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Tama opinnaytetyd on Yritys X:n tydnantajamielikuvatutkimus, joka tilattiin toimeksiantona. Toi-
meksiantaja pysyy tydssa anonyymina ja opinnaytetydssa kaytetaan yrityksesta nimea Yritys X.
Toimeksiantajayritys toimii rahoitus- ja perintaalalla.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd kohdeyrityksen tydnantajamielikuvaa ja yrityskulttuuria.
Tarkoituksena oli selvittaa naiden nykytila ja saada tietoa siita, missa yritys on onnistunut. Tutki-
muksesta haluttiin saada myds kehityskohteita ja kehittdmisideoita. Opinndytety6 on rajattu ka-
sittelemaan kohdeyrityksen sisaista tydnantajamielikuvaa ja kulttuuria.

Tietoperustassa kasiteltiin sisaista tydnantajamielikuvaa tyéntekijaymmarryksen ja tyontekijako-
kemuksen kasitteiden kautta. Yrityskulttuuria tarkasteltiin kulttuurin eri tasojen ja johtamisen
osa-alueiden avulla, jotka olivat arvot, yhteiséllisyys, viestinta, palkitseminen ja tydilmapiiri.

Tutkimusmenetelma oli kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ja sen mittarina kaytettiin kyse-
lya. Kysely toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Kyselyn kohderyhmana oli koko kohdeyrityksen
Suomen henkilosto. Kyselylomakkeeseen julkaistiin linkki yrityksen sisaisella kanavalla
23.1.2024 ja vastausaikaa oli vahan yli kaksi viikkoa.

Tutkimustuloksia analysoitiin Webropolin raportointi- ja analytiikkatydkalun avulla. Tulokset on
esitelty pylvasdiagrammeilla havainnollistaen. Tutkimustulokset osoittivat, etta tydnantajamieli-
kuva on osittain hyva tydntekijdiden mielesta. Kehittdmiskohteita on, mutta suurin osa tyénteki-
jOista pitada tydnantajastaan. Kyselysta selvisi, ettd kehitettavia asioita ovat tyén ja vapaa-ajan
tasapaino, tyon joustavuus, palkitseminen seka oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus. Onnis-
tunut kohdeyritys oli erityisesti tiimien tydilmapiirissa. Yrityksen kulttuuria kuvailtiin ystavalliseksi,
miellyttavaksi, hauskaksi ja rennoksi.

Kyselyn pohjalta kehitysehdotuksena on tyontekijakokemuksen strategisen kehittamisen aloitta-
minen. Tahan kuuluu jatkuvan kehittamisen malli, jossa kuunnellaan tydntekijdiden tarpeita ja
strategisesti kehitetdan tydntekijdkokemusta. Tama vaatii myos johtamisen muutosta tyéntekija-
lahtdisempaan johtamiseen. Kehittdmisen tuloksena syntyva tydnantajalupaus on konkreettinen
asia, jota voi viestia ulospain.

Asiasanat
Tybnantajamielikuva, tydntekijdkokemus, tydntekijaymmarrys, yrityskulttuuri, johtaminen, tyéil-
mapiiri
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1 Johdanto

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, mika on tyontekijdiden tydnantajamielikuva ja minkalainen
kulttuuri tyontekijoiden mielesta yrityksessa on. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mita yrityk-
sen kannattaisi vahvistaa ja mita tyonantajan tulisi viestia sisaisesta tydnantajamielikuvasta ulos-
pain. Tavoitteena on myos antaa yritykselle konkreettisia kehitysehdotuksia sisaisen tydnantaja-
mielikuvan vahvistamiseen. Opinnaytetyd on rajattu kasittelemaan yrityksen sisaista tyonantaja-

mielikuvaa ja kulttuuria.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii kansainvalinen rahoitus- ja perintdalan yritys, joka on tassa
opinnaytetyossa nimella Yritys X. Yrityksessa tydskentelee Suomessa 541 tyontekijaa kolmella eri
paikkakunnalla, jotka ovat Helsinki, Tampere ja Jyvaskyla. Tama tutkimus kasittda koko Suomen

henkiloston.

Ty6nantajamielikuvalla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa, sitd kuvaa, mika tydntekijalle on muo-
dostunut tydnantajasta. Tydnantajamielikuva on tyontekijan subjektiivinen kokemus, joka koostuu
tydnantajasta saadun tiedon, nakemysten, kokemusten, asenteiden ja tuntemusten perusteella
(Kajanto 23.9.2020). Tassa opinnaytetyossa kasitellaan sisaista tyonantajamielikuvaa, mutta voi-
daan myo6s puhua tyonantajabrandista, joka on yrityksen ulkopuolella olevien sidosryhmien kuva

yrityksesta tydnantajana (Great Place to Work 2021).

Yrityskulttuuri on yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita, toimintatapoja seka
niiden ilmentymia, jotka ohjaavat sen jasenten kayttaytymista, yhdistavat heita ja erottavat yrityk-
sen muista yrityksista. Yrityskulttuuri on siis yrityksen ja sen ihmisten tapa toimia. (Leidenschaft
2024.)

Aihe on tarked, silla sisainen tydnantajakuva on tarkea osa sitd, kuinka houkuttelevana yritys nah-
daan esimerkiksi tydnhakijoiden nakékulmasta. Hyva sisainen tydnantajakuva valittyy yleensa
myos ulospain ja vaikuttaa yrityksen tydnantajabrandiin. Aihe on ajankohtainen, silla yritykset pyrki-
vat erottautumaan kilpailijoistaan ja hyva yrityskulttuuri ja tyénantajamielikuva ovat kilpailuvaltti,
kun kilpaillaan osaajista tydmarkkinoilla. Sisdinen tydnantajamielikuva kertoo myds siita, miten

tydnantaja on onnistunut tydntekijdéiden nakdkulmasta.

Tutkimus suoritetaan kyselyna, jonka kohderyhma on koko henkildsto. Yrityksessa halutaan tietaa,
mika on sisaisen tydnantajamielikuvan ja sisaisen kulttuurin tdmanhetkinen tilanne, seka selvittaa

mita voitaisiin kehittda ja mitad vahvistaa. Aion tutkia tata aihetta, silla sisaista kulttuuria ja tydnanta-
jamielikuvaa ei ole yrityksessa tutkittu koko henkildston osalta. Tulosten avulla yritys saa arvokasta

tietoa sisaisesta tydnantajakuvastaan ja siitda, missa tyénantaja on onnistunut, seka mita voitaisiin



kehittda. Tavoitteena on myds sanoittaa sisaista kulttuuria ja pohtia miten tydnantaja voisi viestia

siita ulospain.

Tutkimuksen paaongelma on: millainen on Yritys X:n sisdinen tydnantajamielikuva ja kulttuuri?

Olen kuvannut tutkimuksen paaongelman ja alaongelmat peittomatriisin avulla.

Taulukko 1 Peittomatriisi

Alaongelmat Tietope- Tulokset Lomakkeen
rusta (luku) (luku) kysymykset

Millainen ty6ilmapiiri yrityksessa on? 4.6 6.2 5

Koetaanko yrityksessa yhteisollisyytta? 4.3 6.4 7

Millaista johtamista yrityksessa on? 4 6.5 8

Mitka asiat ovat tyontekijoille tarkeimpia? 21 6.7 10-11

Mitd tydnantajan tulisi kehittda? 24 6.10 13

Millainen on yrityksen sisdinen kulttuuri? 3 6.9 14-15

Taulukossa 1 paaongelmaa kasitellaan viiden alaongelman avulla;
- Millainen tyGilmapiiri yrityksessa on?
- Koetaanko yrityksessa yhteisollisyytta?
- Millaista johtamista yrityksessa on?
- Mitka asiat ovat tyontekijoille tarkeimpia?
- Mitd tydnantajan tulisi kehittaa?

- Millainen on yrityksen sisdinen kulttuuri?

Olen peittomatriisin avulla merkinnyt jokaisen alaongelman kohdalle tietoperustan luvun, tulosten
luvun ja mitka lomakkeen kysymykset kasittelevat asiaa. Opinnaytetydssa pyrin vastamaan kaikkiin
alaongelmiin ja peittomatriisi auttaa hahmottamaan, mista vastaukset I6ytyvat opinnaytetydssa tie-

toperustassa, tuloksissa ja kyselyssa.



2 Tyonantajamielikuva

Tydnantajamielikuva on yritykselle kilpailuetu sen ollessa vahva ja tata tukee tutkimusten tulokset.
Vahvan tyénantajamielikuvan omaavissa yrityksissa on yli 50 % enemman tasokkaita hakijoita ja
50 % vahemman rekrytointikustannuksia, seka 75 % tyonhakijoista miettii tydnantajamielikuvaa en-

nen hakemista (Great Place to Work s.a).

Tyo6nantajakuvan voi jakaa kahteen osa-alueeseen: sisaiseen ja ulkoiseen. Sisaisella tydnantaja-
kuvalla tarkoitetaan organisaation nykyisten tyontekijoiden kasitysta omasta tyopaikasta ja tydnan-
tajasta (Toivola 17.5.2019). Ulkoinen tyonantajakuva taas kertoo, kuinka asiakkaat, potentiaaliset
tyontekijat, yhteistydkumppanit ja muut yrityksen ulkopuoliset ihmiset nakevat ja kokevat tydnanta-
jan (Salminen-Kultanen 25.9.2019).

Tyobnantajamielikuva rakentuu parhaimmillaan yrityskulttuurin pohjalta, mutta vain silloin, jos yrityk-
sen tyontekijat kokevat kulttuurin omakseen. Tyonantajamielikuva on aina kulttuurin heijastuma ja
talléin ei puhuta enaa mielikuvasta, vaan enemmankin tydnantajakuvasta. Tyénantajakuvan vah-
vistaminen on tietoinen prosessi, jota kannata antaa tapahtua orgaanisesti. Sen rakentamisen kes-
kiossa on organisaation ymmarrys kulttuuristaan ja tuon ymmarryksen pohjalta annetut tydnantaja-
lupaukset. Silloin on kyse systemaattisesta ydinviesteja alleviivaavasta viestinnasta. (Luukka 2020,
135-136.)

21 Tyoéntekijaymmarrys

Yrityskulttuuri voidaan nédhda tyokaluna, jolla tavoitellaan tiettya tavoitetta. Yrityskulttuurilla vaikute-
taan ja johdetaan tyontekijakokemusta. Jotta saadaan tuotettua toivottu tyontekijakokemus yritys-
kulttuurilla, organisaatiolla on oltava tyontekijaymmarrysta. Yrityksen menestykseen vaikuttaa rat-
kaisevasti asiakasuskollisuus. Asiakasuskollisuuteen vaikuttaa asiakkaan kokemus yrityksesta el
toteutuvatko asiakkaan odotukset yrityksen palveluiden ja kohtaamisten osalta. Tydntekijdiden ko-
kemus yrityksesta on keskeinen yksittdinen asiakaskokemuksen laatuun vaikuttava tekija. (Luukka
2020, 116-117.)

Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan kaikkia niita keinoja, joilla organisaatio systemaattisesti ke-
raa ja analysoi tydntekijoihin liittyvaa tietoa. Tiedon keruu kattaa koko organisaation ja sen tasot.
Tietoa voidaan keratd myos organisaation ulkopuolelta, kuten vuokratydntekijoilta, freelancereilta
ja konsulteilta. Ei ole tiedon hyddynnettavyyden kannalta merkittavaa, onko henkild tydsuhteessa
yrityksessd, vaan se tydskenteleekd henkild yrityksen strategian toteuttamisen hyvaksi. On tydénan-
tajakokemuksen ja brandin kannalta tarkeda saada tietoa myo6s potentiaalisilta tyontekijoilta. Tyon-

tekijaymmarrystyon periaatteena on, etta johdon ei tarvitse olettaa tai arvata, mita henkilosto



tarvitsee tai haluaa. Nain pystytdan johtamaan tiedolla eli tekemaan paatoksia faktoihin perustuen.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 70-71.)

Tyontekijaymmarryksesta ei ole puhuttu yhta paljon kuin asiakasymmarryksesta. Asiakasymmar-
ryksessa on kyse siita, ettd on tunnettava asiakas, jotta voidaan johtaa asiakaskokemusta. Samaa
voidaan sanoa tydntekijdymmarryksesta, jonka pitaisi olla kaiken johtamisen keskidssa. Tydnteki-
jaymmarryksella tarkoitetaan tietoon perustuvaa ymmarrysta yrityksen yksittaisia tydntekijoita moti-
voivista ja sitouttavista asioista ja naista tiedoista muodostavaa kokonaisymmarrysta tyontekijoiden
yhtenevaisyyksissa ja eroavaisuuksista organisaatiossa ja eri yksikoiden valilla. Tyéntekijaymmar-
rys on siis yksilélahtéinen tapa ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia tekijoita, kuten motivaatiota,

hyvinvointia ja sitoutuneisuutta. (Luukka 2020. 118-119.)

Ihmisia tulisi johtaa yksil6ind ja tdma perustuu siihen, ettd ihmiset ovat erilaisia ja heitd motivoivat
eri eldamanvaiheissa eri asiat. Tiimia ei voi siis johtaa massana, vaan on huomioitava yksil6t roolien
takana. Toinen voi haluta edeta urallaan ja toinen voi haluta ensisijaisesti jatkuvuutta. Naita henki-
I6ité on johdettava eri Iahtdkohdista kasin. Tydntekijdymmarrys on kaikki se tieto, mita voi saada
tydntekijoista, jotta voi johtaa heitéd paremmin. Tarkeintd on ymmartaa, mitka asiat ovat tyontekijalle
tarkeita ja miten ne hanen mielestadan arjessa toteutuvat. Toimivin tapa kerata tyontekijaymmar-
rystad on kohdata tydntekijoita ja pysahtya keskustelemaan heidan kanssaan ja kuunnella huolella.
Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus, eika voi jattaa iloja tai murheita tydpaikan ulkopuolelle. Yk-
sityiselamassa tapahtuvat asiat vaikuttavat tyontekijan voimavaroihin ja voimavaroja voi johtaa

vain, jos on tietoinen niihin vaikuttavista tekijoista. (Luukka 2020, 119-121.)
2.2 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus (Employee Experience, EX) on henkilokohtainen kokemus siitd, miten yksittai-
sen tyontekijan odotukset ja hanelle annetut lupaukset tormaavat tyén teon arjen ja yrityksen kult-
tuurin kanssa yhteen. Se voi luoda tyytyvaisyytta tai tyytymattémyytta ja sitoutumista tai sitoutu-
mattomuutta. (Luukka 2020, 128.)
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Kuva 1. TyOntekijakokemus ja yrityskulttuuri (mukaillen Luukka 2020, 128)

Kuvasta 1 ndhdaan, etta tydntekijdkokemusta johdetaan. Tyontekijakokemuksen johtamisessa
keskeisena tyOkaluna on tydnantajalupaus. Sen tehtdvana on kuvata arvo, jonka tyéntekija saa or-
ganisaatiolta vastineeksi tydpanoksestaan. Tydnantajalupausten tulee olla hyvin pohdittuja yrityk-
sen kulttuuria ja sen arkea totuudenmukaisesti kuvailevia asioita, jotka ovat suhteellisen pysyvia.
Kun annetaan realistisia lupauksia ja keskitytdan niiden lunastamiseen, saadaan positiivinen tydn-
tekijakokemus. (Luukka 2020, 128-129.)

Vahvat, selkeat ja teravasti sanoitetut tydnantajalupaukset, joita viestitddn systemaattisesti ulkoi-
sesti ja sisaisesti houkuttelevat tydntekijoita, jotka arvostavat luvattuja asioita. Kun tydénantajalu-

paus on annettu, niin on pidettava huoli siita, etta yrityskulttuuri ja yrityksen arki tuottavat samoja
asioita. Kyse on kuitenkin yksilllisesta kokemuksesta ja sama lupaus ja sen toimitus eivat tuota

taysin samaa tydntekijakokemusta kaikille, silla tyontekijakokemus on yksildllinen. (Luukka 2020,
130-131.)

Tyontekijakokemus on joukko tydntekijan havaintoja vuorovaikutuksesta organisaation kanssa,
jossa han tyéskentelee. Tydntekijakokemus on naiden havaintojen ja odotusten valissa. Tarkeaa
on ymmartaa, mita tydntekija odottaa, kun han tulee yritykseen ja vastaako yritys naihin odotuksiin.
Yrityksen on houkuteltava oikeanlaisia ihmisia, jotka voivat menestya organisaatiossa ja yrityksen
on luotava ymparistd, joka auttaa heitd menestymaan. Johtajan tehtavana on suunnitella, rakentaa
ja sitten yllapitaa tata ymparistoa, jotta inmisten kokemukset organisaation lapi, osastoissa ja tii-

meissa rohkaisevat ja tuovat esiin ihmisten parhaat puolet. (Maylett & Wride 2017, 25-28.)



Odotusvastaavuus (Expectation Alignment, EA) on tyontekijan kokemus siita, kuinka hyvin tyonte-
kijan odotukset vastaavat oikeita havaittuja kokemuksia tydpaikalla. liIman odotusvastaavuutta ei
voi rakentaa tyontekijakokemusta. (Maylett & Wride 2017, 52.) Hyvinvoiva, positiivinen tydntekija-
kokemus alkaa odotusvastaavuudesta. Kaikki alkaa selkeistd odotuksista ja odotusten taytyy olla
selkeasti ryhmitelty. Kun odotukset ovat tayttyneet tydnantajan ja tyontekijan puolesta, viestinta on
avointa ja rehellista, aitous on korkealla ja ihmiset ovat sitoutuneita. Tydntekijakokemus perustuu
odotusvastaavuuteen, joten se on kaikkein tarkein tyokalu, mika on I6ydetty ohjaamaan organisaa-
tion kehittymista. (Maylett & Wride 2017, 57.)

Tyo6nantajabrandi on yrityksen tarkoitus ja se, mita tunteita se ihmisissa herattaa. Brandia kasvate-
taan, yllapidetaan ja korjataan tai puolustetaan. Brandin luovat kuitenkin ihmiset, eikd markkinointi-
tiimi tai tuotteet. Brandi on lupaus ja tydntekijdiden taytyy lunastaa se. Tyontekijat ovat brandi ja se
nakyy arjen suorituksissa, vuorovaikutuksessa ja aitona asiakkaiden valittdmisena. (Maylett &
Wride 2017, 30.)

Kestava ja korkealaatuinen asiakaskokemus (Customer Experience, CX), luodaan silla, etta luo-
daan kestava ja korkealaatuinen tyontekijakokemus (Employee Experience, EX). Loistava asia-
kaskokemus syntyy itsestaan, jos yrityksen tyontekijat ovat sitoutuneita, tuntevat itsensa kunnioite-
tuksi ja arvostetuksi ja jos he luottavat johtajiinsa tarpeeksi ottaakseen riskeja ja sijoittavat tunneta-
solla yritykseen. Toisaalta jos yrityksessa ei ole ihmisia, jotka valittdvat erinomaisen asiakaskoke-
muksen luomisesta ja asiakkaiden elaman tekemisesta paremmaksi, mikaan teknologia tai jarjes-

telma ei tule pelastamaan sita. (Maylett & Wride 2017, 24.)

Yhtenevan kokemuksen laki tarkoittaa sita, etta tydntekijat tuottavat asiakaskokemuksen, joka vas-
taa heidan omaa kokemustansa organisaatiossa. Valinpitamattomat tyontekijat tarkoittavat valinpi-
tamattdomia asiakkaita. Vihaiset tydntekijat tekevat vain minimin pitddkseen huolta asiakkaasta.
Tydntekijat, jotka ovat sitoutuneita ja luottavat tydnantajaansa tuottavat hyvaa asiakaskokemusta,
koska he valitsevat tehda niin. Tydnantajan ei tarvitse talldin tehda ohjeita erikseen, jotta he eivat
vahingoittaisi tydnantajabrandia. Talldin tydnantaja voi antaa tyontekijoille vapaat kadet tietaen,
etta he ratkaisevat ongelmia itsenaisesti, kasvattavat arvoa ja luovat asiakasuskollisuutta. Loistava
tyontekijakokemus tuottaa loistavaa, uskollisuuden voittavaa ja tulosta tuottavaa asiakaskoke-
musta. (Maylett & Wride 2017, 25.)

2.3 Tyontekijakokemuksen elementit

Huhta & Myllyntaus (2021, 160) ovat luoneet tyontekijakokemuksen viitekehyksen kahdeksan osa-
aluetta, jonka avulla yrityksen tulisi luoda oma tydntekijakokemuksen viitekehyksensa. Siihen kuu-

luu: olemassaolon tarkoitus, kulttuuri, johtaminen, tydn ominaispiirteet, sosiaalinen ymparisto,



hyvinvointi, fyysinen tydymparisto ja tydvalineet. Yrityksen tulee valita naista sellaiset osa-alueet,
jotka ovat heille tarkeita. Vain viitekehyksen luomalla voidaan systemaattisesti kehittaa ja johtaa
tyontekijakokemusta, silld ilman viitekehysta voidaan luulla, etta kaikki tyohon liittyvat asiat ovat

osa tydntekijakokemusta.

Morgan (2017, 57-90) on jakanut tydntekijakokemuksen kolmeen eri ymparistédn: teknologia, fyy-
sinen tila ja kulttuuri. Fyysinen tila on nimensa mukaisesti se tila, jossa t6itd tehdaan. Tahan kuuluu
tyoskentelytilat, joita yritys tarjoaa tydntekijoilleen. Morganin mukaan, jotta tydntekotilat voisivat olla
osa hyvaa tyéntekijakokemusta, tydnantajan tulisi avata tilansa ystaville ja vierailijoille. Tallainen
avoimuus luo yhteytta tydnantajan ja tydntekijan valille ja osoittaa, ettd yritys on ylpea tydtiloistaan.
Yrityksen tulee myos luoda joustavuutta ja hyddyntda monipuolisia tilaratkaisuja kuunnellen tyonte-
kijdidensa tarpeita. Arvojen nakyminen ei saa unohtua tyétiloissa ja siihen tulee kiinnittda huo-
miota. Teknologisella ymparistdlla Morgan tarkoittaa yrityksen kayttdamaa teknologiaa. Teknologian
pitaisi olla kaikille saavutettavissa, kayttajaystavallista, seka tydnantajan ja tyontekijan tarpeiden on
kohdattava. Kulttuuri on Morganin mukaan se, mita ei voi ndhda ja se on olemassa siitéd huolimatta,
onko yritys luonut sita vai ei. Se maarittelee sen, miten tydntekijoitéd kohdellaan, miten tuotteita tai
palvelua luodaan, millaisia kumppanuuksia syntyy ja miten tydt saadaan tehdyksi. Kulttuuri maarit-
taa sen, miten yrityksesta puhutaan sen sisalla ja ulkopuolella. Se vaikuttaa tyontekijakokemuk-

seen ja siihen, miten houkuttelevana yritys ndhdaan potentiaalisten tyontekijoiden silmissa.

Maylett & Wride (2017, 163—165) on kiteyttanyt hyvan tyéntekijakokemuksen yhteen sanaan: MA-
GIC. Se pitaa sisallaan merkityksen (Meaning), autonomian (Autonomy), kasvun (Growth), vaiku-
tuksen (Impact) ja yhteyden (Connection). MAGIC nayttaytyy sitoutuneisuuden, tyytyvaisyyden ja
osallistumisen keskitssa. Naita kaikkia taytyy olla, jotta MAGIC voi ilmeta organisaatiossa. Merki-
tyksellisyys tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee henkilokohtaisella tasolla, ettd hanen tyollaan on
suurempi vaikutus kuin vain yrityksen liikevaihdon kasvattaminen. Autonomialla tarkoitetaan sita,
etta tyontekijalle annetaan valmiudet kehittya tekemalla itsenaisia paatoksia. Yritys voi antaa tdhan
raamit, jonka puitteissa tyontekija voi kokeilla siipiadn. Kasvulla tarkoitetaan tyontekijan kasvu- ja
etenemismahdollisuuksia. Jos etenemismahdollisuuksia ei ole tai ne eivat ole selkeat, monet var-
sinkin nuoret talentit Iahtevat muihin yrityksiin. Kasvu voi tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Joku voi
haluta ylennyksen, kun joku taas kasvattaa omaa osaamistaan tai oppia uusia taitoja. Vaikutuk-
sella tarkoitetaan sita, mihin yrityksen liiketoiminnalla halutaan vaikuttaa. Tyontekijoille on tarkeaa
nahda tyonsa positiivinen, vaikuttava ja hyodyllinen vaikutus ymparistéon ja ihmisiin. Yrityksen mis-
sio on se, mika kertoo mihin yritys tahtoo vaikuttaa. Yhteydella tarkoitetaan sita, etta tyontekija ko-
kee olevansa osa jotain suurempaa. Tahan liittyy erityisesti yrityksen kulttuuri ja se, miten tyonte-
kija kokee sen omakseen. Tydntekijoiden tulisi tulla kuulluksi, arvostetuiksi ja ymmarretyiksi, jotta

he voivat kokea yhteytta koko organisaation tasolla.



2.4 Tyontekijakokemuksen kehittaminen

Tyontekijakokemus on tydnantajan ja tydntekijan vuorovaikutuksessa syntyvia ajatuksia ja tunteita
tydsta, tydymparistdsta ja organisaatiosta tydnantajana. Tydntekijakokemusta tarkastellaan kah-
della tasolla; ihmisen kokonaisarviota vuorovaikutushetkista tydnantajan kanssa ja yksittaisissa
tydhon liittyvissa hetkissa. Tyontekijakokemuksen kehittamisessa keskitytddn kokonaisarvion pa-
rantamiseen keskittymalla valikoituihin yksittaisiin vuorovaikutushetkiin. Kehittdminen on tavoitteel-
lista tydsuhteen elinkaaren ja sen aikana tapahtuvien tarkeiden kohtaamispisteiden suunnittelua
yhdessa tydntekijoiden kanssa. Sen tarkoituksena on luoda ylivertaista lisdarvoa tyontekijoille.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121.)

Tyontekijakokemuksen kehittdminen on organisaation tapa kehittya entista inmisldheisemmaksi.
Organisaation kehittdminen on vaikuttavampaa, kun tiedetaan, mika tyontekijoille on merkityksel-
lista ja millaisia tydymparistdon ja tyohon liittyvia valintoja tyontekijat itse tekisivat. Organisaatiolle
tydntekijakokemuksesta on arvoa, jos halutaan uudistua ja uudistaa strategisesti, tydntekijalahtoi-
sesti ja vaikuttavasti. Tavoitteena on, etta tydntekijakokemus yhdessa strategian kanssa muodos-
taa organisaation johtamista ja kehittamista ohjaavan tiekartan. Tydntekijakokemustyd auttaa fo-
kusoimaan henkildstolle tarkeimmat kohtauspisteet ja sen mista on suurin hyéty. (Huhta & Myllyn-
taus 2021,123-124.)

Hyvan tyontekijakokemuksen omaavia yrityksia yhdistaa ainakin kolme tekijaa. Ensinnakin hyvan
tydntekijakokemuksen luojat ovat erittain tietoisia siitda, miten heidan tekemisensa vaikuttavat tyon-
tekijoiden odotuksiin, uskomuksiin ja siihen mita he ajattelevat tydstaan ja ihmisista, joiden kanssa
he tydskentelevat. Toinen tekija on uteliaisuus siitd, mika saa heidan tyontekijansa innostuneeksi
ja onnelliseksi. He ovat kiinnostuneita tydntekijoistdan ja pitavat heita arvossaan riippumatta siita
mika heidan tittelinsa on tai kauan he ovat olleet tiimissa. He ovat kiinnostuneita siita, mika saa
tyontekijat antamaan kaikkensa heidan missiolleen. He haluavat jatkuvasti selvittaa sita, mika saisi
tyontekijat tuntemaan itsensa hyvaksi siita, mita he tekevat tydkseen ja ottamaan vastuuta projek-
teista, asiakkaista organisaatiosta. Kolmanneksi he ovat pitkajanteisia, silla kulttuurin muuttaminen
tai sitouttamisen lisdédminen ei ole helppoa. Se vaatii sitkeytta jatkaa kehitystyota, vaikka tulokset
eivat aina ole valittdmia. Jatkuva kehittdminen ja uuden oppiminen joka kerta on tie onnistumiseen.
(Maylett & Wride 2017, 174-175.)

Huhta & Myllyntaus ovat luoneet tydntekijakokemuksen kehittdmisen mallin, joka on kahdeksan
vaiheinen prosessi, kuten kuvassa 2 nahdaan. Taman avulla organisaatio voi kaynnistaa tyonteki-
jakokemuksen kehittamisen arjessa. Prosessin vaiheet tulisi tehda siina jarjestyksessa, kun ne
ovat kuvattu, jotta kehittdminen on suunnitelmallista, systemaattista ja vaikuttavia tyontekijakoke-

mustydn kannalta.



1) Ymmarra
strategia

2) Luo
tyontekijakokemuksen
viitekehys

8) Uudestaan

7) Luo
tyontekijakokemuksen
kehittdmisen prosessi

4) Maarittele
tyontekijalahtoista tyontekijakokemukselle
strategia

johtamista

I 5) Luo tyontekija-
ymmarryksen
toimintamalli

Kuva 2. Tyontekijakokemuksen kehittdmisen prosessi (mukaillen Huhta & Myllyntaus, 153)

Ensin lahdetaan liikkeelle organisaation strategian ymmartamisesta. Strategian toteuttaminen
vaatii tietynlaista osaamista, tyontekijakokemusta ja asiakaskokemusta. Strategia, organisaation
toimiala ja olosuhteet luovat raamit tyontekijakokemukselle. Raamit ovat ne, jotka kertovat mika on
tarkeaa ja mika on mahdollista. Prosessin toisessa vaiheessa luodaan tyontekijakokemuksen
viitekehys. Kaikkien on ymmarrettava tyontekijakokemus samalla tavalla, jotta organisaatio pystyy
rajaamaan ja konkretisoimaan tdman vaikeasti hahmotettavan ilmion. Viitekehys auttaa viemaan
kehitystyon kaytantdon ja voidaan olla varmoja siitd, etta organisaatiolla on kattava ja
konkreettinen ymmarrys tyontekijakokemuksesta. Kolmannessa vaiheessa selvitetdan
tydntekijakokemuksen nykytila. Se auttaa ymmartamaan mitka ovat olemassa olevia vahvuuksia ja
mita pitaa kehittaa. Nykytilan kartoituksessa kiinnitetddn huomiota kolmeen asiaan; mita strategia
edellyttda, mita asioita tyontekijat pitavat tarkeina ja mika on naiden kahden nakékulman nykytila.
(Huhta & Myllyntaus 153-154.)

Neljannessa vaiheessa maaritellaan tyontekijakokemuksen strategia eli tavoitetila, valinnat ja
vastuu. Tahan kuuluu sen paattaminen mihin halutaan panostaa ja milla osa-alueella tyydytaan
hygieniatasoon. Taman tyon perusteella tehdaan tyénantajalupaus. Viidennessa vaiheessa
luodaan tyénantajaymmarryksen toimintamalli eli se, miten ja kuinka usein kerataan tietoa

tydntekijoiden kokemuksesta ja merkityksellisista asioista. Toimintamalli suhteutetaan
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organisaation tavoitteisiin ja resursseihin. Kuudennessa vaiheessa kehitetaan tyontekijakeskeista
johtamista. Tyontekijakeskeisyys vaatii johtamisen muutosta ja se tarkoittaa sita, etta vastuuta
annetaan enemman tyontekijoille ja kuunnellaan tarkasti heidan tarpeitaan ja osoitetaan arvostusta
heille. (Huhta & Myllyntaus 154.)

Vaiheessa seitseman luodaan tyéntekijakokemuksen kehittdmisen prosessit. Kun on luotu
tavoitteet ja mittarit, voidaan alkaa kehitystydhon. Kehittdminen kattaa kolme tasoa; organisaation,
prosessin ja tiimitason. Kaikille tasoille luodaan prosessit ja toimintamallit kehitystydhon. Viimeinen
vaihe aloittaa prosessin uudestaan. Kokonaisuutta viedaan eteenpain siitymalla lahtéruutuun ja
tarttumalla niihin pisteisiin, joissa on syntynyt muutostarpeita tai joissa halutaan syventaa
tekemisen tasoa. Strategian tai liiketoiminnan tarpeiden muuttuessa on ymmarrettava uudet
tarpeet. Jos havaitaan kehityskohteita tyontekijaymmarryksessa, niin hanke voidaan projektoida,
Tarkoituksena on luoda jatkuvan kehittamisen positiivinen ja innostava kierre. (Huhta & Myllyntaus
155.)
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3 Yrityskulttuuri

Monet johtajat ja hallitusammattilaiset ovat kiinnostuneet kulttuurista ja sen kehittamisesta entista
enemman, silla hyva yrityskulttuuri on merkittava strateginen kilpailuetu. Yli 90 % yritysten johta-
jista kertoo kulttuurin olevan merkittavassa roolissa organisaation arvon muodostuksessa, mutta
vain 16 % on sita mieltd, ettd kulttuuri on sellaista, kuin sen pitaisi. On siis laajasti tunnistettu kult-
tuurin vaikutus yrityksen arvonmuodostuksessa, mutta vain pieni osa kokee, etta nykykulttuuri tu-
kee liiketoimintaa riittdvasti. Menestyvaan kulttuuriin ei ole oikopolkuja, vaan onnistumisen ratkai-

see hyva kokonaiskuva, tiukat valinnat ja pitkdjanteinen toiminta. (Kulmala & Rosvall, 18.)

Tydnhaku Suomessa 2023-tutkimuksen mukaan yleisin irtisanoutumisen syy, jopa 38 prosenttia,
oli johtamisen vuoksi. Toiseksi yleisimmaksi syyksi nousi tydpaikan huono ilmapiiri (33 %). Kol-
manneksi tuli tydnkuormittavuus (29 %) ja neljanneksi se, etta yritys ei tarjonnut mahdollisuutta ke-
hittda osaamista tai uralla etenemiseen (23 %). Naihin asioihin kannattaa siis kiinnittaa erityista
huomiota, jotta yrityksen kulttuuri tukee naita asioita. Yrityksen kulttuurilla voidaan siis vaikuttaa
tyontekijoiden sitoutumiseen ja siihen, etta yrityksella on pitovoimaa ja myos vetovoimaa yrityksen
ulkopuolella. (Vesala 20.2.2024.)

3.1 Mita on kulttuuri ja missa sitd on?

Yrityskulttuurin maaritelmid on monia, mutta voidaan sanoa, etta yrityskulttuuri on se mita yrityk-
sessa tapahtuu, kun kukaan ei ole nakemassa. Great Place to Work:n toimitusjohtaja Michael C.
Bushin mukaan yrityskulttuuri on se fiilis, joka saa sinut haluamaan Iahtea tdihin tai vaihtoehtoisesti

jaédmaan kotiin. (Great Place to Work s.a.)

Scheinin (2009, 28—-29) mukaan kulttuuria on kaikkialla, missa on ryhma, jolla on tarpeeksi yhteisia
kokemuksia. Kulttuurit ovat siis rynman omaisuutta. Kulttuurit esiintyvat ja syntyvat eri tasoilla, joita
voi olla pienet tiimit, perheet ja tydryhmat. Muita tasoja ovat osasto, toiminnalliset ryhmat ja muut
organisaation yksikét, joilla on yhteinen ammatillinen ydin ja yhteistd kokemusta. Kulttuureja on jo-
kaisella hierarkian tasolla ja myds koko organisaation tasolla, jos yhteista historiaa on riittavasti.
Jopa toimialan tasolla on kulttuuria ihmisten toimialan laajuisten yhteisten ammatillisten taustojen
vuoksi. Kulttuuria esiintyy laajimmillaan alueiden ja kansakuntien tasolla yhteisen kielen, etnisen
taustan, uskonnon ja jaetun kokemuksen vuoksi. Kulttuuri on vahva, piileva ja usein tiedostomaton
sarja voimia, jotka maarittavat yksilén ja ryhmakayttaytymistamme, kasitystapojamme, ajatusmalle-
jamme, seka arvojamme. Kulttuurilla on siis merkitysta ja erityisesti organisaatiokulttuurilla, silla

kulttuuriset osatekijat maarittavat strategiaa, padmaaria ja toimintatapoja.
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3.2 Yrityskulttuurin tasot

Scheinin (2009, 30) mukaan kulttuuria ei pitaisi yksinkertaistaa vain tapaan tehda asioita tai yrityk-
sen ilmapiiriin, vaan kulttuurista tulee ymmartaa se, etta sita tapahtuu monilla eri tasoilla. Se, milla
on merkitystd ovat syvimmat tasot, joita tulee ymmartaa ja hallita. Kuvassa 3 on maaritelty kolme

kulttuurin tasoa, jotka ovat artefaktit, iimaistut arvot ja pohjimmaiset perusolettamukset.

¢ Nakyvat organisaation rakenteet ja prosessit

Artefaktit - Viites il

e Strategiat, paamaarat, filosofiat
¢ [lmaistut perusteet toiminnalle

[lmaistut arvot

¢ Tiedostomattomia, itsestaan selvia
uskomuksia, kasityksia, ajatuksia ja tunteita

¢ Arvojen ja toiminnan perimmainen lahde

Kuva 3. Kulttuurin tasot (mukaillen Schein 1985, 30)

Artefaktien eli ensimmaisella tasolla nakyvat organisaation rakenteet ja prosessit. Kulttuurin voi
talla tasolla havaita organisaation ulkoisista toimintatavoista eli sen mitd nakee, kuulee ja tuntee
kun tutustuu organisaatioon. Artefaktien tasolla kulttuuri on selkea ja silla on valitdén emotionaalinen
vaikutus. Kuitenkaan talla tasolla emme tieda, miksi organisaation jasenet kayttaytyvat kuten toimi-

vat ja miksi organisaatio on rakentunut niin kuin on. (Schein 2009, 31.)

limaistujen arvojen tasolla vastataan kysymykseen, miksi organisaatiossa toimitaan tietylla tavalla.
limastut arvot voivat olla yrityksessa esimerkiksi dokumenttien muodossa, joissa ilmaistaan yrityk-
sen arvoja, periaatteita, etiikkaa ja visioita. Nama voivat yrityksen mukaan kuvastaa heidan kulttuu-
riaan. limaistujen arvojen ja nakyvan kayttaytymisen valilla voidaan kuitenkin huomata ristiriitai-
suuksia. Organisaatiossa voidaan kannattaa yhteisty6ta, mutta palkitsemisjarjestelmat voivat olla
kilpailuhenkisia ja yksildkohtaisia. Ristiriitaisuudet kertovat, etta ajattelun ja k&sityksen syvempi
taso ohjaa nakyvaa kayttaytymista. Kulttuurin syvempi taso voi olla yhdenmukainen organisaation
ilmaisemien arvojen ja periaatteiden kanssa tai sitten se ei ole. Ymmartadkseen kulttuuria on selvi-

tettava, mitd syvemmalla tasolla tapahtuu. (Schein 2009, 32-34.)



13

Syvemman tason yhteiset piilevat oletukset 10ytyvat tarkastelemalla yrityksen historiaa. Mitka ovat
olleet yrityksen alkuvaiheessa perustajien ja johtajien arvot, uskomukset ja oletukset, jotka ovat
mahdollistaneet yrityksen menestyksen? Organisaatiota perustaneet yksilot iskostavat alkuvai-
heessa naita palkkaamiinsa ihmisiin. Jos perustajien arvot ja oletukset eivat vastaa sita, mita orga-
nisaation ymparistd sallii ja vaatii, se epaonnistuu, eikd kehitd kulttuuriaan. Jos yritys keinoillaan
pystyy menestymaan tuotteillaan, uskomuksista ja arvoista tulee vahitellen yhteisia ja itsestdan sel-
vid. Naista tulee piilevid olettamuksia maailman luonteesta ja siind menestymisesta. Nama ovat
kulttuurin ydin, kun organisaatio pysyy menestyvana, ja ovat yhteisen oppimisprosessin tulosta.
Yhteisia ja itsestaan selvia niista tulee, kun uudet jasenet oivaltavat, etta perustajien uskomukset,
arvot ja oletukset ovat johtaneet organisaation menestykseen ja talldin niiden taytyy olla myos oi-
kein. Kulttuurin ymmartamiseksi on paljastettava oletuksia, jotka vaikuttavat tiedostomattomana,

koska niista on tullut itsestaan selvia. (Schein 2009, 34-35.)

Kulttuuria on siis vaikea muuttaa, silla se on pysyvaa ja se on yhdessa opittua eli niita tapoja aja-
tella, havaita maailmaa, jotka ovat tehneet ryhman menestyvaksi. Kulttuurin syvimmat osat ovat
piilossa, silla organisaation jasenet yllapitavat niita itsestdanselvyyksina. Kulttuuria ei ole oikeaa tai
vaaraa tai parempaa tai huonompaa paitsi suhteessa siihen, mita ymparist6 sallii ja mita organi-
saatio yrittda tehda. Jos organisaatioon halutaan tuoda uusia arvoja, on osoitettava, miten niiden

pohjana olevat perusoletukset sopeutuvat organisaation toimintaymparistéon. (Schein 2009, 36.)

Kulttuuria tulee analysoida sen jokaisella tasolla, jotta sitd voi ymmartaa, silla se on monimutkainen
ja monitasoinen kasite. Kulttuuria ei saa yksinkertaistaa lilkkaa, vaan on ymmarrettava useita perus-
tavanlaatuisia nakodkohtia. Kulttuuri antaa merkityksen tunteen ja ennustettavuutta paivittaiseen
elamaan. Asiat, jotka toimivat opitaan ryhmassa ja nama uskomukset ja oletukset katoavat tietoi-
suudesta ja muuttuvat piileviksi sdannoiksi siita, miten tehda, tuntea ja ajatella asioista. Kulttuuri on
laaja ja ne uskomukset ja oletukset, joiden avulla on opittu selviytymaan ymparistdssa, muokkaa-
vat paivittaista elamaa. Kulttuuri on siis pysyvaa ja kaikki kulttuurimuutokset aiheuttavat paljon ah-
distusta ja vastarintaa. Talldin muutoksen tekijan on ymmarrettava, ettd on kyseessa hyokkays or-

ganisaation pysyvimpien osien kimppuun. (Schein 2009, 41.)

Toisten yritysten kulttuuria ei voi kopioida. Jokaisen yrityksen on pyrittdva olemaan ainutlaatuinen
itsensad. Kulttuuri on kompleksinen ja moniulotteinen organismi, joka rakentuu yrityksen omistajien,
sen johtajien, tydntekijoiden seka yrityksen historian, tilanteen ja osittain sattumankin monimutkai-
sen vuorovaikutuksen tuloksena. Tallaisen tilanteen toisintaminen on mahdotonta. Jokaisen yrityk-
sen on rakennettava kulttuurinsa omista Idhtokohdistaan sen paalle, mita organisaatio on ja mika
se haluaa olla. (Luukka 2020, 94.)
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Havaittavat Eks
K

Ei-havaittavat

Kuva 4. Kulttuurin tasot (mukaillen Cameron & Quinn 2011, luku 1.4)

Cameron & Quinn (2011, luku 1.4) ovat lisdnneet vield eksplisiittisen kayttaytymisen kulttuurin
tasojen ylimmaksi kerrokseksi, kuten kuvan 4 pyramidissa. Alimmalla tasolla ovat ei-havaittavia
implisiittisia perusolettamuksia, joita ihminen ei edes mieti, silld ne ovat kulttuurin ydinta. Samalla
tavalla kuin ihminen ei mieti aamulla, mita kieltd han alkaa puhumaan. Tietoiset sopimukset ja
normit ovat saantoja, jotka ohjaavat ihmisten toimintaa. Organisaation toimintatavat johtavat
juurensa siita, mita olettamuksia inmisilla on siita, miten hyvasta tyosta tulisi palkita, suoritusta
johtaa ja t6itad organisoida. Havaittavia tasoja ovat artefaktit, niin kuin aikaisemmin Scheinin
mallissa on mainittu. Eksplisiittinen kayttaytyminen on sita, miten ihmiset ovat vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa ja miten asiat tehdaan ylipdatadan organisaatiossa. Kaikki tasot on otettava
huomioon kulttuurin muutoksessa ja kulttuurin taytyy siis myds ndkya ihmisten tavassa toimia ja

toistensa vuorovaikutuksessa.
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4 Yrityskulttuurin johtaminen

Yrityksen kulttuuria voi ja sita pitaa johtaa; ainoastaan kulttuurin johtamisen avulla asioita saadaan
toivottuun suuntaan (Intotalo s.a). Kulttuurin johtamisessa on otettava huomioon monia eri osa-alu-
eita ja monet yrityskulttuurin tutkijat ja ammattilaiset ovat maaritelleet osa-alueet hieman eri tavoin,

mutta niissa toistuvat kuitenkin samat teemat.

Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri ja se syntyy ajan saatossa tietoisesti ja tiedostomatta teke-
malla paatoksia, teoilla ja tekematta jattamisilla. Yrityskulttuuri tapahtuu, jos sita ei johdeta. Toivo-
tunlainen kulttuuri saadaan vain johtamalla sitd. Voidaan sanoa, etta saat sellaisen kulttuurin, jonka
teoillasi ansaitset. Kulttuuriin on kiinnitettava huomiota jo yrityksen alusta lahtien, jotta siita tulee
tietoinen ja johdettava. Kulttuuria on helpompi rakentaa alusta kuin muuttaa olemassa olevaa toi-
senlaiseksi. Hyva yrityskulttuuri voi tapahtua myds intuitiivisesti, jos oikealla arvomaailmalla varus-
tetut perustajat tekevat tiedostamattomasti hyvid paatdksia ja valintoja. Talldin vaarana kuitenkin
on, etta yrityksen kasvaessa ydintiimin toimintatavat eivat toimikaan. Jos rekrytoinneissa ei tehda
tietoisesti paatoksia kulttuurinmukaisesta rekrytoinnista, voi yritykseen tulla sen kulttuurista piittaa-
mattomia ja vastahakoisia henkilditd. Nain myds tiedostomatta syntynyt kulttuuri voi muuttua tie-
dostamattomasti. (Luukka 2020, 34-36.)

Seuraavaksi mainittujen kulttuurin johtamisen maaritelmien pohjalta olen keskittynyt tdssa osiossa
yrityksen arvoihin, yhteisollisyyteen, viestintdan, palkitsemiseen ja ilmapiiriin. Nama aiheet toistuvat
my0s toteuttamassani kyselyssa, jossa selvitettiin yrityksen sisaista tydnantajamielikuvaa ja kult-

tuuria
4.1 Yrityskulttuurin osa-alueet

Luukan (2020, 176) mukaan yrityksen kulttuurilla on nelja kulmakivea: organisaation ihmiskasitys,
arvomaailma, olemassaolon syy ja suunta. Ihmiskasitykselld tarkoitetaan sitd, miten johto nakee
tyontekijansa. Onko heilld positiivinen vai negatiivinen ihnmiskasitys? Positiivinen ihmiskasitys on
sita, ettd uskotaan ihmisen kykyyn ja potentiaaliin, seka itsendiseen tekemiseen. Talléin kulttuuri
perustuu luottamukseen ja avoimuuteen. Negatiivisessa ihmiskasityksessa on kyse siita, etta aja-
tellaan, ettd ihminen luonnostaan valttelee ty6ta ja vastuuta. Kulttuuri rakentuu talldin valvontaan ja
epaluottamukseen. Positiivisessa ihmiskuvassa on se hyva puoli, ettd ihminen toimii yleensa sen
mukaisesti, mitd hanelta odotetaan. Jos johto osoittaa tydntekijalle luottamusta ja uskoo hanen po-
tentiaaliinsa, toimii tydntekija odotusten mukaisesti. Talldin voidaan olettaa, etta tydntekija tydsken-

telee my0s yrityksen hyvaksi ilman, ettd hanta tarvitsee johtaa kepilla ja porkkanalla.
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Yrityksen arvot vastaavat siihen, miten toimimalla yritys uskoo toteuttavansa olemassaolonsa tar-
koitusta ja paasevansa tavoitteisiinsa. Yrityksen arvomaailmaa ei voi keksia vaan ne pitaa |6ytaa,
silla johdon ja tyontekijoiden taytyy sitoutua niihin. Arvoilla ei ole merkitysta, jos ne eivat toteudu
paivittaisessa tekemisessa. (Luukka 2020, 202,222-223.) Jokaisella yrityksella on oltava syy, miksi
olemme olemassa, silla jokainen organisaatio on syntynyt jostakin syysta. Olemassaolon syy maa-
rittdd myos yrityksen arvopohjaa, silla yrityksen missio kertoo, mika on yritykselle tarkeaa. Se tar-
joaa tekemiselle syyn eli tarkoituksen, silla se kytkee arjen tekemisen johonkin suurempaan. Yrityk-
sen missio, sen tehtava ja tarkoitus antavat tyéntekijalle merkitysta ja motivaatiota. Taman takia
mission tulee olla idealistinen, silla tydntekijat haluavat olla osana jotain suurta ja innostavaa,
vaikka mission tuleekin olla aina totta. (Luukka 2020, 226—-233.)

Yrityksen suunnalla tarkoitetaan visiota eli yrityksen tulevaisuuden tavoitetilaa. Henkiléstén kan-
nalta visio on tarkea, silla sen avulla tyontekija selvittda, onko hanella siina roolia ja haluaako han
olla osa sita tarinaa. Visio kertoo sen, mihin yritys haluaa menna ja millaiseksi se haluaa tulla. Sen
tulee olla kunnianhimoinen, innostava ja pilkottavissa osatavoitteiksi. Tydntekijdiden on voitava kyt-
keytya visioon tavalla tai toisella. Vahvan kulttuurin rakentaminen edellyttda aina visiota. (Luukka
2020, 238, 249.)

Kulmala & Rosvall (2022, 42) ovat sita mieltd, etta yrityksen kulttuuria voidaan kehittaa haluttuun
suuntaan kehittamalla yrityksen arjen toimintoja. Strategisesti merkittdvan kulttuurin kehittdmisessa
on tarkeinta hahmottaa tavoitteiden ja toimien valinen yhteys. Yrityskulttuurin johtamisessa taytyy
ottaa huomioon, mita siind oikeastaan johdetaan. Kulmala & Rosvall jakavat yrityskulttuurin johta-
misen neljaan eri osa-alueeseen: yhteinen ymmarrys kokonaiskuvasta, rakenteet ja toimitavat, yh-

teisollisyys ja tyOpaikan puitteet ja palvelut.

Yrityksen kokonaiskuva sisaltaa sen perustehtavan, suunnan ja strategian. Se kuvaa yrityksen
asemaa suhteessa sen nykyiseen toimintaymparistoon ja tulevaisuuden tavoitteisiin. Yhteinen ym-
marrys yrityksen kokonaiskuvasta mahdollistaa yhteisen toiminnan, koska se yhdistaa roolista riip-
pumatta koko henkilostoa. Yrityksen perustehtdvan muodostaa se, minka asiakkaan ongelman yri-
tys pyrkii toiminnallaan ratkaisemaan. Se vastaa kysymykseen miksi yritys on olemassa ja strategi-
set valinnat vastaavat kysymykseen, mita yritys tavoittelee ja yrityskulttuuri vastaa, miten ihmiset

organisaatiossa toimivat. (Kulmala & Rosvall 2022, 43-44.)

Osana yrityksien merkitysta odotetaan entistd enemman vastuullista ja yhteiskunnallisesti vaikutta-
vaa lilketoimintaa ja jopa hyvan tekemista. Tama muuttaa johtamista ja yritysten strategioita glo-
baalisti. Kuluttajat haluavat kuluttaa yritysten tuotteita, jotka on tuotettu ymparistoystavallisesti,
tasa-arvoisesti ja saavutettavasti, noudattaen lapinakyvaa ja kestavaa taloudenpitoa. Tyén merki-

tysta tdma lisaa silloin kun liiketoiminnan ja voitontavoittelun ylittadvat arvopohjaiset valinnat ovat
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linjassa yksilon omien arvojen kanssa. Parhaimmillaan se vetoaa jarkeen ja tunteeseen, seka toi-
mii vetovoimana omistaijille, asiakkaille seka nykyiselle ja tulevalle henkilékunnalle. (Kulmala &
Rosvall 2022, 46.)

Rakenteilla ja toimintatavoilla tarkoitetaan rakenteita, jotka voidaan tehda nakyviksi ja ohjaavat toi-
mintaa. Tahan kuuluu nelja rakennetta: tydn organisointi, paatéksenteko, palkitseminen ja palaute.
Kulttuurin johtamisen nakdkulmasta naissa keskitytdan tarkoituksenmukaisuuteen, selkeyteen ja

toimivuuteen arjessa. (Kulmala & Rosvall 2022, 47-48.)

Kaikki tydyhteisot koostuvat ihmisista ja kulttuuri syntyy naiden ihmisten kanssakdymisessa. liman
ihmisia ei ole yritysta tai sen kummemmin kulttuuriakaan. Yhteisollisyyden osa-alueeseen liittyvat
arvot, yhteisty0 ja verkostot, yhteenkuuluvuus seka tunteet. Hyva yhteisollisyys saatetaan liittaa
siihen, kuinka paljon yrityksen ihmiset ovat tekemissisa vapaa-ajallaan. Ty6kavereiden kanssa va-
paa-ajan vietto luo luottamusta ja helpottaa tutustumista, mutta tydyhteis6a ei sen varaan raken-
neta arjessa. Yhdessa vietetyn ajan maara ei mittaa yhteiséllisyytta ja riittava yhteisollisyyden ko-
kemus on eri ihmisille erilainen. Peruskiven tyéyhteisélle muodostaa yhteiset arvot, keskinainen
luottamus ja yhteinen paamaara, jonka eteen tehdaan t6ita toisia kunnioittaen ja jokaisen vahvuuk-
sia hyodyntaen. (Kulmala & Rosvall 2022, 51.)

Tyo6paikan puitteet ovat fyysisia tai virtuaalisia tiloja, joissa tyontekijat tekevat tyota. Tydtilat voivat
heijastaa kulttuuria ja ne myés mahdollistavat toimintaa sen mukaisesti. Toimistotilat eivat koronan
myota ole enaa se paikka, missa tehdaan paivittain t6ita, mutta silti silla on merkitysta kulttuurin
kannalta. Tyopaikan palvelut ovat henkildstolle ilahduttavia ja lisdarvoa tuottavia, seka ne vastaa-
vat tarpeeseen. Niiden avulla vaikutetaan tyon tekemiseen joka paiva ja silla tavoin myds kulttuu-
riin. (Kulmala & Rosvall 2022, 64—-68.)

4.2 Yrityksen arvot

Lencionin (2012, 93-98) mukaan yrityksen arvot voidaan jakaa neljaan eri tyyppiin: ydinarvot (Core
Values), tavoiteltavat arvot (Aspirational Values), sattumalta syntyneet arvot (Accidental Values),
seka minimistandardit (Permission-to-Play Values). Ydinarvot ovat yrityksen kaksi tai kolme ole-
massa olevaa kayttaytymisen piirrettd. Nama ovat muuttumattomia ja ovat yrityksen identiteetin
keskidssa. Naiden arvojen mukaan taytyisi toimia kaikissa tilanteissa palkkaamisesta irtisanomisiin
ja strategiasta suorituksen johtamiseen. Tavoiteltavat arvot ovat sellaisia, joita yritys haluaisi yrityk-
seens3, jotta se voisi menestya sen hetkisessa markkinatilanteessa. Naita arvoja yritys pyrkii saa-
maan yritykseensa tietoisesti johtamalla niita. Ne eivat ole olemassa olevia arvoja, joten ne taytyy
tuoda yrityksen kulttuuriin. Sattumalta syntyneet arvot ovat syntyneet tahattomasti, eivatka valtta-

matta palvele organisaatiota hyvalla tavalla. Yrityksessa voi tulla esimerkiksi tavaksi palkata



18

samanlaisen taustan omaavia henkil6itd huomaamattaan. Yrityksen johdon taytyy suojata organi-
saatiota sattumalta syntyvia arvoja vastaan, silla se voi estda uusien ideoiden syntymisen ja ihmis-
ten menestymisen organisaatiossa. Minimistandardit ovat peruskayttaytymissaannat, joita vaadi-
taan organisaatiossa. Naita ovat yleensa rehellisyys ja toisten kunnioitus. Minimistandardit eivat
maarittele tai erota yritysta muista organisaatioista. Taman takia nama kannattaa erottaa ydinar-

voista, jotta valtetdan niiden heikentdminen.

Yrityksen maarittamilla arvoilla pyritaan vaikuttamaan yrityksen ja sen henkildston tapoihin toimia.
On tarked ymmartaa mita arvoja yrityksessa toteutetaan ja mitka arvot ovat tavoitearvoja. Jos jokin
arvo on vasta tavoiteltava, taytyy siita viestia eri lailla kuin jo ndkyvasti vaikuttavista arvoista. Arvot
rakentavat yhteisollisyytta vain silloin, jos ne ovat linjassa arjen tekemisen kanssa. Yrityksen todel-
liset arvot nakyvat ulospain tekoina, eika niista valttamatta tarvitse kertoa asiakkaalle. (Kulmala &
Rosvall 2022, 52.)

Jokainen tuo yritykseen omat arvonsa ja periaatteensa, eika yrityksen arvojen ole tarkoitus muut-
taa tai arvottaa yksildon arvoja. Yrityksen arvojen on tarkoitus luoda tydpaikalla yhteiset kayttaytymi-
sen odotukset, joiden mukaan ihmisten valinen toiminta sujuu. Yhteiset toimintaperiaatteet ovat
apuna erilaisten ihmisten tydskennellessa yhdessa. liman yhteisia saantéja voi syntya kahnauksia
tai vaarinymmarryksia siitad, miten kuuluu toimia. Jotta teot ja puheet ovat linjassa, taytyy johdon
puuttua ei toivottuun kaytokseen, silla se on yhteisten arvojen puolustamista. Tutkimusten valossa
vain pieni osa henkildstosta tuntee yrityksen arvot. Niitd on siis tarkeaa kayda lapi aktiivisesti ja

oma-aloitteisti henkiloston kanssa. (Kulmala & Rosvall 2022, 52-53.)

Yrityksen arvojen tehtava on kertoa, miten toimimalla yritys uskoo toteuttavansa olemassaolonsa
tarkoitusta ja paasevansa asettamiinsa tavoitteisiin. Arvot eivat koskaan ohjaa liiketoimintaa vaan
ihmisia siina. Arvot tulee siis kirjoittaa ihmisille, eika organisaatiolle tai kasvottomille sidosryhmille.
(Luukka 2020, 205.) Yrityksen arvojen tulee olla selkeasti maariteltyja ja niiden pitaa olla koko hen-
kiloston tietoisuudessa, seka niiden merkitys ymmarrettava. Kun arvot ovat oikein maariteltyja, nii-
den perusteella voidaan palkata ihmisia ja ne voivat maarittaa mista yrityksessa palkitaan ja mista
ylennetaan tai irtisanotaan. (Luukka 2020, 215.) Ei ole tiettyja arvoja, joiden avulla syntyisi menes-
tyva yritys. Enemman on merkitysta silla, kuinka syvasti yritys uskoo arvoihinsa ja kuinka syste-

maattisesti se elaa, hengittaa ja ilmaisee niitad kaikessa mita se tekee. (Luukka 2020, 220.)

Arvoja ei tulisi luoda yritykselle niin, etta osallistetaan koko henkildstd niiden maarittelyyn. Arvoja ei
voi synnyttdd demokraattisen danestyksen pohjalta, vaan johdon tai omistajien taytyy synnyttaa ne
ymmartden organisaatiota, jotta ne ovat tarpeeksi vahvat. Demokraattisessa prosessissa on nimit-
tain ongelmana se, ettd myds ne, joiden arvomaailma ei ole sama kuin se mita yritys tarvitsee me-

nestyakseen, saavat danioikeuden. (Luukka 2020, 224.)
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Yrityksen johdon taytyy pystya sitoutumaan arvoihin. Jos johto ei sitoudu niihin, ei milldan muulla
ole valia. Taman takia toimiva johto tai omistajat maarittavat arvot, jonka mukaan he uskovat, etta
organisaatio menestyy. Arvojen tayttyy heijastella yrityksen kulttuuria, eikd ne voi olla mita tahansa
trendisanoja. Henkil0std voidaan osallistaa lanseerauksen jalkeen, jolloin kdydaan lapi, miten arvot
vaikuttavat arjen tekemiseen. Kun arvot alkavat vaikuttaa arjen puheissa ja teoissa he, jotka eivat
koe niitd omikseen lahtevat. Organisaation arvomaailma on keskeinen osa yrityksen kulttuurin ra-
kentamista. Ne auttavat johtamaan organisaatiota kulttuurin mukaisesti ja siten myds vahvista-
maan kulttuuria, (Luukka 2020, 225.)

4.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden tarkeé osa organisaatiossa on ihmisten valinen yhteistyo ja erilaiset verkostot.
Kulttuurin ndkékulmasta voidaan arvioida, kuinka paljon yhteisty6ta tehdaan, kuinka laajoissa ver-
kostoissa yhteisty6 toteutuu ja miten sujuvaa se on. Verkostomaisessa yhteistydssa syntyy uusia
yhteistydn tapoja ja mahdollisuuksia yrityksen sisélle ja sen ulkopuolelle. (Kulmala & Rosvall 2022,
54.)

Tyo6paikoilla tulisi aktiivisesti tukea oppimista. Kulttuuri voi mahdollistaa yksilén ja organisaation op-
pimisen tiimeissa ja verkostoissa. Mitd mutkikkaampia ja nopeammin muuttuvia asioita ratkotaan.
sitd enemman oppimista tapahtuu ihmisten valisissa kohtaamisissa. Yksil6t siis luovat uutta tieta-
mysta erilaisissa sosiaalisissa kohtaamisissa ja keskinaisessa dialogissa. Tata dialogoa kaydaan
yksiléiden valilla ja verkostoissa. Naitd kohtaamisia ja vuorovaikutusta pystytaan organisaation tu-
kirakenteilla ja jarjestelmilla tukemaan. Dialogille taytyy jarjestaa paikkoja ja tieto on tehtava naky-
vaksi. (Kulmala & Rosvall 2022, 55-57.)

Tydpaikat voivat parhaimmillaan toimia alustoina erilaisille verkostoille ja kohtaamisille. Esimerk-
kina voi olla yritykseen perustettava kirjakerho, joka mahdollistaa yhteistd keskustelua ja ajattelua.
Verkostoimaisten ja kohtaamisia mahdollistavien toimintatapojen avulla voidaan tehda myos isom-
pia toimenpiteitd, joista tulee osa yrityksen arkea, eivatka ne ole sattumanvaraisia. (Kulmala &
Rosvall 2022, 58.)

Ihmisten tekema tyd ja tehtavat on sisallytetty verkostoihin ja ihmisten valisiin yhteyksiin. Niiden
yhteyksien lapi kulkevat tieto, oivallukset ja innovaatiot. Organisaation hyvinvointiin ja elinvoimaan
liittyy keskeisesti ihmisten valiset yhteydet. Yrityksissa tarvitaan siis verkostoja ja ihmisten valisia
yhteyksia, tapahtuvat ne sitten toimiston tiloissa tai virtuaalisesti. Verkostoissa on heikkoja ja vah-
voja sidoksia. Vahvat sidokset muodostuvat yleensa fyysisesti samassa paikassa. Vahva sidos on
ihmisten valilla, jotka tuntevat hyvin, luottavat toisiinsa ja voivat pyytda apua ja tukea toisiltaan. Hil-

jainen tieto yrityksissa vaihtuu juuri naiden ihmisten valilla, silla hiljaista tietoa valittyy erityisesti
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ihmisten valilla, jotka luottavat toisiinsa. Nama ryhmat eivat kuitenkaan ole yhta hyvia luomaan uu-
sia ideoita, silla he tuntevat ryhman ideat jo ennestaan, joten he eivat luultavasti kohtaa ajatuksia,
jotka ovat heille uusia. Heikot sidokset ovat tuttavia, joista tiedat jotain, mutta et valttamatta tieda
heidan perhesiteistdan tai muusta syvallisemmasta. Sinulla ei ole naihin ihmisiin tunnepitoista suh-
detta ja naita ihmisia on verkostossasi paljon enemman kuin vahvoja sidoksia. Heikot sidokset ei-
vat vaadi paljon aikaa ja niiden eteen ei tarvitse ndhda vaivaa. Heikkojen sidosten vahvuus on nii-
den iso maara. Kun on paljon heikkoja sidoksia, voidaan niiden avulla yhdistaa eri vahvojen sidos-

ten ryhmia keskenaan ja niiden kautta saada uusia ideoita aikaan. (Gratton 2022, 26-32.)

Tybelaman kohtaamiset tapahtuvat enenevassa maarin virtuaalisesti ja talla on vaikutusta verkos-
tojen laajuuteen ja syvyyteen. Vahvojen sidosten luomiseksi ja luottamuksellisten suhteiden synty-
miseen ja yllapitoon tarvitaan uudenlaista lahestymistapaa ja ajattelua. Enaa ei voi laskea sen va-
raan, ettd ihmiset tutustuvat toisiinsa tydpaikalla tai tapahtumissa. Tukea tulee tarjota myds heik-
koihin sidoksiin ja hyddyntaa siina teknologiaa, jonka ansioista voidaan olla yhteydessa paikasta
riippumatta. (Kulmala & Rosvall 2022, 59.)

Yhteenkuuluvuuteen vaikuttaa se, etta inminen kokee kuuluvansa joukkoon omana itsenaan ja
luottaa muihin organisaation jaseniin. Yhteenkuuluvuutta voi rakentaa kaytanndssa tiimien avulla.
Yhteenkuuluvuus voi olla koko organisaation tasolla I16yhaa, mutta tiimeissa vahvaa. Tutkimuksen
mukaan tiimeissa tydskentelevat ovat sitoutuneempia kuin itsenaisesti tydskentelevat. Tiimit luovat
pienemman kotiyhteisdn, mika auttaa yksinkertaistamaan asioita monimutkaisessa maailmassa.
Yrityksen kulttuuri toimii liimana ihmisten toiminnan ja suunnan valilla ja tiimit toimivat liimana ih-
misten ja yrityksen valilla. Tiimeissa pystytdan suoraan vaikuttamaan ihmisten motivaatioon ja si-
toutuneisuuteen vaikuttaviin tekijoihin kuten, autonomiaan, yhteenkuuluvuuteen ja kyvykkyyteen.
Lahijohtajalla on tiimeissa iso merkitys ja ne ihmiset, jotka luottavat timinsa johtajaan ovat 12 ker-

taa sitoutuneempia. (Kulmala & Rosvall 2022, 61-62.)

Tunteilla on keskeinen merkitys yhteisollisyyden, yhteistyon ja yhteenkuuluvuuden muodostami-
sessa. Tunteet vaikuttavat yhteis6jen hyvinvointiin ja toimivuuteen. Jos tiimi on tunneilmapiiriltdan
hyva, toimivat tiimit tuottavammin. Tiimit, joissa puhutaan myo6s negatiivisista tunteista, suoriutuvat
paremmin analyyttisista tehtavista. Naissa tiimeissa psykologinen turvallisuus on my6s vahvempi.
Kulttuuria voidaan myos johtaa huomioimalla tunteet. Mitd parempi ymmarrys tunteista on, sita pa-
remmin pystyy kasittelemaan toiminnan esteitd ja mahdollisuuksia. Yhteenkuuluvuuden tunne lisda
psykologista turvallisuutta ja itseluottamuksen tunnetta. Itseluottamus antaa uskoa tarttua aina
haastavampiin tavoitteisiin. On siis uskottava, jotta voi onnistua. Kulttuurin johtaja voi auttaa orga-
nisaatiota ja yksil6d huomaamaan positiiviset onnistumiset ja edistymisen. Tama tuo organisaa-

tioon nostetta. Psykologisen turvallisuuden, oppimisen ja itseluottamuksen keskindinen
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vuorovaikutus on kuin vauhtipydra, jossa yhteisosta tulee aina vain pystyvampi uteliaampi ja kunni-
anhimoisempi. (Kulmala & Rosvall 2022, 63-64.)

4.4 Viestinta

Viestinta on lajityypillinen ominaisuus ihmiselle ja kaiken inhimillisen tekemisen ja vuorovaikutuk-
sen perusta. Se on valttamaton ehto ihmisen elamalle ja sosiaaliselle jarjestykselle. liman viestin-
taa ei olisi organisoitua toimintaa tai organisaatioita. Inminen kommunikoi kielellisesti ja ei-kielelli-
sesti eli non-verbaalisesti. Tallainen sanaton, audiovisuaalinen viestinta voi valittdd merkitysta jos-
kus tehokkaammin kuin sanat. (Juholin 2017, 22.)

liman viestintaa ei ole tydyhteisda. Viestinta ei ole vain jonkin tietyn tahon vastuulla, vaan viestin-
taa on kaikki mita tapahtuu tyoyhteisdssa. Se on vuorovaikutusta, kohtaamista, huomioon otta-
mista ja valittdmista. Viestinnalld myods tiedotetaan, selvennetdan ja tehdaan asioita ymmarretta-
vaksi, seka taustoitetaan. Viestinta on aktiivista monen suuntaista ja ennakoivaa toimintaa. Par-
haassa tapauksessa viestintd on avointa, oikea-aikaista ja kattavaa. Jotta viestintad on avointa, tay-
tyy sen olla totuudenmukaista, realistista ja objektiivista. Oikea-aikaisuus tarkoittaa sita, etta vies-
tintd tapahtuu riittdvan ajoissa, jotta tiedottamisesta on mahdollisimman paljon hy6tya. Viestina on
kattavaa, kun tdhdataan siihen, ettd koko henkildkunta pysyy ajan tasalla kaikista keskeisista orga-

nisaation toimintaan liittyvista asioista. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2012, 6.)

Viestinnalla on strategisia tehtavia, jotka vaikuttavat suoraan tai valillisesti organisaation toiminta-
kykyyn ja menestykseen. Naista vastaavat jokainen oman roolinsa kautta, johto, viestintdammatti-
laiset ja asiantuntijat, sek& muut viestinnasta vastaavat. Strateginen viestinta sisaltda organisaa-
tion tehtavan, tavoitteet ja strategiat, jotka nakyvat paivittaisessa toiminnassa, tulevaisuuden suun-

nittelussa ja menneen arvioinnissa. (Juholin 2017, 47.)

Viestinnalla on vaikutusta yhteiséllisyyteen ja organisaatiokulttuuriin. Yhteisollisyys on sosiaalista
paaomaa, me-henkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Hyva yhteishenki huokuu mydés organisaa-
tion ulkopuolelle ja houkuttelee nain tydntekijaksi, yhteistybkumppaniksi tai asiakkaaksi. Tyénhaki-
jat esimerkiksi arvostavat organisaatioissa avointa keskustelukulttuuria, joka sallii eri mielipiteet ja
mahdollisuuden tulla kuulluksi ja yleisesti tekemisen meininkia. Viestinnalla yleensa tavoitellaan
henkiloston ja asiakkaiden sitouttamista. Sitoutuminen on viestinnan tulos, joka vaatii tietoa, vuoro-
vaikutusta, kuulluksi tulemisen ja arvostuksen kokemuksen tunnetta. lhmisten valinen mydnteinen
ja rakentava vuorovaikutus on tydyhteisdn suurimpia voimavaroja, jotka tukevat myds vaikeina ai-
koina. (Juholin 2017, 48—49.)



22

4.5 Tyoyhteisoviestinta

Tydyhteisoviestinta on 2000-luvulla korvannut kasitteena sisaisen viestinnan ja sisaisen tiedottami-
sen. TydyhteisOviestintd ymmartaa edella mainittujen lisaksi sen, etta viestintaa tapahtuu fooru-
meilla, jotka ulottuvat tydyhteisdn ulkopuolelle ja verkostoihin, joilla tydyhteisén jasenet kommuni-

koivat oman tehtavan puitteissa ja valtuuttamina. (Juholin 2017, 118.)

TyOyhteisoviestinta tapahtuu foorumeilla, joita ovat fyysinen tai digitaalinen tyotila, -alusta -tai ym-
paristd, jossa tydyhteisdn jasenet toimivat itseohjautuvasti, kollegiaalisesti ja johdetusti. Viestinnan
tarkoitus on tydskentelyn edellytysten luominen eli tydssa tarvittavan tiedon saatavuus ja vaih-
danta, tyon ilo, tydyhteisdn yllapito, vahvistaminen ja uudistuminen, seka sen jasenten yksiléllinen
ja yhteinen oppiminen. Tdma vahvistuu vastuullisen dialogin kautta. TyOyhteison jasenet muokkaa-
vat tyollaan ja viestinnalldan organisaationsa identiteettia ja mainetta tietoisesti ja tiedostamattaan

ja heijastavat sita takaisin tydyhteis6on ja omaan identiteettiinsa. (Juholin 2017, 121.)

Tyoyhteisoviestintd on tydyhteisdssa tapahtuvaa hyvin suunniteltua ja organisoitua viestintaa. Hy-
vin hoidettu tydyhteisdviestinta toimii pohjana mydés ulkoiselle viestinnalle ja organisaation kaikelle
toiminnalle. Tydyhteisdviestintdan kuuluu organisaation tavoitteet, strategiat, suunnitelmat, toimin-
nan, palvelut, talouden, muutokset, paatokset, henkildstdetuudet ja muut ajankohtaiset asiat. Par-
haassa tapauksessa viestinta tehostaa toiminnan kehittamista ja edistaa yhteisten tavoitteiden

maarittelya, niiden saavuttamista ja toteuttamista. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2012, 6.)

Kun viestinta toimii se lisda hyvinvointia ja on tarkea tekija myos aikaansaannosten kannalta. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat palaute, viestinnan vastavuoroisuus, avoimuus ja nopeus, seka tyoyhtei-
son luottamuksellinen ilmapiiri. TyOyhteisdviestinnalla on merkitysta sairauspoissaoloihin ja henki-
I6stdn sitoutuneisuuteen. Johdolla on iso rooli vuorovaikutteisen ja avoimen kulttuurin luomisessa
ja sen taytyy tehda tietoinen paatés, jos se aikoo pyrkia kuuntelevaksi organisaatioksi. Tall6in joh-
don on arvostettava kuuntelemista yhtena avaimena organisaation tehokkaaseen toimintaan. Joh-
don tulee kuunnella tasapuolisesti eri tahoja seka tulkita ja ymmartaa viesteja samoin periaattein.
(Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2012, 7.)

Palaute liittyy kiinteasti yksildiden ja tiimien kehittymiseen, oppimiseen ja onnistumiseen. Kehittymi-
sen polttoaineena toimii ihmisten valinen palaute ja sitd on hyva aktiivisesti pyytaa, antaa, vastaan-
ottaa ja jakaa. Palaute on hyddyllista, oli se sitten kannustavaa tai korjaavaa. Myonteinen palaute
auttaa ymmartamaan omia vahvuuksia ja tekemaan jatkossakin hyodyttavia asioita paremmin ja
itsevarmemmin. Korjaava palaute auttaa yksil6a tai tiimia tunnistamaan mahdolliset vaaranpaikat
ja tekemaan korjaavia toimenpiteita oikea-aikaisesti. Palaute on merkki siitd, etta tyontekijan tyo

huomataan ja hanesta valitetdan. Avoimessa ja palautteeseen kannustavassa ilmapiirissa
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jokaisella on vaikutusmahdollisuus siihen, miten ty6ta tekee ja miten jakaa kehitysideoita myos laa-
jemmin organisaatiossa. Palaute myds kytkeytyy siihen, miten organisaatiossa puututaan vaarin-
kaytoksiin. Palaute ei ole vain esimiehen tydkalu vaan se on parhaimmillaan monen suuntaista ja
kuuluu kaikille. (Kulmala & Rosvall 2022, 50.)

Viestinta on osa johtamista ja johtaminen viestintaa. Viestinnan tehtava on tehda tiedosta ymmar-
rettavaa ja hyvaksyttavaa niin, etta tieto muuttuu toiminnaksi. Johdolla ja esimiehilla on merkittava
rooli luottamuksen, motivaation, sitoutumisen, luovuuden ja organisaatiota koskevien mielikuvien
syntymisessa. Viestinnalla on merkittava rooli henkildstdjohtamisessa. Esimiehet toimivat tyonan-
tajan edustajina, rakentavat ja valittavat tydnantajakuvaa henkildstolleen. Esimiesten viestintataidot
vaikuttavat myds ulkoiseen viestintaan, silld esimiehet rakentavat tydnantajakuvaa organisaation
ulkopuolelle. Kasvokkaisviestinta on erityisen tarkeaa johtamista tukevassa viestinnassa. Esimies
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, koetaanko paamaarat yhteisiksi vai koetaanko ne vain

johdon paamaariksi. (Hagerlund & Kaukopuro-Klemetti 2012, 11-12.)
4.6 Palkitseminen

Palkitsemisella tarkoitetaan kaikkia rahallisia ja ei-rahallisia kannustimia, joita yritys tarjoaa henki-
I6stélleen. Niilla voi olla vahvistava tai heikentava vaikutus kulttuuriin, riippuen niiden laajuudesta ja
osuvuudesta. Palkitsemisen rakenteet toimivat parhaimmillaan tavoitekulttuurin tukipilarina, jos ne
vastaavat yrityksen tavoitteita ja on osa yrityksen arkea ja viestintaa. Silla, mitad palkitaan, on vahva
viesti siitd mitd organisaation jasenilta toivotaan. Palkitsemiseen kuuluu myds henkildstéetuudet ja
huomioinnit, jotka osoittavat arvostusta ja valittdmista. Palkitsemisen taytyy olla linjassa yrityksen
strategian kanssa, jotta ristiriitoja kulttuurin ja palkitsemiskriteereiden tai kaytanteiden suhteen ei
tulisi. (Kulmala & Rosvall 2022, 49-50.)

Palkitseminen on osa viestintaa. Palkitsemisen muodolla voidaan vaikuttaa sen merkityksellisyy-
teen. Eurojen maaraa enemman tydntekijat kaipaavat tunnetta valittamisesta ja arvostamisesta.
Mikaan rahapalkka ei riita naita yksin tyydyttdamaan. Onnistunut palkitseminen riippuu siita, miten
onnistutaan kayttamaan palkitsemista naiden viestien valittajana. Tutkimusten perusteella juuri pal-
kitseminen on suomalaisyrityksille yrityskulttuurin haastavin osa-alue. On ymmarrettava, ettei pal-
kitseminen tapahdu tyhjiéssa, vaan oikeudenmukaisuuden kokemus riippuu perustavanlaatuisesti
tydn koetusta merkityksesta. Jos tyontekija tekee tdita tarkedksi koetun tavoitteen hyvaksi, on han
valmis antamaan kaikkensa, mutta merkitsemattémaksi koetulle tydlle menetettya aikaa ei korvaa
mika&an rahasumma. (Rossi 2012, 294-295.)

Palkitsemista voidaan ajatella kaupankayntikulttuurin ndkékulmasta, jolloin sitd ajatellaan alan kil-

pailutilanteen lahtdkohdista. Palkat positioidaan talléin suhteessa alan mediaaniin ja etupaketteihin
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sisallytetdan vastaavat tai hieman paremmat edut kuin kilpailijoilla. Toinen tapa ajatella on Gift-
work-kulttuuri, jossa lahtdkohtana on, etta tyonteosta halutaan palkita reilusti. Tall6in tydntekijéiden
odotukset ja alan tavanomaiset kaytannot ylitetdan. Tavanomaisessa tydpaikassa rahanjakoa teh-
daan minimoinnin periaatteella, silld palkitseminen ndhdaan kustannuksena. Parhaat tyépaikat ja-
kavat menestystaan anteliaasti ja niissa ndhdaan, etta tyontekijoille kuuluu reilu osuus, silla he
ovat menestyksen tehneet. Anteliaisuus tydntekijoitd kohtaan, palaa takaisin entista parempina tu-
loksina. (Rossi 2012, 294-300.)

4.7 Tyodilmapiiri

Hyva tydilmapiiri parantaa tuloksellisuutta, innovatiivisuutta, tuottavuutta, terveytta ja hyvinvointia
tydssa, vahentaa stressin kokemista, kyynisyyttd, tydbuupumusta ja yhteistydongelmia ja toimii eh-
kaisevana tekijana pitkdaikaissairauksia ja ennenaikaista elakkeelle siirtymista vastaan. Hyva tyail-
mapiiri parantaa tyéeldman laatua ja lisda organisaation kykya tuottaa arvoa sidosryhmilleen. (Aro
2018, 25.)

Tyobyhteison jokaisella jasenellda on merkitysta, oli organisaatio kuinka iso tahansa. Helposti tydnte-
kija voi ajatella, ettd hanen tekemisillaan ei ole vaikutusta ty6ilmapiiriin, jolloin puhutaan "vieraantu-
misesta” eli opitusta avuttomuudesta ja kyynistymisesta. Tosielamassa kuitenkin jokaisen tydyhtei-
sOn jasenen toiminnalla on merkittava vaikutus tydilmapiiriin. Jokainen, joka kayttaytyy negatiivi-
sesti tai positiivisesti tydyhteisdssa voi saada isoja asioita aikaan. Hyvan tydilmapiirin aikaansaami-
seen ei tarvita isoja investointeja, silla ystavallinen suhtautuminen tyékavereihin ja hyva kaytos ei-
vat maksa mitaan. Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet saattavat vieda tydaikaa, mutta ne mak-

savat itsensa takaisin hyvinkin nopeasti. (Aro 2018, 27.)

Tydilmapiiri voidaan kokea vaikeana asiana, silla siind on lahtokohtaisesti kyse ihmisten tunteista.
Terveeseen tydilmapiiriin kuuluu mydnteiset ja kielteiset tunteet, silla pelkka positiivinen ilmapiiri on
epatodellinen "onnela”, jossa pakkopositiivisuuteen turvaudutaan, jotta valtetaan vaikeat tunteet.
Keskeinen asia on tunteiden saately tydpaikalla. Se, ettd kokee tunteita, on eri asia kuin niiden il-
maiseminen. Vaikka harmittaa, se ei oikeuta kayttaytymaan vihamielisesti muita kohtaan. Tunteita
ei voi tilata eika kaskea ja ne ovat pakottavia, eika niita voi valita. Kun tunteet ovat keskeinen osa
tydilmapiiria, on sita vaikea hahmottaa. Tydilmapiiria ei voi hallita, mutta siihen voi ja pitaa vaikut-
taa. Mydnteisia tunteita kannattaa vahvistaa ja vaalia, silla ne ovat arvokasta pddomaa. Mydntei-
nen tunneilmasto vahvistaa tyontekijéiden sisaista motivaatiota ja sitoutumista tydhon ja organisaa-
tioon. (Aro 2018, 29-31.)

Mitd enemman ihminen pystyy tydssaan tyydyttdmaan psykologisia perusmotiivejaan, sitéd enem-

man positiivisia tydtunteita han kokee. Psykologisia perusmotiiveja ovat itsemaaraamisen,
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patemisen, laheisyyden ja osallisuuden motiivit. Mitd enemman ihminen kokee pystyvansa vaikut-
tamaan asioihin, osaavansa tyonsa, olevansa merkityksellisessa yhteydessa muihin ihmisiin ja
osallistuvansa johonkin suurempaan, sitd paremmalta hanesta tuntuu. Hyva tunnetila tarttuu mui-
hin ihmisiin ja vaikuttaa suoraan tydilmapiiriin. Tydilmapiirin merkitys tyontekijdkokemukselle on

suuri, silld kokemus liittyy myds tunteisiin (Aro 2018, 31-32.)

Tydilmapiiri maaritellaan niin, ettd se on yksilén kokemus tydymparistésaan. Se ei ole objektiivinen
mitattavissa oleva asia, vaan inter subjektiivinen, yhteisdssa oleva kasitys sosiaalisen tydymparis-
ton laadusta. Se on eri asia kuin tyotyytyvaisyys, joka on tyontekijan arvio siitd, miten han kokee
tarpeidensa toteutuvan omassa tydssaan ja roolissaan. Tyoéilmapiirid ei voi itsessaan muuttaa, silla
se on seuraus, eika syy. Tydilmapiiri on seurausta tydoloista. Tyo6ilmapiiri riippuu monista ty6olote-
kijoista ja paanimittaja on organisaatiokulttuuri ja sen terveys. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa voi-

makkaasti sosiaalisen vuorovaikutuksen laatuun tydssa. (Aro 2018, 39-41.)

Hyvan tydilmapiirin synnyttamisen perustana on ihmisten kaytds tydpaikalla. Esimiesten tai tydka-
vereiden huono kaytos voi olla erittain destruktiivista ja se aiheuttaa valtavasti stressia, pahaa
mielta ja siitd on haittaa yksildn ja yhteison terveydelle. Huonon kaytdksen hiljainen hyvaksyminen
luo vihamielisen ilmapiirin tydpaikalle. Huono kaytds voi myds hairita itse tyon tekemista. Taman
takia kaiken huonon kaytoksen torjuminen pitaisi olla tarkeysjarjestyksessa ensimmaisena. Hyvalla
kaytoksellad on tutkitusti suojaava vaikutus tyduupumukselta. Tyopaikassa, jossa kayttaydytaan hy-
vin, on vdhemman sairaspoissaoloja kuin sellaisessa tydpaikassa, jossa huono kaytds sallitaan.
(Aro 2018, 50-53.)

Googlen "Guest to Build the Perfect Team” -tutkimuksen mukaan kaikkien tarkein ominaisuus hy-
vin toimivan tiimin aikaan saamiseksi oli psykologinen turvallisuus. lhmiset toimivat siis parhaiten,
kun he kokevat olonsa riittdvan turvalliseksi. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa sen, etta us-
kaltaa olla haavoittuvainen ja nayttaa keskeneraisyytensa. Talldin se lisda uskallusta ottaa riskeja
ja menna epamukavuusalueelle. Tiimin johtajan tarkein tehtava on pyrittdva vahvistamaan tiimin
psykologista turvallisuutta. (Aro 2018, 127-130.)
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5 Tutkimuksen kuvaus

Opinnaytetydn tassa empiirisessa osassa kayn lapi tutkimuksen toteutuksen eli kerron tutkimuksen
tutkimusotteen, kohderyhman ja aineiston keraamisen ja tuottamisen menetelmavalinnat peruste-
luineen. Kayn lapi myos aineiston tuottamisen toteutuskuvauksen, seka aineiston analysointimene-

telmat.
5.1 Tutkimuksen merkitys

Opinnaytetydn kohdeyritys on Yritys X, joka toimii rahoitus- ja perintaalalla. Kohdeyritys on kan-
sainvalinen yritys ja heilla on 541 tyontekijaa Suomessa. Yrityksella on kolme virallista toimipis-

tetta; Helsinki, Jyvaskyla ja Tampere.

Tutkimuksesta on hyotya kohdeyritykselle silla he saavat tutkimuksesta selville, millainen yrityskult-
tuuri heilla on ja mika on tydntekijoiden mielikuva tydnantajasta. Tutkimuksella selvitetddn myos,
missa kohdeyritys on onnistunut ja mita heilla olisi kehitettdvaa. Tutkimuksen tulosten perusteella

esitan myos ehdotukseni siita, mita sisaisesta kulttuurista tulisi viestia ulospain.

Itselleni hyotya tutkimuksesta on kyselytutkimuksen toteutus yrityksen henkildstolle ja tulosten ana-
lysointi, josta opin varmasti paljon. Opin myo6s tydnantajamielikuvasta ja kulttuurista, seka mita sii-

hen liittyy ja, mita tutkimuksia aiheesta alalla on jo tehty.

Kohdeyritys voi hyddyntaa tutkimuksen tuloksia suunnitellessa tydnantajabrandin markkinointia ja
HR-tiimi pystyy reagoimaan kehittamiskohteisiin. HR-tiimi saa my6s tdamanhetkisen kuvan siita,

milta yrityksen kulttuuri ja tydnantajakuva nayttaa tydntekijdiden nakokulmasta.
5.2 Tutkimuksen kohderyhma

Perusjoukolla eli populaatiolla tarkoitetaan tutkimuksen kohteena olevaa ryhmaa, jota koskevaa
tietoa halutaan kerata. Yleensa henkildstokyselyt ovat kokonaiskyselyja eli niissa tutkitaan koko
populaatiota. (Huhta & Myllyntaus 2021, 92.) Kokonaiskyselylla tarkoitetaan koko henkiléstolle
tehtavaa henkildstokyselya. Kokonaiskyselyn etu on se, ettd saadaan tuotettua kattavasti tietoa
koko organisaatiosta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 83.) Erillistutkimuksilla tarkoitetaan tutkimuksia,
jotka tehdaan kokonaiskyselyn ulkopuolella ja yksittaisita tarpeista. Erillistutkimukset eivat toistu

saannollisesti, tai ainakaan kovin tiuhaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 97.)

Tutkimuksessa on pyritty selvittdmaan kohdeyrityksen sisaista tydnantajamielikuvaa ja kulttuuria.
Tutkimus on toteutettu kokonaistutkimuksena, eli sen kohderyhmana on Yritys X:n koko Suomen
henkildstd. Kyseessa ei kuitenkaan ollut henkildstdkysely, vaan erillistutkimus. Kyselyyn vastaami-

nen oli mahdollista kaikille 541 tydntekijalle ja vastauksia saatiin 128. Vastausprosentti oli 23,7 %.
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5.3 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus sisaltaa erilaisia traditioita, Idhestymistapoja ja aineistokeruu-
ja analyysimenetelmiad ihmisen ja hanen eldmansa tutkimiseksi, joten se ei ole vain minkaan tietyn
tieteenalan tutkimusote tai vain yhdenlainen tapa tutkia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ovat keski-
6ssa moninaiset merkitykset, jotka iimenevat eri tavoin. Laadullista tutkimusta voidaan pitaa peh-
meampana ja laajempana tutkimuksena kuin kovaa kvantitatiivista tutkimusta. Tutkimuksella ei
voida kuitenkaan koskaan saavuttaa ilmiota kokonaisuudessaan tai syvallisesti, vaan kaikki tutki-
mus on pinnan raapimista. Laadullista ja maarallista tutkimusta ei pitaisi vastakkain asetella, silla
molemmissa tutkimusmenetelmissa tarvitaan yleensa toisen elementteja. Se, mita tydkaluja mil-
loinkin valitaan, riippuu tutkimustehtavista ja -ongelmista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006.)

Maarallinen tutkimus antaa yleisen kuvan muuttujien eli mitattavien ominaisuuksien valisista suh-
teista ja eroista. Se vastaa kysymykseen kuinka paljon tai miten usein. Maarallinen eli kvantitatiivi-
nen menetelma on tutkimustapa, jossa tietoa tarkastellaan numeerisesti. Tama tarkoittaa sita, etta
tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitelldaan yleisesti kuvaillen numeroiden avulla. (Vilkka
2007, 13-14.)

Usein sanotaan, ettd maarallisella tutkimusotteella tavoitellaan yleiskasityksia ja laadullisilla mene-
telmilld pureudutaan yksityiskohtiin, vaikka tutkimusote ei ratkaise kaikkea. Tilastollisissa menetel-

missa paastaan myds yksityiskohtiin ja samassa tutkimuksessa saatetaan kayttda molempia lahes-
tymistapoja. Sanallisia vastauksia voi analysoida laadullisilla menetelmilla, mutta tiivistaen tuloksia

voi esittaa maarallisilla menetelmilla. Olennaisinta on tarkoituksenmukaiset lahestymistavat omaan
tutkimukseen. (Vehkalahti 2014, 13.)

Tutkimuksen menetelmana on kaytetty maarallista eli kvantitatiivista tutkintamenetelmaa. Tutki-
muksen tavoitteena on ollut tehda kokonaistutkimus ja selvittda muuttujien valisia eroja. Maaralli-
sen tutkimuksen avulla tutkimukseen on saatu mukaan koko Yritys X:n henkildstd. Kun vastauksia
on paljon, on selkeampaa esittaa vastaukset numeerisesti. Tutkimuksessa on kaytetty myos laa-

dullisia menetelmia avointen vastausten analysoinnissa.
5.4 Tutkimuksen toteutus

Maarallisen tutkimuksen mittari on tutkimuksen valine, jolla saadaan maarallinen tieto tai maaralli-
seen muotoon muutettava sanallinen tieto tutkittavasta asiasta (Vilkka 2007, 14). Maarallisen tutki-

muksen mittarina on tassa tutkimuksessa kaytetty kyselya.



28

Kysely on aineiston kerddmisen tapa, jossa kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytdan samat asiat, sa-
massa jarjestyksessa ja samalla tavalla eli kysymysten muoto on vakioitu. Kyselylomaketta kayte-
tdan, kun halutaan selvittda henkilon mielipidetta, asennetta, ominaisuuksia tai kayttaytymista. Ky-
sely soveltuu aineiston keruu tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja ne ovat hajallaan. (Vilkka 2007,
28.)

Kyselylomake toteutettiin Webropol-ohjelmalla ja kyselylomakkeen linkki (liite 2) julkaistiin saatekir-
jeineen (lite 1) kohdeyrityksen "Workplace” nimisella sisdisella alustalla. Talla tavoin ei syntynyt
erikseen henkilorekisteria tyontekijoiden yhteystiedoista, kuten olisi kaynyt, jos kysely olisi [hetetty

henkildkohtaisiin sdhkdpostiosoitteisiin.

Vastaajia keratessa on syyta viestia heille neljasta lahtékohdasta: miksi tutkimus tehdaan, miten
tietoa hyddynnetaan, kuka tutkimusta tekee ja onko tutkimus kerran toteutettava erillistutkimus vai
osa saanndllista tutkimusta. Nain vastaaja ymmartaa tutkimuksen kontekstia paremmin ja se moti-
voi vastaamaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 79.) Saatekirjeessa tuotiin esiin tutkimuksen tekija,
koulu, tavoite ja kohderyhma. Siind myos kerrottiin tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetin sai-
lymisesta ja siita, etta yritys pysyy opinnaytetydssa nimettdémana, vaikka opinnaytetyd tulee jul-

kiseksi.

Kyselylomakkeen tulisi olla tarpeeksi lyhyt, ettei vastaajilta jaa kysely kesken. Kyselyssa tulisi olla
selkeat ohjeet ja vaittamat yksinkertaisia, tasmallisia ja helppotajuisia, jotta saadaan luotettavam-
mat vastaukset ja kaikkiin kysymyksiin vastataan. Kyselyssa tulisi kysya vain yhta asiaa kerrallaan
ja helpommat kysymykset tulee laittaa alkuun. Saman aiheen kysymykset tulee laittaa perakkain
niin, ettd ne ovat omilla sivuillaan tai ryhmiteltyind useammalle sivulle. Monen sivun kyselyissa tu-
lee laittaa etenemispalkki, jotta vastaaja osaa arvioida, kuinka kauan kyselyssa menee. (OAMK
2020.)

Kyselylomakkeen luomisvaiheessa otin huomioon tutkimuskysymyksen lisaksi suosituksia kysely-
lomakkeen tekoon. Tutkimuskysymyksien pohjalta I[ahdin luomaan kyselylomaketta. Pyrin teke-
maan kyselylomakkeen tarpeeksi lyhyeksi, jotta vastausprosentti ei karsi ja mahdollisimman moni
tekee kyselyn loppuun. Kavimme kyselylomaketta lapi toimeksiantoyrityksen kanssa ja hioin loma-
ketta heidan palautteensa pohjalta. Pyrimme varmistamaan myds, ettei kysely sisaltanyt liikaa sa-
mankaltaisia kysymyksia kuin viimeisin henkilostokysely. Vastausaikaa kyselyyn oli vahan yli kaksi
viikkoa ja muistutusviesti lahetettiin, kun vastausaikaa oli viikko jaljella ja toisen kerran, kun vas-

tausaikaa oli viela kaksi paivaa.

Kyselylomakkeessa oli 15 kohtaa ja kyselyyn vastaamiseen oli arvioitu menevan noin viisi minuut-

tia. Vaittamat ja kysymykset oli jaoteltu seuraavasti; taustatiedot, tyGilmapiiri, arvot, yhteisollisyys,



29

johtaminen ja ty6nantajamielikuva. Taman jalkeen oli vield asioiden tarkeys, tyytyvaisyys ja sisai-
sen kulttuurin kuvailu -osiot. Vastausvaihtoehdot olivat kaikille samat ja niissa kaytettiin Likertin-
asteikkoa ja Osgoodin-asteikkoa. Taman lisdksi lomakkeessa oli kolme avointa kysymysta, joissa
kysyttiin: mita koet tarkeana tydssasi, mita toivot tydnantajan kehittdvan ja miten kuvailisit yrityksen
kulttuuria. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista. Muut kyselyn kohdat ovat olleet
pakollisia vastata, jotta kyselyssa voi edetd, jotta ei saataisi keskeneraisia vastauslomakkeita. Ky-
selylomakkeessa kysyttiin taustatietoina vastaajan ik, asema, tydvuodet Yritys X:n palveluksessa

ja toimipiste.

Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jota kaytetaan erityisesti mielipidevaittamissa. Asteikon pe-
rusideana on, ettd asteikon keskikohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toi-

seen samanmielisyys vahenee. Asteikko on yleensa 4-, 5-, 7- tai 9-portainen. (Vilkka 2007, 46.)

Kyselylomakkeessa on kaytetty 5-portaista Likertin-asteikkoa (1=eri mieltd. 2=jokseenkin eri mielta,
3=ei samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mielta, 5= samaa mieltd) kysymyksissa, joissa on
pyritty selvittdmaan vastaajan mielipidetta ja asennetta kyseiseen vaittamaan. Naita asioita olivat
tydilmapiiriin, arvoihin, yhteiséllisyyteen, johtamiseen ja tydnantajakuvaan liittyvat vaitteet. Asioita,
jotka ovat henkildstdlle tarkeita selvitettiin myos Likertin-asteikolla (1=erittdin vahapatdinen.
2=melko vahapatoéinen, 3=neutraali, 4= melko tarkea, 5= erittain tarked). Samoja asioita kysyttiin
seuraavalla sivulla, mutta piti arvioida, kuinka tyytyvainen oli naihin asioihin asteikolla 1-5. (1=erit-

tain tyytymaton 2=melko tyytymaton, 3=neutraali, 4= melko tyytyvainen, 5= erittdin tyytyvainen).

Osgoodin asteikkoa kaytetaan usein mittaamaan tuote- ja yrityskuvaa. Asteikon ideana on se, etta
aaripaihin sijoittuvat vastakkaiset adjektiivit. Arvot esitetdan 5- tai 7-portaisella asteikolla. (Vilkka
2007, 47.) Yrityksen kulttuurin kuvailun selvittamiseen on kaytetty Osgoodin asteikkoa eli posi-
tioskaalaa 5-portaisella asteikolla. Kummassakin aaripaassa on kuvailevan adjektiivin vastakohdat

ja vastaaja valitsee asteikolla, kumpi adjektiivi kuvaa kulttuuria parhaiten.
5.5 Tutkimuksen analysointimenetelmat

Analysoin tutkimustuloksia Webropolin raportointi- ja analytiikkatydkalun avulla. Analysoinnissa
olen kayttanyt tilastollisia menetelmia apuna I6ytamaan riippuvuussuhteita ja korrelaatioita. Tilas-
tollisissa menetelmissa maaritellaan ensin nollahypoteesi ja vastahypoteesi. Nollahypoteesi on
yleensa "ryhmien valilla ei ole eroa” ja vastahypoteesi talle vastakohta eli oletus esimerkiksi ryh-
mien valisista eroista. Kaksisuuntainen vastahypoteesi ei ota kantaa siihen, minka suuntainen ryh-
mien valinen ero on, kun taas yksisuuntainen olettaa jotakin siitd kumpaa ryhmaa koskevat luvut
ovat suurempia. Kaksisuuntaista testia kaytetaan, jos kumman tahansa ryhman keskiarvo voi olla

toista suurempi ja yksisuuntaista jos vain toisen ryhman keskiarvo voi olla suurempi tai jos ollaan
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kiinnostuneita vain toisesta ryhmasta. (Opintokirjo s.a.) Suoritin erilaisia tilastollisia testeja testaa-
maan hypoteeseja. Tilastollisiksi testeiksi valikoitui Kruskal-Wallis-testi ja Spearmanin jarjestyskor-

relaatio sen perusteella, miten ne sopivat aineiston tilastolliseen testaamiseen.

Yksisuuntainen varianssianalyysi mittaa useamman kuin kahden riippumattoman otoksen valisen
eron merkitsevyytta. Se on kayttokelpoinen, kun muuttujat ovat normaalijakautuneita ja otoskoko
on yli 30, seka tarkasteltavat otokset eivat ole mielipideasteikollisia. Kruskal-Wallis testissa sen si-
jaan ei tarvitse olettaa normaalijakautuneisuutta ja se sopii hyvin mielipideasteikolle. Testissa nol-

lahypoteesi hylataan, jos p-arvo on alle 0,05. (Taanila 26.9.2020.)

Korrelaatio tarkoittaa kahden muuttujan valista lineaarista tilastollista riippuvuutta. Riippuvuutta voi-
daan mitata laskemalla jokin korrelaatiokerroin. Korrelaatio voi olla negatiivista tai positiivista. Posi-
tiivinen korrelaatio tarkoittaa, ettd muuttujan 1 arvojen kasvaessa tai pienentyessa myos muuttujan
2 arvot kasvavat tai pienentyvat. Jos muuttujien valilla on negatiivinen korrelaatio, niin muuttujan 2
arvot pienentyvat 1 arvojen kasvaessa tai painvastoin. Korrelaatio mittaa vain lineaarista riippu-
vuutta, joten sen puuttuminen ei valttamatta tarkoita, ettd muuttujat olisivat toisistaan riippumatto-
mia. Lisaksi taytyy muistaa, etta korrelaatio ei tarkoita samaa asiaa kuin syy-seuraussuhde. (Opin-

kirjo s.a.)

Pearsonin korrelaatiokerroin kuvaa kahden vahintaan valimatka-asteikolla mitatun muuttujan suo-
raviivaista riippuvuutta. Pearsonin korrelaatiokerroin voi saada arvoja lukujen -1 ja +1 valilla. Luku-
arvo 0 tarkoittaa, ettei muuttujien valilla ole lineaarista riippuvuutta. Kertoimen liséksi testataan
myos merkitsevyytta tilastollisella testilla, jotta varmistetaan, etta kyseessa ei ole sattuma. (Opin-
kirjo s.a.) Spearmanin jarjestyskorrelaatiota sovelletaan aineistoon, jossa muuttujat on mitattu jar-
jestysasteikon tasolla. Spearmanin korrelaatio on Pearsonin korrelaatiokerroin laskettuna aineis-

tolle, jossa mittaluvut on asetettu suuruusjarjestykseen. (Tilastokeskus s.a.)

Teemoittelussa aineistosta paikannetaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet eli teemat.
Teemoittelu on yksi laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmista ja sita voidaan pitaa yhtena si-
sallénanalyysin muotona. Teemoittelussa aineistosta nostetaan esiin tutkimustehtavan kannalta
keskeisia asiakokonaisuuksia ja usein esiintyvia tyypillisia piirteita. (Juhila 2021.) Avointen kysy-

mysten vastauksia analysoin teemoittelun avulla.

Keskiarvon perusteella voi muodostaa mielikuvan vastaajien keskimaaraisesta mielipiteesta. Kun
kyseessa on mielipideasteikko, keskiarvoa voi tarkastella sen mukaan onko se tyytymattoman tai
tyytyvaisen puolella eli alle vai yli 3. Menetelmaoppaissa I6ytyy ristiriitaista tietoa siita, voiko kes-
kiarvoja kayttda mielipideasteikolla ja jotkut kieltavat sen ja toisissa se taas sallitaan. Kaytantd on

kuitenkin osoittanut, ettd keskiarvot antavat useimmissa tapauksissa oikeansuuntaisen ja
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kayttékelpoisen arvion keskimaaraisesta mielipiteesta. (Taanila 17.4.2019.) Olen tassa opinnayte-
tydssa kayttanyt keskiarvoa mielipideasteikollisissa tuloksissa arvioimaan sita, mika on vastaajien

keskimaarainen mielipide.
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6 Tuloksien analysointi

Tassa empiirisessa osiossa esittelen kyselytutkimuksen tulokset sanallisesti ja havainnollistamalla
tuloksia pylvasdiagrammein. Analysoin tuloksia samalla ja pyrin Idytamaan eroavaisuuksia eri
muuttujien valilla. Esittelen tulokset samassa jarjestyksessa kuin kyselylomakkeessa ja kappaleet
on jaoteltu samoihin osioihin kuin kyselylomakkeessa; taustatiedot, tydilmapiiri, arvot, johtaminen,
tydnantajamielikuva, asioiden tarkeys, tyytyvaisyys ja sisaisen kulttuurin kuvaileminen. Avoimet ky-

symykset on esitelty omassa alaluvussaan, jossa olen analysoinut niitd teemoittelun avulla.
6.1 Taustatiedot

Tutkimuksessa paadyttiin kysymaan vastaajan taustatietoina; ikda, asemaa, tydvuosia Yrityksessa
X ja toimipistetta. Nama koettiin toimeksiantoyrityksen kanssa kiinnostavina taustatietoina. Tausta-

tietona ei kysytty sukupuolta, koska sita ei koettu kiinnostavana tai merkittavana tietona tassa tutki-

muksessa.
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Alle 25 v “
e
46-55v.
YIi 55 v. “

Kuva 5. Ika (n=128)

Ikaa kysyttiin valmiiksi jaoteltuina ikdjakaumina; alle 25 vuotta, 25—-35 vuotta, 36—45 vuotta, 46-55
vuotta ja yli 55 vuotta. Kuvassa 5 nakyy, ettd 42 % vastaajista on 25—-35-vuotiaita ja taten suurin
osa vastaajista lukeutuu tdhan ikdjakaumaan. Toiseksi eniten eli 26 % vastaajista olivat 36—45-
vuotiaita ja 14 % vastaajista 46—-55-vuotiaita. Vahiten eli 9 % vastaajista oli alle 25-vuotiaita ja 9 %

yli 55-vuotiaita.
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Esihenkild

Toimihenkild

Kuva 6. Asema (n=128)

Taustatietona haluttiin myds tietaa vastaajan asema, silla tutkimuksessa halusin selvittda myos
sita, onko merkitysta toimiiko yrityksessa toimihenkilona tai esihenkiléna. Esihenkiléita otti osaa
kyselyyn 9 % ja toimihenkilditd 91 % vastaajista. Suurin osa vastaajista ovat siis toimihenkil6ita,

kuten kuvasta 6 nahdaan.

0% 2% 4% 5% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28%

Alle 1 v.

1-2 v

35w

610 v.

1115w

Y15 v

Kuva 7. Tybévuodet Yrityksessa X (n=128)

Vastaajilta kysyttiin kuinka pitkdan he ovat olleet Yrityksessa X tdissa. Tydvuodet jaoteltiin samalla
tavalla, kuten ne ovat jaettu Yritys X:n henkilostokyselyissa. Vastausvaihtoehdot olivat; alle 1
vuotta, 1-2 vuotta, 3-5 vuotta, 6-10 vuotta, 11-15 vuotta tai yli 15 vuotta. Kuvassa 7 nahdaan, etta
suurin osa vastaajista eli 27 % on ollut yrityksessa 3-5 vuotta. Tyévuosia 1-2 vuotta yrityksessa on
kertynyt 18 % vastaajista ja samoin 18 % vastaajista on ollut yrityksessa 6-10 vuotta ja 18 %

vastaajista yli 15 vuotta. Alle 1 vuotta yrityksessa olleita on 12 % vastanneista ja vahiten 7 %
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vastaajista on ollut yrityksessa 11-15 vuotta. Tulokset kertovat, etta yrityksessa on paljon pitkan

uran tehneita tydntekijoita.

0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%  55%

I TS
T
-

Tampere 37%

Jyvaskyla 9%

Muu

Kuva 8. Toimipiste (n=128)

Toimipisteiden vaihtoehtoina olivat Helsinki, Tampere, Jyvaskyla ja Muu. Kuvassa 8 nahdaan, etta
suurin osa vastaajista eli 52 % oli valinnut Helsingin toimipisteekseen. Tampereen toimipisteelta oli
37 % vastaajista ja Jyvaskylasta 9 %. Muun toimipisteen oli valinnut 2 % vastaajista. Helsinki on
Yritys X:n paatoimipiste, joka selittda sen, etta suurin osa vastaajista ovat Helsingista. Muu

toimipiste oli tarkoitettu tyontekijoéille, joilla ei ole virallista toimipistetta.

6.2 Tyoilmapiiri

Tydilmapiiria koskevilla vaittamilla haluttiin selvittaa Yritys X:n tydilmapiiria. Ty6ilmapiiria [&hdettiin
selvittdmaan vaitteilla, jotka liittyivat siihen, etta voiko tydpaikalla voi olla oma itsensa, voiko vir-
heista ja omista ideoista puhua aaneen, seka koetaanko tydkaverit ystavallising ja voiko apua ky-

sya yli tiimirajojen.
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Kazkiarro
Jos teen virheen voin kertoa siita
. . 44
avoimesti
et B e
tiimirajojen B 2 i 44
Ideoitani ja ajatuksistani tydohan . _
liittyen kuunnellaan F. — m 4.0

@ taysineri mielta 0 jokseenkin eri mielta ) en samaa enka eri mielta
@ jokseenkin samaa mieltd @ taysin samaa mielta

Kuva 9. Tyoilmapiiri (n=128)

Kuvassa 9 vaitteet on jaljestetty keskiarvon perusteella suurimmasta pienimpaan. Kuvasta
nahdaan, etta kolmen ensimmaisen vaittdman keskiarvo on 4,4 ja yli puolet ovat vastanneet
olevansa taysin samaa mielta naiden vaitteiden kanssa. Voidaan siis paatella, etta yrityksessa
uskalletaan kertoa virheista avoimesti, kysya apua yli tiimirajojen ja tyokaverit ovat ystavallisia.

Vaittama “voin olla oma itseni tdissa” sai keskiarvon 4,3 ja yli puolet olivat taysin samaa mielta.

Keskiarvon 4,0 sai vaittama ideoitani ja ajatuksiani tydéhon liittyen kuunnellaan. Keskiarvoa voidaan
pitdd hyvana, mutta vastauksissa oli enemman hajontaa kuin muissa, silla 34 % vastasi taysin
samaa mielta ja 49 % jokseenkin samaa mielta, sekd 9% jokseenkin eri mieltd. Tuloksista voidaan
paatella, etta tydilmapiiri koetaan hyvana ja turvallisena ymparistona, jossa voi kertoa virheistaan

ja olla oma itsensa.

Tropailalla voin kyvayE apea yi timirajojen

0% 10% 20% 30% 40% 20% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaskiarvo
Esihenkild 17% 48
@ taysin eri mielta i jokseenkin eri mielta @ en samaa enkd eri mielta
@ jokseenkin samaa mielta @ taysin samaa mielta

Kuva 10. Ty6paikalla voin kysya apua yli tiimirajojen aseman mukaan (n=128)
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Tilastollisesti merkittavaa eroa I6ytyi Kruskal-Wallis-testissa (liite 3) esihenkildiden ja
toimihenkildiden vastauksissa (p=0,033). Kuvassa 10 nahdaan vastaajien aseman mukaan, miten
ollaan vastattu vaitteeseen: Tydpaikalla voin kysya apua yli timirajojen. Esihenkildiden vastausten
keskiarvo on suurempi kuin toimihenkiléna vastanneilla. Esihenkiléilla keskiarvo oli 4,8 ja 83 % oli
taysin samaa mielta ja 17 % jokseenkin samaa mielta. ToimihenkilGilla on enemman hajontaa ja
keskiarvo oli 4,4. Vastaajista 52 % oli tdysin samaa mielta ja 39 % jokseenkin samaa mielta, seka
6 % jokseenkin eri mieltd. Tuloksista voidaan paatella, ettd esihenkilét kokevat voivansa kysya

apua yli tiimirajojen paremmin kuin toimihenkilét.

“Wiodn olla oma ftsend Hized
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
Keaskian
Esihenkil B4% 48
Toimihenkild 51% 43
. taYSiﬂ eri mieltd jokseenk{in eri mielta en samaa enka eri mieltd
jokseenkin samaa mielta . tﬁYSiﬂ samaa mieltd

Kuva 11. Voin olla oma itseni tdissa aseman mukaan (n=128) , (p=0,045)

Vastaajien asemalla oli korrelaatiota vaitteessa: Voin olla oma itseni téissa. Esihenkildistd 84 % oli
taysin samaa mieltd, 8 % jokseenkin samaa mielta ja 8 % ei ollut samaa eika eri mielta. Keskiarvo
4,8 oli korkeampi kuin toimihenkildiden keskiarvo 4,3. ToimihenkilGista 51 % oli taysin samaa
mielta vaitteen kanssa, 33 % jokseenkin samaa mieltd, 8 % ei samaa eika eri mielta ja 8 %
jokseenkin eri mielta. Tuloksista voidaan paatella, ettd esihenkilét kokevat voivansa olla omia

itsejaan toissa ja toimihenkililla on enemman eri mielipiteita vaitteesta.
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@ taysineri mielta 0 jokseenkin eri mielta ) en samaa enka eri mielta
@ jokseenkin samaa mieltd @ taysin samaa mielta

Kuva 12. Tyokaverini ovat ystavallisia ian mukaan (n=128), (p=0,050)

Vastaajan ialla oli tilastollista merkitysta vaittdman tyokaverini ovat ystavallisia kanssa. Kuvan 12
mukaan parhaimman keskiarvon 4,7 ovat saaneet 46-55 vuotiaat, joista 72 % on taysin samaa
mielta siita, ettd tydkaverini ovat ystavallisia. 25-35 vuotiaiden keskiarvo oli 4,5 ja 61 % oli taysin
samaa mielta vaitteen kanssa. Yli 55 vuotiailla keskiarvo oli 4,4 ja vastaajista 42 % oli taysin
samaa mielta ja 58 % jokseenkin samaa mielta. Alimman keskiarvon 4,2 saivat 36-45 vuotiaat ja
heista 33 % oli tdysin samaa mieltd, 55 % jokseenkin samaa mielta ja 6 % ei samaa eika eri mielta
ja 6 % jokseenkin eri meilta. Toisiksi alimman keskiarvon 4,3 sai alle 25 vuotiaat, joista 45 % oli

taysin samaa mielta, 46 % jokseenkin samaa meilta ja 9 % jokseenkin eri mielta.

Tuloksista voidaan paatella, etta 46-55-vuotiaat ovat eniten sita mielta, etta kokee tydkavereiden
olevan ystavallisia ja vahiten nain ajattelevat 36-46 vuotiaat. Kun tarkastellaan tuloksia voidaan
nahda, etta yli 55 vuotiailla keskiarvo on 4,4 ja 25-35 vuotiailla keskiarvo on 4,5. Kuvasta kuitenkin
nahdaan, ettéd 25-35 vuotiailla on enemman hajontaa vastauksissa ja 2 % oli taysin eri mielta ja 2

% jokseenkin eri mieltd. Eniten hajontaa vastauksissa on nuorimmilla tyontekijoilla.
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6.3 Arvot

HKaskiarvo

Tunnen yrityksen arvot hyvin ja “ 13
sitoudun niihin !
Minulla on mahdollisuus toteuttaa “
yrityksen arvoja tydssani m 40

@ taysineri mielta 0 jokseenkin eri mielta en samaa enka er mielta
@ jokseenkin samaa mieltd @ taysin samaa mielta

Kuva 13. Arvot (n=128)

Tutkimuksessa halutiin selvittda vaittdmien avulla tunteeko yrityksen tydntekijat Yritys X:n arvot ja
kokevatko tyontekijat, etté arvoja voi toteuttaa tydssa. Kuvan 13 mukaan 53 % ovat taysin samaa
mielta siita, etta tuntevat yrityksen arvot. Vastaajista 34 % on jokseenkin samaa mieltd ja 7 % on
jokseenkin eri mielta. Keskiarvo 4,3 on hyva tulos ja voidaan paatella, etta yrityksen arvot

tunnetaan ja niihin sitoudutaan.

Toiseen vaitteeseen kuvassa 13 on vastattu erimielisemmin. Taysin samaa mielta siita, etta
yrityksen arvoja on mahdollista toteuttaa tydssa oli 39 % ja jokseenkin samaa mieltd myds 39 %. Ei
samaa eika eri mielta oli 10 % vastaajista, 10 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja 3 % taysin

eri mielta.

Tunnen yrityksen arvot hyvin ja stondun mdikin

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 70% 80% 90% 100%

Eszskiarvo
Esihenkilo | 49
Toimihenkild 8% 43
@ taysin eri mielta @ jokseenkin eri mielta en samaa enka er mielta
@ jokseenkin samaa mieltd @ tiysin samaa mielta

Kuva 14. Tunnen yrityksen arvot hyvin ja sitoudun niihin aseman mukaan (n=128), (p=0,006)

Kuvassa 13 nahdaan, etta 92 % esihenkildistd on taysin samaa mielta siita, ettd tuntevat yrityksen

arvot hyvin ja ovat sitoutuneita niihin ja 8 % on jokseenkin samaa mielta. ToimihenkilGista 49 % on
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taysin samaa mielta, 37 % jokseenkin samaa mielta, 6 % ei samaa eika eri mieltd ja 8 %
jokseenkin eri mielta. Esihenkildiden keskiarvo oli 4,9 eli |ahes 5 ja toimihenkildiden 4,3. Tasta
voidaan paatella, ettd esihenkilét tuntevat arvot paremmin ja ovat sitoutuneita niihin, kun taas

toimihenkil6t eivat koe tuntevansa ja sitoutuneensa arvoihin yhta hyvin.

6.4 Yhteisollisyys

Koen yhteisollisyytta yli tiimirajojen 26% 36

Tydnantajani tekee tarpeeksi

yhteisollisyyden luomiseksi 20% 3.3

@ taysin eri mielta jokseenkin eri mielts en samaa enkd er mielta
jokseenkin samaa mielt3 @ tiysin samaa mielts

Kuva 15. Yhteiséllisyys (n=128)

Yrityksen yhteisollisyytta lahdettiin selvittdmaan vaitteella: Koen yhteisollisyytta yli tiimirajojen,
kuten kuvassa 15 nahdaan. Vastausten keskiarvo on 3,6, joka on selvasti alempi kuin aiemmissa
osioissa. Vastaajista 26 % on taysin samaa mielta, 37 % jokseenkin samaa mielta, 10 % ei ole
samaa eika eri mielta, 23 % on jokseenkin eri mielta ja 4 % taysin eri mielta. Tuloksista voidaan

paatelld, ettd osa tyontekijoista ei koe yhteisollisyytta yli tiimirajojen.

Vaittama "tydnantajani tekee tarpeeksi yhteisdllisyyden luomiseksi” sai keskiarvon 3,3. Vastaajista
20 % oli taysin samaa mieltd, 33 % jokseenkin samaa mielta, 17 % ei samaa eika eri mielta, 20 %
jokseenkin eri mielta ja 10 % taysin eri mielta. Tama vaittama jakoi vastaajia enemman ja voidaan
paatella, etta tyontekijat kokevat, joiltain osin, etta tydnantaja voisi tehdd enemman

yhteiséllisyyden luomiseksi.
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Eoen vhteisfllizywtd v timirajojen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% Q0% 100%
Kaskiarvo
Esihenkilo 46
Toiminenkilo 1% 36% 35
@ taysin eri mieltd i jokseenkin eri mieltd @ en samaa enka er mielta
@ jokseenkin samaa mielta @ tiysin samaa mielta

Kuva 16. Koen yhteisdllisyytta yli tiimirajojen aseman mukaan (n=128), (p=0,002)

Kuvasta 16 nahdaan, etta esihenkildiden ja toimihenkildiden valilla on suuri ero yhteiséllisyyden
kokemisella yli tiimirajojen. Esihenkildista 58 % on taysin samaa mieltd ja 42 % jokseenkin samaa
mielta vaitteen kanssa. Toimihenkildistd 23 % on taysin samaa mieltd, 36 % on jokseenkin samaa
mieltd, 11 % ei ole samaa eika eri mieltd, 26 % on jokseenkin samaa mielta ja 4 % taysin eri
mieltad. Esihenkildiden vastausten keskiarvo oli 4,6 kun taas toimihenkildiden keskiarvo 3,5.

Tuloksista voidaan paatella, etta esihenkildt kokevat yhteisollisyytta yli tiimirajojen enemman kuin

toimihenkilot.
Koan vhteisdllizyrrd vli tiimirajojen
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
Easkisrvo
Alle 25 v. 3,0
25-35 v 3,6
3645w 3,6
46-55 v. 43
Yli 55 v a% 25% 29
@ taysin eri mielta i jokseenkin eri mielta @ en samaa enkd eri mielta
@ jokseenkin samaa mielta @ tAysin samaa mieltd

Kuva 17. Koen yhteisollisyytta yli timirajojen idn mukaan (n=128), (p=0,008)

1alla on merkitysta yhteisollisyyden kokemiseen yli tiimirajojen, kuten kuvassa 17 nahdaan. Yli 55
vuotiaiden vastausten keskiarvo on 2,9, joka on alin keskiarvo kaikista ikaluokista ja vastanneista 9

% oli taysin eri mieltd ja 33 % jokseenkin eri mieltd. Myos alle 25 vuotiaiden vastausten keskiarvo
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on vain 3,0 ja huomattavaa on se, etta 46 % on jokseenkin eri mieltd vaitteen kanssa. 25-35
vuotiaat ja 36-45 vuotiaat ovat saaneet keskiarvon 3,6 ja korkeimman vastausten keskiarvon 4,3

saivat 46-55 vuotiaat.

Tuloksista voidaan paatella, etta yrityksen nuorimmat ja vanhimmat tyontekijat kokevat vahiten

yhteisollisyytta yli tiimirajojen.
6.5 Johtaminen

Yrityksen johtamista I&hdettiin selvittdamaan silld, miten tydntekijat kokevat yrityksessa
I&hijohtamisen. Vastaajilta haluttiin selvittdd saavatko he tehda itsendisid paatoksia tydssaan, onko

esihenkild kannustava ja saako hénelta palautetta.

Saan tehda itsenaisia paatoksia
tyéissani

Esihenkildni on kannustava

Esihenkiloni antaa minulle

palautetta
@ taysin eri mieltd jokseenkin eri mielta en samaa enka ern mielta
jokseenkin samaa mielta @ tiysin samaa mieltd

Kuva 18. Johtaminen (n=128)

Kuvassa 18 vaittamat on jarjestetty keskiarvon perusteella suurimmasta pienimpaan. Vaittama
“saan tehda itsenaisia paatoksia tydssani” sai korkeimman keskiarvon 4,3. Vastaajista 55 % oli
taysin samaa mielta, 31 % jokseenkin samaa mielta, 6 % ei samaa eika eri mieltd, 8 % jokseenkin
eri mielta ja 1 % taysin eri mielta. Vaite “ esihenkiloni on kannustava” vastauksien keskiarvo oli 4,1.
Vastaajista 52 % oli tdysin samaa mielta, 27 % oli jokseenkin samaa mielta, 6 % ei samaa eika eri

mieltd, 15 % jokseenkin eri mielta ja 5 % taysin eri mielta.

Huonoimman keskiarvon 4,0 sai vaittdma “esihenkildni antaa minulle palautetta”. Vastaajista 46 %
oli taysin eri mielta, 30 % jokseenkin samaa mielta, 5 % ei samaa eika eri mielta, 15 % jokseenkin
eri meilta ja 5 % taysin eri mieltd. Keskiarvoa ei voi kuitenkaan pitaa hounona, silla se on yli 3

puolella.
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Tuloksista voidaan paatella, ettd moni kokee saavansa tehda itsenaisia paatoksia tydssaan, ja
suurin osa tyontekijoistd kokee, ettd esihenkild on kannustava. Palautteen annossa vastaukset

hajaantuvat eniten, joten palautteen antoa voisi tehostaa yrityksessa.

Ezihenkiloni antas minulls palasts

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Haskiarvo

Alle 1 v. 44
1-2 v 40
35V 42
6-10 v. 40
1-15v. 3,1
Yhi15 v 36

. tﬁYSiI"I eri mielta . jokseenkin eri mielta . en samaa enka eri mielta

. jokaeenkin samaa mielta . taysin samaa mieltd

Kuva 19. Esihenkildéni antaa minulle palautetta vaittama tyévuosien mukaan (n=128) , (p=0,037)

Tilastollista merkitsevyytta havaittiin ian ja palautteen anto vaitteen kanssa. Vahiten samaa mielta
olivat 11-15 vuotta yrityksessa tydskennelleet keskiarvolla 3,1 ja toiseksi vahiten yli 15 vuotta
tydskennelleet, vastausten keskiarvo oli 3,6. Keskiarvo 4,0 oli 1-2-, seka 6-10 vuotta yrityksessa
tydskennelleilla. Palautetta koki saavan parhaiten 3-5 vuotta yrityksessa tydskennelleet

keskiarvolla 4,2 ja alle 1 vuotta tydskennelleet keskiarvolla 4,4.

Tulosten perusteella voidaan paatella, etta varsinkin uudemmat tyontekijat kokevat saavansa
palautetta kun taas yrityksessa yli 10 vuotta olleet eivat koe saavansa esihenkil6ltdan palautetta

yhta paljon.
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Esihenkilini on kannustava

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Haskiarvo

Alle 1 v. 46
12 v. 44
35w 42
6-10 v. 37
M-15v. 39
Yhi15 v 38

. tﬁYSiI"I eri mielta . jokseenkin eri mielta . en samaa enka eri mielta

. jokaeenkin samaa mielta . taysin samaa mieltd

Kuva 20. Esihenkilén kannustavuus tyévuosien mukaan (n=128), (r=-0,25), (p=0,004)

Negatiivinen korrelaatio 16ytyi Spearmanin testissa (liite 4) vastaajien tydvuosien ja vaitteen
esihenkildni on kannustava valilla ja se oli my6s tilastollisesti merkittava. Kuvasta 20 ndhdaan
tydvuosien mukaan vastaukset vaitteeseen esihenkiléni on kannustava. Tulosten perusteella
voidaan paatella, etta, mitd enemman on kertynyt tydvuosia yrityksessa, sitd vahemman he

kokevat, etta esihenkil6 on kannustava.
6.6 Tyonantajakuva

Tyo6nantajakuvaa selvitettiin tyontekijan nakdkulmasta siten, etta miten tydnantajan toiminta, kuten
viestinta ja palautteen anto tydntekijan mielestd koetaan. Halusin myds selvittda pitavatkd

tydntekijat tydnantajastaan.
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Easkiar
Pidan tydnantajastani h “ a3, r7
Minulla on mahdollisuus antaa
Vo (]
palautetta oE 30% 37
U||(DII'IEI‘I_VI_€SIII‘|I'E1‘:|'EIS_I_E|E| sisaista 31
mielikuvaani tyonantajasta
Sisainen viestinta on onnistunutta m m 3.0

@ taysin eri mieltd jokseenkin eri mielta en samaa enka eri mielt
jokseenkin samaa mieltd @ taysin samaa mieltd

Kuva 21. Tydnantajakuva (n=128)

Kuvassa 21 on vaitteet keskiarvon mukaan jarjestetty suurimmasta pienimpaan. Kuvasta selviaa,
etta vaitteeseen “pidan tyonantajastani” vastausten keskiarvo oli 3,7 ja vastaajista 30 % oli taysin
samaa mieltd, 37 % jokseenkin samaa mielta, 12 % ei samaa eika eri meilta, 17 % jokseenkin eri
mielta ja 4 % taysin eri meiltad. Keskiarvon 3,7 sai myds vaite “minulla on mahdollisuus antaa
palautetta” ja vastaajista 30 % oli tdysin samaa mielta, 40 % jokseenkin samaa mieltd, 6 % ei

samaa eika eri mielta, 15 % jokseenkin eri meilta ja 9 % taysin eri mielta.

Vaite “Ulkoinen viestinta vastaa sisaista mielikuvaani tydnantajasta” sai keskiarvon 3,1. Vastaajista
15 % oli taysin samaa mielta siita, ettd ulkoinen viestinta vastaa sisaista mielikuvaa tydnantajasta,
30 % jokseenkin samaa mielta, 20 % ei samaa eika eri meilta, 20 % jokseenkin eri mielta ja 15 %
taysin eri mieltd. Keskiarvo oli 3,0 vastauksista vaitteeseen “Sisainen viestintd on onnistunutta”.
Vastaajista 12 % oli tdysin samaa mielta, 31 % jokseenkin samaa mielta, 14 % ei samaa eika eri

mieltd, 30 % jokseenkin eri meilta ja 13 % taysin eri mielta.

Tuloksista voidaan paatella, etta ulkoisen viestinnan ei taysin koeta vastaavan omaa mielikuvaa
tydnantajasta. Tahan voi liittya lunastamattomat tydnantajalupaukset. Tuloksisista voidaan
paateella, etta sisdisessa viestinndssa on kehittdmista, vaikka keskiarvo jaakin kolmeen, hajontaa

kuitenkin on eniten.
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NEnulls on mahdellizme: antas palaEts

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
Eeskisrvo
Esihenkild 45
Tomrerios | T I -
@ taysin eri mielta 0 jokseenkin eri mielta ) en samaa enka eri mielta
@ jokseenkin samaa mielta @ tiysin samaa mielta

Kuva 22. Minulla on mahdollisuus antaa palautetta aseman mukaan (n=128), (p=0,026)

Tilastollista merkittavyyttd havaittiin aseman ja palautteen annon vaitteen valilla. Kuvassa 22 nah-
daan, etta esihenkildiden vastausten keskiarvo on 4,5 kun taas toimihenkil6illa 3,6. Toimihenkil6illa
on enemman hajontaa siina, kuinka he kokevat mahdollisuutensa antaa palautetta ja eroa esihen-

kildiden vastausten keskiarvoon on paljon.

Pidéin tyfnantajasani

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

Alle 1 v 38%
1-2 v 44%
35v
6-10 v. 22%
M5 v.
@ taysineri mielta 0 jokseenkin eri mielta ) en samaa enka eri mielta
@ jokseenkin samaa mieltd @ taysin samaa mielta

Kuva 23. Pidan tyénantajastani tydvuosien mukaan (n=128), (r=-0,23), (p=0,008)

Negatiivinen korrelaatio oli tydvuosien ja sen valilla pitaako tydnantajasta, seka tilastollista
merkitsevyytta. Kuvassa 23 on kuvattu vastaukset vaittdmaan “pidan tydnantajastani” tydvuosien
mukaan, jossa havaitaan, ettd mitd enemman vuosia yrityksessa on kertynyt, sitd enemman eri

mieltd on vaitteen kanssa. Kaikista eniten samaa mielta olivat alle 1 vuotta yrityksessa olleet ja
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eniten eri mieltd yli 15 vuotta tydskennelleet. Tuloksista voidaan paatella, ettd mitd kauemmin on

ollut yrityksessa toissa, sitd vahemman pitda omasta tydnantajastaan.

Sizdinen viestintd on onnishmuts

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
Kaskizrvo

Alle 1 v. 37
1-2 v. 33
3bv 29
6-10 v. 29
1115 v. 27
Y15 v. 25

@ taysin eri mielta i jokseenkin eri mielta @ en samaa enka eri mielta

@ jokseenkin samaa mielta @ tiysin samaa mielti

Kuva 24. Sisainen viestinta on onnistunutta tyévuosien mukaan (n=128), (r=-0,28), (p=0,002)

Negatiivinen korrelaation 16ytyi tydvuosien ja sisaisen viestinnan onnistumisen vaitteen valilla ja
my0s tilastollista merkitysta. Kuvassa 24 havaitaan, ettd vastausten keskiarvo on sitd pienempi,
mitd kauemmin yrityksessa on ollut. Eniten samaa mieltd ovat alle 1 vuotta yrityksessa olleet
keskiarvolla 3,7 ja eniten eri mielta yli 15 vuotta yrityksessa olleet keskiarvolla 2,5. Tuloksista
voidaan paatella, ettd mitd kauemmin on ollut yrityksessa sitd vahemman kokee, etta sisainen

viestintd on onnistunutta.
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Ninulla on mshdellizwus antas palanstta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
Eazkiarvo
25-35 v 3.5

o5 N

@ taysin eri mielta i jokseenkin eri mielta 1 en samaa enka er mielta
@ jokseenkin samaa mielta @ tiysin samaa mielta

Kuva 25. Mahdollisuus antaa palautetta ian mukaan (n=128), (r=0,22), (p=0,012)

Positiivinen korrelaatio 16ytyi ian ja mahdollisuuden antaa palautetta valilla Spearmanin-testin (liite
4 ) perusteella ja myos tilastollista merkitysta. Kuvassa 25 nahdaan, etta alle 25-vuotiaiden
vastausten keskiarvo on 3,3 ja vain 9 % on taysin samaa mielta vaitteen kanssa. 46-55-vuotiaiden
vastauksien keskiarvo oli 4,1 ja yli 55-vuotiaiden 4,3. Yli 55-vuotiaat olivat eniten samaa mielta ja
50 % vastaajista oli tdysin samaa mielta. Korrelaatiotestin tuloksesta voidaan havaita, ettd mita
vanhempi on, sitd enemman samaa mielta vaitteen kanssa. Tuloksista voidaan paatella, ettd mita

nuorempi on, sitd vahemman kokee, ettd on mahdollisuus antaa palautetta tydnantajalle.
6.7 Kuinka tarkedna koet seuraavat asiat?

Tutkimuksessa haluttiin selvittda mitka asiat on Yritys X:n tyontekijoille tarkeita tyossa.
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Easkiarvo

Tydn ja vapaa-ajan tasapaino 48

Tydn joustavuus 48

Palkitseminen (tydsuhde-edut, 47
palkkaus) !

Oppimisen ja kehittymisen 16
mahdollisuus !

Tyon merkityksellisyys 44

Mahdollisuus vaikuttaa a4
paatoksentekoon !

Vastuullisuus 42

Yhteisollisyys 40

Tyonantajan arvot 39

@ enttiin vanapatdinen @ melko vahapatdinen O neutraali 9 melko tarkea
@ erittain tarked

Kuva 26. Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat? (n=128)

Kuvassa 26 tarkeat asiat ovat jarjestetty keskiarvon perusteella suuremmasta pienimpaan.
Korkeimman keskiarvon 4,8 vastauksista on saanut: tyon ja vapaa-ajan tasapaino, seka tyén
joustavuus. Jopa 87 % vastaajista kokivat tydn ja vapaa-ajan tasapainon olevan erittain tarkeaa ja

83 % vastaajista kokivat , ettd tydn joustavuus on erittain tarkeaa.

Seuraavaksi tulevat palkitseminen keskiarvolla 4,7 ja sitten oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuus keskiarvolla 4,6. Tydn merkityksellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa paatéksentekoon
saivat keskiarvon 4,4 ja seuraavana tulevat vastuullisuus keskiarvo 4,2 ja yhteisollisyys 4,0, seka

viimeisena tyonantajan arvot, jonka keskiarvo oli 3,9.

Vastauksista voidaan paatella, etta Yritys X:n tyontekijat pitavat tydn ja vapaa-ajan tasapainoa,
tydn joustavuutta ja palkitsemista, seka oppimisen ja kehittymisen mahdollisuutta itselleen tarkeina

asioina jos valitaan nelja parhaan keskiarvon saanutta asiaa.
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NEhdollizmes vailuttas pastilzantakoon

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

. . Kazkiaroo
Esihenkild 48
@ erittain vahapatdinen @ melko vahapatdinen neutraali 0 melko tarked

@ enittdin tarked

Kuva 27. Paatdksentekoon vaikuttamisen tarkeys aseman mukaan (n=128)

Kuvasta 27 nahdaan, ettd asemalla on vaikutusta siihen, miten tarkeind mahdollisuus vaikuttaa
paatdksentekoon koetaan. Esihenkildistd 83 % ovat vastanneet, ettd mahdollisuus vaikuttaa
paatoksentekoon on erittdin tarkeda ja vastausten keskiarvo on 4,8. Toimihenkildista vain 43 %
kokevat sen erittdin tarkeana ja vastausten keskiarvo on 4,3. Voidaan paatelld, ettd mahdollisuus
vaikuttaa paatdoksentekoon on tarkeampaa esihenkildéasemassa oleville, vaikka toimihenkil6tkin

kokevat sen tarkeana.

Dalkitzeminan {trésuhde-adut, palliaw)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 00% 100%

Hazkiareo
Toiminenkils || IR 48

@ enittidin vanapatdinen @ melko vahipatsinen neutraali 9 melko tarked
@ crittdin tirked

Kuva 28. Palkitsemisen tarkeys aseman mukaan (n=128), (p=0,011)

Tilastollista merkitsevyytta havaittiin aseman ja palkitsemisen tarkeyden valilla. Kuvassa 28
nahdaan, ettda 82 % toimihenkildista on vastannut palkitsemisen olevan erittain tarkeaa ja
vastausten keskiarvo on 4, 8. Esihenkil6istd 50 % on vastannut palkitsemisen olevan erittain
tarkeaa ja keskiarvo on 4, 4. Tulosten perusteella voidaan paatella, etta toimihenkildille

palkitseminen on jonkin verran tarkedmpaa kuin esihenkildasemassa oleville.
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Trwim joustavuns
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Eazkiarvo
Alle 25 v. 45% 45
25-35 v 48
36-45 v 48
46-55 v | o 49
¥l 55 v. 33% 47
@ erittain vahdpatdinen @ melko vahapatdinen 0 neutraali 0 melko tarkea

@ enittdin tarked

Kuva 29. Tyon joustavuuden tarkeys ian mukaan (n=128), (p=0,036)

Tilastollista merkitsevyytta havaittiin ian ja tyon joustavuuden tarkeyden valilla. Kuvasta 29 nah-
daan, ettd korkeimman keskiarvon vastauksista 4,9 ovat saaneet 46-55-vuotiaat, joista 94 % ko-
kee tyon joustavuuden erittdin tarkeaksi. Toisena tulevat 25-35-vuotiaat ja 36—45- vuotiaat, joiden
vastauksilla on 4,8 keskiarvo. Vastaajista yli 55-voutiaiden vastauksien keskiarvo oli 4,7 ja alle 25-

vuotiaiden 4,5. Vahiten tarkeina tydn joustavuutta pitavat siis alle 25-vuotiaat.

Twon joustavuus
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
Esaskiarvo
Alle 1 v 63% 46
1-2 v. 83% 48
3oV 79% 47
6-10 v. 87% 49
M5 v. 80% 48
Yh15 v, 06% 50
@ ernittidin vahapatdinen @ melko vahapatsinen O neutraali B melko tarked

@ erittédin tarkea

Kuva 30. Tyon joustavuuden tarkeys tyévuosien mukaan (n=128), (r=0,22), (p=0,014)
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Korrelaatiotestin tuloksena voitiin havaita tydvuosien ja tydnjoustavuuden tarkeyden valilla
positiivinen korrelaatio ja tilastollista merkitsevyytta. Kuvassa 30 nahdaan, etta yli 15 v. yrityksessa
olleet pitavat melkein 100 % tydn joustavuutta erittain tarkeina. Alle 1 v. tydskennelleilld on alin
keskiarvo vastauksista 4,6, vaikka senkin voidaan katsoa olevan korkea. Tuloksista voidaan

paatella, ettd mitd pidempaan on ollut tdissa yrityksessa, sita tarkedmpaa tyén joustavuus on.
6.8 Kuinka tyytyvdinen olet seuraaviin asioihin?

Tassa osiossa selvitettiin, kuinka tyytyvaisia tydntekijat ovat niihin asioihin, jotka tyontekijat kokivat
aiemmassa osiossa tarkeina. Tyytyvaisyyskyselyn tuloksissa kiinnitdn huomiota niihin asioihin,
jotka olivat tyontekijoille tarkeimpia. Niistd nousi esiin tydn ja vapaa-ajan tasapaino, tydn

joustavuus, palkitseminen, seka oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus.

Vastuullisuus 48%
Tyonantajan arvot 15%

Yhteisollisyys 44%

Tyon merkityksellisyys 45%

Tyéin ja vapaa-ajan tasapaino 12%

Oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuus

Mahdollisuus vaikuttaa

paatéksentekoon
Tyon joustavuus 30%
Palkitseminen (tydsuhde-edut, —
palkkaus)
@ erittain tyytymatdn @ melko tyytymatsn 0 neutraali & melko tyytyvainen

@ enttdin tyytyvainen

Kuva 31. Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin (n=128)

Kuvassa 31 nahdaan, etta tydn ja vapaa-ajan tasapaino I6ytyy taulukon keskelta ja vastausten
keskiarvo on 3,7. Vain 30 % ovat erittain tyytyvaisa, 39 % on melko tyytyvaisa, 12 % on neutraali,

11 % melko tyytymatdn ja 8 % erittain tyytymaton.
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Tyon joustavuus on saanut vastauksista keskiarvon 3,3 ja vastaajista 23 % on erittain tyytyvaisia,
30 % melko tyytyvaisia, 14 % neutraaleja, 22 % melko tyytymattémia ja 11 % erittain
tyytymattomia. Palkitseminen sai alimman keskiarvon 2,8 vastauksista ja vain 11 % oli erittain
tyytyvaisia, 20 % melko tyytyvaisia, 23 % neutraaleja, 27 % melko tyytyvaisa ja jopa 19 % erittdin
tyytymattomia. Oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuden vastausten keskiarvo oli 3,5.
Vastauksista 22 % oli erittain tyytyvaisia, 33 % melko tyytyvaisita, 21 % neutraaleja, 19 % melko

tyytymattomia ja 5 % erittain tyytymattomia.

Vastauksista voidaan paatella, etta tyytymattdmyytta on eniten havaittavissa juuri tyéntekijoéille
tarkeimmissa asioissa. Kiinnittaisin eritoten huomiota tydn joustavuuteen ja palkitsemiseen.
Tyontekijoilta tulisi selvittda, miten tydnantaja voisi parantaa tyon joustavuutta ja mita se
tydntekijoille tarkoittaa. Palkitseminen on haastavaa tietoperustankin mukaan. Palkitsemiseen tulisi
kiinnittda huomiota ja selvittaa, miten tyontekijat voisivat kokea itsensa arvostetummaksi ja, etta

minkalaista palkitsemista he toivoisivat lisaa.

Palkitzeminen (tyoeuhde-adut, pallians)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Koskiaro
Esihenkild 8% [T
Toimihenkild 11% 2.7
@ enttiin tyytymatén melko tyytymatén neutraali melko tyytyvainen

@ enittéin tyytyvainen

Kuva 32. Palkitsemiseen tyytyvaisyys aseman mukaan (n=128), (p=0,011)

Aseman ja palkitsemiseen tyytyvaisyyden valilla oli tilastollista merkityksellisyytta. Kuvassa 32
nahdaan, etta esihenkilot ovat tyytyvaisempia palkitsemiseen kuin toimihenkilot. Esihenkildiden
vastusten keskiarvo on 3,6 kun toimihenkildiden vastausten keskiarvo on 2,7, jota voidaan pitéa

huonona tuloksena.
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Tiin ja vapas-gjan Esapaino

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%
Kaskizrvo
35V, 12% 3,1
6-10 v 13% 30% 38
11-15 v. 45% 390
@ enttain tyytymatén @ melko tyytymatén 9 neutraali & melko tyytyvainen

@ enittain tyytyvainen

Kuva 33. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon tyytyvaisyys tyévuosien mukaan(n=128), (p=0,006)

Tilastollista merkitsevyytta havaittiin tydvuosien ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon tyytyvaisyyden
valilla. Kuvassa 33 nahdaan, etta korkeimman keskiarvon 4,4 ovat saaneet vastauksista alle 1
vuotta yrityksessa tydskennelleet. Vahiten tyytyvaisia ovat yrityksessa 3-5 vuotta olleet keskiarvolla
3,1. Toisiksi tyytyvaisimpia olivat yli 15 vuotta yrityksessa tydskennelleet, joiden vastauksilla oli 4,0
keskiarvo. Sen jalkeen tyytyvaisimpia olivat 11-15 vuotta yrityksessa olleet, joiden vastausten
keskiarvo oli 3,9. Taman jalkeen 6-10 vuotta tydskennelleet keskiarvolla 3,8. 1-2 vuotta
tydskennelleet saivat vastauksista 3,7 keskiarvon. Tulosten perusteella voidaan paatella, etta

tyytyvaisimpia ovat vahiten ja kauiten aikaa yrityksessa olleet.
6.9 Kulttuurin kuvailu

Tassa osiossa vastaajaa pyydettiin arvioimaan yrityksen sisaista kulttuuria vastaamalla asteikolla

1-5, kumpaan vastakkaisen adjektiiviin kokee kuvailevan paremmin yritysta.



Epaystavillinen

Epamiellyttava

Vaikeasti lahestyttava

lkava

Kirea

Ei oppiva

Sulkeutunut

Ulkopuolelle jattava

Lannistava

Kankea

Hierarkkinen

Kuva 34. Osgoodin-asteikko kulttuurin kuvailu (n=128)

Ystavallinen

Miellyttava
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Kaslisrvo

4.0

3,8

3,6

3,6

3,6
3,5
34
34
33

29

2,8

Kuvassa 34 adjektiivit on jarjestetty keskiarvon mukaan suurimmasta pienimpaan. Parhaimmat

keskiarvot ovat saaneet adjektiivit ystavallinen, miellyttava, helposti Iahestyttava, hauska ja rento.

Alimmat keskiarvot ovat saaneet 3,5 oppiva, 3,4 avoin, 3,4 osallistava, 3,3 innostava, 2,9 luova ja

2,8 epahierarkkinen.

Vastauksista voidaan paatella, etta tydntekijat kuvailisivat yrityksen kulttuurin olevan ystavallinen,

miellyttava ja helposti Iahestyttava. Myds hauska ja rento voisivat kuvailla tydntekijdiden mielesta

yrityksen kulttuuria. Vastausten perusteella kulttuuri on vahiten innostava, luova tai

epahierarkkinen.
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6.10 Avoimet kysymykset

Avoimia kysymyksia oli kolme kyselylomakkeen osioissa: tydnantajamielikuva, asioiden tarkeys ja
sisaisen kulttuurin kuvailu. Vastaajilta pyydettiin avointa vastausta kysymyksiin; Mita haluaisit, etta
tydnantaja kehittaa, mitd muuta koet tarkeana tydssasi ja miten muuten kuvailisit yrityksen sisaista
kulttuuria. Olen teemoitellut avoimet vastaukset niin, etta eniten toistuvat aiheet on koottu yhdeksi

teemaksi ja sitd selittavat tekijat alateemoiksi.

Taulukko 2. Mita asioita koet tarkeana tyossasi?

Paateemat Alateemat

Palautteeseen reagointi Konkreettiset toimenpiteet, huomioon ottami-

nen, avoin viestinta, luottamus

Onnistumisen tunne Palaute onnistumisista, onnistumisten mah-

dollistaminen

Etatydmahdollisuus Joustavuus, mahdollisuus vaikuttaa tyonte-

kopaikkaan, lisdarvo tydntekijalle

Tydtilat Viihtyvyys, siisteys
Tyokaverit Tyoilmapiiri, toisten auttaminen, yhteisty®
Palkitseminen Tybsuhde-edut, palkka

Taulukossa 2 olen teemoitellut aiheet paateemaan ja alateemoihin, jotka kertovat tarkemmin, mita
paateemaan liittyvia kommentteja saatiin. Ensimmainen paateema, joka avoimista vastauksista
nousi esiin, oli tyontekijoiden palautteeseen reagoinnin tarkeys. Vastauksissa tuli esiin, etta tyonte-
kijat pitavat tarkeana sita, etta kun palautetta kerataan, silhen myos reagoidaan ja tehdaan konk-
reettisia toimenpiteita sen perusteella. Tyontekijoihin luottaminen ja palautteen huomiointi, seka

avoin viestinta tydnantajan puolelta koettiin tarkeana.

Onnistumisen tunne koettiin myds useaan otteeseen tarkeana ja siihen liittyva palaute, seka onnis-
tumisen tunteen mahdollistaminen tydpaikalla. Etatydomahdollisuus koettiin tarkeadna seikkana
tydssa ja siihen liittyva tyodn joustavuus ja mahdollisuus vaikuttaa siihen, missa tekee toita. Etatyon

mahdollistaman joustavuuden tuoma lisaarvo tydntekijalle koettiin tarkeana. Tydtilojen viihtyvyys ja
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siisteys oli tarkeita, seka tydkaverit, johon liittyivat tyoilmapiiri, toisten auttaminen ja yhteistyd. Pal-

kitseminen koettiin tarkeana eli hyva palkka hyvat tydésuhde-edut.

Taulukko 3. Mita toivoisit, etta tydnantaja kehittaisi?

Paateemat Alateemat

Palkitseminen Palkkatason nosto, paremmat tyésuhde-edut
Etatydmahdollisuus Joustavampi etatydkaytanto, yksildllisyys
Tyontekijéiden kuunteleminen Tyéntekijdiden mielipiteiden ja palautteen

huomiointi paatdksenteossa

Yhteisollisyys Yhteistyd yli tiimirajojen, yhteisollisyyden vah-
vistaminen

Sisainen viestinta Yhdenmukaisuus, selkeys

Oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus Tyobnantajan tarjoamat koulutukset, urakehi-
tys

Tyontekijat olivat avoimissa vastauksissaan toivoneet tydnantajan kehittavan erityisesti palkkausta.
Tydntekijat toivovoivat palkkatason nostoa, palkitsemisjarjestelman uudistamista reilummaksi ja
parempia tyosuhde-etuja. Kehitystoiveena nousi esiin etatydémahdollisuuden joustavuuden lisdami-
nen. Etatyokaytantd nahdaan talla hetkella liilan tiukkana ja sellaisena, etta siina ei oteta huomioon
yksilon tarpeita tai elamantilannetta. Tyontekijoiden kuunteluun toivottiin kehitysta siten, ettd tyon-

tekijoiden mielipiteita ja palautetta kuunneltaisiin ja ne otettaisiin huomioon paatoksenteossa.

Tyontekijat toivoivat, etta yhteisollisyytta kehitettaisiin yhteistyon lisddmisella yli tiimirajojen ja yhtei-
sOllisyyden vahvistamisella yhteisissa tapahtumissa. Sisdiseen viestintaan toivottiin enemman sel-
keytta ja yndenmukaisuutta. Oppimisen ja kehittymisen mahdollisuutta toivottiin kehitettavan ja

uralla etenemisen mahdollisuuksia. Oppimisen kehittdmiseen toivottiin tydnantajalta koulutuksia.
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Taulukko 4. Miten muuten kuvailisit yrityksen kulttuuria?

Paiteema Alateema

Hitaasti muuttuva Tyo6tapojen muuttamisen kankeus, asenteiden

muutos vaikeaa, liika hierarkia, muutosvasta-

rinta
Joustamaton Saantdjen paljous
Hyva tydilmapiiri Rento, hauska, helppo, mukava, saa olla oma

itsensa, ihmiset

Tiimiytynyt Tiimirajojen yli vaikea kysya neuvoa tai tutus-

tua

Yrityksen sisaista kulttuuria kuvailtiin rennoksi, hauskaksi, helpoksi ja mukavaksi. Vastauksissa
kulttuurissa parhaaksi puoleksi kuvailtiin ihmisia ja sita, ettd saa olla oma itsensa. Kulttuuria kuvail-
tiin myos hitaasti muuttuvaksi, johon liittyivat yrityksen tyGtapojen muuttamisen kankeus ja asentei-
den muuttamisen vaikeus. Hitaaseen muuttumiseen vaikuttaa vastausten mukaan liika hierarkia ja
muutosvastarinta. Kulttuuria kuvailtiin joustamattomaksi, silla saantoja on paljon. Kulttuuria kuvail-
tiin tiimiytyneeksi, joka aiheuttaa sen, etta tutustuminen, seka avun pyytaminen yli tiimirajojen néh-

daan vaikeana.
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7 Pohdinta

Opinnaytetydn paaongelma oli, etta millainen on Yritys X:n tydnantajamielikuva ja kulttuuri.

Alaongelmina oli:
- Millainen ty6ilmapiiri yrityksessa on?
- Koetaanko yrityksessa yhteisollisyytta?
- Millaista johtamista yrityksessa on?
- Mitka asiat ovat tyontekijoille tarkeimpia?
- Mitd tydnantajan tulisi kehittaa?

- Miten tyontekijat kuvailevat kulttuuria?

Tutkimustuloksien perusteella voimme paatella, etta tydilmapiiri on Yritys X:ssa hyva, silla se on
avoin, ystavallinen ja virheita ei tarvitse peitella, seka tyontekijat voivat olla oma itsensa tdissa.
Psykologinen turvallisuus nayttaa toteutuvan tiimeissa (ks. 4.6). Myds avoimissa vastauksissa kavi
ilmi, ettd yrityksen tydilmapiiriin ollaan tyytyvaisia ja parhaana asiana nadhdaan tydkaverit, haus-
kuus ja rentous. Tata tukee my0s tulokset yrityksen kulttuurin kuvailusta, silla ystavallinen, rento ja
hauska olivat kaikki adjektiiveja, joilla tyontekijat eniten kuvailisivat kulttuuria. TyGilmapiiria kannat-

taa ehdottomasti vahvistaa, jotta se pysyy hyvana.

Yhteisollisyytta yli tiimirajojen koettiin tutkimustulosten perusteella jonkin verran, mutta eroa 16ytyi
aseman perusteella vastauksissa. Esimiehet kokivat yhteisollisyytta yli tiimirajojen enemman kuin
toimihenkilGt. Eroa 16ytyi vastauksissa myos ian perusteella. Kaikista nuorimmat ja vanhimmat
tydntekijat kokivat vahemman yhteisollisyytta yli tiimirajojen. Myos vastauksissa siihen, tekeeko yri-
tys tarpeeksi yhteisollisyyden eteen, vastausten perusteella voidaan paatella, etta tydntekijat koke-
vat, ettd yritys voisi tehda enemman yhteisollisyyden eteen. Avointen vastausten perusteella yritys

on tiimikeskeinen ja tiimien valista yhteisty6ta ja tutustumismahdollisuuksia haluttaisiin lisaa.

Tietoperustan mukaan (ks. 4.4) yhteiséllisyys voi koko organisaation tasolla olla I6yhaa, mutta vah-
vaa tiimeissa. Se, etta kokee tiimin sisalla yhteisdllisyytta ja luottaa Iahiesihenkildénsa luo jo itses-
saan sitoutuneisuutta. Organisaation tulisi kuitenkin luoda mahdollisuuksia myds heikkojen sidos-

ten luomiseen, silld se tukee organisaation oppimista ja yhteisty6ta.

Johtamiseen liittyvien kysymysten ja niihin saatujen vastausten perusteella voidaan paatella, etta
esihenkild koetaan kannustavana, mutta vaihtelua vastauksissa oli tydntekijan uran pituuden pe-
rusteella. Mitd kauemmin oli ollut kohdeyrityksessa tdissa, sitd vahemman kannustavana oma esi-
henkild koettiin. Myos esihenkilolta saatava palaute koettiin eri tavalla uran pituuden perusteella.

Vabhiten aikaa yrityksessa olleet olivat enemman sita mielta, etta esihenkild antaa palautetta.
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Pisimman uran yrityksessa tehneet kokivat useimmin olevansa eri mielta siita, etta eivat saa pa-

lautetta esihenkilolta.

Luottaminen Iahiesihenkilddn on tarkeaa tiimien kannalta, silld oma tiimi toimii limana ihmisten ja
organisaation valilla ja lahiesihenkil6on luottavat ovat 12 kertaa sitoutuneempia (ks. 4.3). Palaut-

teenanto on tarkeaa tiimien tydskentelyn ja hyvan ilmapiirin vahvistamisen kannalta (ks. 4.5)

Viestinnan onnistuminen liittyy myds johtamiseen. Tuloksien perusteella voidaan paatella, etta si-
saista viestintaa ei koeta kovin onnistuneena. Tassa oli eroa myods tydvuosien perusteella. Mita
kauemmin yrityksessa on ollut, sitd vahemman kokee, etta sisainen viestinta on onnistunutta. Myds
avoimissa kehittdmiseen liittyvissa vastauksissa viitattiin, etta viestinta voisi olla selkeampaa ja
avoimempaa. Avointen vastausten tulokset kielivat siitd, ettd johtamiseen kaivataan enemman

tyontekijoiden kuuntelemista.

Tulosten perusteella palautteenantomahdollisuus tyonantajalle koettiin olevan hyvalla tolalla, mutta
tydvuosien perusteella eroja I0ytyi. Mitd vahemman tydvuosia oli kertynyt, sitd vdhemman tyonteki-
jat kokivat, ettd oli mahdollisuus antaa palautetta. Avoimissa vastauksissa palautteeseen reagointi

ja konkreettiset toimenpiteet nahtiin tarkeind asioina ja niitd myds toivottiin kehitettavan.

Viestinnalla (ks. 4.4) voidaan vaikuttaa sitoutumiseen ja yhteisollisyyteen. Se vaatii tietoa, vuoro-
vaikutusta, kuulluksi tulemisen tunnetta ja arvostuksen kokemuksen tunnetta. Tydyhteisoviestin-
nalla (ks. 4.5) vaikutetaan myds kulttuuriin ja johdolla on iso rooli tdssa. Palautteen antaminen,
avoin ja vastavuoroinen viestinta vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja sitoutuneisuuteen. Johto pystyy vai-
kuttamaan tdhan luomalla vuorovaikutteisen ja avoimen kulttuurin. Talldin on kuunneltava ja tulkita,

seka ymmartaa tasapuolisesti eri tahoja.

Tyo6nantajakuvaan liittyen vastaukset siihen, pidanké tydnantajastani, olivat hyvat. Kuitenkin eroa
vastauksissa I6ydettiin tydvuosien mukaan ja mita kauemmin oli yrityksessa ollut, sitd vihemman
koki pitavan tyénantajastaan. Vastausten perusteella tyontekijat suurimmilta osin pitavat tydnanta-

jastaan.

Tarkeina asioina tyontekijat pitivat tulosten perusteella tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, tyon
joustavuutta ja palkitsemista, seka oppimisen ja kehittymisen mahdollisuutta. Naissa nahtiin eroja
tydn joustavuuden tarkeydessa idn mukaan ja tulosten perusteella nuorimmat yrityksessa
tydskentelevat, eivat pitaneet joustavuutta yhta tarkeana kuin yli 25 vuotiaat. Tydn joustavuudessa
havaittiin myds eroja tydvuosien mukaan, ja tulosten perusteella mita kauemmin yrityksessa on
tydskennellyt sita tarkeampaa tyon joustavuus on. Tulosten perusteella eroja havaittiin aseman
perusteella palkitsemisen tarkeydessa ja toimihenkildille palkitseminen oli todella tarkeaa kun taas

esihenkilille palkitseminen ei ollut niin tarkeaa.
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Tyontekijat eivat tulosten perusteella olleet tyytyvaisia heille tarkeimpiin asioihin eli tyon ja vapaa-
ajan tasapainoon, tydn joustavuuteen, palkitsemiseen ja oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuuteen. Avoimista vastauksista kavi ilmi, etta tydnantajan haluttiin erityisesti kehittavan

palkitsemista ja tydn joustavuutta.

Kun tiedetdan, mika on henkildstolle tarkeda ja ollaanko niissa asioissa onnistuttu, on kartutettu
tydntekijdymmarrysta (ks. 2.3.) Tydntekijaymmarryksen pohjalta voidaan tehda tietoon perustavia
paatoksia kun halutaan kehittaa tydnantajakuvaa ja kokemusta. Erot taustamuuttujissa kertovat

sen, etta eri elaman ja uran vaiheissa ihmiset arvostavat tydnantajassa eri asioita.

Yrityksen sisaista kulttuuria tulosten perusteella kuvailtiin adjektiivein; ystavallinen, miellyttava,
hauska, rento. Kulttuuria kuvattiin vahiten osallistavaksi, luovaksi, innostavaksi ja
epahierarkkiseksi. Avoimissa vastauksissa kulttuuria kuvailtiin hauskaksi ja rennoksi, seka
helpoksi. Toisaalta kulttuuria kuvatiin hitaasti muuttuvaksi, kankeaksi, joustamattomaksi ja
tiimiytyneeksi. Yrityskulttuuri on osa tyontekijakokemusta, silld se kertoo yrityksen tyontekijdille,
miten toita tehdaan ja miten tydntekijoitd kohdellaan (ks. 2.3). Yrityskulttuuri myds kertoo yrityksen
ulkopuolelle, millainen yritys on. Tyénantajakuva rakentuu yrityskulttuurin pohjalta ja sitd on myds

taman takia tarkeaa tarkkailla ja kehittaa.
7.1 Johtopaitokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Yritys X:n tydnantajamielikuvaa ja kulttuuria. Tarkoitus oli sel-
vittda tydnantajamielikuvan nykytilaa ja 16ytaa asioita, joissa on onnistuttu ja mita voitaisiin kehit-

taa. Tutkimustulosten perusteella tutkimus on mielestani onnistunut selvittdamaan naita asioita.

Tyo6nantaja on tutkimustulosten perusteella onnistunut luomaan tydilmapiirin, jossa koetaan, etta
voi olla oma itsensa, kertoa ideoista ja virheistd avoimesti, sekd myos antaa palautetta tydnanta-
jalle. Toissa on selkeasti helppo ja mukava olla, silla tydkaverit ovat ystavallisia ja yhteistyo tii-
meissa sujuu. Tydilmapiiria ja psykologista turvallisuutta tdissa kannattaa vahvistaa, jotta voidaan

myds ennalta ehkaista huonoa ty6ilmapiiria.



61

Palkitseminen

¢ Tydntekijéiden arvostus
¢ Palkkamallin tarkastelu

Tyon joustavuus

¢ Etatydkaytantdéjen muokkaaminen
e Autonomian lisddminen (esim. tiimit)

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

* Mahdollisuuksia sovittaa tydnteko muuhun eldmaan

Oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus

¢ Selkeat urapolut
¢ Tydnantajan koulutustarjonta

Tyontekijéiden kuuntelu

¢ Konkreettiset toimet palautteiden pohjalta
¢ Kuunteleva johtaminen

Viestinnan kehittdminen

¢ Avoimempi ja vuorovaikutteisempi viestinta
¢ Selkeys ja nopeus

Kuva 35. Kehitysehdotukset

Lahtisin kehittdmaan tutkimusten tulosten perusteella tydnantajakuvaa tyontekijakokemuksen ke-
hittdmisen mallilla (ks. 2.4) Kehittdmisprosessi lahtee siita, ettd ymmarretdan organisaation strate-
gia, silla se kertoo, mika on tarkeaa ja mikd mahdollista. Sitten selvitetaan tyontekijakokemuksen
nykytila. Taman tutkimuksen tuloksen perusteella kehitettavia asioita ovat palkitseminen, tyon jous-
tavuus, tydn ja vapaa-ajan tasapaino, seka oppimisen ja kehittymisen mahdollisuus. Nostan kehi-
tettavaksi myos tyontekijdiden kuuntelemisen ja viestinnan kehittamisen, kuten kuvassa 35 on lis-
tattu. Nama asiat olivat tutkimuksen tulosten perusteella tyontekijbille tarkeitd, mutta myos kehitys-

kohteina.

Tydntekijakokemuksen strategian maarittamista varten taytyy paattaa, mihin panostetaan ja missa

osa-alueella jaadaan ns. hygieniatasoon. Kun on paatetty mita aiotaan kehittaa, tehdaan sen
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perusteella tydnantajalupaus. Kehittdmisen mittarit ja kuinka usein mitataan, paatetaan ennen kuin
luodaan kehittamisen prosessit organisaation ja tiimien tasolle. Prosessissa taytyy ottaa huomioon
my0s tyontekijdkeskeinen johtaminen. Lopulta prosessi aloitetaan uudestaan ja jatketaan kehitys-

tyota tarpeiden mukaan.

Tyobnantajalupaus on se, mitd yrityksen tulisi markkinoida yrityksen ulkopuolisille, kuten potentiaali-
sille tydnhakijoille. Tyonantajalupaus on myds nykyisille tyontekijoille, mutta tydnantajalupaus on
hyva tapa kertoa esimerkiksi rekrytoinnissa siitd, mita lisdarvoa yritys tarjoaa tyontekijan tydpa-

nosta vastaan.

Kulttuurin nykytila tutkimuksen perusteella on, etta se koetaan ystavallisena, mukavana, hauskana,
helposti Iahestyttavana ja rentona. Kulttuuria voitaisiin 1ahetd kehittdmaan niista 1ahtokohdista, mita
yritys kokee talla hetkella tarvitsevansa eniten. Onko yrityksen liiketoiminnan edun mukaista, etta

kulttuuri ei ole erityisen luova, innostava ja epahierarkkinen ja, etta kulttuuri on joustamaton, tiimiy-

tynyt ja hitaasti muuttuva.

Kulttuuria voitaisiin laheta kehittdmaan luovemmaksi ja innostavaksi ottamalla tydntekijat mukaan
muutokseen ja paatdksentekoon. Innostettaisiin timeja keksimaan uusia ehdotuksia ja vahennet-
taisiin hierarkiaa ja sdantdja paatdksenteossa ja annettaisiin tiimeille enemman autonomiaa. Nope-
asti muuttuvassa maailmassa hitaasti muuttuvat yritykset, eivat valttdmatta pysty mukautumaan

muutoksiin yhta hyvin.
7.2 Luotettavuuspohdinta

Tutkimuksen luotettavuutta pohditaan maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetin ja validiteetin ka-
sitteiden avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan analyysin johdonmukaisuutta ja mittaustulosten toistet-
tavuutta. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa aineiston analyysimittarit ovat patevia:

ne mittaavat sita, mita siihen on tarkoitus mitata. (JYU 2021.)

Vastausprosentti on yksi tutkimuksen luotettavuudesta kertova tekija. Vastausprosentti kertoo,
kuinka moni otokseen valituista vastasi kyselyyn. Mitd suurempi vastausprosentti, sitd parempi
edustavuus otoksella on perusjoukkoonsa. (Vehkalahti 2014, 44.) Tutkimuksen kyselylomake oli
avoinna koko Yritys X:n henkilostolle heidan omassa verkkopalvelussaan "Workplacessa”. Vastaa-

jia kyselyyn tuli 128 ja Suomen henkildstomaara on 541. Vastausprosentiksi tuli siis 23,7 %.

Kyselyn julkaiseminen yrityksen omalla sisaisella sivustolla on voinut osaltaan vaikuttaa vastaus-
prosenttiin ja otantaan. Jos sisaisella sivustolla eivat kdy kaikki yrityksen tyontekijat tai se ei ole

koko organisaation tasolla paivittaisessa kaytdssa, valikoituu otanta sen mukaan epatasaisesti.
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Vastanneista vain 12 oli esihenkildn asemassa ja esihenkildita on yrityksessa 58. Esihenkildiden

vastausprosentti oli 20,7 %.

Tutkimus on mielestani toistettavissa, silla sen mittarit ja kysymykset voidaan toistaa. Mittarit ovat
mitanneet sita, mitd sen on tarkoitus mitata. Kysymykset kaytiin I1api kohdeyrityksen kanssa ja ky-

symysten laadinnassa oli otettu huomioon teoriapohja.

Tutkimuksessa otettiin huomioon sen eettisyys kertomalla saatekirjeessa selkeésti tutkimuksen ta-
voite ja kuka tutkimusta tekee. Anonymiteetin sailymisesta ja vastaajan tietoturvasta myoés kerrot-
tiin saatekirjeessa. Omat yhteystietoni olivat saatekirjeen lopussa, jotta pystyin vastaamaan mah-

dollisiin kysymyksiin tutkimuksesta.

On mainittava, etta kyselylomake lahetettiin 23.1.2024 ja kysely paattyi 9.2.2024, joten mielipiteet
ja tutkimuksen tulokset ovat pitaneet paikkansa tuolloin. Sen jalkeen tulleet muutokset organisaa-
tion toimintaymparistdssa ja organisaation sisalla ovat voineet ennen taman tutkimuksen tulosten

julkistamista muuttaa tyontekijoiden mielipiteita.
7.3 Oma oppiminen

Olen oppinut opinnaytety6ta tehdessani projektinhallintaa, aikatauluttamista ja suunnittelua. Opin
miten kyselylomake ja saatekirje luodaan, seka suunnitellaan. Opin tutkimuksen edetessa tilastolli-
sista merkityksista ja aineiston analysoinnista. Opin myo6s paljon tutkimuksen aiheesta tietoperus-

taa tehdessani.

Kyselylomakkeen luominen ja aineiston analysointi Webropol-ohjelmalla olivat minulle ennestaan
tuttuja, silla oli suorittanut kyselytutkimukseen liittyvan kurssin aikaisemmin. Tasta oli minulle hyo-
tya, kun lahdin luomaan kyselya yritykselle. Osasin myo6s ottaa huomioon mahdollisen vastauska-
don ja kyselysta muistutuksen henkiléstélle. Analysointi ja tilastolliset testit olivat minulle uusia,

mutta opin tutkimuksen edetessa niistakin paljon.

Opin sen, ettd kyselytutkimuksessa taytyy ottaa suunnitteluvaiheessa huomioon tutkimusongelmat,
joihin halutaan vastauksia. liman niitd, ei valttamatta tiedeta, mihin kyselylla oikeastaan halutaan
vastausta. Suunnitteluvaiheessa tulee myds ottaa huomioon toimenpiteet, jotka tehdaan kyselyn

jalkeen, kuten tulosten lapikayminen.

Tutkimusta tehdessani opin paljon tydnantajamielikuvasta ja kulttuurista, seka sen tutkimisesta ja
kehittdmisesta organisaatioissa. Opin, ettd organisaation kulttuuri on monitahoinen ja sitd on vai-
kea tutkia pelkalla kyselytutkimuksella. Kyselytutkimuksen avulla saa parhaillaan vain pintaraapai-

sun siita, mita yrityskulttuuri todellisuudessa on. Yrityskulttuurin muuttaminen voi olla viela
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vaikeampaa tai ainakin tydlaampaa ja vaatii yritykselta paljon resursseja ja muutoshalukkuutta.
Toisaalta on ymmarrettava, etta kulttuuria tulisi muuttaa niista 1ahtékohdista, mita toimintaympa-
ristd, jossa organisaatio toimii, vaatii. Muutosty tulisi myds pilkkoa pienempiin osiin ja miettia, mi-

ten nykyinen kulttuuri palvelee tai ei palvele nykyisessa toimintaymparistossa tai markkinassa.

Tyodnantajamielikuvan kehittdmisessa on ymmarrettava, etta tyontekija on se, jolle mielikuva tyon-
antajasta muodostuu. TyOnantajan taytyy siis kuunnella tydntekijéita herkalla korvalla, jos se aikoo
onnistua hyvan tydnantajamielikuvan luomisessa. Tydnantajan taytyy omistautua tyontekijan asi-
alle ja muutettava johtamistapa tyontekijalahtoiseksi. llman tydntekijan huomioon ottamista ja ym-
martamista, on vaikea luoda hyvaa tyonantajamielikuvaa, joka nakyisi myos ulospain ja houkuttelisi

parhaita tyontekijoita juuri t4han organisaatioon.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

“Hei I

Opiskelen liiketaloutta Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytetyéta toimeksiantona ]l Opinniytetydn tavoitteena on selvittda, millainen on
sisainen kulttuuri ja tydnantajamielikuva. Opinnaytetydn yhtena osana on kaikille Suomen BBl kohdistettu kysely, jonka vastausten perusteella
analysoidaan nykytilaa ja tulevaisuuden kehittamismahdollisuuksia.

Kysely on toteutettu Webropol-ohjelmalla ja sen vastaamiseen menee noin 5 minuuttia. Kaikki tutkimuksessa keratyt tiedot kasitelldan luottamuksellisesti ja ne
anonymisoidaan. Vastaukset kasitelldan [IIlllSucmen tasolla. Il ei saa missain vaiheessa tietoja vastaajista, heidan vastauksistaan eiké pysty yhdistamaan
vastaajia vastauksiin. Tutkimustulokset esitetdén niin, etteivat vastanneiden yksittdiset vastaukset kdy ilmi opinnédytetydssa. Opinndytetydsta tulee julkinen, mutta
toimeksiantajan nimea ei kerrota.

Vastaukset havitetaan, kun opinnaytety6 valmistuu, eika vastaajien tietoja siirreta ulkopuolisille tahoille.

Vastauksesi on térked, joten vastaathan kyselyyn 9.2.2024 mennessi tésta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/4AE00DDGEFFFB55D

Kiitos kyselyyn osallistumisestal

Jos sinulla herda kysyttavaa kyselyyn liittyen, olethan yhteydessa.
Ystavallisin terveisin,

Leena Silvenius

Haaga-Helia Ammattikorkeakoulu
leena.silvenius@myy.haaga-helia.fi"




Liite 2. Kyselylomake

TyOnantajamielikuvatutkimus

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Taustatiedot

1. lké*

Q Alle2sv.

Q 25-35v.

QO 36-45v.
QO 46-55v.

QO viis5v.

2. Asema *

QO Esihenkils
QO Toimihenkils

3. Tydvuodet |+

QO Alle1v.
O1-2v
Q 3-5v
QO 6-10v.
O 11-15v.
QO viiisv

4. Tydsopimuksen mukainen toimipiste *

Q Helsinki
QO Tampere
Q) Jyvaskyla

O Muu

‘ Seuraava ‘

20% Valmis
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@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Ota kantaa seuraaviin vaittamiin ja valitse sinun mielestasi sopivin vaihtoehto.

5. Tydilmapiiri *

Idecitani ja ajatuksistani tyohon liittyen
kuunnellaan

Ty&paikalla voin kysyé apua yli
tiimirajojen

Jos teen virheen voin kertoa siita
avoimesti

Tytkaverini ovat ystavallisid

Voin olla oma itseni toissa

6. Arvot *

Tunnen yrityksen arvot hyvin ja
sitoudun niihin

Minulla on mahdollisuus toteuttaa
yrityksen arvoja tyéssani

7. Yhteisollisyys *

Koen yhteisdllisyytta yli tiimirajojen

TyOnantajani tekee tarpeeksi
yhteisdllisyyden luomiseksi

ensamaa jokseenkin  taysin
téysin eri  jokseenkin  enka eri samaa samaa
mielta eri mielta mielta mieltad mielta

@) O O O @)

OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O
OO0 O O

en samaa jokseenkin  tdysin
téysin eri jokseenkin enka eri samaa samaa
mieltd eri mielta mielta mielta mielta

O O @) O @)
@) O @) O @)

taysin en samaa taysin
eri jokseenkin  enka eri jokseenkin samaa
mieltd  eri mieltd mieltd  samaa mieltd mielta

O O O @) O
O O O @) @)
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8. Johtaminen *

Esihenkiloni on kannustava
Esihenkiloni antaa minulle palautetta

Saan tehdd itsenaisia paatoksia
tyossani

9. Tyénantajakuva *

Pidan tydnantajastani

Minulla on mahdollisuus antaa
palautetta

Sisainen viestinta on onnistunutta

Ulkoinen viestintd vastaa sisdista
mielikuvaani tyénantajasta

Edellinen H Seuraava

ensamaa jokseenkin
téysineri jokseenkin enka eri samaa
mielta eri mielta mielta mieltd

@) O O O
@) @) @) @)

O @) @) @)

en samaa jokseenkin
téysineri jokseenkin enka eri samaa
mielta eri mielta mieltd mieltd

O O O O

O O O
O O O
O O O
O O O

taysin
samaa
mielta

O
O

O

taysin
samaa
mieltd

O

O O O

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

10. Kuinka térkedné koet seuraavat asiat tyossési? *

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino
Yhteisollisyys

Ty6nantajan arvot

Tyon joustavuus

Tyon merkityksellisyys
Vastuullisuus

Mahdollisuus vaikuttaa
paattksentekoon

Oppimisen ja kehittymisen
mahdollisuus

Palkitseminen (tydsuhde-edut,
palkkaus)

erittain melko melko
vahapatdinen vahapatdinen neutraali tarkea

O O O 000000
O O O 000000
O O O O0O0O00O0O0
O O O 000000

erittain
tarkea

O O O 000000
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11. Mitd muita asioita koet tdrkeédna tydssasi?

Edellinen H Seuraava ‘

60% Valmis

. . N AN }

@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

12. Kuinka tyytyvéinen olet seuraaviin asioihin ty6ssasi? *

erittain melko melko erittain
tyytyméaton tyytyméaton neutraali tyytyvdinen tyytyvadinen

Tydn ja vapaa-ajan tasapaino O O O O O
Yhteisollisyys O O O O
Tybnantajan arvot O O O O O
Tydn joustavuus O O O O O
Tyén merkityksellisyys O O O O O
Vastuullisuus O O O O O
Mahdollisuus vaikuttaa

paatoksentekoon O O O O O
Oppimisen ja kehittymisen

mahdollisuus O O O O O
Palkitseminen (tydsuhde-edut, O o O o O

palkkaus)

13. Mité toivoisit, ettd tydnantaja kehittaisi?

Edellinen H Seuraava ‘

80% Valmis




@ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

14. Miten kuvailisit yrityksenne sisdista kulttuuria? *

Valitse kultakin rivilté kohta, joka parhaiten vastaa mielikuvaasi.

Epaystavallinen
Kirea

Ikava
Epamiellyttava
Hierarkkinen
Sulkeutunut
Lannistava

Kankea
Ulkopuolelle jattava

Vaikeasti lahestyttava

OHONONONONONONONONONO N
OHONONONONONONOHNONONOI
OHONONONONONONONONONONT

Ei oppiva

15. Miten muuten kuvailisit yrityksenne siséista kulttuuria?

: Edellinen H Laheta ‘

100% Valmis

ONONONONONONONONONONONE,

ONONONONONONONONONONON,

Ystavéllinen

Rento

Hauska

Miellyttava
Epahierarkkinen
Avoin

Innostava

Luova

Osallistava

Helposti lahestyttava

Oppiva
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Liite 3. Kruskal-Wallis testi

Tyovuodet: Kruskal-Wallis ja p-testi

11.82
Johtaminen: Esihenkildni antaa minulle palautetta |(p=0.037)
Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin 16.35
tydssasi?: Tydn ja vapaa-ajan tasapaino (p=0.006)
Asema: Kruskal-Wallis ja p-testi
Tyoilmapiiri: Tyopaikalla voin kysya apua yli 4,53
tiimirajojen (p=0.033)

4.01
Tyoilmapiiri: Voin olla oma itseni toissa (p=0.045)

7.63
Arvot: Tunnen yrityksen arvot hyvin ja sitoudun niihin |(p=0.006)

9.95
Yhteisollisyys: Koen yhteisollisyytta yli tiimirajojen  |(p=0.002)
TyOnantajakuva: Minulla on mahdollisuus antaa 4.96
palautetta (p=0.026)
Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat tydssasi?: 6.48
Mahdollisuus vaikuttaa paatdksentekoon (p=0.011)
Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat tydssasi?: 6.42
Palkitseminen (tydsuhde-edut, palkkaus) (p=0.011)
Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin 4.69
tydssasi?: Tydnantajan arvot (p=0.030)
Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin 8.84
ty0ssasi?: Tyon merkityksellisyys (p=0.003)
Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin asioihin 6.11
tydssési?: Palkitseminen (tydsuhde-edut, palkkaus) |(p=0.013)
Miten kuvailisit yrityksenne sisaista kulttuuria?: 4.28
Epaystavallinen - Ystavallinen (p=0.039)
Ika: Kruskal-Wallis ja p-testi

9.51
Tyoilmapiiri: Tyokaverini ovat ystavallisia (p=0.050)

13.9
Yhteisollisyys: Koen yhteisollisyytta yli tiimirajojen  |(p=0.008)
Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat ty6ssasi?: 10.27

Tyon joustavuus

(p=0.036)
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Liite 4. Spearmanin testi

Spearmanin testi ika
-0.07
Johtaminen: Esihenkiloni on kannustava (p=0.406)
-0.06
Johtaminen: Esihenkiloni antaa minulle palautetta |(p=0.462)
-0.01
TyOnantajakuva: Pidan tyonantajastani (p=0.880)
Ty6nantajakuva: Minulla on mahdollisuus antaa 0.22 0.02
palautetta (p=0.012) (p=0.770)
-0.04
TyOnantajakuva: Sisdinen viestintd on onnistunutta |(p=0.682)
Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat tyossasi?: 0.09 0.22
TyOn joustavuus (p=0.313) (p=0.014)
Kuinka tarkeana koet seuraavat asiat tydssasi?: 0.24 0.19
Mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon (p=0.007) (p=0.036)
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