokulmasta, mutta tuo esille, ettd ne patevat myos johta-
misessa yrityksen sisalla. Tassa opinnaytteessa tarkastellaan siis johtamisen na-
kokulmaa. Pelolla johtamisella ja paineen luomisella johtaja esimerkiksi asettaa
kunnianhimoisia myyntitavoitteita ja uhkailee potkuilla, jos niihin ei paasta. Tallai-
nen tapa aiheuttaa kylla toimintaa, mutta ei luottamusta. lkava kylla manipulointi
siis toimii ja silla saavutetaan tuloksia. Siksi siita on tullut jopa vallitseva normi
suurimmassa osassa yrityksia maailmalla. Sinek kuitenkin kyseenalaistaa, etta
vaikka jokin toimintatapa toimii, onko se silti oikein. Paine, jonka pelolla manipu-
lointi aiheuttaa, todellisuudessa heikentaa yritysta. (Sinek 2009, 16 — 34.) Mani-
pulointi on autoalalla Suomessa yleinen johtamismenetelma ja sita juuri FixTeam

haluaa toiminnallaan muuttaa.

Sinekin mukaan on onneksi olemassa joitakin johtajia, jotka ovat valinneet inspi-

roinnilla vaikuttamisen ja ihmisten motivoinnin manipuloinnin sijaan. Nama johta-
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jat tekevat asioita Sinekin mukaan taysin samalla tavalla. Yhteiseksi tekijaksi Si-
nek on tunnistanut Kultaisen ympyran (The golden circle), joka muodostuu yksin-

kertaisesti kolmesta sanasta miksi, miten ja mitd (why, how, what).

How
WHAT

Kuva 5: Simon Sinekin Kultainen ympyra

Kultaisessa ympyrassa edetaan sisalta ulospain: kaiken suunnittelun ja tekemi-
sen tulisi siis organisaatiossa lahtea siita, miksi tyota tehdaan, sitten vasta miet-
tia, miten sita tehdaan ja lopuksi todeta, mita oikeastaan tehdaan. Sinek kiteyttaa,
etta jokainen inspiroitunut ja inspiroiva johtaja, huolimatta yrityksensa koosta tai
alasta, ajattelee, toimii ja kommunikoi sisalta ulospain. Tama ajattelu- ja toimin-
tatapa on tehokasta pitkalla aikavalilld, kun taas manipulointi tuo tuloksia lyhyella

aikavalilla, mutta heikentaa yritysta pitkalla aikavalilla. (Sinek 2009, luku 3.)

3.4 Osallistaminen

Yhteisen merkityksen I0ytaminen organisaatiossa yksinkertaisesti vaatii osallis-
tamista eli kaikkien tyontekijdiden suunnitelmiin ja paatoksiin mukaan ottamista.
Tyon merkitys ei I0ydy silla, etta johto kertoo henkildstolle, mita kohti kuljetaan ja
miten. Sitoutumista ei tapahdu tydntekijéiden keskuudessa, jos tavoitteet eivat
lahde heidan omista ajatuksistaan. liman henkildoston sitoutumista taas tavoitteet
eivat koskaan tule taytetyiksi. Aki Ahlrothin mukaan hyvan ty6paikan tunnistaa
siita, kuinka paljon henkilostd haluaa osallistua. Sitten heidan taytyy enaa antaa
osallistua johdon toimesta. Tyontekijat siis siirretaan passiivisista vastaanottajista
aktiivisiksi osallistujiksi. (Ahlroth 2017, 28.)
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Pahimmillaan osallistamista tehdaan kuitenkin vain siksi, etta se on trendikasta
ja henkilostolta saadun palautteen seurauksena palkataan ulkopuolinen konsultti
hoitamaan osallistaminen. Johto saa tasta osallistamisprosessista konsultilta ra-
portin. Harvalla johtoryhmalla on siis todellista nakemysta siita, mika on osallis-
tamisen todellinen tarkoitus ja hyoty, kun asiat tehdaan aidosti yhdessa. Ahlrothin
mielesta tallainen "naennaisdemokratia” aiheuttaa organisaatiolle viela enem-
man hallaa kuin johtajan yksinvalta. Parhaissa tyopaikoissa henkildston kuunte-
leminen on osa johtamiskulttuuria, eika osallistamista tarvitse katsoa erillisena
projektinaan. Kun tarpeeksi panostetaan luottamuksen rakentamiseen pitkajan-
teisesti, paastaan tilanteeseen, jossa tyontekijat haluavat omasta aloitteestaan

ratkaista tydnantajan haasteita mahdollisimman hyvin. (Ahlroth 2017, 28 — 30.)

Aktiivinen kuunteleminen on yksi tarkeimmista tyoyhteisotaidoista — etenkin joh-
tajalla. Johtajat ovat usein karismaattisia henkil6ita, joiden puhuessa muut kuun-
televat. Parhaat johtajat kuitenkin ovat tarvittaessa myds hiljaa antaakseen pu-
heenvuoron alaisilleen. Parhaassa tapauksessa johtaja rohkaisee myds henki-
|6ston hiljaisempia introverttejakin avaamaan suunsa ja nain kuulee myos heidan
mielipiteensa ja voi hyddyntaa niita paatoksenteossaan. Kuuntelevat johtajat te-
kevatkin Ahlrothin mielesta parempia paatoksia kuin kaikkivoipaisuuteensa soke-
asti luottavat johtajat. "Johtaja, joka tekee paatoksia keraamatta tietoa tiiminsa
jasenilta, on kuin laakari, joka tekee diagnoosin kuuntelematta potilasta”, kiteyt-
taa Ahlroth. (Ahlroth 2017, 80 — 81.)

3.5 Tyoyhteison ilmapiiri

Suomalainen Terveystalon johtava tyoterveyspsykologi Antti Aro on kirjoittanut
kirjan tydpaikkojen ilmapiirin merkityksesta, syntymisesta ja yllapitamisesta. Ha-
nen mukaansa tyOilmapiirista puhutaan paljon, mutta puhe on hammentavan
usein hyvin negatiivista. Aro vertaa aihetta saasta puhumiseen: huono tyoilmapiiri
vain syntyy ja sitten siita on vain karsittava, kuten vaikkapa ukkoskuurosta. lima-
piirid, kuten saatakaan, ei voi kukaan hallita ja sen muutoksia on vaikea ymmar-
taa tai ennustaa. Useimmiten huonon ilmapiirin syyksi tuomitaan yrityksen taita-

maton johto. Aro korostaa, etta vaikka johtamisella ja etenkin sen arvoilla toki on
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suuri merkitys ilmapiirin rakentumisen kannalta, ei hyvakaan johtaminen yksin
ratkaise tilannetta. Loppujen lopuksi yrityksen johto ja tyontekijat ovat samalla
asialla. (Aro 2018, 23.)

Aro maarittelee kirjassaan tyoilmapiirin yksilon kokemukseksi omasta tyoympa-
ristosta. Tama ei ole objektiivinen tai tarkasti mitattavissa oleva asia, vaan yhtei-
sossa vallitseva kasitys sosiaalisen ympariston laadusta. Aro tekee eron viela
ilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden valille, vaikka nama kaksi asiaa ovatkin tiukasti si-
doksissa toisiinsa. Tyotyytyvaisyys on enemmankin tyontekijan arvio siita, miten

hyvin han kokee tarpeidensa tyydyttyvan omassa tyéroolissaan. (Aro 2018, 39.)

Aro toteaa, ettd hyva tyoilmapiiri on merkittava tuotannontekija, jolla on vaikutusta
muihinkin asioihin kuin vain tyodviihtyvyyteen tai henkildston tyytyvaisyyteen: se
parantaa tuloksellisuutta, innovatiivisuutta, tuottavuutta, terveytta ja hyvinvointia
seka vahentaa stressia, tydbuupumusta ja ennenaikaista elakoitymista. Kokonai-
suudessaan hyva tydilmapiiri lisaa yrityksen kykya tuottaa arvoa sidosryhmilleen.
Tahan tilanteeseen paastakseen on koko henkiloston tehtava yhdessa ponniste-
luja ilmapiirin eteen. Hyva tai huono ilmapiiri luodaan joka paiva uudestaan eika
se pysy vylla ilman koko tiimin jatkuvaa panostamista. Aro kayttaa esimerkkina
Koneen entista toimitusjohtajaa Matti Alahuhtaa, joka vakiinnutti yrityksensa kan-
sainvalisille suurmarkkinoille panostamalla tydilmapiiriin. Hanen keinonsa oli pai-
nottunut yhteisollisyyteen seka yhteisiin arvoihin, tavoitteisiin ja pelisaantoihin.
Kokemus merkityksellisyydesta tuli yhteydesta toisiin ihmisiin. (Aro 2018, 24 —
26.)

Hyvan tyoilmapiirin rakentaminen saattaa maksaa yritykselle hieman tyoaikaa
osallistamisen luomiseksi, mutta Aron mukaan panostus maksaa itsensa takaisin
hyvin nopeasti. Hyva tyoilmapiiri edistaa yrityksen kehitysta ja tuottavuutta, mutta
huonolla ilmapiirilla voi olla katastrofaaliset seuraukset: yhteistyd, aloitteellisuus
ja ongelmanratkaisukyky halvaantuvat, tuottavuus laskee, henkildoston vaihtu-
vuus kasvaa, sairauspoissaolot lisaantyvat ja jopa yrityksen palvelukyky ja maine
voivat karsia. (Aro 2018, 27 — 28.) ltse asiassa yritysten brandi on nykyisin jatku-
vasti merkittavampi osa niiden selviytymista kilpailluilla markkinoilla ja maineella
todella voidaan vaikuttaa menestykseen. Kurvisen, Laineen ja Tolvasen kirjassa
Henkilobrandi korostetaan henkiloston merkitysta tassa brandaystyossa. 2010-
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luvulla ihmiset vaativat lapinakyvaa yritystoimintaa ja persoonallisuutta halutaan
myos yrityksilta. Tassa kohtaa yrityksen tyontekijat ovat sen vahvin viestinnan
karki ja uskottavin kommunikoija. Tietylla tavalla yrityksen ja tyontekijan valta-
suhde on kaantynyt paalaelleen ja tyontekija pystyy vaikuttamaan paljon siihen,
millaisen kuvan antaa yrityksesta, jossa tyoskentelee. limapiiriin ja tyytyvaiseen
henkil6stddn siis todella kannattaa panostaa. (Kurvinen, Laine & Tolvanen 2017,
10-14.)

Tydilmapiiriin liittyy olennaisesti toisensa kohtaavien ihmisten tunteet ja siksi suo-
malaisissa yrityksissa pelataan puhua ilmapiiriasioista. Terveeseen tyodilmapiiriin
kuuluu seka myonteisia etta kielteisia tunteita. limapiiria ei voi hallita, mutta siihen
pitda vaikuttaa vahvistamalla myonteisia tyotunteita. Myonteinen tunneilmasto li-
saa ihmisten sisaista motivaatiota ja sitouttaa heitd tyohon ja yritykseen. Tata
ilmastoa voi tukea auttamalla tyontekijoita tyydyttamaan psykologisia perusmotii-
veja toissa. Naita perusmotiiveja ovat itsemaaraaminen eli vaikuttamismahdolli-
suudet, pateminen eli osaamisen kokemus seka laheisyys ja osallisuus eli mer-
kityksellinen yhteys muihin ihmisiin (Aro 2018, 29 — 31.) Nama maotiivit ovat hyvin

linjassa aiemmin lapikaytyjen paskaduunin maaritelmien kanssa.

3.5.1 Tyoilmapiirin rakennuselementit

Aron mukaan tyGilmapiiri on seuraus, ei syy. Tyoilmapiiriin kohdistuvat kehitta-
misyritykset, joista puuttuu kosketus yrityksen arkeen, jaavat tehottomiksi ja pa-
himmassa tapauksessa aiheuttavat jopa kyynisyytta tyontekijoissa: ei mikaan kui-
tenkaan muutu tallakaan kerralla. Todellisuudessa tyoilmapiiri ja tydhyvinvointi
ovat seurausta tyooloista seka mittari tydelaman laadulle. Ty6ilmapiiriin vaikutta-
via tydolotekijoita Aro on listannut seuraavasti:

1. arvot ja arvostukset

ihmisten kaytos ja tapakulttuuri tydpaikalla

tavoitteiden, tyoroolien, prosessien ja rakenteiden mielekkyys ja selkeys
onnistumista tukeva johtamistapa

viestinnan laatu ja maara

ongelmanratkaisukaytannot

organisaation historia ja rynmadynamiikka

tydilmapiirin johtaminen

© N Ok WDN
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Yhteinen nimittaja naille kaikille tekijoille on Aron mukaan organisaatiokulttuuri,
josta puhutaan myohemmin tassa tutkimuksessa nimella organisaation toiminta-
kulttuuri. Se vaikuttaa kokonaisuutena voimakkaasti sosiaalisen vuorovaikutuk-

sen laatuun toissa. (Aro 2018, 31.)

3.6 Osaamisen johtaminen

Suomessa Great Place To Work -tutkimuksessa useaan otteeseen parhaaksi va-
litut tyopaikat Reaktori, Futurice ja Vincit edustavat modernia ajattelua, jossa kes-
kidssa on henkilon soveltuvuus yritykseen, ei niinkaan tehtavaan. Jokaisessa yri-
tyksessa on omanlaisensa kulttuuri ja yhteishenki, jotka maarittelevat tyohyvin-
vointia, tehokkuutta ja tyon mielekkyytta. Parhaimmillaan tama kulttuuri on sel-
vassa linjassa yrityksen toiminnan ja arvojen kanssa, jolloin hyva henki valittyy
my0s asiakkaille ja sidosryhmille. Useissa tyOhaastatteluissa tehdaan yha henki-
|Garviointeja, joissa ei kuitenkaan mitata yksittaista ominaisuutta, kuten alyk-
kyytta, loogista paattelykykya tai stressinsietoa, vaan arvioidaan sopivuutta orga-
nisaatioon. Henkilokohtaisia taitoja ei pida missaan tapauksessa vaheksya,
mutta asiaa voi tarkastella myds muuttuneilla tydomarkkinoilla. Suhdanteet ja
markkinatilanteet vaihtelevat nykyaan erittdin nopeasti ja vain harvaa toimialaa
voi pitaa luotettavasti ennustettavana. Tama korostaa sita, etta yksil6ilta edelly-
tetaan enemmankin kykya mukautua ja omaksua uutta tietoa, kuin puhdasta sub-

stanssiosaamista. (Kaijala 2016, luku 2, luku 7.)

Voittajatiimin rakentamiseen ei riita huippuosaajien rekrytointi, vaan heidat taytyy
saada myds toimimaan motivoituneesti yhdessa. Lahes itsestaan selva asia voit-
tajatiimin rakentamisessa on toki varmistaa, etta palkatut huipputekijat pysyvat
talossa. Tahan vaikuttavat monet seikat, etenkin johdettaessa ns. milleniaaleja,
eli 80- ja 90-luvulla syntyneita ammattilaisia. Monelle huipputekijalle pelkka pal-
kan suuruus tai ulospain nakyva status eivat ole parhaita motivaattoreita. Nyky-
paivana tyossa arvostetaan tyon ja vapaa-ajan tervetta suhdetta, vapaata tyos-
kentely-ymparistda ja tydon vaihtelevuutta. On tarkeaa pystya ldytamaan oikeat
motivointitavat mahdollisimman henkilokohtaisella tasolla. Toiset haluavat vaikut-
taa vahvasti, toiset karttavat vastuuta, joku haluaa johtaa, toinen vain ansaita ra-
haa. (Kaijala 2016, luku 2.)
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Useissa parhaiksi tyopaikoiksi valituissa yrityksissa ollaan tarkoin mietitty, miten
tyontekijoita voidaan johtaa yksilollisesti. Tyontekijat ovat arvostaneet kaytantoa,
jossa kukin tyontekija voi paattaa, mita esimiespalveluita han kaipaa ja kenen
kanssa. Jos tyontekijaa kiinnostaa keskustella talousasioista, han voi varata jut-
tutuokion toimitusjohtajan tai talousjohtajan kanssa. Samoin tyOstressista voi
keskustella kollegan kanssa tai varata ajan ulkopuoliselle ammattilaiselle. Tassa
mallissa pyritaan korostamaan tyontekijoita yksiloina, ei yhtena johtamisen koh-
teena tai resurssina. Usein tuntuu, etta HR-toiminnot on tehty etukateen miettien,
mita tyontekijat keskimaarin tarvitsevat tai haluavat. Tata on harvoin kysytty heilta
itseltaan. Jossain kohtaa yrityksen kasvua tapahtuu outo vaihe, jossa osaavista
yksiloista tuleekin yhdessa hetkessa yksi suuri keskitetysti johdettu massa. Juuri
tata pitaisi pystya valttamaan, silla ihmiset ovat hyvin erilaisia ja heilla on tydssa
hyvin erilaiset tarpeet, niin johdettavana olemisen, kuin vertaistuen tarpeen
kanssa. (Martela & Jarenko 2017, 289.)

Patrian tietohallintojohtaja Sari Torkkola, korostaa yksildiden johtamisessa inhi-
millistd optimointia, jossa pyritaan loytamaan oikea tasapaino yksittaisen tyonte-
kijan hyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden valilla. Tasapainoilu liittyy esimer-
kiksi siihen, kuinka paljon valtaa tyontekijalla on paattaa oman tyonsa aikataulu-
tus tai tyotapa, ja mika toisaalta on yrityksen tuotannon optimi. Useasti yksittai-
selle tyontekijalle sopivin tyotapa ei kuitenkaan palvele koko yrityksen toimintaa
parhaalla mahdollisella tavalla. |hmisen hyvinvoinnilla on Torkkolan mukaan
suora yhteys tyon virheettomyyteen ja kehittamiseen. Laadukas tydymparistd on
siis yksi Leanin teeseista kohti tehokkaan organisaation toteutumista. Vasta kun
tydlla on selva paamaara ja merkitys, voidaan lahtea rakentamaan sopivia tyoka-
luja tyon tekemiseksi ja uupumuksen estamiseksi. Torkkola mainitsee yhdeksi
pahimmista tydossa uuvuttajista tyon jatkuvan vaihtamisen ja tehtavien kierratta-
misen. Vaikka se voi tuntua mukavalta vaihtelulta, niin tosiasiassa tdma on teho-
tonta seka henkilostotasolla ettd koko organisaatiossa. Leanissa yhteen tehta-
vaan keskitytaan selvasti kerralla ja viedaan se loppuun. (Torkkola 2015, kpl 1.)
Lahteen mukaan asiantuntijaorganisaatioissa yrityksen suurin voimavara piilee
tyota tekevissa asiantuntijoissa, siksi heidat olisi syyta ottaa vahvasti osaksi yri-
tyksen kehittamistyota. Tassa opinnaytteessa halutaan korostaa sita, etta tama

patee millaisessa organisaatiossa tahansa, ei ainoastaan toimistotyota tekevissa.
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Esimiehen tulee pystya saatelemaan omaa rooliaan kehittdmisessa niin, etta yk-
siloille ja tiimeille jaa tilaa sanoa ajatuksiaan ja kokea saavansa vastuuta. Esimie-
hen rooli tallaisessa yhdessa kehittamisen kulttuurissa on enemmankin valmen-
tava, eli rooli on enemman tukemista kuin opettamista. Esimiehen tulee luoda
puitteet toiminnan kehittajille, ja mieluiten tiedustella heilta itseltaan, millaista tu-
kea tai apua he esimieheltaan kokevat tarvitsevansa. Aloitteellisia tyontekijoita
taytyy kannustaa, ja heidan taytyy pystya nakemaan aloitteidensa vaikutukset ar-

jen kaytannoissa. (Kupias ym. 2014, luku 4.)

3.7 Itseohjautuvuus

Nykyaikainen tapa lisata itsenaisyytta tydpaikoilla on itseohjautuvuuden lisaami-
nen johtamismenetelmiin. Itseohjautuvuus antaa tyontekijalle tilaa suorittaa tyo-
tehtavansa parhaakseen nakemallaan tavalla, mutta kuitenkin yrityksen arvojen
ja tavoitteiden puitteissa. Tama onnistuu vasta, kun edella lapikaydyt teemat ovat
tydpaikalla kunnossa: tyon merkitys on kirkkaana henkildston mielissa ja he ky-
kenevat toimimaan hyvassa tydilmapiirissa tiimina kohti yhteisia tavoitteita omaa

osaamistaan tehokkaasti hyodyntaen.

Itseohjautuvat yksilot eivat valttamatta muodosta automaattisesti hyvaa yhteis6a
tai organisaatiota. Painvastoin itseohjautuvat yksilot saattavat ajautua herkasti
ristiriitoihin, silla heilla on vahva oma nakemys siita, miten asiat tulisi organisaa-
tiossa hoitaa. Ihmiset voivat itseohjautua tehokkaasti, mutta eri suuntiin. Tarkeaa
ja vaikeaa on I0ytaa tasapaino asiakastarpeen, oman tahdon ja muiden tahdon
valille. Tahan ongelmaan auttaa tehokas yhteistydn organisointi. (Martela & Ja-
renko 2017, 70.)

Liikemaailmassa korostetaan usein paljon yksil6johtajien sankaritekoja, mutta
harvoin keskitytaan tiimityon voimaan. Vaikka organisaatiossa ei olisi johtajaa,
siina voi olla johtajuutta eli johtaja ja johtajuus on siis kaksi eri asiaa: johtaja on
rooli ja johtajuus on toimintaperiaate tai jopa sosiaalinen ilmid. Jollakin ihmisella
voi olla yrityksessa johtajan rooli ilman aitoa johtajuutta tai tyontekijaa voidaan

pitaa epavirallisena johtajana ilman varsinaista tittelia. ltseohjautuvat organisaa-
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tiot tarvitsevat erityisen paljon johtajuutta ja erityisen vahan johtajia. Kaikkien or-
ganisaation jasenten panoksesta syntyvaa johtajuutta kutsutaan monikolliseksi
johtajuudeksi. (Martela & Jarenko 2017, 71.)

3.8 Toimintakulttuuri hyvan tyopaikan luojana ja yllapitajana

Toimintakulttuuri on yritykselle tai yhteisolle ominaisia, luonnollisesti toistettavia
tapoja ja emotionaalisia reaktioita ympariston tapahtumiin. Se nakyy arvostuk-
sissa, uskomuksissa, tavoissa ja perinteissa, joita tiimi jakaa keskenaan, opettaa
uusille tyontekijoille ja jopa siirtda sukupolvelta seuraavalle. (Kirjavainen, 2016.)
Toimintakulttuurin voidaan siis todeta olevan tarkea johdon tydkalu hyvan tyopai-
kan luomisessa ja yllapitamisessa. Edella mainitut asiat toteutuvat vasta, kun toi-
mintakulttuuri on linjassa yrityksen arvojen ja tavoitteiden kanssa ja jokainen

tyontekija voi sitoutua siihen.

Jokaisella yrityksella ja yhteisolla on toimintakulttuuri. Valitettavasti kaikki eivat
tiedosta omaa toimintakulttuuriaan tai nae sita relevanttina palasena liiketoimin-
nassa. Kuitenkin vain toimintakulttuurin tietoisella kartoittamisella ja kehittami-
sella voidaan toteuttaa yrityksen strategiaa mahdollisimman tehokkaasti. Toimin-
takulttuuri on tehokkaasti hyodynnettyna parhaimmillaan yrityksen vision veturi ja
se vauhdittaa yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Tama vaatii koko yrityksen
henkiloston sitouttamista yhteiseen toimintakulttuuriin ja yhteisen polun kulkemi-
seen. Toisaalta, jos toimintakulttuuriin ei panosteta eika johto pida sita tarkeana
osana yritystoimintaa, se saattaa hidastaa tai jopa kokonaan pysayttaa yrityksen

kehityksen ja tavoitteiden saavuttamisen. (Kirjavainen, 2016.)

Opinnaytteen kannalta relevantiksi koettiin toimintakulttuurin ja yrityskulttuurin
erojen osoittaminen eli miksi tassa tutkimuksessa paatettiin puhua toimintakult-
tuurista eika yritys- tai organisaatiokulttuurista. Havaintoja on tarkasteltu useam-
masta yritysjohtajien kirjoittamasta lahteesta, joiden perusteella yrityskulttuuri
koetaan organisaation identiteettina, ei toimintana: miten yrityksessa ollaan ja
kayttaydytaan, millainen on sisainen ilmapiiri, miksi ollaan olemassa. Organisaa-
tion toimintakulttuurilla taas tarkoitetaan kaytantda: miten yrityksessa tehdaan
asiat, jotta strategia ja tyohyvinvointi toteutuu.
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Naita edella mainittuja Iahteitd ovat Skanskan toimialajohtaja Jukka Horkén blo-
gikirjoitus, Ropo Capital Oy:n toimitusjohtaja Artti Aurasmaan blogikirjoitus seka
strategisen johtamisen dosentti Paula Kirjavaisen artikkeli. Horkko (2017) puhuu
sanalla toimintakulttuuri ja keskittyy hyvin paljon siihen, miten asiat heidan yrityk-
sessaan tehdaan ja kehitetdan. Aurasmaa (2018) taas puhuu yrityskulttuurista ja
keskittyy oman yrityksensa identiteettiin ja siihen, miten heidan yrityksessaan ol-
laan ja kayttaydytaan. Kirjavainen (2016) taas kayttaa toimintakulttuurista hyvin
laajaa maaritelmag, jonka mukaan se koostuu tietylle yhteisolle ominaisista, vais-
tonvaraisesti toistettavista tavoista ja emotionaalisista vastineista ympariston ta-
pahtumiin. Se ilmenee arvostuksissa, uskomuksissa, tavoissa ja perinteissa, joita
organisaation jasenet jakavat keskenaan, opettavat uusille tyontekijdille ja siirta-

vat sukupolvelta seuraavalle sukupolvelle.

Toisaalta Antti Aro on kirjassaan Tyoilmapiiri kuntoon sita mielta, etta tyoilmapii-
rilld voidaan tarkoittaa myoOs kokonaisuudessaan organisaatiokulttuuria (Aro
2018, 33). Tyoilmapiiri taas on tdssa opinnaytteessa aiemmin rajattu hyvan tyo-
paikan elementiksi. Yrityskulttuurin ja toimintakulttuurin valille ei siis ole tieteelli-
sesti tehty selkeaa rajausta ja kasitteet on maaritelty eri tahojen toimesta hyvin
eri tavalla. Tama opinnaytety0 rajattiin kuitenkin kasittelemaan FixTeamin toimin-
takulttuuria ja talla tarkoitetaan yrityksen toimintamalleja, joilla luodaan ja yllapi-

detaan sisaista motivaatiota, hyvaa tyoilmapiiria ja nain hyvaa tyopaikkaa.

3.9 Muutosjohtaminen osana toimintakulttuuria

FixTeamin johto pohti olosuhteita, jotka vallitsivat, kun GPTW-tutkimus suoritet-
tiin kesakuussa 2018: yrityksessa oli kuluvan vuoden aikana tapahtunut paljon
suuria muutoksia, kuten toimitusjohtajan vaihtuminen, yt-neuvottelut ja yhden
tyontekijan irtisanominen, ajanvarauskalenterin vaihtuminen seka verkkokaupan
lanseeraaminen. Paatettiin ottaa muutosjohtaminen tarkasteluun tarkeana toi-
mintakulttuurin osana. Siksi tarkastelemmekin seuraavaksi muutosjohtamisen

kulmakivia.
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Oli kyse sitten pienesta osaoptimoinnista, yrityksen laajentamisesta tai perinpoh-
jaisesta rakenteiden muutoksesta, on sisainen viestinta avainasemassa. Perus-
teesina voidaan todeta, etta tiimi ei osaa toimia yhteen, jos se ei tieda yhteisia
tavoitteita tai muutoksen merkitysta. Mita selkedmpi yhteinen paamaara on, sita
tehokkaammin ryhman jasenet voivat toimia tdman paamaaran eteen. (Kupias
ym. 2014, luku 4.) Taman toteamuksen allekirjoittavat varmasti minka tahansa
tyoyhteison tyontekijat, esimiehet ja omistajat, mutta silti se tuntuu arjen kiireessa
jaavan taka-alalle. Selva paamaara tuo varmuutta ja rutiinia siihen, mita tyonte-
kijalta odotetaan. Tyonsa ammattiosaaja tai yrittdja voi uupua ja voida huonosti,

jos han ei osaa priorisoida toitaan tai hanella ei ole selvaa suuntaa.

Organisaatiossa lapikaytava muutosprosessi on usein johtoryhmassa suunniteltu
tarkasti ja muutoksen merkitys sekd muutoksesta tavoiteltavat positiiviset asiat
ovat heille itselleen selvilla. Parhaasta mahdollisesta suunnittelutyosta huolimatta
on silti taysin mahdollista, ettda muutoksen lapivienti epaonnistuu tyontekijoiden
muutosvastarinnan vuoksi. Henkil6sto on saatava sitoutumaan muutoksen tavoit-
teisiin ja tassa tehtavassa sisainen viestinta on yksi johtajan tarkeimmista tyoka-
luista. (Myllymaki 2017, 53.)

Ihmisella on turvallinen olo, kun ymparistd pysyy samanlaisena ja tuttuna. Muu-
toksesta kuuleminen kaynnistdd monenlaisia vastareaktioita, vaikkapa pelkoa
omien oikeuksien ja roolin sailymisesta tyoyhteisdssa. Epatietoisuus lisaa vasta-
reaktion negatiivista kierretta, silla spekulaatiolle jaa tilaa, kun faktoja ei tiedeta.
Jo Kotterin mukaan muutosjohtamisen kulmakivi on tiedon lisdaminen eli toisin
sanoen sisainen viestinta. Jos tietoa pimitetdan tai esitetdan vaihtoehtoisia to-
tuuksia eli valehdellaan, luottavaisimmankin alaisen epailykset heraavat. (Mylly-
maki 2017, 29-32.)

Muutosjohtajan olisi hyva viestia yksildtasolla jokaiselle tyontekijalle, milla tavalla
muutos vaikuttaa hanen tyohonsa ja etenkin, miksi muutokseen on ryhdytty.
Tydntekijoille on annettava aikaa omaksua uusi informaatio (Myllymaki 2017, 29—
31). Yleensa muutostilanteessa tietoa on jaksettava toistaa useasti ja tama vaatii
johdolta karsivallisyytta ja pitkajanteisyytta. Ei pida siis olettaa kaiken tapahtuvan
hetkessa. Nain tukahdutetaan muutosvastarintaa ja synnytetaan muutostahtoa.
(Mayor, Risku 2015, 165-166.)
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Muutos on mahdollista vain silloin, kun yrityksessa toteutuu muutostahto ja muu-
tosvalmius. Vasta, kun muutoksen tarve ja prosessi on sisaistetty henkiloston
keskuudessa, voivat sen paamaarat toteutua. Yrityksen visio, missio ja arvot tulisi
nakya tyontekijoille jokapaivaisessa tyoelamassa. Myods muutokselle on laadit-
tava oma selkea visio, joka henkiloston on helppo hahmottaa. Tyontekijat kokevat
usein, etta heidan tyotaan koskevat paatokset tehdaan perusteettomasti sellais-
ten ihmisten toimesta, joilla ei ole kosketusta kaytannon tyohon. Tama ei tue vas-
tuullisen kulttuurin muodostumista organisaatiossa (Ahlroth 2017, 19). Tyonteki-
joita on tietoisesti ohjattava kohti muutoksen sisaistamista. Tehokkainta on, jos
henkilostod voidaan osallistaa muutosprosessiin ja vision laatimiseen, jolloin jokai-
nen tyontekija voi sitoutua yhdessa perusteltuihin muutostavoitteisiin. (Mayor,
Risku 2015, 165-166.)

Tehokkaassa muutosviestinnassa johdon on uskallettava tulla lahelle alaisiaan.
Usein kaytetaan valikasia epamiellyttavien tehtavien hoitoon. Talldin lahetetaan
kolmannen osapuolen laatimia tiedotteita, jotka monesti herattavat enemman ky-
symyksia kuin antavat vastauksia. Kun koetaan, etta tietoa ei saada tarpeeksi,
lisataan tiedotteiden maaraa. Viestinnasta on tehty liian monimutkainen, luotaan-
tydntava kokonaisuus. (Ahlroth 2017, 31-32.) Kommunikaation tulee olla luotta-
mustaherattavaa eli etenkin rehellista ja reaaliaikaista. Nain kerrytetaan luotta-
muspaaomaa organisaation sisalla ja muutosprosessille vaarallinen epavarmuus

tydyhteisdssa vahenee. (Mayor, Risku 2015, 165.)

Sisaista viestintaa on muistettava organisoida riittdvasti. "Mita enemman viesti-
taan, sita huonommin viestinta onnistuu”, sanoo Myllymaki uusimmassa kirjas-
saan Muutosjohtamisen opas. Viestinnassa tulisi pyrkia selkeisiin, yksinkertaisiin
viesteihin. Yrityksessa on aina oltava ainakin yksi henkild, joka hahmottaa muu-
toksessa kokonaisuuden. Yleista on, ettd henkilo I0ytyykin, mutta hanen tapansa
esittaa asioita ei edista vision levittamista tai hanen ajanhallintansa ei mahdollista
riittdvaa kommunikointia henkilostolle. Talldin on havaittava, ettd han tarvitsee
apua eli hanelle on osoitettava niin sanottu muutosagentti, joka osaa siirtda ha-

nen tietonsa koko yrityksen tydntekijoille. (Myllymaki 2017, 43.)
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Sisdinen viestintd nayttelee suurta roolia niin muutoksen onnistumisessa kuin
epaonnistumisessakin (Mayor, Risku 2015, 165). Jotta paadytaan onnistumi-
seen, on tarkeaa levittaa positiivista visiota, joka vahentaa muutosahdistusta ja
edesauttaa yhteison muutosvalmiutta. Perimmaisin tarkoitus on lisata inmisten
psykologista turvallisuudentunnetta ja sisaisessa viestinnassa tuleekin aina ihmi-
set ensin ja sitten asiat. (Myllymaki 2017, 92.) Parhaimmillaan johtaminen on pai-
vittaisia vuorovaikutustilanteita ja tavoitteellista vaikuttamista ihmisiin. Esimies on
yhta hyva tai huono viestijana kuin on johtajana — ja toisin pain. (Ahlroth 2017,
22.)
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4 TOIMINTAKULTTUURIN NYKYTILANTEEN KARTOITTAMINEN

Seuraavaksi tarkastellaan, mitka osa-alueet FixTeamin toimintakulttuurissa ovat
onnistuneet jo erityisen hyvin seka toisaalta ne asiat, jotka kaipaavat viela kehit-
tamista. Sitten esitellddan huomioita johdon tutkimusta varten laatimasta Culture
Auditista eli yrityksen johtamiskaytantdjen kuvauksesta. Lopuksi vertaillaan,
kuinka yhtenevaisia johdon ja tyontekijoiden nakemykset FixTeamin toimintakult-
tuurista ovat. Tarkennetaan viela, etta kun tassa luvussa puhuttaan FixTeamin
johdosta, tarkoitetaan silla itseani eli yrityksen toimitusjohtajaa seka isaani Heikki

Ahlgrenia, joka toimii hallituksen puheenjohtajana.

4.1 Huomioita Trust Index -kyselyn tuloksista

FixTeamin Trust Index -kyselyn vastausprosentti oli 100% eli jokainen tyontekija
vastasi kyselyyn. Tyontekijat tayttivat kyselyn itsenaisesti ja anonyymisti, joten
heidan vastauksiinsa ei olla paasty vaikuttamaan. Kyselytuloksia voidaan pitaa
luotettavana ja kokonaisvaltaisena kuvana yrityksen toimintakulttuurin tilasta.
Muistutetaan vield, etta luvussa 2.4.1 kerrottiin, etta tutkimuksessa mitattavat mit-
tarit on GPTW-tutkimuksessa nimetty dimensioiksi ja aladimensioiksi. Kuvassa 1
on koottu kaikkien dimensioiden kokonaistulokset. Seuraavaksi tarkastellaan Fix-

Teamin tuloksia dimensioittain ja aladimensioittain.
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Kuva 6: Trust Index -kyselyn dimensiot ja niiden FixTeamin kokonaistulokset
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Trust index -kyselyn tuloksissa jokaisessa dimendiossa ja aladimensiossa paras
mahdollinen tulos on 100% ja matalin mahdollinen tulos 0%. FixTeamin Trust
Indexin kokonaistulos oli 83%, mika oli vain 8% vahemman kuin Suomen parhaan
yrityksen tulos edellisen vuoden tutkimuksessa. Talla tuloksella FixTeam paasi-
kin arvostetulle Suomen parhaiden tydpaikkojen listalle pienten yritysten sar-
jassa. Tata voidaan pitaa onnistumisena etenkin, kun kyseessa oli vasta Fix-
Teamin ensimmainen tutkimusvuosi. Great Place To Work -sertifikaatin saavutti
yritykset, joiden Trust Index -tulos oli yli 70%, joten FixTeamin tulos ylitti rajan
kirkkaasti. Kuvassa 1 on kaavio, joka vertaa FixTeamin dimensioiden tuloksia

edellisen vuoden parhaiden yritysten tuloksiin.
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Kuva 7: Trust Index -tulosten vertailu edellisen vuoden parhaaseen yritykseen

Ensimmainen Trust Index -kyselyn dimensio oli uskottavuus ja sen aladimensiot
kaksisuuntainen viestinta, osaaminen seka rehellisyys. Edelld mainituista vahvin
tulos FixTeamilla oli rehellisyys 85%. Erityisen hienon tuloksen (95%) rehellisyy-
teen liittyvistd kysymyksista oli kerannyt seuraava kysymys: "uskon, etta johto
itisanoo ihmisia vasta viimeisena vaihtoehtona”. Toisaalta kysymys “johto pitaa
lupauksensa” kerasi vaatimattomamman tuloksen 76%. FixTeamin johto uskoo
matalan tuloksen johtuvan heidan kiireestaan ja oman tydnsa organisoinnin puut-

teesta, jolloin asiat lilan usein unohtuvat. Tyontekija voi talldin kokea unohduksen
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pitamattomana lupauksena, jos joutuu moneen kertaan muistuttamaan tietysta

asiasta.

Osaaminen kerasi tyontekijoilta pisteitd 81% ja tdmankin teeman sisalla oli ha-
jontaa tuloksissa. Yksi taman aladimension erityisen hyvan tuloksen (90%) ke-
rannyt kysymys oli “johto on pateva johtamaan organisaation lilketoimintaa”. Toi-
saalta kysymys ”"johdolla on selked nakemys siitd, mihin suuntaan organisaatio
on menossa ja miten sinne paastaan” kerasi pisteitd vain 71%. Johdon oman
nakemyksen mukaan tama aihe liittyy yrityksen sisaiseen viestintaan, joka tode-
taan seuraavaksi tyontekijoiden mielesta vajavaiseksi. Johdolla itsellaan on siis
selkea nakemys yrityksen suunnasta, mutta sita on epaonnistuttu viestimaan
tyontekijoille riittavasti. Kaksisuuntainen viestintd onkin kerannyt uskottavuus -
dimension kehnoimman tuloksen 73%. Eniten pisteita laski kysymys “johto pitaa
minut hyvin ajan tasalla tarkeista asioista ja muutoksista”, jonka tulos oli vain
52%. Johto yllattyi, kuinka riittamattémana yrityksen viestintda pidetdan, mutta
toisaalta kuitenkin tiedosti ongelman olevan olemassa. Toisaalta kysymys "johto
on helposti [&hestyttavissa ja heille on helppo puhua” kerasi huikean tuloksen
(95%), mika kertoo tyontekijdiden ja johdon valisesta vahvasta luottamuksesta ja
tama on hyva pohja riittavamman ja laadukkaamman viestinnan rakentamiselle.
Kuva 2 havainnollistaa viela kaavion muodossa uskottavuus -dimension kaikkien

aladimensioiden tulokset.
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Kuva 8: Uskottavuus -dimension tulosten havainnollistus kaaviona
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Toinen tutkimuksen dimensio oli kunnioitus, jonka kokonaistulos oli FixTeamin
paras eli 85%. Aladimensiot olivat yhteistyd, tuki ja valittdminen, joista parhaan
tuloksen kerasi valittaminen (89%). Esimerkiksi kysymys ”“johto kohtelee minua
yksilona, ei vain tyontekijana” kerasi todella korkean tuloksen (95%). Valittamisen
kokonaistulosta laski kuitenkin hieman kysymyksen "tama on fyysisesti turvalli-
nen tydpaikka” tulos, joka oli 71%. Tama oli johdon mielestad harmi, silla tyonteki-
jat eivat ehka ymmartaneet pohtia kysymysta siita nakokulmasta, paljonko johto
on panostanut fyysisen turvallisuuden riskienhallintaan. He ehka ajattelivat vain
yleisella tasolla, ettd tyomme on tapaturma-alttimpaa kuin esimerkiksi siistissa
toimistotyossa: hallimme lattiat ovat liukkaat, autojen kasittelyyn liittyy aina riskeja
ja kasittelemme paivittain voimakkaita kemikaaleja. Johto itse kokee, etta turval-
lisuus on kuitenkin huomioitu ja jokaisella tyontekijalla on henkilokohtaiset tydhon
soveltuvat ammattivaatteet seka turvajalkineet ja turvavalineet, kuten suojalasit
ja kuulosuojaimet. Johto aikoo pyytaa tyontekijoilta kehitysehdotuksia turvallisuu-
teen liittyen ja selittaa, miten itse kysymyksen ymmarsivat, jotta seuraavalla ker-
ralla kaikki pystyvat vastaamaan kysymykseen samasta nakdokulmasta ja kenties

jO nain saadaan tulosta paremmaksi.

Aladimensio Yhteisty® kerasi hyvat pisteet (86%) ja esimerkiksi kysymyksen
“johto tavoittelee tyontekijoiden ehdotuksia ja ideoita seka antaa niista palautetta”
tulos oli kiitettava (90%). Aladimension "tuki” kokonaistulos oli kunnioitus -dimen-
sion kehnoin eli 76%. Tamankin dimension sisalla oli kysymysten tuloksissa
melko laajaa hajontaa ja esimerkiksi kysymys "johto ymmartaa, etta tydossa voi
tapahtua inhimillisia virheitd” kerasi huikean 95% tuloksen, mutta kysymyksen
"minulle tarjotaan koulutusta tai muita mahdollisuuksia ammatilliseen kehityk-
seen” tulos oli vain 43%. FixTeamin johto hieman pettyi tdhan tulokseen, silla
vaikka yrityksen tyon sisallon vuoksi varsinaisia etenemismahdollisuuksia ja am-
matillista koulutusta on tosiaankin mahdotonta tarjota, on johto toisaalta johto toi-
saalta panostanut erityisesti tyontekijdiden henkildkohtaiseen kehittamiseen
seka tiimityoskentelyn kehittamiseen valmennusten ja kehityskeskusteluiden
muodossa. Johto arvelee, etta tyontekijat eivat ole tunnistaneet naita asioita kou-

lutuksiksi. Kuvassa 4 kootaan viela kunnioitus -dimension kaikki tulokset yhteen.
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Kuva 9: Kunnioitus -dimension tulosten havainnollistus kaaviona

Kolmas Trust Index -kyselyn dimensio oli oikeudenmukaisuus, josta FixTeam ke-
rasi tuloksen 81%. Aladimensiot olivat tasapuolisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-
arvoisuus. Naista parhaan tuloksen FixTeam sai yhdenvertaisuudesta, jonka tu-
los oli 89%. Yksi yhdenvertaisuuteen liittyva kysymys "taalla saa oikeudenmukai-
sen korvauksen tekemastaan tyosta” kerasi kasittamattdoman 100% tuloksen. Toi-
saalta kokonaistulosta laski hieman kysymys ”jokaisella on mahdollista saada eri-
tyista tunnustusta”, jonka tulos oli 71/100%. Johto myodntaa, etta he eivat erityi-
sesti nosta jalustalle yksildiden tyosuorituksia ja tata tulisi tehda enemman jat-
kossa. Tasa-arvoisuuden pistesaldo (86%) oli my6s hyvalla tasolla. Taman tee-
man alla erityisen hyvat pisteet (95%) kerasi kysymys ”"taalla ihmisia kohdellaan

tasa-arvoisesti rippumatta iasta”.

Heikoimmat pisteet FixTeam sai aladimensiosta tasapuolisuus, jonka tulos oli
63%. Pisteita laski erityisesti kysymys “johto valttaa yksittaisten tydntekijéiden
suosimista”, jonka tulos oli vain 48%. Tasta johto oli erittain yllattynyt ja haluaa
selvittda keskustelemalla tydntekijoiden kanssa, millaisen johdon toiminnan he
kokevat yksilon suosimiseksi, jotta voidaan jatkossa korjata omaa johtamista.
Myos yhteishenkeen liittyva kysymys “ihmiset valttavat oman edun tavoittelua ja
selkaan puukottamista toimintatavoissaan” kerasi alhaiset pisteet (71%). Johto

luo mielestaan aktiivisesti tydymparistda, jossa arvostetaan tiimia ja tiimihenkea
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eli henkiloston sitouttaminen tahan toimintatapaan lisataan kehitettavien asioiden
listaan tulevaisuudessa. Johdon mielesta myos tyontekijoilla on oltava vastuu yh-
teishengen luomisessa ja tata on johtamisviestinnassa korostettava jatkossa

enemman. Kuva 5 havainnollistaa viela oikeudenmukaisuus -dimension tulokset.
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Kuva 10: Oikeudenmukaisuus -dimension tulosten havainnollistus kaaviona

Neljas dimensio kyselyssa oli ylpeys, jonka kokonaistulos oli hyva, 84%. Ylpey-
den aladimensiot olivat oma tyo, tydryhma ja organisaation imago, joiden tulokset
olivat hyvin tasaiset 83-86%. Aladimension oma tyd kysymys "tydpanokseni on
tarked” kerasi huikean 100% maksimituloksen, mista johto oli erityisen tyytyvai-
nen. Tydntekijat selvasti tuntevat itsensa ja tyonsa tarkeaksi tydpaikallaan. Toi-
saalta, riittdakd se merkityksen luomiseksi, sillda saman aladimension kysymys
"tyollani on erityinen merkitys: se ei ole pelkka tyo” kerasi huomattavasti pienem-
mat pisteet (71%). Yli 70% on toki myds hyva tulos, mutta tatd halutaan nostaa

tulevaisuudessa.

Organisaation imagoon liittyva kysymys "tdnne on mieluisaa tulla téihin” kerasi
erityisen hienon tuloksen 95%, samoin "olen ylpea kertoessani muille tydskente-
levani taalla” tulos oli 90%. Huomattavan pienen pistesaldon kerasi kysymys "ta-
vat, joilla vaikutamme yhteiskuntaan, ovat minusta hyvid”, jonka tulos oli vain

55%. Johto pohti, ettéd tydntekijat olivat ehkd ymmartaneet kysymyksen kovin
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suppeasti: hyvantekevaisyytta FixTeam ei ole nakyvasti tehnytkdan, mutta on
myo6s muita tapoja vaikuttaa yhteiskuntaan. Esimerkiksi johdon mielesta suurin
tapa, jolla FixTeam pyrkii vaikuttamaan, on oman alansa edellakavijana luoda
loistava tyOpaikka. Nain naytetaan myos muille, etta tyontekijoihin panostaminen
kannattaa ja asiat voidaan tehda myods uudella tavalla. Tasta aiheesta johto tulee
keskustelemaan tyontekijdiden kanssa ennen seuraavan vuoden kyselya, jotta
kaikki ymmartavat kysymyksen samalla tavalla ja nain saadaan luotettavampi
vastausprosentti. Kuvassa 6 nahdaan viela yhteenveto ylpeys -dimension tulok-

sista.
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Kuva 11: Ylpeys -dimension tulosten havainnollistus kaaviona

Viides ja viimeinen dimensio Trust Index -kyselyssa oli yhteishenki, jonka koko-
naistulos oli hyva 84%. Aladimensiot olivat tuttavallisuus, ystavallisyys ja yhtei-
sollisyys, joista parhaan tuloksen kerasi tuttavallisuus (89%) ja erityisesti kysy-
mys "taalla voin olla oma itseni” kerasi loistavat pisteet (90%). Taman aladimen-
sion kysymysten tulokset olivat melko tasaisia, eika yhtaan merkittavan matalaa
tulosta ollut. Yhteisollisyys kerasi myds hyvat pisteet (84%) ja muun muassa ky-
symys "meilla puhalletaan yhteen hiileen” kerasi erityisen hyvat pisteet 90%. Sa-
man aladimension kehnoimmat pisteet saanut kysymys "voin luottaa ihmisten yh-

teistydhalukkuuteen” kerasi pisteet 76/100%, missa olisi parantamisen varaa
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etenkin, koska yrityksen yksi arvo on tiimi. Eniten parannettavaa on aladimensi-
ossa ystavallisyys, joka kerasi tuloksen 79%. Toisaalta tdaman teeman alla oli erit-
tain hyvia pisteita keranneitd kysymyksia, kuten "tyépaikallani on ystavallinen il-
mapiiri’, jonka tulos oli 95%. Ystavallisyys -aladimension kokonaistulosta laski
merkittavasti yksi kysymys: "kun henkil6t siirtyvat toisiin tehtaviin tai toiseen yk-
sikkdon, he tuntevat olonsa kotoisaksi”. Taman kysymyksen tulos oli vain 50%,
mika on huomattavan matala. Johto pohti tulosta ja arveli sen johtuvan osittain
siita, ettad yrityksessa siirrellaan huomattavan vahan ihmisia toimipisteesta toi-
seen eli suurin osa ihmisista ovat vastanneet neutraalisti, koska heilla ei ole ollut
lainkaan kokemusta toiseen toimipisteeseen siirtymisesta. Toisaalta ne harvat
henkilot, jotka ovat tydoskennelleet useammassa toimipisteessa, voivat kokea
asian vaikeaksi eli aihe otetaan tulevaisuudessa puheeksi tyontekijoiden kanssa.

Kuvassa 7 nahdaan viela kooste Yhteishenki -dimension tuloksista.
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Kuva 12: Yhteishenki -dimension tulosten havainnollistus kaaviona

Trust Index -kyselyssa on vield yksi tarkea kysymys, jota on erikseen tulosten
purussa verrattu Suomen parhaiden tydpaikkojen tulokseen. Kysymys on seu-
raava: "kokonaisuudessaan tama on todella hyva tyopaikka”. Taman kysymyksen
tulos oli FixTeamilla loistava 95/100%, mika oli vain yksi prosentti vahemman kuin

Suomen parhailla tydpaikoilla edellisend vuonna. Tama kysymys on siind mie-



45

lessa erilainen kuin muut, ettd se on hyvin kokonaisvaltainen. Muissa kysymyk-
sissa on keskitytty johonkin spesifiin osa-alueeseen, mutta tdma kysymys selvit-
taa, mika tunne tyontekijalla on tydpaikastaan kokonaisuutena. Siksi FixTeamin
johto oli erityisen tyytyvainen kysymyksen tulokseen. Kuvassa 8 vield havainnol-

listus FixTeamin tuloksen vertailusta edellisen vuoden parhaiden yritysten tulok-

seen.
GREAT
PLACE
WORR:
FixTeam Oy vs. Suomen parhaat tyépaikat 2018 - Pienten sarja
100
80 — _
m FixTeam Oy
60 —
40 Suomen parhaat
tyopaikat 2018 -
Pienten sarja
20 —
O 000000

“Kokonaisuudessaan tdma on todella hyva tydpaikka.”

34

Copyright © 2017 Great Place to Work® Institute, Inc.

Kuva 13: Kysymyksen "kokonaisuudessaan tama on todella hyva tydpaikka” tu-

loksen vertailu edellisen vuoden parhaisiin yrityksiin

Great Place To Work -tiimi oli koostanut omat kommenttinsa FixTeamin kysely-
tuloksista. Hyvia asioita oli eritelty seuraavasti: "poikkeuksellinen tyytyvaisyys
palkkoihin ja etuihin, valittdmisen kulttuuri tulee vahvasti ilmi, tiimihenki ja luotta-
muksen ilmapiiri on hyvalla tasolla seka joustavuus, vastuu ja vapaus toteutuu
tyossa”. Kehitettavista asioista oli kommentoitu seuraavasti: "tasapuolisuuden
parantaminen, fyysisen tyOpaikan turvallisuuden vahvistaminen, koulutuksen ja
kehittymisen mahdollisuuden tarjoaminen seka viestinnan lisdaminen/selkiytta-

minen osa-alueina nousevat kehityskohteiksi”.
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4.2 Huomioita Culture Audit -toimintakertomuksen tuloksista

Culture Auditin arviointiperusteet olivat johtamiskaytantéjen moninaisuus, oma-
leimaisuus, kattavuus, inhimillisyys ja kokonaisvaltaisuus. Arviointiraati kommen-
toi FixTeamin Culture Auditin vahvuuksia seuraavasti: ""Paskaduunista parasta
duunia"; seka johto etta tyontekijat ovat sitoutuneet rakentamaan Fixteamista en-
tista parempaa tyOopaikkaa. Koko tydyhteiso on osallistettu mukaan kehittamaan
yrityksen arvoja, missiota ja visiota. Tama yhdessa tekeminen ja yhteisollisyys
toimii punaisena lankana lapi koko culture auditin. Fixteamin kulttuuriin kuuluu
avoimuus ja tasapuolinen kohtelu. Asioista halutaan puhua aina kun mahdollista
kasvotusten, luottamusta rakentaen. Kiittamisen, kehittamisen ja palkitsemisen
kaytanteet antavat kuvan, etta Fixteamilla tyontekijoita kohdellaan hyvin tasapuo-
lisesti. (T1) Fixteamilla johdetaan ihmisia ja yksil6ita, jotka toimivat yhtena jouk-
kueena. Vastauksista huokuu ihmiskeskeisyys ja vahva tarve seka motivaatio

olla tyéntekijoilleen paras tydpaikka”.

Kehittamistakin raati 10ysi ja parannettavaa kommentoitiin seuraavasti: "Fixteam
huokuu ylpeytta tekemisestaan ja syystakin. Johto ja tyontekijat kohtaavat ar-
jessa ja asioita on helppo kyseenalaistaa ja kysya paivittaisessa tyossa kasvo-
tusten. Mita lisdarvoa erilaiset kaytanteet vuorovaikutuksen lisaamiselle voivat
tuoda yritykselle? (Tl —viestinta) Tahtotilaa ja tekemista olla tyontekijoilleen paras
tyopaikka I0ytyy paljon. Fixteam haluaa olla alansa edellakavija tyonantajana. Mi-
ten ja mitka kaytanteet tukevat ja auttavat Fixteamia erottautumaan alan muista
tydnantajista entistd paremmin (omaleimaisuus)? Kaytantdihin on vield hyva

saada lisaa sisaltoa ja konkretiaa”.

Raati on pisteyttanyt Culture Auditin kayttamalla tahtia. Nolla tahted on huonoin
mahdollinen ja viisi tdhted paras mahdollinen tulos. FixTeam sai l&hes kaikista
osa-alueista kaksi tahtea, mika olikin korkein tulos, johon yllettiin. Great Place To
Work -organisaation tutkimusyhteyshenkilo huomautti, etta pienet tahtitulokset
ovat hyvin yleisia pienten yritysten tutkimussarjassa, silla pienissa yrityksissa on
suuria yrityksia vahemman johtamiskaytantoja eika niitd olekaan jarkevaa lisata
likaa. Pienessa yrityksessa liiallinen johtamiskaytantdjen toteuttaminen voi joh-
taa "yliyrittamiseen”, jolloin kaytannot aiheuttavatkin haittaa eika hyotya. Kun va-
kea on vahan, ei kannata luoda kaytantoja kaytantojen takia, vaan huomioida,
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mita aitoa arvoa kaytanteista voidaan tai ei voida saada. Tyontekijoita halutaan
tassakin asiassa kuunnella esimerkiksi siina, miten usein he haluavat tiimipala-
vereja ja kehityskeskusteluja jarjestettavan, jotta niista saadaan paras hyoty irti.

Kuvassa 9 on koottuna kaikki FixTeamin Culture Auditin raadin tahtiarvioinnit.
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Kuva 14: Culture Audit -raadin tahtiarvioinnit

Matalin tulos eli yksi tahti saatiin esimerkiksi rekrytoinnin kokonaisuudesta. Tama
on ymmarrettavaa, silla FixTeamin rekrytointitarpeet ovat olleet hyvin vahaisia
eika varsinaista rekrytointiprosessia ole rakennettu ollenkaan. Tahan on tulevai-
suudessa kuitenkin helppo panostaa enemman ja FixTeamin johto nakee taman
hyodylliseksi, jotta tulevia rekrytointeja varten on selkeat kaytannét valmiina.
Rekrytointiprosessiin panostamalla varmistetaan myos, etta yritykseen kyetaan
loytamaan oikeanlaisia henkilGita, jotka sopivat tydyhteisdon ja nain sailytetaan
jatkossakin hyva tiimihenki. Suunnitteilla on esimerkiksi tydhaastattelun lisa-
osuus, jossa tydntekijat valitsevat joukostaan ryhman, joka haastattelee tydnha-
kijan. Nain saadaan myos tyontekijoiden mielipide mahdollisesta uudesta tulok-

kaasta ja he paasevat vaikuttamaan lopulliseen valintaan.

Yksi tahti saatiin myds oikaisumenettelysta, mika lienee yhteydessa viestinnan

vahaisyyteen ja epasaanndllisyyteen. Vaikka tyontekijoita pyritdan kuuntelemaan
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ja vaikeatkin tilanteet selvittamaan, rajoittuvat nama tilaisuudet talla hetkella yri-
tysvalmennuksiin ja kehityskeskusteluihin, jotka jarjestetaan vain noin puolen
vuoden valein. Kuukausittaiset tiimipalaveritkin ovat toki aina mahdollisuuksia
tyontekijoiden nakemysten jakamiseen, mutta sita ei ehka ole painotettu riittavasti
ja palaverit ovat olleet enemmankin tiedon jakamista johdon puolelta. FixTeamin
johdon tulisi siis luoda kaytanto, joka mahdollistaa matalalla kynnyksella henki-
|6ston mielipiteiden ja muiden asioiden jakamisen useammin ja saannollisemmin.
Viimeinen yhden tahden raadilta ansainnut aihealue oli vaikuttaminen. Great
Place To Work -tutkimus on Iahtdisin Yhdysvalloista, jossa hyvantekevaisyys on
huomattavasti suuremmassa roolissa tyéelamassa kuin Suomessa ja siksi se on
tutkimuksessa taysin omana teemanaan. Suomessa pienen yrityksen mahdolli-
suudet yhteiskuntaan vaikuttaminen hyvantekevaisyyden kautta ovat melko pie-
net eika sita FixTeamin johdon ndkemyksen mukaan odotetakaan suomalaisessa
tyoelamassa. Jatkossa voidaan esimerkiksi valita vuosittain yhdessa tyontekijoi-
den kanssa yksi kohde, jota halutaan tukea vaikkapa jollakin rahasummalla,
mutta varsinaista halua luoda useita kaytantdja hyvantekevaisyyden ymparille ei
nahda kannattavaksi. FixTeam vaikuttaa yhteiskuntaan eniten luomalla ylivoimai-
sen hyvan tyopaikan ja nayttamalla nain esimerkkia muillekin alan toimijoille ko-

rostamalla, etta henkilostosta kannattaa pitaa hyvaa huolta.

Kaikista muista aihealueista FixTeam oli saanut raadilta kaksi tahtea, mika on
pienelle yritykselle hyva tulos, mutta jattaa parantamisen varaa. Esimerkiksi pal-
kitseminen ja juhlistaminen nousi johdolle teemoiksi, joihin halutaan ja pysty-
taan jatkossa panostamaan enemman ja luomaan uusia kaytantoja. On esimer-
kiksi ideoitu vuosittain henkildston kesken aanestettavat arvopalkinnot yrityksen
arvoista tiimi ja laatu. Tyontekijat siis aanestaisivat keskuudestaan parhaimman
tyonjaljen toteuttavan tyokaverin ja parhaan tiimityoskentelijan. Nain yksilot voi-
sivat saada tunnustusta tekemastaan tyosta ja yrityksen arvot olisivat tyonteki-

j6ille konkreettisemmat.
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4.3 Trust Index-kyselyn ja Culture Auditin tulosten keskinainen vertailu

Trust Index-kyselyn tuloksia voidaan pitaa suoraan tyontekijoiden nakokulmana
yrityksen toimintakulttuurin tilasta, silla tyontekijat ovat itsenaisesti ja anonyymisti
tayttaneet kyselyn. Culture Audit taas on taysin yrityksen johdon laatima. Trust
Indexia ja Culture Auditia vertailemalla voidaan siis tarkastella, kohtaako johdon
kasitys yrityksen toimintakulttuurista tyontekijdiden kasitysta. Erot Culture Auditin
ja Trust Indexin valilla voivat esimerkiksi kertoa siita, etta johto ei ole ollut tietoi-

nen jostakin tyontekijoiden mielipiteesta.

Trust Indexin ja Culture Auditin valilla oli vain yksi selkea ristiriita tyontekijoiden
ja johdon nakemysten valilla ja se oli tasapuolisuuden toteutuminen. Johto ol
kuvitellut tasapuolisuuden olevan paremmalla tolalla kuin tyontekijat asian naki-
vat ja tahan on puututtava mahdollisimman pian. Johto ei ymmarra, mista epata-
sapuolisuuden tunne tyontekijdille aiheutuu eli ensimmainen toimenpide tulee
olemaan taman asian kartoittaminen. Tyontekij6ilta on kysyttava suoraan, millai-
sia tilanteita tai kaytantoja he pitavat epatasapuolisina ja vastausten perusteella

tehda muutoksia toimintakulttuuriin.

On myos tarkeaa kayda lapi henkiloston kanssa, miten FixTeamissa yhdessa
ymmarretaan termi tasapuolisuus eli mistd se koostuu ja mita se kaytannossa
tarkoittaa. FixTeamin johto on sita mielta, etta todellinen tasapuolisuus sisaltaa
myos tyontekijoiden yksilollisen kohtelun ja johtamisen. Ihmiset ovat yksiloita
myads tiimissa ja heilla on erilaiset motivaatiotekijat, tarpeet seka tavoitteet ja siksi
tasapuolisuuden toteutuminen edellyttdd jokaisen yksilOllisten ominaisuuksien
huomioonottamisen. Tama on henkildston myos hyva tiedostaa, jotta kehno tulos
kyselyn tuloksissa ei johdu jatkossa ainakaan vaarinymmarryksesta johdon ta-

vassa kohdella tiimissa myos yksiloita yksiloina.

Muilta osin FixTeamin johto oli oikein tyytyvainen siihen, miten yhtenaisia Trust
Index ja Culture Audit -tulokset olivat. Tama kertoo osaltaan avoimuuden toteu-
tumisesta yrityksen viestinnassa, silla tydntekijoiden ja johdon ndkemykset yrityk-

sen toimintakulttuurin tilasta vastaavat suurimmalta osin toisiaan.
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5 POHDINTA

Tata opinnaytetta tehdessani opin tunnistamaan ajankohtaisia hyvan tyopaikan
toimintakulttuurin tunnuspiirteita. Osaltaan opin myos, miten kasitykset hyvasta
tyopaikasta ovat muuttuneet vuosien varrella. Menneina vuosikymmenina arvos-
tettiin pitkda tyduraa samassa tyOpaikassa ja vakituinen tyopaikka oli arvostet-
tava asia. Tyon ei kuulunut olla kivaa tai mukavaa, kunhan oli tyo, josta sai elan-
non. Milleniaalien siirtyessa tydelamaan, onkin alettu vaatimaan tyolta enemman.
Erityisesti tyolla taytyy olla merkitys, jotta sitd on motivoivaa tehda. Sisainen mo-
tivaatio onkin lI0ydyttava tyopaikalta tai se lahtee nopeastikin vaihtoon. Tyonan-
tajien on nykyisin toden teolla kilpailtava osaavista tydntekijoista ja tarjottava
heille mielekasta tyota niin fyysisesti kuin henkisestikin viihtyisassa tydoymparis-
tossa. Tassa kilpailussa tehokas vipuvarsi on yrityksen toimintakulttuurin jatkuva

kehittaminen.

Tutustuin tutkimuksessa myds uudenlaiseen paskaduunin kasitteeseen. Oli mie-
lenkiintoista huomata, etta aiemmin vain puhekielessa kaytetysta sanasta onkin
tullut tydelaman uusi kasite, jota professoritkin ovat tutkineet. Paskaduunilla on
aiemmin tarkoitettu stereotypisesti kdytannon tasolla ala-arvoiseksi koettuja tyo-
tehtavia, esimerkiksi sellaisia, joissa voi tulla likaiseksi. Myos FixTeam on yritys,
jossa itse tyotehtavissa kynnenaluset likaantuvat. Uuden kasitteen mukaan pas-
kaduunia voi olla mika tahansa ty0, jossa tyontekija ei koe tyodlla olevan erityista
merkitysta. Tasta ajatuksesta syntyi myos FixTeamin uusi missio "paskaduunista

parasta duunia”.

Taman opinnaytteen perusteella voidaan todeta, ettd olemme FixTeamissa on-
nistuneet jo luomaan verrattain hyvan tydpaikan. Tarkasteltaessa teoriaosuuden
hyvan tydpaikan elementteja ja Great Place To Work -tutkimuksen tuloksia, voi-
daan todeta, etta kaikki hyvan tyopaikan elementit I0ytyvat jo FixTeamin toimin-
takulttuurista. Tutkimustuloksista selviaa, etta yrityksen tyontekijat pitavat tyotaan
tarkeana eli tyolla on merkitys, jolloin se ei ole paskaduunia (luku 3.1). Heilla on
sisainen motivaatio tydskennella tydnantajalleen. Luvussa 3.2.1 vertailtiin mani-

pulointia ja inspirointia johtamistyyleina, joista tietenkin inspirointi oli nykyaikai-
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sempaa, inhimillisempaa ja pitkalla tahtaimella tehokkaampaa johtamista. Tutki-
mustulosten perusteella voidaan myos todeta, etta FixTeamissa kaytetaan jo in-
spiroinnilla johtamista ja esimerkiksi yrityksen arvot, visio ja missio on kehitetty
yhdessa tyontekijoiden kanssa kultaisen ympyran pohjalta. Tyontekijoiden mieli-
piteitd ja nakemyksia kuunnellaan ja se lisaa heidan motivaatiotaan. Samalla to-
teutuu myds tyontekijdiden osallistaminen (luku 3.2.2) osana yrityksen toiminta-

kulttuuria.

Luvussa 3.3.1 tarkasteltiin hyvan tyGilmapiirin merkitystd hyvassa tyopaikassa.
Great Place To Work -tutkimuksen tuloksista selvidaa myds, etta yrityksen tyail-
mapiiri on kokonaiskuvassa hyvalla tasolla ja tyontekijoilla on hauskaa tyopaikal-
laan. Tassa osa-alueessa parannettavaa on kuitenkin hieman tiimin yhteistyoha-
lukkuudessa eli tulkitsisin sen tiimihengeksi, jossa ihmiset haluavat auttaa toisi-
aan. Teoriaosuudessa yhdeksi hyvan tyoilmapiirin luojaksi kerrotaan myos vies-
tinnan laatu ja maara, mika oli Great Place To Work -tutkimuksen tuloksissa Fix-

Teamin suurin kehitettava osa-alue.

Myos osaamisen johtamiseen ja itseohjautuvuuden lisaamiseen tyopaikalla
olemme panostaneet jo FixTeamissa. Esimerkiksi jarjestetyt yritysvalmennukset
ja yksilokohtaiset kehityskeskustelut ovat keskittyneet tyontekijoiden tiimitaitojen
kehittdmiseen seka oman toiminnan merkityksen tiedostamiseen ja yksilon hen-
kilokohtaiseen kasvuun. Toisaalta tyontekijat kokivat Trust Index -kyselyn mu-
kaan, etta heille ei jarjesteta ammatillisia kouluttautumismahdollisuuksia, joten

osaamisen johtamiseen voidaan viela panostaa lisaa.

Koen itse kasvaneeni johtajana taman opinnayteprosessin aikana. Trust Index -
kyselyn tuloksista sain suuria onnistumisen tunteita johtajana ja oli hienoa tietaa,
etta tyontekijani arvostavat suurelta osin tydpaikkaansa ja sita kautta myds minun
johtamistyotani. Toisaalta tuloksista selvisi seka odotettuja etta yllattavia kehitta-
misen kohteita, joiden edessa olen joutunut ndyrtymaan ja tunnistamaan seka
myontamaan virheitani. Naiden virheiden avulla olen myos oppinut uutta ja olen
paremmin perillda rakentamani tyopaikan todellisesta tilanteesta. Minulla on sel-
keammat askelmerkit tulevaan kehittamistyohoni Great Place To Work -tutkimuk-

sen ansiosta.
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Tulen myo0s jatkossa hyddyntamaan Great Place To Work -tutkimusta johtamis-
tyoni tyokaluna, silla tulevina vuosina toteutetut tutkimukset tulevat nayttamaan
konkreettisesti, onko toimintakulttuurin parantamisessa onnistuttu. Olen oppinut
taman opinnaytteen aikana, etta asioiden mittaaminen on tarkeada. Minulla ol
aiemmin sellainen kasitys, etta tunnen pienen yritykseni tyontekijat niin hyvin
henkilokohtaisella tasolla, etta olen taysin perilla heidan mielipiteistdaan. GPTW -
tulokset todistivat kutenkin toisin ja sielta nousi minulle yllattavia asioita. Tyotyy-
tyvaisyyden saanndllinen mittaaminen tulee olemaan siis jatkossakin osa johta-

mistyotani.

Tassa opinnaytteessa onnistuin selvittamaan kokonaiskuvan FixTeamin toimin-
takulttuurin nykytilasta seka sen vahvuuksista ja kehityskohteista. Opin myds pei-
laamaan yrityksen tilannetta siihen, mita nykyisin pidetaan hyvana tyopaikkana.
Samalla ymmarsin, kuinka suuri merkitys yrityksen toimintakulttuurilla voi olla
tyontekijoiden sitoutumiseen ja sen kautta tyotehokkuuteen ja yrityksen menes-
tykseen tai menestymattomyyteen. Tasta FixTeamin on hyva jatkaa uudella mis-

siollaan ja tulevaisuudessa teemme yhdessa paskaduunista parasta duunia.



53

LAHTEET

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa. Maarallisen tutkimuksen perusteet. TamPub,
Tampereen yliopisto. ISBN 978-952-03-0099-9. Luettu 21.2.2018.
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/98723/Tutki-ja-mittaa 2007.pdf?se-

quence=1

Mita laadullinen tutkimus on: lyhyt oppimaara. Tampereen yliopisto. KvaliMot,
luku1.2.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L1_2.html

Torkkola, S. 2015. Lean asiantuntijatyon johtamisessa. Helsinki: Talentum Me-
dia Oy. (E-Kirja).

Tilastokeskus. 2018. Kasitteet. Luettu 10.3.2018.
https://www.stat.fi/meta/kas/kvalit tutkimus.html

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi. Tammi.
ISBN978-952-04-0011-8. Luettu 10.3.2018.
https://books.google.fi/lbooks?hl=fi&Ir=&id=h VDDwAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT3&
dg=kvalitatiivinen+tutki-
Mus+m%C3%A4%C3%A4ritelm%C3%A4&ots=fEqQMR4QKTD&sig=pUs12UnFf
JI7TFb1 WaH1UYzVyl0&redir esc=y#v=onepage&qg&f=false

Ahlroth, A. 2017. Jarkyta avoimuudella. Silmat avaavia ja vahan kiusallisiakin
nakokulmia tydelamaan ja johtamiseen. Helsinki: Alma Talent. (E-Kirja).

Ries, E. 2011. Lean Startup. Lavas Design Oy.

Great Place To Work. 2018. FixTeamin johdolle toimitettu sahkdpostimateriaali.
Luettu 20.05.2018.

Culture Audit. 2014. Great Place To Work. Luettu 31.07.2018.
http://www.greatplacetowork.fi/julkaisut-ja-tapahtumat/bloqit-ja-uutiset/7 38-sa-
dat-sivut-yhdeksi-listaksi-culture-auditc-pintaa-syvemmaeltae

Martela, F. 2014. Paskaduuni voi olla hyva duuni. (Blogiteksti). Luettu
18.9.2018.
https://frankmartela.fi/’2014/02/07/paskaduuni-voi-olla-hyva-duuni/

Graeber, D. 2018. Bullshit jobs. (Internetvideo). Katsottu 18.9.2018.
https://davidgraeber.industries/artifacts/bullshit-jobs

Graeber, D. 2018. Bullshit Jobs: A Theory. (Videohaastattelu). Katsottu
18.9.2018.
https://www.youtube.com/watch?v=6eyaDHj515g

Sinek, S. 2009. Start with why. How great leaders inspire everyone to take ac-
tion. United States of America: Penguin Group.



54

Sinek, S. & Mead, D. & Docker, P. 2017. Find your why. A practical guide for
discovering purpose for you and your team. United States of America: Penguin
Group.

Aro, A. 2018. Tyoilmapiiri kuntoon. Helsinki: Alma Talent.
Kurvinen, J. & Laine, T. & Tolvanen, V. 2017. Henkildbrandi. Asiantuntijasta vai-
kuttajaksi. Helsinki: Alma Talent.

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi, tehtavaan vai yhtioon? Helsinki: Talentum Media
Oy.

Martela, F. & Jarenko, K. 2017. Itseohjautuvuus. Helsinki: Talentum Media Oy.

Kupias, P., Peltola, R. & Pirinen, J. 2014. Esimies osaamisen kehittajana. 1. Pai-
nos. Sanoma Pro Oy.

Kirjavainen, P. 2016. Bisnespeli nimelta toimintakulttuuri. (Internetartikkeli). Lu-
ettu 19.9.2018.
https://embatampere.fi/emba/blogi/bisnespeli-nimelta-toimintakulttuuri/

Horkko, J. 2017. Kauppalehti. Haluatko kehittaa kulttuuria yrityksessasi nope-
asti? Perusta verkostoja! (Blogiteksti). Luettu 19.9.2018.
https://blog.kauppalehti.fi/vieraskyna/skanska-haluatko-kehittaa-kulttuuria-yrityk-
sessasi-nopeasti-perusta-verkostoja

Aurasmaa, A. 2018. Kauppalehti. Helvetin hyva yrityskulttuuri. (Blogiteksti). Lu-
ettu 19.9.2018.
https://blog.kauppalehti.fi/vieraskyna/ropo-capital-helvetin-hyva-yrityskulttuuri

Myllymaki, R. 2017. Muutosjohtamisen opas. Johda muutosta, jotta muutos ei
johtaisi sinua. Vantaa: Ketterat Kirjat Oy.

Mayor, P. & Risku, M. 2015. Opas yksilolliseen motivointiin. 16 perustarvetta joh-
tamisen apuna. Helsinki: Talentum Media Oy.



95



