Opinnaytety6 (AMK)

Liiketalouden koulutusohjelma

Taloushallinto

2020

Jenny Nieminen

TYOYHTEISOKULTTUURIN
KEHITTAMINEN JA SIIHEN
VAIKUTTAVAT ASIAT

— Case Yritys X

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (AMK) | TIIVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Liiketalouden koulutusohjelma | Taloushallinto

2020 | 38 sivua, 2 liitesivua

Jenny Nieminen

TYOYHTEISOKULTTUURIN KEHITTAMINEN JA
SIIHEN VAIKUTTAVAT ASIAT

- Case Yritys X

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda toimeksiantaja yrityksen sisalla toimivan ryhman
tydyhteisOkulttuurin nykyista tilannetta, seka tutkia mitka asiat siind vaativat muutosta ja milla
tavoin sita tulisi 1ahted kehittdmaan. Tavoitteena oli kartoittaa tydntekijéiden mielipide nykyisesta
tydyhteisOkulttuurista ja tdman pohjalta laatia tydnantajalle ja esimiehille ohjeet
tydyhteisOkulttuurin kehittdmiseksi. Tama opinnaytetydn on siis tehty toimeksiantona Yritys X:lle.

Opinnaytetyd koostuu teoria- ja tutkimusosuuksista. Teoriaosuudessa lukijalle pohjustetaan
yleisella tasolla se mita tydyhteisokulttuurilla tarkoitetaan, mistd se koostuu ja mita eri osapuolia
se pitaa sisallaan. Opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu toimeksiantona Yritys X:lle ja se
pitaa sisallaan henkilostokyselyn tydyhteisokulttuurista, tulosten analysoinnin seka toimintaohjeet
tydnantajalle ja esimiehille tydyhteisokulttuurin kehittamiseksi.

Toteutetulla henkildstokyselylld saatiin hyvid ja kattavia vastauksia, joita pystyin hyvin
hydédyntdmaan tdman opinnaytetyon kirjoittamiseksi. Henkildstokyselyn vastausten perusteella
sain luotua toimintaohjeet tydnantajalle ja esimiehille tydyhteisokulttuurin kehittdmiseksi ja nain
ollen opinnaytetydn tavoite saavutettiin.

Opinnaytetydn ja toteutetun henkiléstokyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, ettd kyseisen
toimeksiantaja yrityksen sisalla toimivan ryhman tydyhteisOkulttuuri vastaa pitkalti tydntekijdiden
odotuksia ja toiveita, luukunottamatta muutamia muutos vaativia asioita. Kyselyyn vastanneiden
tydntekijoiden kasitys tydyhteisdkulttuuriin vaikuttavista asioista on myds pitkalti samanlainen,
kuin 1api kdydyssa teoriassa ja kirjallisuudessa.

ASIASANAT:

esimiestaidot, organisaatiokulttuuri, tydpaikkakulttuuri



BACHELOR'S THESIS | ABSTRACT
TURKU UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Business administration | Financial management

2020 | 38 pages, 2 pages appendices

Jenny Nieminen

DEVELOPING ORGANIZATIONAL CULTURE AND
FACTORS AFFECTING IT
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The aim of this bachelor’s thesis was to find out the current position of organizational culture in a
workgroup inside the case company and also which things need to be changed in it and how to
develop those things. The goal was to find out how the employees feel about the current
organizational culture and then come up with tips and instructions for the employee and
supervisors on how to develop the organization’s culture. This bachelor’s thesis was conducted
as an assignment for Company X.

This bachelor’s thesis consists of theoretical and research parts. In the theoretical part the reader
is given information on general level about what organizational culture is, what it consists of and
what issues it covers. The research part of this bachelor’s thesis was conducted as an assignment
for Company X and it consists of the survey about organizational culture made for the employees,
the analyzation of the results and also tips and instructions for the employee and supervisors on
how to develop the organization’s culture.

The survey made for the employees gave good and useful results which could very well be used
when writing this bachelor’s thesis. With the results from the survey made for the employees it
was possible to write down instructions for the employee and supervisors on how to develop the
organization’s culture and thus reach the goal of this bachelor’s thesis.

Based on the results of this bachelor’s thesis and the survey made for the employees it can be
stated that the current organizational culture in the workgroup inside this case company is mostly
like the employees want it to be, besides a few things they would like to change. The comments
regarding factors affecting the organizational culture from the employees who answered the
survey were also very much alike what was said in the theoretical part and literature.
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1 JOHDANTO

Tyoyhteisokulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan organisaation jasenten eli kaikkien sa-
massa tydyhteisdssa tydskentelevien henkildiden keskuudessa vallitsevia toimintatapoja
ja yhteisia perusarvoja. TyOyhteisOkulttuuria ilmentavat ihmisten kayttaytymisessa ha-
vaitut sdannénmukaisuudet, johtaminen, vuorovaikutus ja paatdéksenteko, organisaation
rakenteet, toiminnan tavoitteet, keinot ja toiminnan mittaaminen. (Ahonen & Pohjan-
heimo 2008, 10.)

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Yritys X:lle ja sen tarkoituksena oli selvittaa
tydntekijoiden nakdkulmasta, minkalainen on yhden yrityksen sisalla toimivan tiimin tyo-
yhteisokulttuuri, seka mita asioita siina tulisi mahdollisesti Iahted muuttamaan ja kehitta-
maan. Lisaksi tavoitteena oli myds laatia tydnantajalle ja esimiehille toimintaohjeita ja
neuvoja siihen, miten ndma muutokset voitaisiin tydyhteisdssa sitten toteuttaa ja ottaa

kaytantoon.

Paadyin tahan aiheeseen erityisesti myds siita syysta, ettd minua itseani kiinnostavat
henkildstéhallintoon ja tydhyvinvointiin, seka esimies- ja johtamistaitoihin liittyvat aiheet.
Tyobyhteisokulttuuri on mielestani mielenkiintoinen aihe, silld se koskee jokaista tybela-
massa olevaa henkilda ja silla on suuri merkitys niin yrityksen toimivuuteen kuin tyénte-

kijdiden viihtyvyyteen ja hyvinvointiin.

Opinnayteyon tutkimusosuus on toteutettu henkildstolle jaettuna lyhyena kyselyna, joka
sisalsi niin avoimia- kuin monivalintakysymyksia liittyen nykyiseen tydyhteisokulttuuriin.
Kysely toteutettiin toimeksiantaja yrityksen sisalla toimivalle yhdelle tiimille, jossa vas-
taajien maara oli noin 50 henkil6a, tastd maarasta vastauksia kyselyyn tuli vajaa puolet.
Kyselyn tarkoituksena oli selvittda miten tyontekijat kokevat yrityksen ja tiiminsa nykyisen
tydyhteisokulttuurin, sekad mita asioita he siina haluaisivat mahdollisesti muuttaa tai ke-
hittaa.

Henkildstokyselyn vastausten perusteella laadin tydnantajalle ja esimiehille yhteenvedon
tydntekijoiden vastauksista. Liséksi vastausten perusteella laadin myds neuvoja ja toi-
mintaohjeita tydnantajalle ja esimiehille siihen, miten he voivat tydyhteisdkulttuuria 1ah-
ted kehittdmaan ja mitd muutoksia heidan tulisi tehda. Toimintaohjeet ja neuvot perustu-
vat siis kyselyyn tulleiden tyontekijéiden vastauksiin, mutta myos lukemaani teoriaan ja

kirjallisuuteen tydyhteisdkulttuurista.



Opinnaytetydn alussa olen kaynyt lapi tydyhteisdkulttuuria koskevaa teoriaa, joka poh-
jautuu lukemaani kirjallisuuteen. Opinnaytetydn teoriaosuus antaa lukijalle pohjustuksen
siihen mita tydyhteisokulttuuri on ja miksi se on niin tarkeaa yrityksen toiminnan kannalta.
Teoriaosuudessa olen kaynyt lapi mita tydyhteisokulttuurilla tarkoitetaan, miten se muo-
dostuu eli mitka kaikki asiat siihen vaikuttavat ja mita kaikkia osa-alueita se pitaa sisal-
Iaan. Naiden lisaksi olen teoriaosuudessa kaynyt lapi myods, miten tydyhteisokulttuuria
voidaan kehittda ja miten muutokset tydyhteisdssa tulisi toteuttaa ja mika on muutosten

vaikutus tyoyhteison toimivuuteen.



2 TYOYHTEISOKULTTUURI

Tyoyhteisokulttuurin kasite on vakiintunut johtamisalalle 1980-luvun puolivalissa. Tydyh-
teisOkulttuurista voidaan puhua myds esimerkiksi nimilla organisaatiokulttuuri tai yritys-
kulttuuri. Kulttuuri tydyhteisdéssa koostuu selvasti maaritetyistad tai sanomatta jaaneista
arvoista ja normeista, jotka ovat muodostuneet esimerkiksi aikaisempien tapahtumien,
vahvojen persoonallisuuksien tai tietoisen kehittamistydn tuloksena. Tyoyhteisdkulttuuri
luo tydyhteison jasenien valille yhteenkuuluvuuden tunteen. (Bengt & Lovingsson 2006,
57.)

TyobyhteisoOkulttuuri vaikuttaa jokaiseen tydpaikalla tydskentelevaan henkiléon ja heidan
kaytdkseensa. Se voi joko kannustaa ja motivoida tyénteossa tai vastakohtaisesti se voi
heikentaa tyopaikan ilmapiiria ja pahimmillaan tuhota tyéntekijéiden mielenkiinnon teke-
maansa tyota kohtaan. TyodyhteisOkulttuurissa on kyse tiedostamattomista, mutta sa-
malla itsestaan selvista perusoletuksista ja uskomuksista, jotka yhdistavat tydyhteisdn
jasenia. Koko henkildstda yhdistavan tydyhteisékulttuurin lisdksi on myds olemassa eri-
laisia kulttuureja tydyhteisdn sisalla toimiville pienemmille ryhmille, kuten esimerkiksi eri
osastojen ja tydryhmien sisdlld muodostuvia kulttuureja. Tydyhteisdkulttuuri perustuu sii-
hen, mika on jollekin tietylle ryhmalle tyypillista ja mita pidetdan tarkeana. (Kuusela 2015,
13 & 18.)

Tyoyhteisokulttuuriin sisaltyy esimerkiksi se, millaista on tyéntekijoéiden keskindinen vuo-
rovaikutus, miten asioihin suhtaudutaan ja millainen puhe ja kdytés on tydyhteiséssa hy-
vaksyttya ja millainen ei. Tydyhteisokulttuurissa oleellista on myos se, miten erilaisissa
tilanteissa kiitetdan tai vastakohtaisesti, miten huomautetaan silloin, kun jossakin on pa-
rantamisen varaa tai korjattavaa, eli miten annetaan palautetta ja miten sita otetaan vas-
taan. Lisaksi tydyhteisdkulttuuriin kuuluu tietysti myos se, mihin yrityksessa uskotaan eli

millaiset arvot yrityksella on. (Heinimaki 2018, 88.)

TydyhteisOkulttuuri on siis sosiaalinen voima, joka vaikuttaa tydyhteisdssa tydskentele-
viin henkil6ihin tunteiden, normien ja sosiaalisen arvostuksen kautta. Tydyhteisokulttuuri
on tarkeaa, silla se yhdistaa tyopaikalla tydskentelevat ihmiset ja tdman lisaksi se myds
erottaa organisaatiot toisistaan. Se ohjaa tydyhteisdissa sitd, miten toimitaan ja mihin
kiinnitetdan huomiota, eli mitd arvostetaan. TydyhteisOkulttuuri ei ole vain tyopaikan il-
mapiiri, s4annot ja toimintatavat tai tapa johtaa ja tydskennelld, vaan se on tydyhteison

ydin, joka ohjaa kaikkea toimintaa organisaatiossa. (Kuusela 2015, 9.)



Yritys, joka perustuu ihmisten valiseen yhteistydhon, luo aina tydyhteiskokulttuurin. Tyo-
yhteisékulttuuri voi olla joko heikko tai vahva. Paras mahdollinen tydyhteisdkulttuuri mah-
dollistaa yrityksen tavoitteiden toteutumisen. Mikali yritys haluaa luoda menestysta no-
peasti muuttuvassa ja kehittyvassa yhteiskunnassa, tulee sen tydyhteisékulttuurin olla

joustava, muuttuva ja itsedan ja yritysta haastava. (Piha 2017, 167.)

2.1 Mista tyoyhteisokulttuuri muodostuu?

Tyobyhteis6ssd muodostuva kulttuuri kehittyy yrityksen tehtdvan mukaan ja tasta syysta
tyoyhteison tehtavien ja tavoitteiden tulee kulttuurimielessa olla yhteiskunnan ylapuo-
lella, jotta yritys voi antaa parhaan mahdollisen annin yhteiskunnan kehitykselle. (Bengt
& Lovingsson 2006, 62.) Tydyhteisokulttuuri muodostuu tydpaikan yhteisista arvoista,
normeista ja tunteista, eli siitd miten tyopaikalla on totuttu kayttaytymaan ja mita tyopai-
kalla arvostetaan. Jokainen tydyhteisdssa tydskenteleva henkild tuntee naiden vaikutuk-
sen ja jokainen pystyy myos omalla toiminnallaan vaikuttamaan siihen, millainen kulttuuri
tydyhteisdssa on. TydyhteisOkulttuuri muodostuu sen mukaan, minkalaisia ihmisia tyo-
paikalla tyoskentelee ja miten he tyOpaikallaan toimivat. Tyoyhteisokulttuuri on organi-
saation historian aikana oppimien, kaikkien yhteisten ja itsestaan selvien oletusten lop-
pusumma. (Schein 2001, 44.)

2.1.1 Arvot

Tybyhteistssa arvoilla tarkoitetaan niita asioita, joita tydpaikalla arvostetaan esimerkiksi
tydntekijoiden toiminnassa, seka yleisesti siind miten tydpaikalla ja tydyhteisdssa toimi-
taan. Jokaisella tydyhteisdlla on arvot riippumatta siitd, onko niita erikseen maaritelty vai
ei. Erilaisia arvoja voivat olla esimerkiksi luotettavuus, asiakaslahtdisyys tai vaikkapa rei-
luus. TyOyhteisdn arvot ovat merkittava tekija siind, kuinka hyvin ja sujuvasti tyopaikalla
tydskennellaan, silla ne antavat tydntekijoille samansuuntaisen ajatuksen siitd miksi tyo-
paikalla tehdaan sita, mita siella tehdaan ja mihin silla tekemisella pyritdan. Sanat miksi
ja mihin kertovat juurikin arvoista, silla ne kasittelevat sitd, mika tekee tavoiteltavasta

tavoittelemisen arvoisen. (Heinimaki 2018, 11 & 87.)
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2.1.2 Normit

Normi tai sosiaalinen normi tarkoittaa kasitteellisia saantoja, jotka jakavat teot sallittuihin,
kiellettyihin, suositeltaviin ja kaskettyihin. (Hirsjarvi, 1983.) Tydyhteisdssa normit voivat
olla virallisia eli tydpaikan yhteisiin sdantoéihin kirjattuja tai epavirallisia eli tapoja, jotka
syntyvat sosiaalisen vuorovaikutuksen mydéta. Normit ovat niin sanotusti sosiaalisia
saantoja, jotka ohjaavat ihmiset kayttaytymaan kuten pitaa eli toimimaan odotusten mu-
kaisesti. Normit syntyvat tydyhteisdssa niiden ihmisten myoéta, jotka kyseisessa tydyhtei-
sOssa tyoskentelevat ja nain ollen normit vaikuttavat tyoyhteison kulttuuriin ja siihen, mi-
ten kussakin tyoyhteisdssa toimitaan. Normit, kuten kulttuurikin voivat vaihdella myos
tyoyhteison sisalla eri ryhmien valilla. Tyoyhteison jaseniltd odotetaan normien mukaista
kayttaytymista, silld niitd noudattamalla saa hyvaksytyn roolin ja ryhman jasenyyden.
Tydyhteisdn normit eivat synny hetkessa, vaan ne muodostuvat ajan kuluessa toistojen,

palautteen ja onnistumisten myéta. (Kuusela 2015, 20-21.)

2.1.3 Tunteet

Tyoyhteisossa tunteet vaikuttavat ilmapiiriin ja sen myo6ta kulttuuriin ja siihen, kuinka in-
nostuneeksi, mukavaksi tai turvalliseksi tydyhteison jasen olonsa tuntee. Sosiaalisissa
tilanteissa syntyvat tunteet yhdistavat ja erottavat ihmisia seka syventavat kokemusta
vuorovaikutuksesta. Tyoyhteisdkulttuurin muodostumisen kannalta on tarkeaa se, miten
erilaisia niin positiivisia kuin negatiivisiakin koettuja tunteita osoitetaan ja tuodaan esille.
Yhdessa koetut myonteiset tunteet auttavat tekemaan tydyhteisoésta kiinteamman ja yh-
tendisemman. Tydyhteisdkulttuurin kannalta on siis oleellista se, miten tunteita tydyhtei-
so6ssa ilmaistaan ja tuodaan esille. Kulttuurista riippuen on olemassa erilaisia saantéja
sille, miten tunteita tulisi iimaista. Jokainen tydyhteisdssa tydskenteleva henkild vaikuttaa
ilmapiiriin omalla kaytoksellaan ja silla, millaisiin tunteisiin ja tilanteisiin menee mukaan

ja mihin haluaa itse vaikuttaa. (Kuusela 2015, 21-22.)

2.2 Kulttuurin kehittyminen tydyhteisdssa

Tydyhteisokulttuuri kehittyy Scheinin (1987) mukaan oppimalla ryhmassa syntyneiden
kokemusten kautta. TydyhteisOkulttuuri, joka on todettu toimivaksi, opetetaan myds uu-

sille jasenille ja tdman avulla he sisaistavat, miten tydyhteiséssad ndhdaan ja ratkaistaan
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erilaiset tilanteet. Kun tydyhteisdéssa kokemukset ovat yhteisia ja ne ovat auttaneet me-
nestymaan, aletaan niita pitaa oikeina ja tarpeellisina. Tydyhteisdkulttuuri on siis koettu-
jen kokemusten tulos, seka yhdistava tekija, joka pitaa tydyhteisdén kasassa ja toimivana.
Tyoyhteisokulttuuri ei siis sindllaan voi olla hyva tai huono, vaan se on tapa, jonka mu-
kaan on opittu ratkaisemaan tydyhteisdéssa haasteita ja elamaan yhdessa. Tyoyhteiso-
kulttuurin toimivuutta kannattaakin tarkkailla vain suhteessa tydyhteisén tehtavaan ja sii-
hen, kuinka hyvin se siind onnistuu. Tyoyhteisékulttuureja ei siis kannata vertailla eri
tyoyhteisdjen valilla, vaan mieluummin tulisi hakea tapoja, joista olisi hyotya omalle tyo-
yhteisélle ja jotka auttavat kehittdmaan omaa tydyhteis6a toimivampaan ja tehokkaam-

paan suuntaan. (Kuusela 2015, 47-48.)

TyobyhteisOkulttuuri saattaa kehittya jo hetkessa, esimerkiksi muutaman kokoontumisen
aikana. Talléin syntyy oma kieli ja tapa puhua ja liséksi tapahtumille muodostuu omat
merkityksensa. Samaan aikaan aletaan kehittdmaan omia oletuksia, joiden myéta ryh-
dytaan pikkuhiljaa suodattamaan havaintoja tyOyhteison ymparistosta ja muista ihmi-
sista. Tydyhteisdkulttuurin pitda olla kehittynyt, jotta tydyhteisd olisi tuottava ja tehokas,
mutta toisaalta mitd vahvempi ryhman sisdinen kulttuuri on, sitd helpommin se on jous-
tamaton ja suhteet ja viestintd muihin ryhmiin hankaloituvat. TyOyhteisokulttuuri kehittyy
keskustelemalla, neuvottelemalla seka jakamalla ja tulkitsemalla yhteisid kokemuksia.
TyOyhteison jasenet luovat siis tyoyhteisOkulttuurin yhdessa toimimalla. TyOyhteisossa
tyoskentelevat henkilot omaksuvat tyoyhteison saannot vuorovaikutustilanteissa ja toi-
mivat lahes huomaamatta sosiaalisten arvostusten mukaan. TyOyhteison jasen omaksuu
yhteison uskomukset ja tavat, ja alkaa pitda niitéd hyvina ja oikeutettuina. Omaksumme
helposti seka hyvia ettd huonoja tapoja toisiltamme, seka ty6tavoissa etta siina, miten
kohtelemme toisiamme. Jokaisella tydyhteison jasenella riippumatta omasta roolistaan
on siis merkittava vaikutus siihen, miten tydyhteisd toimii ja jokainen niin esimies kuin

alainenkin vaikuttaa muihin henkildihin tydyhteiséssa. (Kuusela 2015, 48-50.)

Hyvistakaan tydyhteisdn periaatteista tai linjauksista ei ole hydtya, jos ne eivat missaan
kohtaa muutu toiminnaksi ja osaksi tyOyhteisokulttuuria. Jos oppiminen jaa vain puoli-
tiehen ja pyrkimykseksi, siitd ei koskaan kehity uusia tapoja. Etienne Wenger ja Jean
Laven (1999) kuvaavat tydyhteisdja kaytantd- ja toimijayhteiséina. Heidan mukaansa
kéytéantoyhteisé on ryhma ihmisia, joilla on sama tai toisiaan tdydentava ammatillinen
osaaminen ja yhteinen tekemisen kohde. Tallaiselle ryhmalle on oleellista se, etta jase-
net haluavat jakaa osaamistaan ja kantaa myds yhdessa vastuun ratkaisuista. Kaytan-

toyhteisdn jasenida yhdistda keskinainen sitoutuminen, yhteinen tavoite ja yhteiset
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resurssit. Eli voitaisiin oikeastaan sanoa naiden tavoitteiden ja periaatteiden perusteella,
etta kaytantdyhteis6t ovat samanlaisia kuin tydyhteisotkin. TydyhteisOkulttuuria ei voi siis
kehittda ilman konkreettisia tekoja ja kaytannon toimia. Kaytantdyhteisdjen toimintata-
poja on siis hyva pohtia tydyhteisdkulttuuria kehittdessa, oleellista on tunnistaa erityisesti
ne piirteet, jotka tukisivat parhaiten oman tydyhteisén kaytantéja ja toimintaa haluttuun
suuntaan. Kaytantoyhteisoille tyypillisia piirteitéa ovat esimerkiksi toimivat vastavuoroiset
suhteet ryhman jaseniin organisaatioasemasta riippumatta, muiden osaamisen ja vah-
vuuksien tunteminen, yhteiset toimintatavat, nopea tiedonjako, paivittdinen keskustelu ja
vuorovaikutus, tavoitetietoisuus ja kiinnostus tuloksista, onnistumisten ja toimintatapojen
saannollinen arviointi, seka kulttuuri, joka vahvistaa onnistumista ja yhteisty6ta. (Kuusela
2015, 61-63.)

Tyoyhteisokulttuurin kehittymisen ydin on siind, millainen kokemus tydsta ja tydyhtei-
sosta syntyy ja vahvistuu. Parhaimmillaan tydyhteisdkulttuuri saa tyontekijat tekemaan
parhaansa ja ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden eteen. Huonoimmillaan se tekee vel-
toksi, estda oppimisen ja tekee tydpaivastad valttamattdman pahan. Erilaiset sosiaaliset
tilanteet ja se, kokevatko tydntekijat arvostusta ja kiinnostusta tydyhteisdssa ja erityisesti
esimiesten taholta, ovat niita kohtia, joissa tyOyhteisokulttuurin onnistuminen mitataan.
Tyoyhteisokulttuuri alkaa kukoistaa, kun sen jasenet huomaavat, ettd oma tyd alkaa tuot-

taa tulosta ja siitd saa kiitosta. (Kuusela 2015, 50-53.)

Osana tydyhteisdkulttuurin kehittymistd on myds tydntekijoiden tasapuolinen kohtelu ja
se, etta tyontekijat eivat koe, ettd muita tyontekijoita kohdeltaisiin paremmin tai huonom-
min kuin toista. Suomessa seka tydsopimuslaki, ettéd yhdenvertaisuuslaki asettavat tyon-
antajalle velvoitteen kohdella kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti, ellei siita poikkeaminen
ole tyodntekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua. Tama edellyttaa siis
sitd, ettd samanlaisessa tilanteessa olevia tydntekijoita ei saa kohdella perusteettomasti
eri tavalla, eika erilaisessa tilanteessa olevia perusteettomasti samalla tavalla. Tyonteki-
joiden tasa-arvoinen kohtelu tydnantajan ja esimiehen osalta on tarkea tekija siind, min-
kalainen tydyhteisokulttuuri organisaation kehittyy. (Yksityisalojen Esimiehet ja Asian-
tuntijat YTY 2020.)

2.3 TyoyhteisOkulttuurin edistdminen

Tyoyhteis6 on kokonaisuus, joka rakentaa omaa tulevaisuuttaan ja samalla kehittaa ky-

kyaan luoda uutta. Vanhoilla ajattelu- ja toimintatavoilla saa aikaan samoja tuloksia kuin
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ennen. Mikaan ei tydyhteisdssa siis muutu, elleivat yksildiden ja koko yhteison ajattelu
muutu. (Kuusela 2015, 57.) Taman takia tydyhteisokulttuurin edistdminen uuteen suun-
taan on tarkeaa, mikali haluaa etta kehitysta tapahtuu. Kuviossa 1 olen kaynyt Iapi muu-
taman esimerkin, joiden avulla voidaan tyéyhteisékulttuuria edistaa, jotka Kuusela on

tuonut esille kirjassaan "Organisaatioelamaa — Kulttuurin voima ja vaikutus”.

Ryhmien
toiminnasta
huolehtiminen

Yksilon
kehittaminen

Ajattelun
uudistaminen

Vision Kokonaisuuden
konkretisointi varmistaminen

Kuvio 1. Tydyhteisokulttuurin edistamisen keinoja. (Kuusela 2015.)

Ensimmaisena on yksilbiden kehittdminen. Tyodyhteisékulttuuria voidaan kehittaa pyyta-
malla ideoita tydyhteison yksildiltd, seka jakamalla vastuuta yksildiden kesken. Tarkeaa
on myds huolehtia siitd, ettd ideat viedaan kaytantdéon ja ettd tydyhteisdon luodaan ko-
keileva ilmapiiri. (Kuusela 2015, 56.) Tydyhteisdssa tydskenteleville tydntekijoille on tar-
keda, ettd he saavat tuoda esille omia ideoitaan ja ajatuksiaan. Heille on tarkea myos
se, ettd he kokevat tulevansa kuunnelluiksi ja etta heilld on mahdollisuus vaikuttaa asi-
oihin. Tydyhteisokulttuurilla, joka kannustaa yksil6itddn tuomaan esille uusia ideoita ja
mielipiteitd on huomattavasti paremmat mahdollisuudet edistaa toimintaansa, kuin sel-

laisella kulttuurilla, joka ei ota uusia ideoita vastaan ollenkaan.

Toinen tydyhteisokulttuurin kehittdmisen tapa on ryhmien toiminnasta huolehtiminen.
Tyoyhteisdssa toimivat tiimit ja tyéryhmat tulee rakentaa tietoisesti ja on tarkeda varmis-
taa yhteiset tavoitteet, toisiaan tdydentava osaaminen ja osaamisen jakaminen. (Kuu-

sela 2015, 56.) Tama tarkoittaa siis sita, etta ryhmien jasenten tulee tulla hyvin toimeen
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keskenaan ja heilla tulisi olla riittdva osaaminen, jotta yhteistyd sujuisi mahdollisimman
tehokkaasti. Tydyhteisdkulttuurin edistdmisen kannalta on myés tarkeaa, etta tyéryhman

jasenilla on yhteiset tavoitteet ja ajatus siitd mita halutaan tehda.

Kolmantena kaydaan lapi ajattelun uudistaminen. Ajattelutapoja tulisi tarkastella ja uu-
distaa saanndllisesti. Taman yhteydessa olisi hyva hyddyntaa henkildkohtaisia keskus-
teluja, tiimin ideointipalavereja ja koko tydyhteis66n osallistavia keskusteluja. (Kuusela
2015, 56.) Vanhat ajattelutavat tuottavat samoja tuloksia kuin ennen. Tydyhteisdssa ajat-
telutapojen muuttaminen on siis erittdin oleellista, mikali kulttuuria halutaan edistaa ja

muutosta halutaan tapahtuvan.

Neljas tapa edistaa tydyhteisOkulttuuria on konkretisoida visio. Talla tarkoitetaan siis sita,
etta tydyhteisdn yhteinen visio muokataan arkipaivan teoiksi. Tama tulisi tehda yhdessa
tiimin kanssa ja olisi hyva varata esimerkiksi kerran kuukaudessa aikaa sille, etta arvioi-
daan, saavutetaanko nyKkyisilla toimenpiteilld edelleen haluttu visio. Tarvittaessa tulee
paivittda kaytantoja, jotta vision ja yhteisten tavoitteiden toteutuminen olisi lahempana.
(Kuusela 2015, 57.) Yhteinen visio tydyhteisdssa auttaa edistdmaan kulttuuria ja se an-

taa yhteison jasenille selkean kuvan siitd, mitd halutaan tehda ja miten.

Viimeisena kaydaan lapi kokonaisuuden varmistaminen. Kun yhden tiimin toiminnassa
muuttuu jotain, tulisi tarkistaa sen vaikutukset myds toimintamalleihin ja prosesseihin ja
varmistaa talléin, etta tyoyhteisdkulttuurin kokonaisuus sailyy toimivana ja yhtenaisena.
Tilanteen vaatiessa tulisi tehda koko tydyhteisdn kattavia kehittdmishankkeita. Tydyhtei-
sokulttuurin edistdmisen edellytyksena on myos tarkeaa auttaa timeja hakemaan ratkai-

suja ja oppimaan toisiltaan. (Kuusela 2015, 57.)

Tyoyhteisokulttuurin kehittdmisen ydin on siing, etta johto, esimiehet ja tiimit pyrkivat tie-
toisesti vastustamaan vanhojen ajattelumallien taannuttavaa voimaa. Tdman voi toteut-
taa esimerkiksi miettimalla yhdessa tai joskus yksinkin sitd, mita tapahtui, tapahtuu tai
pitaisi tapahtua, ja miten kannattaisi toimia, jotta tavoite jatkossa toteutuu. Toinen tapa
on kokeilla rohkeasti uusia ideoita, joissa tuntuu olevan jotain kokeilemisen arvoista,
vaikka ne eivat taydellisia olisikaan. Aina voi sitten siirtya takaisin vanhaan, mikali riitta-
van pitkan kokeilun jalkeenkin nayttaa silta, ettd uusi tapa toimia ei tuota haluttua tulosta.
Viela yksi tapa edistaa uusien ajattelumallien toteutumista on palkitsemalla ja kiittamalla
muutoksista ja ideoista, vaikka ne kaikki eivat olisikaan kayttdkelpoisia tai uraauurtavia.
Kyse on my0s asenteesta ja eldmantavasta, eli uuden oppimiseen rohkaistaan, jotta

kyky muuttua ja kehittya pysyisi ylla. (Kuusela 2015, 57.)
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Duunitorin verkkosivuilta I16ytyvan artikkelin mukaan tyoyhteisén kulttuuria ja ilmapiiria
voi kuka tahansa kehittaa positiivisempaan suuntaan esimerkiksi huolehtimalla omalta
osaltaan tydpaikan tiedonkulusta eli siita, etta jakaa tietonsa kaikille, jotka tarvitsevat sita
ja, etta saa tietaa jotain, mista olisi hydtya myos kollegalle tulisi se kertoa myds hanelle.
Tarkeaa on myos itse kysya, jos on jokin asia, mista kokee itse tarvitsevansa enemman
tietoa. Tydpaikan kulttuurin ja ilmapiirin edistdmiseksi on myos tarkeaa valittaa tyokave-
reista ja nayttaa se. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta ollaan ystavallisia muita koh-
taan ja autetaan aina tarvittaessa. Tarkeda on myos luottaa muihin ja olla itse luottamuk-

sen arvoinen, seka muistaa aina hyvat kaytdstavat tydyhteiséssa. (Duunitori, 2017.)

2.4 Tyoyhteisokulttuurin muutokset

Tybyhteistssa tehtadvat muutokset voivat olla pienia tai suuria ja ne voidaan toteuttaa
joko kerralla tai pienemmissa vaiheissa. Muutoksien yhteydessa voidaan joko panostaa
vahvuuksiin, kehittdd heikkouksia, ottaa jotain uuttaa tilalle tai luopua jostain vanhasta,
usein tilanne on myo6s sellainen, ettd yhtd aikaa on meneillddn useampia muutoksia.
Tyoyhteis6ssa tehtavat muutokset vaativat kuitenkin aina vaivannakda ja niihin tulee pa-
nostaa huolella. Muutoksen tarvetta tydyhteisdssa tulisi aina pohtia tydyhteisdn tahdon
ja tulosten lisaksi ympariston ja asiakkaiden muutosten, seka henkiléston kokemusten ja
havaintojen perusteella tydyhteisésta ja ilmapiiristd. Tilanteessa, jossa henkildsto ja
johto kokevat yhdessa, etta tydyhteisokulttuurin muutos voisi johtaa parempiin tuloksiin,
on muutos helpompi toteuttaa. Yhteisestd paatdksesta ja nakemyksesta huolimatta ih-
misilld on tapana kiintya nykyiseen kulttuuriin ja tdman vuoksi muutostilanteissa haas-
teena on saada kaikki tydyhteison jasenet ymmartamaan samalla tavalla tarve uudistua.
(Kuusela 2015, 161 & 163-164.)

Tyoyhteisokulttuurin kehittdmisen ja muutoksen lahtdkohtana on tunnistaa ja palkita ha-
lutun mukaista toimintaa, seka puuttua tydyhteisdlle tarkeiden arvojen ja toimintamallien
vastaiseen toimintaan. Yksi tarkeimmista keinoista tahan liittyen on jarjestaa tydyhteison
sisaisia tilaisuuksia, eli esimerkiksi yhteisia vuoropuheluita, jotka antavat mahdollisuu-
den erilaisten tavoitteiden, toimintatapojen ja alakulttuurien ymmartamiselle, seka yhteis-
ten kaytantojen rakentamiselle. Haluttua toimintaa tydyhteistssa voidaan kehittda myos
erilaisten koulutusten avulla. Tarkeintd on kuitenkin tunnistaa oma tydyhteisokulttuuri,

jotta sita voidaan vahvistaa tai uudistaa haluttuun suuntaan. (Kuusela 2015, 162-163.)
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Henkildston osallistaminen tydyhteisOkulttuurin muutoksen on myoés oleellista muutok-
sen toimivuuden kannalta. Henkildston osallistamisessa on kyse yhteistyosta, jonka pe-
rustana on vuoropuhelu, yhteisen ymmarryksen luominen kehittdmiskohteista ja ratkai-
sujen ideointi yhdessa. Helpoin ja yksinkertaisin tapa lisata henkiléston osallistamista
tydyhteisokulttuurin muutostilanteissa on lisata vuoropuhelua johdon, esimiesten ja tyon-
tekijdiden kesken. Talldin on tarkeaa, ettad kaikki kuuntelevat toisiaan ja, ettd luodaan
yhteinen ymmarrys. Henkil6stdén osallistaminen muutostilanteissa ja toiminnan kehitta-

misessa on tarkeaa yrityksen menestyksen kannalta. (Valmennustrio, 2019.)

Tyoyhteisokulttuurin muutoksen rakennus ja kehitys olisi hyva aloittaa miettimalla mitka
ovat tydyhteisdn ulkoiset ja sisdiset haasteet. Taman jalkeen tulisi miettia, mitka nykyi-
sen tyoyhteisOkulttuurin piirteista ovat vahvuuksia tavoitteiden saavuttamisessa ja mitka
ominaisuudet taas mahdollisesti rajoittavat tata. Mikali tydyhteisokulttuurin muutokselle
on tarve tulisi talldin hyddyntaa nykyisen kulttuurin vahvuuksia, silla tdma on usein hel-
pompaa kuin rajoitteiden muuttaminen. Muutoksen yhteydessa on huomattavasti hel-
pompaa sailyttda nykyisen kulttuurin ydin ja vahvistaa sita muutoksilla kuin yrittda muut-
taa kulttuuria kokonaan. Kun tyOyhteison yhteiset perusarvot ja periaatteet sailyvat sa-
moina, on pienemmat uudistukset talloin helpompi liittda osaksi tyoyhteisokulttuuria.
(Kuusela 2015, 171.) TyOyhteisdkulttuurin muutoksen yhteydessa on siis hyva pitaa mie-
lessa se, etta ei kannata muuttaa sitéd mika jo toimii, vaan tulisi keskittya niihin asioihin,
jotka estavat tydyhteisdn tavoitteiden saavuttamista. Mikali tilanne kuitenkin on sellainen,
etta pienet muutokset eivat riitd viemaan tyoyhteisoa haluttuun suuntaan, voi olla tarpeen
muuttaa tydyhteisdkulttuuria ja toimintatapoja perustavanlaatuisesti. Tallainen perusteel-
linen tydyhteisdkulttuurin uudistaminen ja muuttaminen edellyttaa keinoja, joiden avulla
muutos saadaan toimimaan. Sari Kuusela kay kirjassaan "Organisaatioeldaméaéa — Kult-
tuurin voima ja vaikutus” 1api viisi keinoa muutoksen toteuttamiseen, jotka on tuotu esille

kuviossa 2.
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Oppimisahdistuksen
Muutosdialogit Motivaation luominen vahentaminen
tietoisesti

Onnistumisten

Yhdessa oppiminen palkitseminen

Kuvio 2. Tydyhteisdkulttuurin muutoksen toteutuskeinoja. (Kuusela 2015.)

Ensimmaisena on mainittu muutosdialogit, eli yhdessa oppiminen. Tyoyhteisokulttuurin
muutoksen yhteydessd on tarkeda maaritellda tydyhteisén paamaarasta lahtien uudet
ajattelutavat, kulttuurin piirteet ja toimintamallit. Kaikki tyoyhteison jasenet tulisi ottaa mu-
kaan muutoksen ja uudistuksen suunnitteluun ja uuden tyoyhteisokulttuurin rakentami-
seen. (Kuusela 2015, 175-176.)

Toisena keinona on motivaation luominen muutokselle. Tama tarkoittaa siis sita, etta
tulisi yndessa arvioida toimintamalleja ja pohtia naille vaihtoehtoisia nakemyksia. Tassa-
kin on tarkeaa se, ettd pohdintaa tehdaan yhdessa ja ettd kaikkien mielipiteitd kuunnel-
laan. (Kuusela 2015, 176.)

Kolmas keino tydyhteisokulttuurin muutoksen toteuttamiselle on oppimisahdistuksen va-
hentdminen tietoisesti. Tama tarkoittaa sita, ettd oppimista tulee organisoida jarjesta-
malla sille aikaa ja etsimalla hyvia esimerkkeja. Tydyhteison jasenille tulee antaa mah-
dollisuus uuden harjoitteluun ja auttaa heita 16ytdmaan omia ratkaisuja ja keinoja selviy-

tya uudessa tilanteessa. (Kuusela 2015, 176.)

Neljas keino on oppia yhdessa ja tama tarkoittaa myds sitd, etta kokeilut, yritykset ja
erehdykset tehddan yhdessa ja niista opitaan yhdessa. Tassa tulisi muistaa myos se,
ettd muutoksessa on kyse tydyhteisdon yksilon omasta motivaatiosta ja halusta oppia
uutta ja muuttaa toimintatapoja, eli myds oppimisen keinot tulisi suunnitella yhdessa.
(Kuusela 2015, 176.)
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Viides ja viimeinen tassa kayty lapi keino muutoksen toteuttamiselle tydyhteisdkulttuu-
rissa on onnistumisten palkitseminen. Pieniakin edistysaskeleita tulisi palkita ja muutos
tulisi vakiinnuttaa riittdvan yhdessa tekemisen, kokemusten ja keskustelujen kautta. Van-
hoja suhteita tulisi vahvistaa ja samalla rakentaa tietoisesti uusia koko tydyhteison ver-
kostossa. (Kuusela 2015, 176.)

Tyoyhteisokulttuurin muutoksen toteutukseen sisaltyy Scheinin (2001) mukaan kolme eri
vaihetta, jotka tydntekijat kayvat 1api muutostilanteessa. Ensimmainen vaihe on sulatta-
minen eli motivaation luominen muutokselle. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijat ky-
seenalaistavat muutoksen tarpeen, seka kokevat ahdistusta tydyhteisdssa tapahtuvasta
muutoksesta. Toinen vaihe on uusien kasitteiden ja vanhojen kasitteiden uusien merki-
tysten oppiminen. Talla tarkoitetaan sita, etta tydntekijat jaljittelevat roolimalleja ja sa-
maistuvat niihin, sekd he myds tutkiskelevat ja oppivat yrittdmisen ja virheiden kautta.
Kolmas ja viimeinen vaihe on uusien kasitteiden ja merkitysten sisaistaminen, joka tar-
koittaa sita, etta tyontekijat yhdistavat muutoksen omaan identiteettiinsa ja kasitykseen
omasta itsestdan. (Schein 2001, 132.)

2.5 Erilaisten roolien ja sosiaalisen jarjestyksen vaikutus tyOyhteisokulttuuriin

Jokaisella tydyhteis6ssa tydskentelevalla henkildlla on oma roolinsa ja vaikutuksensa
tyoyhteisokulttuurin muodostumiseen. Vaikutukset ovat kuitenkin hieman erilaiset riip-
puen siita onko kyseessa johtaja, esimies vai tyontekija. Johdon tehtava on maarittaa
tydyhteisOkulttuurin pohja ja perusta. Talla tarkoitetaan sita, etta johto luo tydyhteisdn
rakenteet ja tavat, kuinka toimitaan yhdessa. Johdon tehtavana on myos maarittaa miten
vastuuta ja tehtavia jaetaan, tdhan liittyen johto maarittelee myds, kuinka itsenadisesti
tydyhteisOssa saa toimia ja missa asioissa tulee ensin hakea vahvistus esimiehelta. Esi-
miesten tehtava tydyhteisokulttuurin luomisessa taas on ensisijaisesti huolehtia oman
tiiminsa selkeydesta, tavoitteiden saavuttamisesta ja ilmapiiristd. Tama tarkoittaa siis
sita, etta esimiehet huolehtivat paivittaisesta yhteistydsta ja onnistumisten mahdollisuuk-
sista. Jokainen tydntekija taas joko yllapitaa, nostaa tai laskee omalla toiminnallaan ja
kaytdksellaan tydyhteison ilmapiiria ja tavoitteiden toteutumista. Tama tarkoittaa siis sita,
ettd ihan jokaisella tyontekijalla ja tydyhteisdn jasenelld on oma vaikutuksensa siihen,
minkalainen tydyhteisékulttuuri tydpaikalla on. Jokainen pystyy myds omalla kaytoksel-
Iaan ohjaamaan ja kehittdmaan tydyhteisdkulttuuria haluttuun suuntaan. (Kuusela 2015,
85-86.)



19

Tyontekijat omaksuvat tydyhteisokulttuurin sitd paremmin, mita tarkedmpana he pitavat
ryhmaa ja siind toimivia ihmisia, eli kun ryhma on tarkea henkilén omalle identiteetille.
Identiteetti on henkilon kokemus omasta itsestaan, eli omista piirteistaan, kyvyistaan,
kiinnostuksen kohteistaan ja arvostuksistaan. Identiteetti on sita, mita pidetaan tarkeana,
mita halutaan, mihin uskotaan ja mita tavoitellaan. Osana henkilén identiteettia on sosi-
aalinen identiteetti, joka tarkoittaa itselle tarkeisiin ryhmiin kuulumista. Ihmiset haluavat
olla osana houkuttelevaa kulttuuria, joten he nakevat vaivaa paastakseen siihen, kehit-
tyakseen siind ja muokatakseen itsedaan sen kaltaiseksi. Sosiaalinen identiteetti kertoo
siis siitd, kuka kokee olevansa, millaisia suhteita pitaa tarkeina, keita pitda luottamuksen
arvoisina ja kuinka pyrkii toimimaan. Se on tunne yhteenkuuluvuudesta ja saa ihmiset
pyrkimaan samanmielisyyteen tarkean ryhman kanssa. (Kuusela 2015, 75-76.) Sosiaa-
linen identiteetti on siis merkittava tydyhteisokulttuurin ja tydyhteisén toimivuuden kan-
nalta, silla se motivoi tyontekijat tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden ja paamaarien
eteen. Tydntekijat haluavat kehittaa tydyhteisda, jossa tydskentelevat, mikali kokevat

sen itselle tarkeaksi ja mielenkiintoiseksi.

Ryhma antaa yksildlle sellaista, mitd tdma ei voi yksin saavuttaa ja ryhma myds lisaa
yksilon onnistumisen mahdollisuuksia. Yhteenkuuluvuuden tunne saa ihmisissa aikaan
halun toimia ryhmalle tyypillisella tavalla ja mita tarkeampi ryhma on sen jasenille, sita
tiiviimmin he pysyvat yhdessa ja tekevat yhteistyota. Tyoyhteisokulttuuri siis yhdistaa yk-
silét kokonaisuudeksi, jolla on enemman voimaa kuin sen yksittaisilla jasenilla. Silla on
merkitysta tydntekijoille, millainen oma tydyhteisd on ja millainen sen maine on. Tydyh-
teisgja vertaillaan muihin ja samalla arvioidaan omaa asemaa ja merkitystd omassa tyo-
yhteis6ssa. (Kuusela 2015, 76-77.)

Tyoyhteisokulttuurissa sosiaalinen jarjestys yllapitaa kulttuuria ja vakiinnuttaa tavat, joi-
den mukaan tydyhteisdssa toimitaan. Sosiaalinen jarjestys kertoo sen, miten ja missa
jarjestyksessa tydyhteison eri jasenten odotetaan toimivan, tdman voi kuvata esimerkiksi
ketjuna, joka etenee samalla tavalla eri tilanteissa. Sosiaalisen jarjestyksen pohjana ovat
hierarkia, statukset ja roolit tydyhteis6ssa, mutta siihen liittyy myos erilaiset tavat, joiden
mukaan on totuttu toimimaan. Sosiaalinen jarjestys maarittaa tydyhteiséssa sen, kuka
on oikeutettu toimimaan ja milla perusteella, mité on tarkoitus tapahtua ja miten ja milloin
toimitaan. Sosiaalinen jarjestys tulee hyvin esiin esimerkiksi tiimipalavereissa, joissa
yleensa edetddn saman kaavan mukaisesti. Asiat etenevat samassa jarjestyksessa ja
samat ihmiset tuovat esille mielipiteensa ja samat ihmiset istuvat hiljaa ja seuraavat ti-

lannetta. Sosiaalinen jarjestys on keskeinen osa tydyhteisokulttuurin muodostumisessa.
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Tyobyhteis6ssa henkilot toimivat rooliensa ja tehtaviensa mukaisesti ja pyrkivat vastaa-
maan odotuksia. Sosiaalinen jarjestys voi toisaalta olla myds rajoite, silla jokaisen odo-
tetaan toimivan asemansa ja sosiaalisen jarjestyksen mukaisesti. Tama saattaa johtaa
siihen, etta vaikka esimerkiksi tydyhteisdn esimies vaihtuisi ja uusi esimies yrittaisi johtaa
eri tavoin kuin edeltdjansa, niin tydntekijdéiden toimintatavat pysyvat silti samoina. Tama
johtuu siita, etta tydyhteisdssa on totuttu toimintaa tietylla tavalla ja tata odotetaan myoés
uudelta esimiehelta. (Kuusela 2015, 116-117.)
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3 HENKILOSTOKYSELY

Taman opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu toimeksiantona Yritys X:lle. Tarkoi-
tuksena oli toteuttaa lyhyt kysely yhdelle yrityksen sisalla toimivalle osastolle, jossa tyos-
kentelee noin 50 tyontekijaa. Kyselyn tarkoituksena oli selvittdd miten organisaatiossa
tydskentelevat henkilét kokevat nykyisen tydyhteisékulttuurin, seka mita asioita he mah-

dollisesti siind muuttaisivat.

Kyselyn vastausten ja tulosten analysoinnin perusteella olen laatinut lyhyen yhteenve-
don ja tehnyt tdman pohjalta ohjeita liittyen toimintatapoihin, joiden avulla tydyhteis6ssa
pystyttaisiin kehittdmaan organisaatiokulttuuria siihen suuntaan, etta se olisi tydyhteison

jasenille entistakin mielekkaampi.

3.1 Tutkimussuunnitelma

Lahdin tekemaan tata henkilostokyselya silta pohjalta, ettd mietin ensin mita haluan ta-
man kyselyn avulla selvittda. Ensimmaisena halusin selvittda, miten kyselyyn osallistuva
henkildstd kokee nykyisen tydyhteisokulttuurin, jossa he tydskentelevat, sekd mita he
mahdollisesti haluaisivat siind muuttaa. Toimeksiantajallani ei juurikaan ollut toiveita ky-
selyn toteuttamisen suhteen, joten sain siind mielessa tehda kyselysta juuri sellaisen

kuin halusin.

Teoriaosuutta kirjoittaessani luin paljon kirjallisuutta tydyhteisdkulttuuriin liittyen ja siihen,
mitka kaikkia asiat vaikuttavat tydyhteisokulttuurin muodostumiseen ja siihen, mitka asiat
ovat tarkeitd tydyhteisdkulttuurin kehittdmisen kannalta. Teoriaosuutta kirjoittaessani
nousi esimerkiksi tarkeaksi osaksi tyontekijdiden osallistuminen tydyhteisokulttuurin ke-

hittdmiseen, joten halusin taman tuoda esille myos henkildstokyselyssani.

Tydntekijoiden kokemuksen tydyhteisokulttuurista lisdksi halusin myods lahted selvitta-
maan mita asioita tydntekijat yleisesti pitdvat arvossa hyvassa tydyhteisokulttuurissa el
mitk& asiat heidan mielestaan ovat tarkeitd. Taman liséksi halusin viela selvittaa, mitka
asiat tyodntekijdiden mielestad vaikuttavat tydyhteisOkulttuuriin yleisella tasolla. Naiden
asioiden pohjalta, jotka halusin kyselyn avulla selvittdd, muodostui sitten tama kyseinen

henkildstokysely. Kyselyn sisaltda olen tuonut esille enemman seuraavan otsikon alla.
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Naiden asioiden pohjalta paadyin siis tekemaan kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuk-
sen. Tilastokeskuksen kasitteen mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa vastaajat vas-
taavat tutkijan etukateen laatimiin kysymyksiin suhteellisen vapaamuotoisesti aiheeseen

littyvista kokemuksista ja mielipiteista. (Tilastokeskus, 2020.)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella pyritddn ymmartamaan tutkittavan kohteen
laatua, ominaisuuksia sekd merkityksia. Laadullisessa tutkimuksessa korostuvat erityi-
sesti kohteen esiintymisymparistd, merkitys ja ilmaisun nakdkulmat. Laadullinen tutki-
mus luo laajaa ja yksityiskohtaista tutkimustietoa, jonka lahdetiedot ovat luotettavia seka
tuottavat tietoa kokemuksellisesti. Laadullinen tutkimus antaa myds realistista tutkimus-
tietoa, jota ei valttamatta saada selville statistisesti tai numeraalisesti. (Proakatemia,
2018.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus sopi mielestani erittdin hyvin taman opinnaytetydn
tutkimuksesi, koska tarkoituksena oli juurikin avoimien kysymysvastausten perusteella
tulkita toimeksiantajan organisaatiokulttuuria. Kyselyn vastaajien omien kokemusten ja
mielipiteiden avulla oli mielestani paras tapa lahtea tutkimaan nykyista kulttuuria ja saada

selkea kuva siitd, miten tyontekijat kulttuurin talla hetkelld kokevat.

3.2 Kyselyn sisalto

Tama tyoyhteisokulttuuriin liittyva henkildstokysely piti sisdllaan seka avoimia-, ettd mo-
nivalintakysymyksia. Kyselyssa oli yhteensa kuusi kysymysta, joista nelja oli avoimia ky-
symyksia ja kaksi monivalintakysymyksia. Kaikkiin kysymyksiin vastaaminen oli pakol-
lista. Kyselyn kaikki kysymykset, seka syyt ja perustelut, miksi olen juuri naihin kysymyk-
siin paatynyt, ja mitd olen niiden avulla halunnut selvittaa, on tuotu esille seuraavissa

kappaleissa.

Ensimmainen kysymys oli "Kuvaile tydpaikkasi tydyhteisokulttuuria:”. Talla kysymyksella
halusin selvittaa tyéntekijdiden mielipiteen ja kokemuksen heidan nykyisesta tydyhteiso-

kulttuuristaan. Kysymykseen vastattiin avoimesti omin samoin muutamalla sanalla.

Toinen kysymys oli "Mitd muuttaisit nykyisesta tydpaikkasi tydyhteisokulttuurista?” ja
tallda kysymykselld halusin lahted selvittdmaan niitd asioita, joita tyontekijat haluaisivat
nykyisesta tydyhteisokulttuuristaan muuttaa. Tahankin kysymykseen vastattiin avoimesti

omin sanoin muutamalla sanalla tai lauseella. Tama kysymys oli erittdin oleellinen tdman
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opinnaytetyon tutkimustulosten kannalta, silla erityisesti taman kysymyksen vastausten

pohjalta olen laatinut toimintaohjeet tydyhteisékulttuurin kehittdmiseksi organisaatiossa.

Kolmas kysymys oli "Mita asioita arvostat yleisesti tydyhteisokulttuurissa?” ja talla kysy-
mykselld halusin siis selvittaa niita asioita, joita tydntekijat arvostavat yleisellad tasolla
tydyhteisokulttuurissa. Tahankin kysymykseen vastattiin avoimesti omin sanoin. Taman
kysymyksen halusin ottaa mukaan, jotta vastauksia voitaisiin verrata organisaation ny-
kyiseen tydyhteisdkulttuuriin ja nahda olisiko mahdollisesti joitain asioita, jotka nykyi-

sessa kulttuurissa ovat puutteellisia ja |ahted mahdollisesti kehittdmaan niita.

Neljas kysymys oli "Mitka asiat mielestasi vaikuttavat tydyhteisokulttuuriin?” ja tdman ky-
symyksen pohjalla mietin erityisesti kirjoittamaani teoriaosuutta ja kirjallisuutta, jota olin
tata opinnaytetyota varten lukenut. Lukemissani teksteissa puhuttiin paljonkin siita, mitka
asiat vaikuttavat tydyhteisokulttuuriin ja tdman henkiléstokyselyn avulla halusin saada
selville, onko tydntekijdiden nakemys tydyhteisokulttuuriin vaikuttavista asioista sama,
kuin mita kirjallisuudessa puhutaan. Myos tahan kysymykseen vastattiin avoimesti omin

sanoin.

Viides kysymys oli "Koetko itse pystyvasi vaikuttamaan tyopaikkasi tyoyhteisokulttuu-
riin?” ja vastausvaihtoehtoina oli "kylla” tai "ei”. Tama oli siis kyselyn ensimmainen mo-
nivalintakysymys. Taman kysymyksen avulla halusin siis selvittdd kokevatko tyontekijat

pystyvansa itse vaikuttamaan tydyhteisénsa kulttuuriin ja toimintatapoihin.

Kuudes ja viimeinen kysymys oli "Minka arvosanan antaisit tyopaikkasi nykyiselle tyoyh-
teisokulttuurille?” ja vastausvaihtoehtoja oli viisi, jotka olivat 1=erittdin huono, 2=huono,
3=tyydyttava, 4=hyva ja 5=erittain hyva. Tama kysymys oli siis myos monivalinta- ja vas-
tausvaihtoehdoista pystyi valitsemaan vain yhden. Talla kysymykselld halusin selvittada
edelleen sita, miten kyselyyn osallistuneet tyontekijat kokevat nykyisen tydpaikkansa

tydyhteisokulttuurin.

3.3 Kyselyn toteutus ja vastaanotto

Paatettyani mitka kysymykset halusin ottaa mukaan kyselyyn, naytin ne viela toimeksi-
antajalleni ja sain luvan laittaa kyselyn jakoon. Toteutin kyselyn Microsoft Forms:in
avulla. Valitsin Microsoft Forms:in tdman kyselyn pohjaksi, koska mielestani se on help-
pokayttdinen ja selked, niin kyselyn tekijan kuin vastaajienkin kannalta. Tein siis Micro-

soft Forms:iin kyselyn ja lahetin sitten linkin sahkopostilla kyselyyn osallistuville
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tyontekijoille. Sahkopostin viestiksi olin kirjoittanut lyhyen saatekirjeen, jossa kerroin
kuka olen ja mihin tarkoitukseen kyseisen kyselyn tuloksia kaytetaan. Kyselyyn vastaa-

minen tapahtui taysin anonyymisti.

Kysely laitettiin jakoon tammikuun 2020 toisella viikolla ja vastausaikaa oli annettu kolme
viikkoa. Kaikki kyselyyn tulleet vastaukset tulivat Iahinna ensimmaisen viikon aikana,
kahden seuraavan viikon aikana tuli vain enda muutama satunnainen vastaus. Kyselyn
vastaanottajia oli noin 50 tyontekijaa, joista vastaajien maara oli 19. Vastausprosentti
kyselyyn oli siis noin 38%. Vastausprosentti kyselyyn oli mielestani ihan hyva ja sain
paljon hyvia vastauksia, joita pystyin hyddyntdamaan taman opinnaytetydn Kkirjoittami-

Sessa.
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4 TULOSTEN ANALYSOINTI

Toteutetun henkildstokyselyn kysymyksiin ja tulleisiin vastauksiin liittyen olen kerannyt
yhteen yleisimpia vastauksia ja esille tuotuja kommentteja jokaisen kysymyksen osalta
ja vertaillut niita kirjoittamaani teoriaosuuteen nahdakseni, ettd onko naiden valilla yh-
teys. Vastausten analysoinnin ja kommenttien I&pi kdynnin jalkeen olen johtopaatoksien
yhteydessa luonut ohjeita ja vinkkeja tyénantajalle siihen, miten tydyhteisokulttuuria voi-
taisiin taman kyseisen henkildstdékyselyn vastausten perusteella kehittda ja mita asioita

tulisi mahdollisesti muuttaa.

4.1 Miten henkil6std kokee tydyhteisokulttuurin?

Kyselyyn vastannut henkilosto kuvailee nykyista tyOyhteisokulttuuria paaosin hyvana ja
viihtyisana. Positiivisina asioina nousee esille erityisesti avoimuus, luottamuksen tunne
ja se, ettd aina saa apua muilta tarvittaessa. Kyselyn tulosten perusteella voi sanoa, etta
nykyisessa tyoyhteisOkulttuurissa tyontekijat kokevat, etta voivat tuoda esille omia mieli-
piteitaan ja, ettd heitd myds kuunnellaan. Tydntekijat kokevat, ettd he voivat myds tyo-
kavereiden kesken puhua asioista, kuin myos tuoda niita esille esimiesten kanssa kes-
kustellessa. Tyontekijat kokevat myds, ettd heihin luotetaan tyopaikalla esimiesten ta-
holta. Tama tulee ilmi esimerkiksi silla, etta tyontekijoille on annettu mahdollisuus tehda
téitd myos kotona, seka silla ettad tydpaikalla esimiehet eivat ole koko ajan istumassa
vieressa ja tarkkailemassa mita tydntekijat tekevat. Kyselyyn vastanneet tyontekijat ovat
tuoneet esille positiivisena asiana juuri sen, etta he kokevat, ettd esimiehet luottavat hei-
hin ja, ettad heilld on mahdollisuus tehda t6ita itsenaisesti ja oma-aloitteisesti, mutta kui-
tenkin samalla apua ja tukea on aina tarvittaessa saatavilla. Moni kyselyyn vastannut
henkild toikin esille positiivisena asiana nykyisessa tydyhteisdkulttuurissa sen, etta tyo-
kaverit ovat ystavallisia ja, etta tydpaikalla tydskentelevat henkilot ovat yhtendinen po-

rukka ja, ettd muille halutaan tarjota apua.

Duunitorin verkkosivujen artikkelissa "Positiivinen ilmapiiri parantaa tyéhyvinvointia -
Nain teet tyopaikan ilmapiiristad positiivisemman” on tuotu esille kohta tydpaikan luotta-
muksen tarkeydesta. Luottamus luo hyvan pohjan tyénteolle ja mahdollistaa avoimen
keskustelukulttuurin, joka vie tydntekoa eteenpain. Jokaisen tulisi itse olla rehellinen ja

kuunnella toisia avoimesti. Jokaisen tulisi myds luottaa muihin ja olla itse muiden



26

luottamuksen arvoinen. (Duunitori 2017.) Kuusela on myés tuonut esille kirjassaan "Or-
ganisaatioelamaa — Kulttuurin voima ja vaikutus” yksilén mielipiteiden ja ideoiden kuun-
telemisen tarkeyden, mikali tydyhteisokulttuuria halutaan kehittda ja muuttaa parempaan

suuntaan.

Suurin osaa kyselyn vastauksiin tulleista kommenteista nykyiseen tydyhteisékulttuuriin
liittyen oli positiivisia, mutta muutama negatiivinenkin asia nousi esille. Naita olivat esi-
merkiksi Kiire ja paineen tunne, seka juoruilu ja niin sanottujen "kuppikuntien” muodos-
tuminen. Lisaksi esille oli tuotu viela, etta tydntekijat kokevat nykyisen tydyhteisdkulttuu-
rin olevan muutosvaiheessa, mika tarkoittaa sita, ettd moni asia on viela kesken ja etta
tietoa muutoksiin liittyen ei ole tarpeeksi saatavilla. Namakin mainitut negatiiviset kom-
mentit olivat kuitenkin harvassa kaikkien vastausten joukossa, joten tydntekijdiden vas-
tausten perusteella pystyy tulkitsemaan, ettd he ovat tyytyvaisia nykyiseen tydyhteiso-

kulttuuriin ja, etta he viihtyvat tydpaikallaan.

Schein on kaynyt 1api kirjassaan "Yrityskulttuuri — selviytymisopas. Tietoa ja luuloja kult-
tuurimuutoksesta” tydyhteisékulttuurin muutoksen kolme vaihetta, joiden aikana muutos
kyseenalaistetaan, opitaan ymmartdmaan sen tarkoitus ja lopuksi sisdistetdan. Naiden
kaikkien kolmen muutosvaiheen aikana on erittain tarkeaa, etta tyontekijdille annetaan
tarpeeksi tietoa heita koskevissa muutoksissa, jotta muutos tydyhteisdssa olisi mahdol-
lisimman tehokas ja, etta se saataisiin toteutettua mahdollisimman hyvin. (Schein 2001,
132.)

Kyselyn viimeisessa kysymyksessa pyydettiin tydntekijoita arvioimaan nykyinen tydyh-
teisOkulttuuri asteikolla yhdesta viiteen. Asteikolla yksi oli erittdin huono, kaksi oli huono,
kolme oli tyydyttava, nelja oli hyva ja viisi oli erittdin hyva. Kyselyyn tulleista vastauksista
suurin osa oli antanut arvosanaksi nelja eli hyva. Joukossa oli yksi vastaus arvosanalle
viisi eli erittain hyva ja loput olivat antaneet arvosanaksi kolme eli tyydyttdva. Kukaan ei
ollut antanut nykyiselle tydyhteisokulttuurille arvosanaksi huono tai erittdin huono. Nai-
den kaikkien kyselyyn tulleiden vastausten perusteella nykyinen tydyhteisdkulttuuri sai
keskimaaraiseksi arvosanakseen 3,89. Asteikolla tama on siis tyydyttavan ja hyvan va-

lilld, mutta kuitenkin lahempana hyvaa.
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4.2 Miten tyoyhteisokulttuuria voitaisiin muuttaa?

Kyselyyn vastanneiden tydntekijoiden kommenttien perusteella nousi esiin muutama
asia, joita nykyisessa tydyhteisokulttuurissa voitaisiin tydntekijdiden mielestd muuttaa eli
asioita, joihin he toivoisivat parannusta. Eniten vastauksista nousi esille tydntekijoiden
tasa-arvoinen kohtelu. Talla tydntekijat tarkoittavat sita, etta he kokevat, etta osalta tiimin
sisalla tydskentelevistd odotetaan enemman esimerkiksi ylitdiden osalta. Lisaksi taman
kyseisen tiimin tydntekijat kokevat, ettd koko organisaation sisalla on erilaisia saantoja
ja maarayksia esimerkiksi palkkauksen ja ylitdiden suhteen, mika lisda eriarvoisuuden
tunnetta. Eriarvoistuuteen liittyen vastauksissa nousi esille myos tiimin yhteiset sdannot
ja toimintatavat liittyen tyopaikalla tyoskentelyyn ja esimerkiksi taukojen pitamiseen, silla

nyt tyontekijat kokevat, etta osa henkilostosta toimii eri tavoin.

Tyontekijdiden tasapuolisesta kohtelusta on Suomessa maaratty niin tydésopimuslaissa,
kuin yhdenvertaisuuslaissa, jotka velvoittavat tydnantajaa kohtelemaan kaikki tyénteki-
joita tasa-arvoisesti, jollei siita poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtavat ja asemat huo-
mioon ottaen perusteltua. Tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu edistaa tyopaikan ilma-
piiria ja viihtyvyytta tyOpaikalla, seka kehittda tyoyhteisokulttuuria toimivampaan suun-

taan.

Toisena asiana vastauksissa nousi esille se, ettd osa tyontekijdista toivoo, etta paasisi-
vat tutustumaan enemman muihinkin tydpaikalla tydskenteleviin henkildihin niin omassa
tiimissaan, kuin tiimin ulkopuolellakin. Tdma nousee esille esimerkiksi silla, ettd tyonte-
kijat tekevat tydtansa melko pitkalti itsenaisesti ja tauoillekin mennaan aina samojen ih-
misten kanssa, jolloin syntyy niin sanottuja "kuppikuntia” ja tdma johtaa siihen, ettd osa
tyontekijoista kokee, etta tydporukkaan on vaikea paasta mukaan. Osa tyontekijoista toi-
voo myds yhteista tekemista yli tiimirajojen, jotta paasisivat tutustumaan myds ihmisiin

oman tiiminsa ulkopuolella.

Kolmantena esille nousi se, etta tydntekijat toivovat tydpaikalleen vieldkin enemman
avoimuutta ja sita, ettd heidan mielipiteitdnsa kysyttaisiin enemman ja, etta ne otettaisiin
myo6s huomioon. Tama nousee esille erityisesti siind, kun tehdaan paatoksia tyontekijoita
koskevissa asioissa esimerkiksi tydntekoon liittyvissa asioissa, jolloin tydntekijat toivo-
vat, ettd he saisivat olla mukana tekemassa paatoksia, ettei paatdksia tekisi vain inmiset,
jotka eivat tunne ty6ta kaytanndssa. Tyontekijat toivovat siis, etta heidat osallistettaisiin

mukaan paatdksentekoon niin pitkalti, kuin se on mahdollista. Tyontekijdiden
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vastauksista nousi esille myés kommentti siita, ettd kulttuurivaatimukset sanellaan tyén-
antajan puolesta ja, etta tydntekijat toivovat, ettad heille annettaisiin myés mahdollisuus

vaikuttaa.

Tyopaikan ilmapiiria heikentavana tekijana ja asiana, johon tyontekijat toivovat muutosta
tydyhteisokulttuurissaan nousi esille myds muiden tydntekijéiden vaikutus omaan teke-
miseen. Talla tyontekijat tarkoittavat siis sitd, etta jos jollain tydntekijalla on esimerkiksi
huono paiva, niin jotkut tydntekijat tuovat sen hyvin voimakkaasti esille ja vaikuttavat
myos talléin muiden mielialaan. Tahan liittyen nousi esille myds tyépaikan kiire ja stressi
ja miten eri ihmiset suhtautuvat siihen eri tavalla. Tydntekijat toivovat siis, etta jos jollain
on huono paiva tai jos joku on erittdin stressaantunut, niin sen ei kuitenkaan annettaisi

vaikuttaa muihin tydpaikalla tydskenteleviin ihmisiin.

Valmennustrion blogista I0ytyvat kirjoitus "Henkildstdn aito osallistaminen on menestyk-
sen perusta” kertoo juurikin tasta aiheesta. Kirjoituksessa puhutaan siita, miten tarkeaa
on kaikissa muutostilanteissa ja yritystoiminnan kehittamisessa tuoda henkilésté mu-
kaan ideointiin ja kehittelyyn, jotta voidaan parhaalla mahdollisella tavalla hyddyntaa hei-
dan osaamisensa. Duunitorin verkkosivujen artikkelissa "Positiivinen ilmapiiri parantaa
tydhyvinvointia — Nain teet tydpaikan ilmapiirista positiivisemman” kirjoitetaan siita, miten
jokaisen tulisi tydpaikalla muistaa hyvat kaytdstavat ja ottaa muut huomioon, jotta ei

omalla kaytoksellaan vaikuta muiden tydntekijéiden mielialaan ja ty6ilmapiiriin.

Naiden kaikkien tydyhteisokulttuurin muutosta vaativien kommenttien lisaksi oli vastaus-
ten joukossa myds muutama tyhja vastaus, mika tarkoittaa sita, ettd osa tyontekijoista

kokee nykyisen tydyhteisokulttuurin olevan niin hyva, etta he eivat muuttaisi siind mitaan.

4.3 Mita tyoyhteisokulttuurissa arvostetaan?

Taman kysymyksen vastauksissa nousi esille paljon samoja asioita, joita tyontekijat oli-
vat kertoneet, kun kuvailivat nykyista tydyhteisokulttuuriaan, mika on tietysti hyva asia,
silla se kertoo siita, ettd nykyinen tydyhteisokulttuuri on 1ahella sitd, mita tydntekijat ylei-

sella tasolla arvostavat hyvassa tydyhteisOkulttuurissa.

Enimmakseen vastauksissa nousi esille ehdottomasti avoimuus, eli se etta asioista pu-
hutaan suoraan ja, etta tietoa on tarpeeksi tydntekijdiden saatavilla. Avoimuus tydpai-
kalla liittyy vahvasti myds siihen, etta jokainen uskaltaa olla oma itsensa ja, etta jokainen

uskaltaa tuoda omat mielipiteensa esille. Vastauksista esille nousi myds se, etta
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tydntekijat arvostavat kannustavaa ja avointa vuoropuhelua, eli juurikin sitd, etta kaikesta
voidaan puhua ja, etta jokaisen mielipidetta kuunnellaan ja, etta tydntekijéilld on mahdol-

lisuus vaikuttaa asioihin.

Avoimuuden lisaksi vastauksista nousi esille erityisesti ystavallisyys, mukavat tyokaverit
ja toisten huomioon ottaminen. Moni tyOntekija arvostaa hyvassa tydyhteisokulttuurissa
sita, etta yhteistyd muiden kanssa sujuu ja, etta kaikki tyontekijat tulevat toimeen keske-
naan. Erittdin tarkeana pidetaddn myos sita, ettd muilta tyontekijoiltd ja esimiehiltd saa
aina apua tarvittaessa. Hyva yhteishenki ja toisten tukeminen ongelmatilanteissa vaikut-

tavat siihen, etta toihin on mukava tulla.

Naiden lisdksi vastauksista nousi esille vield esimerkiksi joustavuus tybaikojen suhteen,
seka mahdollisuus oppia uutta ja kouluttautua, seka tyon haasteellisuus. Tyontekijat ar-
vostavat myds inhimillisyytta ja rentoa ilmapiiria kiireesta ja tyétilanteesta huolimatta. Li-
saksi hyvan tyoyhteisokulttuurin arvoksi nousi esille myos tyontekijdiden tasa-arvoisuus

tydpaikalla eli se, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan samalla tavalla.

4.4 Mitka asiat vaikuttavat tydyhteisokulttuuriin?

Taman kysymyksen vastaukset olivat kaikki melko samanlaisia. Eniten tydyhteisékult-
tuuriin vaikuttavana asiana vastauksista nousi esille oma, seka tydkaverien kaytos ja
toimintatavat ty6paikalla. Moni vastanneista kokee, etta hyvat ja auttavat tydkaverit, jotka
ovat kannustavia ja positiivisia luovat hyvan tydyhteisokulttuurin ja ilmapiirin tyopaikalle.
Jokainen kyselyyn vastannut henkilo kokee myos itse pystyvansa omalla kaytoksellaan
ja tavallaan toimia vaikuttamaan siihen, minkalainen kulttuuri ja ilmapiiri tydyhteisdssa
on. Moni vastanneista on siis sitd mielta, etta jokaisen tydpaikalla tydskentelevan kaytos

ja mielialat, seka miten ne tuodaan esille vaikuttavat tydyhteison kulttuuriin.

Useammassa vastauksessa nousi esille my6s esimiesten kaytds ja johtamistaidot, seka
yleisesti se miten esimiehen kanssa tulee toimeen ja miten esimiehet tydpaikalla kayt-
taytyvat. Esimiehen kaytdksella ja sanomisilla on monille tydntekijoista suuri merkitys ja
esimiesten kaytos tydpaikalla antaa esikuvaa tydntekijdille siitd, miten tydyhteisdssa tu-
lisi toimia. Tyoyhteisdkulttuuriin vaikuttavana asiana on siis erittain tarkeaa, etta esimie-
het luovat selkeét toimintaohjeet ja sdanndt sille, miten tydpaikalla tulisi toimia ja on myds
erittdin tarkeaa, ettd esimiehet myds itse sitoutuvat noudattamaan naita yhteisia tyopai-

kan pelisaantoja.
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Tyoyhteisokulttuuriin vaikuttavina asioina vastauksista nousi esille myos niin tyontekijoi-
den, kuin esimiestenkin asenteet. Tydpaikalla tydskentelevien henkildiden tapa suhtau-
tua erilaisiin tilanteisiin vaikuttaa vahvasti siihen minkalainen tydyhteisékulttuuri on.
Tama tulee vahvasti esille esimerkiksi muutostilanteissa, jolloin on erittdin tarkeaa, etta
muutoksiin suhtaudutaan positiivisesti, jotta muutokset tydyhteisdssa sujuisivat mahdol-
lisimman hyvin ja tehokkaasti. Huonot asenteet ja negatiivisesti asioihin suhtautuminen
vaikuttavat myds muiden henkildiden tapaan suhtautua asioihin ja helposti valittamalla
saa myds muiden mielialan laskemaan. Vastakohtaisesti myds positiiviset asenteet vai-
kuttavat muihin ihmisiin ja kehumalla ja innostamalla pystyy kohottamaan tyOpaikan il-

mapiiria ja vaikuttamaan tyOyhteisokulttuuriin.

Vastauksista nousi esille my6s tydpaikan, seka sen tyéntekijdiden arvot ja kirjoittamatto-
mat sdannot. Tyopaikan arvot voivat olla seka kirjoitettuja ja paatettyja tai myds kirjoitta-
mattomia, jolloin ne tulevat ennemminkin esille siina, miten tyopaikalla kayttaydytaan ja
minkalaisia toimintatapoja pidetaan oikeina, tallaisia ovat juurikin nama tyopaikan kirjoit-
tamattomat saannot. Esimerkiksi uusi tyontekija tarkkailee alkuun muiden vanhempien
tyontekijoiden kaytosta ja oppii ajan myota tyopaikan kaytostavat ja mukauttaa omaa
kaytostaan siihen suuntaan, etta toimisi niin kuin muutkin tyopaikalla tyoskentelevat hen-
kilot. Tyopaikan arvoihin liittyy oleellisesti se, miten tyontekijoita kohdellaan ja minka-

laista keskustelu tyopaikalla on ja saako oman mielipiteen tuoda esille.

TyoyhteisOkulttuuriin vaikuttavana asiana oli vastauksissa nostettu esille viela tyotilanne.
Jatkuva kiire luo tyoyhteisoon painetta ja stressia ja alentaa nain tyopaikan ilmapiiria.
Kiireen ja stressin keskellakin on kuitenkin hyva muistaa tyopaikalla oma asennoitumi-
sensa ja ilmaisunsa, eli se etta ei aiheuta endd enempaa stressia ja ahdistusta muille

tydntekijaille.

Nama kaikki asiat tyOyhteisokulttuurin vaikuttavista asioista yleisella tasolla, jotka vas-
tauksista nousivat esille, ovat juurikin niitd samoja asioita, joita esimerkiksi Heinimaki
(2018) ja Kuusela (2015) ovat tuoneet esille. Tydntekijdiden vastausten mukaan, kuten
teoriaosuudessa lapikaytyjen asioidenkin mukaan tydyhteisokulttuuriin vaikuttavat siis
tydntekijoiden, sekd organisaation yhteiset maaritellyt ja maarittelemattomat arvot ja

asenteet, sdanndt ja tydyhteison jasenten kayttaytyminen ja toimintatavat eli normit.
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4.5 Toimintatapoja tydyhteisdkulttuurin kehittamiseksi

Ensimmaisena kehittamisen kohteena tassa tydyhteisdssa nousi esille jatkuva kiire ja
paineen tunne, jotka liittyvat siihen, etta téita on paljon ja tydtahti on kova. Lisaksi osa
tydntekijoista kokee, ettd muiden stressi ja huono mieliala vaikuttavat helposti myés mui-
hin, mika taas vaikuttaa tydyhteison yleiseen ilmapiiriin. Tydantajan tai esimiehen on vai-
kea laheta puuttumaan siihen, miten kukin tyéntekija itsedan ilmaisee ja tuo tunteitaan
esille tydyhteisdssa. Esimiehen kaskyjen sijaan jokaisen tydntekijan tulisi itse miettia mi-
ten omilla sanomisillaan ja tekemisillaan vaikuttaa muihin ymparilla oleviin tyontekijoihin.
Duunitorin verkkosivuilta [0ytyy artikkeli liittyen positiivisen tyoilmapiiriin kehittamiseen,
jossa mainitaan, ettd mikali joku tydkaveri vaikuttaa kiireiseltad tai uupuneelta voisi ha-
neltd menna kysymaan, etta voiko itse olla jotenkin avuksi tai kdantya tarvittaessa esi-
miehen puoleen. (Duunitori, 2017.) Tdma on mielestani hyva toimintaohje niin tydnteki-
joille, kuin esimiehillekin kiireen keskella, eli sen sijaan etta jokainen toisi esille sen, miten
itse on stressaantunut, niin huolehdittaisiin enemman tydkavereista ja autettaisiin mah-
dollisesti tarvittaessa, jotta kiire ja negatiiviset tuntemukset eivat leviaisi tyOpaikalla ja
huonontaisi tydyhteisdn ilmapiirid. Suureen tydmaaraan tyonantaja ja esimiehet voivat
vaikuttaa ja parantaa tilannetta palkkaamalla uusia tyéntekijoita tai kouluttamalla nykyi-
sia tyontekijoita laajemmin, jolloin nykyisten tydntekijdiden tydomaarat vahenisivat. Stres-
sin ja liiallisen tydmaaran vahentaminen tydyhteisdssa vaikuttavat positiivisesti tydnteki-

jéiden tyéhyvinvointiin ja nain ollen kehittavat tydyhteison ilmapiiria ja kulttuuria.

Toinen tassa tydyhteisdssa esille noussut kehittamista ja parantamista vaativa asia on
niin sanottujen "kuppikuntien” muodostuminen. Talla tarkoitetaan sita, etta tydyhteistssa
tydntekijat viettavat helposti aikaa aina samojen ihmisten kanssa, esimerkiksi tauoille ja
lounaalle menn&an aina saman ryhman kanssa. Tallainen pienien ryhmien muodostumi-
nen tydyhteison sisalla johtaa helposti siihen, ettd uusien ja jo vanhojenkin tydntekijdiden
on vaikea paasta mukaan ryhmaan ja tutustua uusiin ihmisiin. Naiden niin sanottujen
"kuppikuntien” muodostuminen johtaa myos helposti tydyhteiséssa juoruiluun ja siihen,
etta jotkut tydntekijoista voivat kokea olonsa ulkopuoliseksi. Moni tassakin tydyhteistssa
tydskenteleva toivoo, ettd paasisi tutustumaan enemman uusiin ihmisiin niin omassa tii-

missaan, kuin tiimin ulkopuolellakin.

Esimiesten tulisi heti alkuunsa puuttua pienten ryhmien muodostumiseen tydyhteisén
sisalla, jotta tydilmapiiri ja yhteishenki tydyhteisdssa pysyisivat ylla. Esimiesten vastuulla

on pitaa huoli siita, ettd kukaan tydntekijoista ei koe oloansa ulkopuoliseksi ja, etta kaikki
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otetaan huomioon. Esimiehet voivat vaikuttaa pienten ryhmien muodostumiseen esimer-
kiksi sekoittamalla tauko- ja lounasryhmien kokoonpanoja tai muuttamalla tiimijakoja, mi-
kali tama on mahdollista. Lisaksi esimiehet voivat jarjestaa erilaisia ryhmaytymis- ja tiimi-
iltoja, joissa voidaan pitaa huoli siita, etta tyontekijat tutustuvat toisiinsa ja, etta he paa-
sevat puhumaan muillekin kuin oman taukoryhmansa ihmisille. Erilaisia tiimi-iltoja ja ta-
pahtumia voidaan ja tulisi jarjestdd my®os yli tiimirajojen, jotta tydntekijat paasevat tutus-
tumaan myds oman tiiminsa ulkopuolella tyéskenteleviin ihmisiin, jotka kuitenkin ty6s-
kentelevat samassa tyoyhteisdssa. Uusiin ihmisiin tutustuminen tydyhteison sisalla vir-
kistaa tyontekijoiden ajatusmaailmaa ja kehittdd myos heidan tapaansa tyoskennella ja
toimia, kun he saavat kuulla muiden tyoyhteison tiimien tavoista toimia ja tehda asioita.
Esimiesten tarkea tehtava on siis pitda huoli siita, ettd jokainen tydyhteisén jasen on

huomioitu ja, ettd tydntekijodille annettaan mahdollisuus tutustua tydkavereihinsa.

Kolmantena kehittdmista vaativana asiana tassa tyOyhteisdéssa nousi esille tydntekijoi-
den tasa-arvoinen kohtelu. Tama on erityisesti sellainen asia, johon esimiesten tulee
puuttua ja johon he pystyvat vaikuttamaan. Osa kyseisessa tydyhteis0ssa tydskentele-
vista henkiloista kokee, etta tyontekijoitéa kohdellaan eriarvoisesti. Tama tulee esille esi-
merkiksi siind, ettd tydmaarat ja tyotehtavat voivat olla erilaisia, jonka myota tydntekijat
kokevat, etta jotkut tekevat tyOpaikalla enemman t6ita kuin toiset. Tallaisesta tilanteesta
voisi olla esimerkkina vaikka se, etta vain osalle henkilokunnasta on opetettu jonkin tyon
tekeminen ja nain ollen vain nama henkilot pystyvat tiettya tyota tekemaan, jonka myota
tyomaarat jakautuvat eriarvoisesti tyontekijoiden kesken. Esimiesten vastuulla on kou-
luttaa henkildkuntaa, jotta he pystyvat tekemaan tyopaikalla vaadittuja tyotehtavia. Esi-
miesten vastuulla on myds pitda huoli siita, ettd kenellekdan tyodntekijalle ei kohdistu suu-
rempaa tydmaaraa kuin toiselle samaa ty6ta tekevalle tydntekijalle. Mikali tilanne on esi-
merkiksi sellainen, etta jonkin tydtehtavan opettaminen ja kouluttaminen vaatii paljon re-
sursseja ja siksi, sita ei voida kaikille opettaa, niin esimiesten on kuitenkin pidettava huoli,
ettad ne henkildt, jotka tata tyotehtavaa suorittavat eivat kuormitu liikkaa ja, etta se on huo-
mioitu myds muussa tydmaarassa, ettei yhdelle tai muutamalle tybntekijalle kasaannu
enemman tditd vain sen takia, ettd muuta henkilékuntaa ei ole tdhan tyétehtavaan pe-

rehdytetty.

Tydntekijoiden epadarvoinen kohtelu nousee esille myds esimerkiksi taukojen pituuk-
sissa, seka yli- ja etatyd kaytanndissa. Esimiesten tehtava on laatia tydntekijoille selkeat
saannot ja ohjeet liittyen siihen, miten tydpaikalla toimitaan ja miten t6ita tehdaan. Saan-

téjen ja ohjeiden luomiseksi on myds tarkeaa, ettéd esimiehet pitavat huolen ja vahtivat,
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etta tydntekijat myos noudattavat naita tydpaikan ohjeita ja sdantéja. Esimerkiksi tauko-
jen pituuksista on helppo maaritella, ettad tauon pituus on 15 minuutta, mutta esimiehen
tehtavana on vahtia ja pitaa huoli siita, etta kaikki tydntekijat myds noudattavat tata, ettei
kay niin etta osa tyontekijoista kokee, etta toisilla on oikeus viettda pidempia taukoja, kun
taas toiset pitavat tiukasti kiinni tasta 15 minuutin sdanndsta. Esimiesten luomat saannét
ja ohjeistukset tyopaikalla toimimiseen, seka niiden noudattamisen valvonta pitavat ylla
tyéntekijoiden tasa-arvoisuuden tunnetta, jolloin tydyhteisdn kulttuuri ja ilmapiiri pysyvat

positiivisina.

Neljas ja viimeinen tdman tydyhteison kulttuurissa kehittamista ja parantamista vaativa
esille noussut asia oli se, etta tydntekijat toivovat tydyhteis6on vielakin enemman avoi-
muutta ja sita, etta tydntekijat otettaisiin mukaan asioiden suunnitteluun ja paatéksente-
koon, erityisesti silloin kun on kyseessa tydntekijoitd koskevat asiat. Henkiloston osallis-
tamiseen liittyen Valmennustrion blogista 16ytyy blogikirjoitus, jossa puhutaan siita, miten
tyontekijat voidaan osallistaa mukaan organisaation toiminnan kehittamiseen. Blogikir-
joituksen mukaan yksinkertaisimmillaan henkiloston osallistamista voidaan lisata lisaa-
malla vuoropuhelua johdon, esimiesten ja henkildston kesken. Tarkea osa vuoropuhelua
on toisten kuunteleminen ja ymmartaminen. Henkiloston osallistaminen tyoyhteisokult-
tuurin ja toiminnan kehittdmiseen, seka heidan hiljaisen tietonsa ja ryhmavoiman hyo-

dyntdminen ovat organisaation menestyksen perusta. (Valmennustrio, 2019.)

TyoyhteisoOkulttuurin kehittamiseksi tyonantajan ja esimiesten tulisi siis ottaa muutos- ja
kehittamistilanteissa tyontekijat huomioon osallistamalla heidat mahdollisimman pitkalti
keskusteluun ja paatdksentekoon mukaan. Tydntekijoilta esimiehet voivat saada uuden-
laisen ja erilaisen nakdkulman siitd, mita ja miten asioita tydyhteisdssa tulisi 1ahtea ke-
hittdmaan ja mita asioita kannattaa ja mitd ei kannata Idhted muuttamaan. Erilaisissa
muutos- ja kehittdmistilanteissa tyOyhteisdssa on myds erittain tarkeaa, etta esimiehet ja
johto keskustelevat asioista tyontekijoiden kanssa avoimesti ja, etta tydntekijoilld on saa-

tavilla tarpeeksi tietoa heitd koskeviin muutoksiin liittyen.

Nama nelja asiaa eli ty6ilmapiirin kohottaminen, kaikkien mukaan ottaminen, tyontekijoi-
den tasa-arvoinen kohtelu ja henkiloston osallistaminen paatdoksentekoon olivat ne asiat,
jotka tekemani henkildstokyselyn pohjalta nousivat esille tdman tydpaikan ja tiimin tyo-
yhteisdkulttuurissa kehittdmista vaativina asioina. Naihin neljaan kehittdmista vaati-vaan
asiaan olen nyt luonut tydnantajalle ja esimiehille ohjeita ja vinkkeja siihen, miten he
pystyvat naihin asioihin puuttumaan ja miten niita voidaan Iahted tydyhteisokulttuurissa

kehittamaan. TydyhteisOkulttuuri on asia, joka vaikuttaa pitkalti siihen, miten tyopaikalla
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ihmiset toimivat ja kayttaytyvat, seka miten hyvin tyontekijat tydssaan viihtyvat. Taman

vuoksi tydyhteisOkulttuuri on asia, johon jokaisessa tydyhteisdssa tulisi panostaa ja ke-

hittaa sita haluttuun suuntaan.

Kuviossa 3 olen koonnut yhteen tdaman tutkimuksen tulokset, josta voi nahda yhteenve-

tona tyodntekijdiden vastausten perusteella tydyhteisékulttuurin nykyisen tilanteen ja

muutosta vaativat asiat, seka keinot muutoksen toteutukselle. Lisdksi kuviossa 3 on ve-

detty yhteen yleisesti tydyhteisdkulttuuriin vaikuttavat asiat, seka yleisesti tydyhteisdkult-

tuurissa arvostetut asiat tyontekijdiden mielesta. Kuvion avulla voidaan todeta, etta ny-

kyisessa tydyhteisdkulttuurissa ja yleisella tasolla arvostetussa tydyhteisokulttuurissa on

paljon yhteisia asioita. Lisaksi voidaan todeta, etta tydntekijdiden mielestd nykyisessa

tydyhteisokulttuurissa on enemman positiivisia, kuin negatiivisia asioita.

Nykyisen tydyhteiso- Yleisesti arvostetut Vaikuttavat asiat tyon-
kulttuurin tilanne asiat tekijoiden mielesta

Negatiiviset Positiiviset asiat: - avoimuus

asiat: .
- avoimuus - saa olla oma

- kiire/stressi itsensa
- luottamus

- juoruilu . - ystavallisyys
- itsenaisyys

- "kuppikunnat” - joustavuus
- saa tuoda omat

- ei tarpeeksi mielipiteet esille

tietoa saatavilla ja niitd kuunnel-
laan

- ystavallisyys

- apua aina saa-
tavilla

Keinot muutokselle:

- tydbmaaran tasaaminen

- kaikkien osallistaminen
- ryhmien sekoitus

- riittava tiedonjako

Kuvio 3. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista.

- oma ja mui-
den kaytos

- esimiehet ja
johtaminen

- asenteet ja
arvot

- kirjoittamatto-
mat sdannot

- tydtilanne
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, mitka asiat vaikuttavat tydyhteisékulttuu-
rin muodostumiseen ja kehittymiseen organisaatiossa, sekd miten tydyhteisokulttuuria
voidaan kehittda. Tarkoituksena oli selvittaa toimeksiantaja yrityksen tydntekijoille jaet-
tavan kyselyn avulla, minkalainen on tyontekijéiden mukaan yrityksen nykyinen tyoyhtei-
sOkulttuuri ja, mihin suuntaan he haluaisivat sita lahtea kehittdmaan. Lisaksi kyselyn
avulla haluttiin selvittaa yleisella tasolla, mita asioita tyontekijat arvostavat hyvassa tyo-
yhteisOkulttuurissa, seka minka asioiden he kokevat vaikuttavan tyéyhteisékulttuurin ke-
hittymiseen. Henkilostokyselyn toteuttamisen lisaksi tavoitteena oli tyontekijoiden vas-
tausten perusteella luoda toimeksiantajalle eli yrityksen tyonantajalle ja esimiehille oh-
jeita ja toimintatapoja liittyen siihen, miten nykyista tyOyhteisokulttuuria organisaatiossa

voitaisiin ja pitaisi Iahted muuttamaan ja kehittamaan.

Tutkimustulosten saamiseksi kaytettiin tiedon ja vastausten kerddmisen internetissa tay-
tettavaa kyselya. Kysely jaettiin sahkopostilla toimeksiantaja yrityksen sisalla toimivalle
yhdelle osastolle, joka oltiin etukateen valittu kohderyhmaksi tahan tutkimukseen. Sah-
kopostilla oli lyhyt saateteksti tutkimuksen tarkoituksesta, seka linkki, jota kautta tyonte-
kijat paasivat vastaamaan kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen tapahtui taysin anonyymisti,
eika siina pyydetty vastaajia kuvailemaan omia tietojaan tai taustojaan tyoyhteisoon liit-
tyen. Tutkimuksen toteutukseen kului aikaa noin kaksi kuukautta. Tyontekijoille oli an-
nettu kaksi viikkkoa aikaa vastata kyselyyn, jonka jalkeen paasin analysoimaan vastauk-
sia. Tutkimuksen toteutus ei kustantanut mitddn minulle, toimeksiantajalle tai kyselyn

vastaajille.

Taman tehdyn opinnaytetydn tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, etta toi-
meksiantaja yrityksen sisalla toimivan tydryhman tydyhteisokulttuuri on pitkalti sellainen,
kuin tyontekijat sen toivovatkin olevan. Tydntekijat kokevat olevansa tyytyvaisia nykyi-
seen tydyhteisdkulttuuriin ja he tuovat esille vain muutamia asioita, joihin he toivoisivat
kehitysta ja muutosta. Henkilostokyselyn vastausten perusteella voidaan myds todeta,
ettd ne asiat mita tydntekijat arvostavat hyvassa tydyhteisOkulttuurissa vastaavat hyvin
toimeksiantaja yrityksen nykyista tydyhteisdkulttuuria. Lisaksi kyselyyn vastanneiden
tydntekijoiden kasitys tydyhteisokulttuurin kehittymiseen vaikuttavista asioista on hyvin-
kin samanlainen, kuin mitd on kirjoitettu tydyhteisdkulttuuria kasittelevassa kirjallisuu-

dessa ja, mita on kayty lapi tdman opinnaytetydn teoriaosuudessa.
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Taman opinnaytetyon tutkimukseen osallistui vain yksi toimeksiantaja yrityksen sisalla
toimiva tyéryhma, joten tutkimuksen tuloksia tydyhteisékulttuurista ei voida hyddyntaa
puhuttaessa koko yrityksen tydyhteisOkulttuurista. Tydyhteisdkulttuuri yrityksen sisalla
voi vaihdella huomattavasti eri tydryhmien valilla, riippuen siita, minkalaisia ihmisia niissa
tydskentelee. Lisaksi tydyhteisdkulttuurit vaihtelevat eri yritysten valilla, riippuen siita,
mitka ovat minkakin yrityksen arvot ja toimintaohjeet, joten tdman toteutetun tutkimuksen
tuloksia ei voida hyddyntaa puhuttaessa yleisesti tydyhteisdkulttuurin kehittamisesta. Ta-
man tutkimuksen yhteydessa ei ole pyydetty vastaajia kertomaan taustatietoja itsestaan
esimerkiksi liittyen siihen, miten kauan he ovat kyseisessa yrityksessa tai tydryhmassa
tyoskennelleet tai miten he itse kokevat tyOyhteisossa toimivansa. Esimerkiksi tyonteki-
jan tydsuhteen pituus vaikuttaa hdnen kokemukseensa tydyhteisdn kulttuurista, joten ta-
man tiedon puuttuminen pitdd myds ottaa huomioon vastauksia lapi kdydessa. Toteute-
tun tutkimuksen validiteetti on mielestani erittain hyva. Tutkimuksen tarkoituksena oli sel-
vittda, minkalainen on tydyhteisOkulttuuri kyseisen tyoryhman sisalla, seka mita asioita
siind voidaan kehittda. Tutkimuksen vastaajat oli rajattu kohderyhman mukaan ja kysy-
mysten avulla saatiin selville, minkalainen on nykyinen tyoyhteisokulttuuri ja, mita siina

voidaan lahtea kehittamaan.

Tulevaisuudessa tdman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa esimer-
kiksi, kun tyoyhteisOkulttuuria halutaan taas lahtea kehittamaan. Muuttuvassa maail-
massa tyoyhteison on pysyttava ajan hermoilla ja tasta syysta tyoyhteisokulttuurin kehit-
taminen on aina ajankohtainen asia. Mikali taman toimeksiantaja yrityksen sisalla toimi-
van tyoéryhman tyoyhteisOkulttuuria halutaan tulevaisuudessa lahted kehittdmaan, voi-
daan palata tdman toteutetun kyselyn tuloksiin ja verrata tdmanhetkista tydyhteisdkult-
tuuria ja sen muutostarpeita tulevaisuuden tyéyhteisokulttuuriin. Téma tarkoittaa siis sita,
ettd nykyisid muutosta vaativia asioita voidaan tulevaisuudessa verrata sen hetkiseen
tilanteeseen ja pohtia, ovatko muutosta vaativat asiat tydyhteisokulttuurissa edelleen sa-

moja vai onko kehitysta naissd mahdollisesti tapahtunut.

Tyoyhteisokulttuurin kehittdmista ja siihen vaikuttavien asioiden tutkittaessa voitaisiin jat-
kossa hyodyntaa esimerkiksi tydntekijoiden taustatietoja. Tama tarkoittaa sita, etta tyon-
tekijoita voitaisiin tulevaisuudessa haastatella esimerkiksi kasvotusten ja selvittaa, onko
vaikkapa henkildn tydsuhteen pituudella tai tyétehtavilla yrityksessa merkitysta henkilén
kokemukseen tydyhteisdkulttuurista. Lisaksi voitaisiin lahted selvittdmaan esimerkiksi

tydntekijdiden henkildkohtaisia arvoja ja kayttaytymista ja nahda onko nailla merkitysta
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siihen, miten henkild tydyhteisdssa kayttaytyy ja nain ollen miten han vaikuttaa organi-

saation tydyhteisékulttuurin kehittymiseen.
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Liite 1 (1)

Henkilostokysely tyoyhteisokulttuurista

Henkilostokysely tydyhteisdkulttuurin liittyen

Hei! Tama kysely on osa liiketalouden opintojeni oppinaytety6ta. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja
vastaaminen vie muutaman minuutin. Kyselyn tuloksia hyddynnettaan opinnaytetyon kirjoittamiseen ja taman
lisaksi tulokset ovat myos tydnantajan kaytossa.

1. Kuvaile tydpaikkasi tydyhteisdkulttuuria: *

Kirjoita vastaus

2. Mitd muuttaisit nykyisesta tyopaikkasi tydyhteisokulttuurista? *

Kirjoita vastaus

3. Mité asioita arvostat yleisesti tydyhteisokulttuurissa? *

Kirjoita vastaus

4. Mitka asiat mielestasi vaikuttavat tydyhteisékulttuuriin? *

Kirjoita vastaus
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5. Koetko itse pystyvési vaikuttamaan tydpaikkasi tydyhteisokulttuuriin? *
Kylla

En

6. Minkéa arvosanan antaisit tydpaikkaisi nykyiselle tydyhteisokulttuurille? (1=erittdin huono,
2=huono, 3=tyydyttava, 4=hyva ja 5=erittdin hyva) *

1 2 3 4 5



