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ABSTRACT
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pany X
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The purpose of this thesis was to examine the impact of organisational culture on
the employee well-being in the cleaning industry. The research was commis-
sioned by a local cleaning company, and it aimed to provide insights into their
employee well-being along with development suggestions for workplace experi-
ences.

The research was conducted in two phases: a small group discussion in Novem-
ber 2024 and tailored surveys for both cleaning and administrative staff, which
were distributed in April 2025. A total of 31 employees participated, three of them
being administrative personnel. The collected data were analysed using both
quantitative and qualitative methods and compared to a theoretical study about
work well-being and organisational culture.

The findings indicated that while the employees generally experience good work
well-being, issues like work-related stress or descending energy levels were to
be found. Despite the issues, the work was seen meaningful and supported by
positive workplace and encouraging leadership. The major dissatisfaction was
linked to the physical strain of the work, low wages and problems in the support-
ing operations. Overall, the company culture was still experienced warm and
trustworthy by the employees.

The suggested key development areas are optimizing work processes to reduce
time pressure and stress, improving feedback culture, and developing clear strat-
egies for leading organization culture. The current culture is heavily shaped by
the personalities of the supervisors, and it is more dependent on humans rather
than organizational practices, which may weaken its structural foundation in the
future.

Key words: organisation culture, work well-being, cleaning industry, survey
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1 JOHDANTO

Vaikka hyva tyo on subjektiivinen kokemus, on silla siita huolimatta tiettyja tun-
nusomaisia piirteita, jotka toistuvat useissa maaritelmissa. Naita ovat mahdolli-
suudet oman osaamisen kehittdmiseen, autonomia omaa tyota ja tavoitteiden
asettelua kohtaan seka osaamisen kehittaminen ja kayttaminen. Mita enemman
tyo vaatii tekijaltaan, sita enemman henkildlla tulisi olla mahdollisuuksia hallita
sita. (Tuomi 2018, 34.) Kokemukseen tyosta vaikuttaa keskeisesti myds henkilon

luoma mielikuva yrityksesta seka siihen sidoksissa olevat tunteet.

Tyontekijan koherenssin tunnetta tulisi pitaa tarkeana, kun pohditaan hyvan tyon
kriteereja. Ensisijaisesti tyon tulee olla tekijalleen ymmarrettavaa, merkityksellista
seka hallittavaa. Kun nama seikat ovat kunnossa voidaan tydelaman laadun aja-
tella olevan teoriassa hyvalla tasolla. (Jarvensivu & Piirainen 2012, 81.) Tyo-
honsa tyytyvaiset henkilot panostavat tyytymattomia enemman, jolla puolestaan
on suora vaikutus yrityksen tuottavuuteen. Hyvinvoinnin voidaan siis ajatella ole-

van yksi merkittava tekija yrityksen tuloksen kehityksessa.

Opinnaytetyon tavoite oli kartoittaa, kuinka suuri vaikutus yrityksen sisimmalla,
eli kulttuurilla, on tyontekijoiden kokemaan tydhyvinvointiin Pirkanmaalaisessa
puhtaanapitoalan yrityksessa. Yrityskulttuuri on suoraan johdettavissa yrityksen
arvoista ja toimintatavoista, joita esihenkilot valittavat eteenpain tyontekijoilleen.
Tutkimus etsi vastauksia siihen kuinka suuri merkitys ajattelumalleilla ja toimin-
nalla on esimerkiksi tyontekijdiden motivoitumiseen tai sitoutumiseen kohdeyri-
tyksessa seka kuinka iso osa hyvinvoinnista tulee naista tekijoista. Tutkimuksen
perimmaisena tarkoituksena oli tuottaa informaatiota yritykselle nykytilanteesta ja
tarjota heille mahdollisia kehitysehdotuksia.

Kilpailulla alalla yrityskulttuuri, ja etenkin sen laatu, tarjoavat yrityksille mahdolli-
suuden erottua muista. Kiinnostus kulttuurin muovautumiseen ja kehittamiseen
toimi tama opinnaytetyon inspiraationa yhdessa tyohyvinvoinnin kanssa. Tulevai-
suudessa myos hyvinvoinnin merkitys menestystekijana tulee olemaan merkit-
tava ja inmislahtdisemman tyéelaman kehittymista voidaan jo nyt havaita useissa

yrityksissa.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Mista tyohyvinvointi koostuu?

Tyohyvinvointia ei pystyta ostamaan resursseja lisaamalla eika sita voida tuoda
yhtioon ulkopuolisten valittdjien kautta. Sita pystytdan ainoastaan tuottamaan yri-
tyksen sisalla toimivan tyonteon, tydyhteison seka positiivisen tydsuhteen kautta.
(Kaivola & Launila 2007, 128.) Ytimeltaan hyvinvointi on subjektiivinen, tunnepe-
rainen asia. Ty0 koetaan mieluisaksi, jos se on riittavissa maarin monipuolista
seka tasapainoista. Myos osallistaminen seka omien taitojen ja kykyjen kayttami-
nen rikastuttaa kokemusta tydsta. (Luukkala 2011, 32, 36.) Tyytymattomyys
omaan tyohon voi aiheuttaa psyykkisia tai fyysisia oireita, jotka haittaavat koko-

naisvaltaista hyvinvointia myos vapaa-ajalla.

Tyohyvinvoinnin yksi tarkeimpia lahteitad onkin hallinnan tunne. Kaytannon tasolla
hallinnalla tarkoitetaan sita, kuinka paljon yksittainen tydntekija pystyy vaikutta-
maan omiin ty6tehtaviinsa tai tyotahtiinsa. (Manka & Manka 2023, 34.) Yksilon
tyohyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti myos tyoyhteison hyvinvointi. Tyoyhteison
yhteisia hyvinvointitekijoita ovat ilmapiiri, tiedon kulku, tyéterveyshuolto, tyotur-
vallisuus ja -ergonomia, tydjarjestelyt seka tydpaikan viihtyisyys ja yhteistyo
(Otala 2003, 59-60). Hyvinvoiva tydyhteiso ja tydymparistd toimivat positiivisena

voimavarana, joka lisaa ilon tunnetta tyoarjessa.

Haukka (2012) nostaa esille Tyoterveyslaitoksen (2010) ja Salojarven (2010) ha-
vainnot tyontekijoiden seka esihenkildiden odotuksista toisiaan kohtaan. Tyonte-
kijat usein korostavat johtohenkildiden vastuullisuutta seka esimiestaitoja, johto-
henkilot puolestaan toivovat tyontekijdiltd parempia tyoyhteisd- ja alaistaitoja.
Molemmissa vastauksissa korostuu itsereflektion puute; tydhyvinvoinnin katso-
taan kuuluvan jollekin toiselle kuin itselle. Vastuu tydhyvinvoinnin yllapidosta kuu-
luu kuitenkin koko tyoyhteisolle. Tyontekijoiden tulee keskittyda oman osaamisen
ja terveyden yllapitoon, kun taas esihenkildiden tulee vastata organisoinnin suju-
vuudesta seka henkildstdon motivoivasta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta.
(Haukka 2012, 9.)



2.1.1 Tyokyky

Tyohyvinvointiin liittyy usein laheisesti kasite tyokyky. Kasitteena tyokyky on
muuttuva ja sen tulkinta riippuu paljolti kontekstista, johon se asetetaan seka siita
kuka tyokykya arvioi. Laaketieteessa tyokyvylla viitataan henkilon ominaisuuk-
sien ja psykofyysisen tilan seka tydn tuomien vaatimusten ja ominaisuuksien va-
liseen tasapainoon. Henkilon subjektiivisesti kokemaan tyokykyyn voivat vaikut-
taa lahestulkoon kaikki asiat niin yksityis- kuin tydelamassakin. (Suonsivu 2011,
15, 18.) Tyoterveyslaitoksen tydkykytalo kuvastaa tekijoita, jotka osaltaan vaikut-

tavat henkilon koettuun tydkykyyn (kuvio 1).

Tyoterveyslaitos

Tyokykytalo

TYOKYKY
4 Johtaminen, tyd- B

yhteiso ja tycolot
TOIMINTAYMPARISTO 3 Arvot, asenteet B

"""""""""""""""""""""""" ja motivaatio i
2 Osaaminen
[ ° o
® o 4 ® ® 1 Terveys ja B
® ® w toimintakyky
Perhe Lahiyhteiso

KUVIO 1. Tydkykytalo (Tydterveyslaitos 2023).

Ihmisen kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuu arjen tasapainosta ja tyytyvaisyy-
den tunteesta elaman eri osa-alueilla. Hyvinvoinnin peruspilareina voidaan pitaa,
terveytta, toimintakykya, sosiaalisia suhteita, yhteison tukea seka henkilon kay-
tossa olevia resursseja kuten talouden tasaisuutta tai yhteiskunnan tarjoamaa
tukea. Hyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti myos henkilon tunne osallisuudesta,
mahdollisuudet oppia uutta sekd mahdollisuus vaikuttaa itseaan koskeviin asioi-
hin. (Suonsivu 2011, 41.) Inhmisella ei ole olemassa erillisia hyvinvoinnin tiloja ar-
jessa ja tyossa, vaan tyohyvinvoinnin voidaan nahda olevan osa kokonaisval-

taista hyvinvointia.



2.1.2 Tyénimu

Sopivasti kuormittava ja haastava tyd saattaa kehittda ymparilleen positiivista
tyon imua. (Pyoria 2012, 12.) Tyon imu, eli flow, on maaritelty suhteellisen pysy-
vaksi aktiivisuuden ja korkean motivaation tilaksi, johon liittyy laheisesti uppoutu-
misen ja omistautumisen kokemuksia. Tilalle ominaista on tunne ajan nopeasta
kulumisesta seka halu jatkaa tyoskentelya jopa virallisen velvoitteen paatyttya.
Tutkimusten mukaan valtaosa tyontekijoista kokee tydssaan edes joskus vastaa-
vanlaisia hetkia. (Manka & Manka 2023, 52.)

Vahvin tyon imua vahvistava tekija on tyon tuloksen nakeminen, sita vahvistavat
myods hyva tuottavuus seka tyodtoiminta. Parhaiten tydnimu voidaan saavuttaa
ponnistelemalla niiden tavoitteiden eteen, jotka ovat itselle merkityksellisia. Flow-
tilaan paaseminen ruokkii usein myos luovia ja avaria ajatusmalleja seka edistaa
positiivisia toimintamalleja kuten yhteisollisyytta ja avunantoa. Tilan mukanaan
tuomat positiiviset tunteet, kasvattavat tyontekijan henkisia voimavaroja. (Manka
& Manka 2023, 53.)

TyOssa esiintyvia vaatimuksia ovat usein erilaiset fyysiset (esim. tydympariston
ongelmat, melu tai oikean valineiston puute), psyykkiset (esim. kuormittavat tilan-
teet tunnetasolla), sosiaaliset (esim. konflikti tilanteet) tai organisatoriset (esim.
muutostilanteet) vaateet. Tyon imu liittyy vahvasti tydn vaatimusten ja voimava-
rojen malliin (kuvio 2). Voimavarat ovat erilaisia psyykkisia, fyysisia, sosiaalisia
tai organisatorisia asioita, jotka vaikuttavat tyon imun syntyyn ja tukevat tyohyvin-

vointia vaatimusten negatiivisilta sivuvaikutuksilta. (Manka & Manka 2023, 53.)
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ﬁ'yén voimavarat \

- Johtaminen

- Organisaation rakenne

- Kehittyminen

Tyén hallinta Tulokset yksildn ja orga-
\;Tyﬁyhteisbn tuki nisaation ndkokulmasta

- Tuloksellisuus

(Yksilﬁn voimavarat - Hyvinvointi

- Itseluottamus - Terveys

- Toivo

- Optimismi
K_ Sitkeys )

KUVIO 2. Voimavaramalli (Christensen, Vivoll Straum, Hofslett Kopperud & Borg
ym. 2008, 72, muokattu).

Tyon imun vastakohtana voidaan pitaa esimerkiksi tyduupumista tai omaan tyo-
hénsa leipaantymista. Yleisimmat tekijat, jotka estavat flow-tilaan paasyn ovat
roolien epaselvyys, aikapaine tai eri jarjestelmien toimimattomuus. (Manka &
Manka 2023, 53-54.) Hyva johtaminen korostuu myos tyon imua tavoiteltaessa.
Oikeudenmukainen, empaattinen ja systemaattinen johtaminen ruokkii usein
tyossa tavoiteltuja positiivisia tunteita, jotka lisaavat henkiloiden kykya saavuttaa
tyon imu. Tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta tyon imu on positiivinen asia,
sita lisaamalla lisataan myos henkiloston voimavaroja, joka puolestaan heijaste-
lee muuhun yrityksen. (Manka & Manka 2023, 54.)

2.1.3 Tyomotivaatio

Mielekkyyden kokemus tyossa on henkildlle monellakin tapaa hyvin tarkeas;
hyva tyd on siunaus ja huono tyd puolestaan pelkkaa karsimysta (Luukkala 2011,
32). Motivaatiota tutkineen amerikkalaistutkija Frederick Herzbergin kaksifakto-
teorian mukaan tydhon liittyva tyytymattomyys ja tyytyvaisyys ovat saman ulottu-
vuuden aaripaita. Teoriassa on tuotu esille aaripaiden riippumattomuus toisis-
taan, tyytyvaisyytta aiheuttavien tekijoiden puutos ei valttamatta suoraan aiheuta
tyytymattomyyden tunteita. Henkilé voi olla ikdan kuin ei-tyytyvainen. Herzberg

tuo tutkimuksessaan esille kannuste- eli motivaatiotekijdiden suhteen toimeen-
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tulo- eli hygieniatekijoihin. TyoOtyytyvaisyyteen vaikuttaa positiivisesti motivaa-
tiotekijat kuten tyon sisaltd, menestys, tunnustus ja annettu vastuu. liman naita,
tyontekija ei tee tyotadan suurella innolla. Puutteet toimeentulotekijoissa kuten
palkkauksessa, johtamisessa, tydoymparistossa tai hallinnossa eivat vaikuta tyo-
tyytyvaisyyteen nostavasti mutta naissa olevat puutteet lisdavat tyotyytymatto-
myytta. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta hyvin hoidetut toimeentulotekijat vain
estavat tyytymattomyytta, mutta motivaatiotekijoihin panostaminen lisaa tyotyyty-
vaisyytta. (Asp & Peltonen 1982, 46.)

Parhaimmat palkinnot tehdysta tyosta ovat sisaisia, kuten tunteet onnistumisesta
ja aikaansaamisesta (Kehusmaa 2011, 68). Vaikka ulkoisilla toimeentulotekijoilla
kuten henkildsuhteilla, johtamisella ja palkkauksella on merkitysta tyytyvaisyyden
tunteeseen, kumpuaa suurin merkitys kuitenkin tyosta saadusta tunnustuksesta

ja sisaisen motivaation lahteista (Pyoéria 2012, 11).

2.1.4 Tyon merkitys

Tyo tuo mukanaan merkityksen tunnetta monellakin tavalla. Tarkein merkitys tu-
lee toimeentulon mahdollistamisesta, silla taloudellinen itsenaisyys on henkisen
hyvinvoinnin kannalta tarkea tekija. Varattomuus usein estaa fyysisten perustar-
peiden tayttymisen, joka puolestaan heikentaa mielenterveytta. Toimeentulon li-
saksi tyo luo tekijan ajankaytolle merkityksen seka syyn, jonka takia nousta aa-
mulla sangysta. Pitkaaikaistyottomat puolestaan kokevat usein passivoitumista

elamaa kohtaan, kun paivista puuttuu sisaltd. (Luukkala 2011, 23-24.)

Merkityksellinen elama ja tyo motivoivat seka johtavat psykologisen tyydytyksen
ansiosta kohti subjektiivista hyvinvointia (Manka & Manka 2023, 54). Tyon teon
merkitys riippuu kokijasta, sitad voi 16ytaa muiden auttamisesta, itsensa toteutta-
misesta tai laajemman tarkoituksen palvelemisesta. Mielekasta ty6 on silloin kun
se kannustaa ja motivoi ponnistelemaan onnistumisen eteen. Merkityksen koke-
minen tydssa on perustavanlaatuinen tarve, joka on yhteydessa tyotyytyvaisyy-

teen, tydonimuun seka sitoutumiseen. (TTL 2023.)
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Merkitysta voi myds vahentaa huonoksi koetut tyoolot tai erilaiset arvoristiriidat.
Merkityksesta puhutaan paljon, koska tyon koetaan olevan iso osa yksilon iden-
titeettia. Esihenkilon vastuu yhteisen tavoitteen luojana korostuu, silla ymmarryk-
sen jakaminen alaisille voi auttaa kirkastamaan tyon merkitysta suhteessa yrityk-
sen kokonaisuuteen. (TTL 2023.)

2.1.5 Sosiaalinen paaoma

Australialainen psykologi Elton Mayo tyoryhmineen tutki tydhon vaikuttavia inhi-
millisia tekijoita 1920-luvulla Yhdysvaltain Hawthornen tehtailla. Tutkimuksen tu-
loksena Mayo sai selville, etta tyontekijaa ei kannusta eteenpain itsekas taloudel-
linen motiivi vaan erilainen sosiaalinen motiivi, joka sai merkityksensa ryhmailmi-
Osta. Mayon nakemys oli, etta tyontekijoiden luomat tyoryhmat synnyttavat sosi-
aalisen arvostuksen tunteita ja auttavat rytmittamaan tyota. Nakemyksen mukaan
henkilon sosiaalinen asema tyopaikalla luo sosiaalista arvostusta seka henkilo-
kohtaista arvonantoa, joka puolestaan antaa varmuutta tyon tekemiseen. Sen si-
jaan etta tekijaa tarkastellaan yksittaisena tyontekijana, tulisikin hanet nahda in-
formatiivisena osana tyOyhteisda. Yhteis6on kuulumisen todettiin olevan jopa
palkkaa merkittavampi tekija. (Asp & Peltonen 1982, 20-21.)

Tyoyhteisossa esiintyvaa sosiaalista paaomaa synnyttavat tydoyhteison jasenten
valinen vuorovaikutus seka yhteisollisyyden tunne (kuvio 3). Nama vahvistavat
yhteison toimintaa ja edistavat ihmisten keskinaista luottamusta toisiinsa, tasta
syysta sosiaalinen paaoma onkin seka tydyhteison etta yksilon voimavara. Mita
enemman tyopaikalla tulee vastaan positiivisia sosiaalisia tilanteita, sita enem-
man padomaa karttuu. (Manka & Manka 2023, 177.)



13

Osallistuminen

Sosiaaliset
suhteet ja Luottamus
verkostot . .
Sosiaalinen
paaoma
Yhteiset arvot ja
Vastavuoroisuus normit

KUVIO 3. Sosiaaliseen padomaan vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2023,
179.)

Tyontekijoiden terveyteen vaikuttaa suuresti se, kuinka paljon ja minkalaista so-
siaalista kanssakaymista he kohtaavat tydssa ja arjessa. Liian vahaiset kontaktit
lisdavat terveyden heikkenemisen riskia 1,3 kertaisesti ja voivat pahimmillaan

edesauttaa masennusoireiden syntymista. (Manka & Manka 2023, 177-178.)

Hyvinvoiva tyOyhteiso lisaa yksittaisten tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota
tyota kohtaan. Sen todettu myds vahentavan haitallista stressia. (Suonsivu 2011,
58.) Tydyhteison sisainen hyvinvointi luo ymparilleen energiaa, joka auttaa yri-

tystéd matkalla menestykseen (Haukka 2012, 9).

Ihminen viettaa tydpaikallaan paljon aikaa, joten tydelamassa tapahtuvilla asioilla
on suuri vaikutus henkilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen. Tyo-
paikoilla korostuu usein myos affektiivisen tuen kulttuuri, jossa esimerkiksi posi-
tiivisuus, innostus tai esimerkiksi terveelliset elamantavat leviavat herkasti ryh-
man sisalla. (Manka & Manka 2023, 178.) Sosiaalinen paaoma syntyykin tyoyh-
teisdn toimivuudesta, me-henkisyydesta seka johtamisen laadusta. Sosiaalisten
kontaktien yllapitaminen myos tyonulkopuolella on tarkeaa silla tyo ei ole elin-

ikaista.
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2.1.6 Itsensa johtaminen

Tybelamassa jokainen on esisijaisesti itsensa johtaja, tasta syysta johtamistaito-
jen opettelu on aiheellista esihenkildstolle mutta myos itse tyontekijdille. Taman
paivan tydelamassa odotetaan yha enemmissa maarin vastuunottoa seka kykya
tydskennella itsenaisesti (Haukka 2012, 25). Kykya johtaa itsedan pidetaan kai-
ken johtamisen ytimena, sen keskeiset tavoitteet ovat itsensa kuuntelu ja toteut-

taminen seka oma hyvinvoinnin tason tunnistaminen. (Suonsivu 2011, 46.)

Itsensa johtaminen pohjautuu itsetuntemukseen. Henkilon tulee tunnistaa itses-
saan omat voimavaransa kulloiseenkin tilanteeseen nahden seka loytaa omat ky-
kynsa ja vahvuutensa. ltsedan tulee osata tarkastella myos kriittisemmin, jotta
kehitysta saadaan aikaan. Omien tunteiden ja voimavarojen tiedostamisen ja hal-
linnan on todettu vahvistavan myos elamanhallintataitoja. Kun tyontekijan vaiku-
tusmahdollisuuksia omaa tyota kohtaan lisataan vastuunannon myota, kehittaa
se tekijan itsejohtamistaitoja tehokkaasti. (Suonsivu 2011, 47.) Kaikki edella mai-
nitut tekijat yhdessa ruokkivat tyon positiivisuutta. Haukka (2012) viittaa Paasi-
vaaran (2009) nakemykseen jossa itsensa johtamisen voidaan todeta koostuvan
itsetuntemuksesta, ammatillisesta identiteetista seka tavoitteellisesta ammatilli-
sesta kehityksesta (Haukka 2012, 25).

Ammatillisuuden ja itsensa kehittdminen lahtee oman mielen johtamisesta. Sen
tutkimisesta mista omat uskomukset ja asenteet, arvot, ihmiskasitykset tai mina-
kuva koostuu. Naiden asioiden tunnistaminen yhdessa antaa valmiuden kayttaa
tunnetaitoja omien tavoitteiden saavuttamiseksi. (Suonsivu 2011, 48.) Henkilo-
kohtainen seka ammatillinen kehittyminen heijastuvat suoraan tyohon sitoutumi-
seen seka kykyyn toimia erilaisissa vuorovaikutus seka- ongelmanratkaisutilan-
teissa (Haukka 2012, 25).

2.1.7 Lahiesihenkilon ja johtamisen vaikutus

Lahiesihenkildtyolla ja tyontekijoiden johtamisella on suuri vaikutus yrityksessa

olevaan tyopaikkakulttuuriin seka tyohyvinvointiin useiden eri tutkimusten mu-
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kaan. Johtamisessa korostuu eri jarjestelmien selkeys ja tasapuolisuus seka esi-
henkilobn omat taidot. (Otala 2003, 16.) Tydelamassa esihenkilon tulee pystya
tunnistamaan omien alaistensa vahvuuksia tai murtumispisteita seka tarjoamaan
heille sopivissa maarin kokemuksia haasteista onnistumisiin. Esihenkild on myos
keskeisessa asemassa tyokykyriskien tunnistamisessa seka tyontekijoiden tyo-
kyvyn tukemisessa (Manka & Manka 2023, 118).

Lahiesihenkilon tehtavakuva on hyvin moniosainen. Johtajuuteen kuuluu toimin-
nan kehittdminen, henkildston motivoiminen seka tulosvastuussa oleminen pai-
vittaisesta suoriutumisesta. Esihenkild toimii linkkina tyontekijoiden ja yrityksen
valilla varmistaen, etta seka yksilot etta ryhmat ymmartavat tyonsa vaikutuksen
koko yrityksen toimintaan. Kaikkea tekemista ohjaa yrityksen visio, missio ja ar-
vot, jotka vastaavat kysymyksiin mihin pyritaan, miksi tyota tehdaan ja minka ta-
kia? (Haukka 2012, 13.) Tydnkuva tuo mukanaan myos vastuun osaamisen ke-
hittamisesta seka hyvien tydolojen takaamisesta, jotka ovat osa kustannusajatte-

lua.

Tyontekijoille saannodllisesti annettu arvo ja tunnustus vaikuttavat heidan tyoky-
kyynsa nostavasti. Haukka (2012) viittaa Paasivaaran (2009) ja Ahon (2006) na-
kemyksiin, joissa tunnustuksen saanti esihenkildltd nahdaan erittdin tarkeana.
Tama lisaa tyontekijan arvontuntoa itsedan seka tydopanostaan kohtaan, jolloin
han kokee tyollansa olevan merkitysta kokonaiskuvassa. Esihenkildlta vaaditaan
my0s taitoa olla tukena, kykya palautteenantoon, rehellisyytta ja oikeudenmukai-
suutta seka lasnaoloa tavallisessa arjessa. (Haukka 2012, 13.) Taman paivan
vaatimuksina esihenkildille on tietynlainen kyky tunnistaa tarpeita eri ihmisissa
seka ihmis- ja tilanneherkkyyden harjoittaminen, jotta omaa johtamista voi muo-
kata tilanteiden edellyttamalla tavalla (Kehusmaa 2011, 18).

Nykyaikaisessa johtamisessa vuosikymmenia kaytdssa ollut hierarkkinen johta-
misen malli tulisi jattaa poytalaatikkoon. Hierarkkisessa mallissa korostuu tyonte-
kijan ja johtajan valinen valtasuhde, jossa ylempana olevalla on aina suora paa-
tosvalta alempana toimiviin. Hierarkkinen johtamismalli on edelleen kaytdssa
suurissa organisaatioissa mutta moderni johtaminen haastaa sita uudella ajatte-
lulla. Taman paivan johtaminen korostaa yhteistyota ja itseohjautuvuutta, jossa

jokaisen toiminnalla ja ajatuksilla on arvoa toiminnan ohjauksessa. Sen sijaan
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etta esihenkild tekee paatokset yksin, tuodaankin poytaan moniaanista keskus-
telua parhaiden toimintavaihtoehtojen lIoytamiseksi. Joustavan johtamisen arvioi-
daan vastaavan paremmin asiakkaiden alati muuttuviin tarpeisiin. (Manka &
Manka 2023, 24, 123.)

Joustavalla johtamisrakenteella pyritaan siihen, etta tyontekija pystyy itsenaiseen
paatoksentekoon omalla alueellaan omien tavoitteiden ja voimavarojen mukai-
sesti. Mahdollisuus vaikuttaa ja tehda paatoksia on sidoksissa esimerkiksi aloit-
teellisuuteen ja vastuunkantoon, jotka lisaavat tyon mielekkyyden kokemuksia.
Itseohjautuvuus voi olla hierarkkiseen rakenteeseen tottuneelle tydyhteisolle
suuri muutos eika se valttamatta toteudu ilman esihenkildiden kannustusta itse-
naiseen paatoksentekoon tai ongelmanratkaisuun. Vaikka tyontekijoiden vaiku-
tusmahdollisuuksia lisataan, se ei silti poista johtamisen tarvetta. Yksilokeskeisen
johtamisen sijaan, on paatantavalta kuitenkin hajautetumpaa mika vahentaa esi-
henkiléiden omaa tydtaakkaa. (Manka & Manka 2023, 123-126.)

Yksilot haluavat tulla kohdatuiksi yksildina. Yksi johtajan perustehtavista on koh-
data henkilot omina itsenaan ja saada heidat tuntemaan olonsa tarkeiksi seka
hyodylliseksi osaksi tyopaikkaa. Kohdatakseen ihmiset avoimesti on johtajan ol-
tava myds mahdollisimman lapinakyva. Vanhan johtamismallin mukaan tyossa
tarkeimmat elementit koostuvat onnistumisesta ja tuloksesta ennemmin kuin ih-
misista. Ihmislahtdinen, hyva, johtaminen osallistaa henkilostda mahdollisuuk-
sien mukaan tekemiseen, jolloin muutosvastarinta jaa vahaiseksi ja vuorovaiku-
tus kasvaa. Tarkeana tyokaluna toimii aito tyontekijoiden kuuntelu seka halu ke-
hittya johtajana. (Manka & Manka 2023, 180-181.)

2.2 Tyopahoinvointi

Tyopahoinvointi voidaan nahda puutteellisena tyohyvinvointina tai hyvinvoinnin
toisena aaripaana (Suonsivu 2011, 13). Jokainen tyo rasittaa tekijaansa, oli sitten
kyse fyysisesta tai henkisesta rasituksesta. Tutkimuksien mukaan henkinen kuor-
mittavuus on viime vuosien aikana kasvanut huomattavasti fyysista rasitusta suu-
remmaksi, keskimaarin 64 % palkansaajista kokee tyonsa olevan henkisesti ras-
kasta (Manka & Manka 2023, 34). TyOpaikoilla paineita luo erityisesti korostunut



17

tuottavuus- ja joustavuusajattelu, epavarmuus, kiristynyt kilpailu, tyosuhteiden

maaraaikaisuudet seka valloilla oleva jatkuva muutos (Suonsivu 2011, 32).

Yleisin kuormitusta lisaava tekija tydssa on kiire. Kiire muodostuu usein puutteel-
lisesta ajankayton hallinnasta, liian nopeasta tyotahdista tai huonosti mitoitetuista
aikatauluista. Kiiretta voidaan pitaa tyéelaman "harmaana rinteena” josta suunta
on usein huonompaan. Kiire on osittain itseaiheutettua, vaikka siihen vaikuttaakin
myo6s muut ulkopuoliset tekijat (Kehusmaa 2011, 58). TyOkiiretta aiheuttaa usein
sen, etta kaikkia toita ei pystyta hoitamaan samanaikaisesti. Kun ty6t kasaantu-
vat, henkilon keinot tydokuorman purkamiseen voivat ehtya ja han kokee menet-
taneensa hallinnan tyéssaan. (Manka & Manka 2023, 33-34.) Kun tekija ei enaa
itse pysty vaikuttamaan omaan tyohonsa tai tyotahtiinsa, alkaa tyopahoinvointi

usein oireilla.

Tyo6pahoinvoinnin oireet ovat usein yksilollisesti koettuja ja niita voi olla vaikea
havaita ja todentaa ihmisen ulkopuolelta (Suonsivu 2011, 32). Tutkittuja pahoin-
voinnin ilmentymia ovat kuitenkin vasymys, stressi, uupumus seka masennus.
Oireet voivat olla yksild tai tydyhteisOkohtaisia, molemmissa tapauksissa tyoteho
laskee ja yhteisOssa siirrytaan asiatasolta tunnetasolle. Tasta seuraa sairaslo-
mien kasvua ja tyoilmapiirin heikentymaa, joka ruokkii nopeasti voimistuvaa ne-

gatiivista kierretta. (Suonsivu 2011, 14.)

2.2.1 Stressi

Stressi on varmasti tuttu tunnetila monelle ihmiselle niin arjesta kuin tydelamasta
ja se syntyy usein vallitsevilla olevista olosuhteista. Stressin on todettu olevan
yhteydessa henkildn sisaisiin tekijoihin kuten motivaatioon, tunteisiin seka ympa-
ristotekijoihin (Suonsivu 2011, 24). Negatiivisesta leimasta huolimatta, stressi voi

myOs olla eteenpain vieva tekija sopivissa maarissa.

Stressireaktio nostaa kehon vireystilaa, kun ihminen kokee esimerkiksi innos-
tusta, haasteita, turhautumista tai kiiretta. Tata akuuttia tilaa voidaan pitaa merk-
kina kehon fysikaalisesta valmistautumisesta edessa olevaan taisteluun. Stressi-

tilan yleisimmat oireet ovat hyvin moninaisia ja ne tuntuvat usein mielessa kehon
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lisaksi. Psyykkisella tasolla stressi saattaa aiheuttaa tunteiden ailahtelua, ahdis-
tusta, levottomuutta ja uupumuksen tunnetta. Kehollisia reaktioita ovat puoles-
taan erilaiset kiputilat, sykkeen kiihtyminen tai jopa iho-ongelmat. (Mielenterveys-
talo n.d.)

Lyhytkestoisena stressi tehostaa ihmisen toimintakykya ja keho pyrkii aktiivisesti
palautumaan stressin tuomasta kuormituksesta. Mikali kuormitus ei poistu jaa
keho usein vastustustilaan, jonka seurauksena esiintyy usein artymista ja keskit-
tymiskyvyn heikkenemaa muiden stressioireiden rinnalla. Pitkittynyt stressitila
vaikuttaa negatiivisesti niin kehoon kuin mieleenkin. (Mielenterveystalo n.d.) Pit-
kajaksoisesti kehossa olevan stressihormonin on todettu nuorilla ohentavan etu-
aivokuorta, aikuisilla silla on vaikutusta hippokampuksen kokoon. Molemmat ai-
vojen osat ovat tarkeitd seka muistamiselle etta suunnitelmalliselle toiminnalle.
(Manka & Manka 2023, 42.)

TyOpohjaisen stressitekijoita ovat yleensa epavarmuus, aikapaineet ja tyon yli-
kuormittavuus. Yleisen stressimallin oletuksen mukaan, tunne syntyy, kun hen-
kilo havaitsee, etta ei pysty vastaamaan tyon asettamiin vaatimuksiin riittavalla
tasolla. Pitkaan jatkuessaan, hoitamaton stressitila voi johtaa tyduupumuksen
syntyyn. (Manka & Manka 2023, 37-38.)

2.2.2 TyOuupumus

Tybuupumus kiertdd kansan keskelld usein termilld burn out, joka nahdaan
eraanlaisena kriisitilanteena tyontekijan ja tyon valisessa suhteessa. Terveyden-
huollossa tasta kaytetdan maaritelmaa tyoperainen stressioireyhtyma. Sen li-
saksi ettd sanat kuvaavat henkilon inhimillista karsimysta, ilmentavat ne myds
tydhon liittyvaa negatiivista ilmiéta, joka vaikuttaa henkilon tydpanokseen seka
tuloksellisuuteen. (Suonsivu 2011, 28—19.) Uupumus kehittyy asteittain ja sita voi
iimeta missa tahansa ammatissa tai aloilla, joissa on epasuotuisat tyoolot. Ylei-
sesti ottaen sen kehittymiseen vaikuttaa henkildn omien resurssien puute suh-
teessa pitkan aikavalin kuormittavuuteen, mahdolliset mielenterveysongelmat

seka pitkaan jatkunut tyoperainen stressi. Tyduupumuksen tunnistettuja oireita
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ovat kroonistunut vasymys, tunteiden hallinnan ongelmat seka kyynistyminen

omaa tyota kohtaan. (Suonsivu 2011, 29-30.)

Hakasen (2005) seka Paasivaaran (2009) mukaan tyouupumukseen johtava
kierre alkaa usein tilanteesta, jossa henkilo kokee, ettei pysty enaa hallitsemaan
omaa tyotaan. Tyouupumuksesta kehittyy vahitellen kasautuva vasymys, joka ai-
heutuu henkilon kyvyttdmyydesta levata riittavasti stressin alla. Suorituksen puut-
teesta aiheutunut stressi ajaa tekijaa tehostamaan tyopanostaan, jolloin usein lai-
minlyddaan henkisia voimavaroja palauttavia tekijoita. Naita ovat esimerkiksi va-
paa-aika tai laheiset ihmissuhteet. (Haukka 2012, 12.) Tyduupumus myo6s hei-
kentaa huomattavasti asianomaisen omaa terveytta seka vaikuttaa negatiivisesti

koko tyoyhteis6on (Suonsivu 2011, 30).

2.2.3 Tyoperdinen masennus

Pitkaan jatkunut tyduupumus voi muuttua vimekadessa masennukseksi. Kaikki
tyouupuneet eivat automaattisesti ole masentuneita, mutta uupumuksen on to-
dettu usein olevan yhteydessa useisiin masennushairidihin (Suonsivu 2011, 30).
Pitkittyneessa masennustilassa ihmisen mieliala on kokonaisvaltaisesti huonon-
tunut, eika han koe enaa normaaleja mielihyvan tai kiinnostuksen tunteita. Ma-
sennuksen on todettu vaikuttavan suuresti myos ajatteluun, toimintakykyyn seka
tunne-elamaan, joiden lisaksi se tuo usein mukanaan myds erilaisia somaattisia

oireita. (Terveyskirjasto 2022.)

Masennusta esiintyy noin kuudesosalla vaestdsta jossain vaiheessa elamaa. Se
on luokiteltavissa eriasteisiin tiloihin sen vakavuuden perusteella. Tybelamassa
masennukseen sairastumista lisaa pitkittyneen uupumuksen lisaksi myds vahai-

nen sosiaalinen padoma arjessa. (Terveyskirjasto 2022.)

Tyoperaisen masennuksen aiheuttamien kustannusten arvioitiin vuonna 2013
olevan EU-maissa noin 216 miljardia euroa joista 44 % koostui sairaspoissaolo-
jen tuomista kuluista ja 39 % tuottavuuden menetyksesta. Loput koostuivat ter-
veydenhoito- ja tyottomyyskuluista. Masennus ja muut mielenterveydelliset syyt
ovat yksi suurimmista tekijoista tyokyvyttomyyselakkeita tarkastellessa. Vuonna
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2021 tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi Suomessa 125 000 ihmista joista 44 %
karsi mielenterveyden sairauksista. (Manka & Manka 2023, 44-47.)

2.3 Tyon tuottavuus

Organisaatioissa korostetaan usein tyon tuottavuutta. Tuottavuudella tarkoite-
taan suhdetta yrityksen antamien panosten ja niista seuranneiden tuotosten va-
lilld (Kehusmaa 2011, 76). Tuottavuudella on vaikutuksia niin kansantalouteen,
kuin yrityksien sen hetkiseen toimintaan seka toiminnan jatkuvuuteen etenkin, jos
tarkoituksen on tehda voittoa. Yrityksen panokset koostuvat paaosin yksildoiden
antamasta ajasta, tietdmyksesta ja osaamisesta tyolle, jotka johtavat tuottamis-

prosessiin yhdessa asiakkaan kanssa (Kehusmaa 2011, 78).

Organisaation tai yrityksen menestys nahdaan usein taloudellisten tunnuslukujen
kautta, mutta todellisuudessa menestys on kokonaisuutena laajempi. Tuottava
organisaatio kantaa myds henkilostonsa hyvinvoinnista vastuuta seka kehittaa
toimintaansa yhdessa sidosryhmien kanssa. Tana paivana menestyva yritys har-
joittaa toimintaa, joka on ekologisesti ja yhteiskunnallisesti vastuullista. Kaikki toi-

minta kiteytyy osaksi yrityksen kulttuuria. (Pyo6ria 2012, 7.)

Vaikka tyohyvinvoinnin tiedetaan tukevan menestysta, sita on vaikea tutkia ja mi-
tata. Menestyvalla organisaatiolla voi lahtokohtaisesti olla enemman resursseja
tai halua investoida hyvinvointiin kuin pienemmilla toimijoilla. Myos tyohonsa tyy-
tymaton henkild voi silti tehda yritykselle tulosta, jos hanelld on siihen riittavasti
ulkoisia kannustumia. Tasta syysta yrityksien tyohyvinvoinnin syy-seuraussuh-
teita on hankala vertailla keskenaan. (Pyoria 2012, 10.) Vaikka tyéhyvinvoinnin
tiedetdan kulkevan kasikadessa tuottavuuden kanssa, se on silti ensimmainen
kohde, josta yrityksessa aletaan saastamaan kuluja karsittaessa siitd huolimatta,
etta henkildston hyvinvointi on kilpailukykya lisdava tekija (Otala & Ahonen 2005,
Haukka 2012, 8).

Tyohyvinvointi keskittyy kasvattamaan yrityksen rakennepaaomaa, joka puoles-
taan auttaa kehittamaan inhimillista padomaa. Rakennepaaoma koostuu tyohy-

vinvoinnin eri osa-alueista pois lukien yksilon hyvinvointi. Kun rakennepaaoma
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on kunnossa, pystytaan ihmisten innostus ja osaaminen valjastamaan kayttoon,
joka lisaa henkilostotyytyvaisyytta. Tama vaikuttaa suoraan esimerkiksi koettuun
asiakastyytyvaisyyteen. Kaikki edella mainittu lisaa yrityksen aineetonta varalli-
suutta, joka kertoo, miksi yrityksen markkina-arvo on sen kirjanpitoarvoa suu-
rempi. Kaytannossa siis tyohyvinvoinnilla on mahdollisuus kasvattaa yrityksen ar-

voa sisaltapain lisdamalla aineetonta paaomaa. (Otala 2003, 93.)

2.3.1 Inhimillinen paaoma

Organisaatiolla tai yrityksella on aina hallussaan seka aineetonta etta aineellista
paaomaa. Aineellinen, eli fyysinen paaoma on usein konkreettisia tyonteon tai
sen edesauttamisen valineita. Naita ovat esimerkiksi rakennukset, koneet, lait-
teet, ohjelmistot tai muut vastaavat hyodykkeet, joiden avulla tyota suoritetaan.
Aineeton paaoma voi puolestaan tarkoittaa yrityksen kykya uudistua tai innovoida
toimintaa eteenpain. Suurin osa aineettomasta saatavasta on niin kutsuttua inhi-
millistd padomaa, joka pitaa sisallaan tyodntekijoihin sidotun osaamispadoman
seka yrityksen rakenteessa oleva yhteiset toimintatavat. (Manka & Manka 2023,
67-68.)

Inhimillisesta paaomasta voidaan myods kayttaa termia tydhyvinvointipadoma,
joka pitaa sisallaan kaikki inhimillisen paaoman tekijat (kuvio 4). Tama voidaan
nahda yrityksen toiminnan kannalta strategisena resurssina, jonka taso maaritte-
lee yrityksen kyvyn hyddyntaa saatavilla olevia inhimillisia resursseja. Tydhyvin-
vointipddoman ajatus rakentuu henkilon tyokyvyn ymparille. Huono terveysti-
lanne on usein esteena koulutuksen, tyokokemuksen tai menestyksen hankkimi-
selle, jotka kaikki vaikuttavat henkilon kaytdssa olevaan osaamiseen, eli paa-
omaan. (Manka & Manka 2023, 69.)
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Organisaation
rakennepadoma

- tieto- ja johtamisjarjestelméat

- panostukset kehittamiseen
- organisaatiokulttuuri

4

Tyohyvinvointi-
paaoma

KUVIO 4. Inhimillisen padaoman rakenne (Manka & Manka 2023, 69.)

Kustannuksia arvioitaessa aineettoman paaoman osuus yrityksen kuluista ovat
korkeita, etenkin aloilla, jotka ovat tyontekijavaltaisia. Kulut koostuvat suurim-
maksi osin henkiloston palkkakustannuksista seka muista tyontekijan tyokykya
yllapitavista palveluista. Tasta huolimatta, inhimillisen paaoman kehittamisella
seka tehokkaalla kaytolla uskotaan olevan enemman positiivisia vaikutuksia yri-
tyksen arvoon kuin aineellisella paaomalla. (Manka & Manka 2023, 68.) Panos-
taminen toimintaan ja tehokkuuteen ei enaa takaa menestysta vaan huomio on

kaannettava yha enemmissa maarin henkilostoon.

Henkiloston omaamaa inhimillistd padomaa voi olla hankala tunnistaa silla se on
usein sidoksissa henkiloston asenteisiin, tyonteon prosesseihin seka valloillaan
olevaan yrityskulttuuriin. Kehittamalla arvostavaa ja osallistavaa henkilostdpoli-
tiikkkaa tydhyvinvoinnin rinnalla, seka motivoimalla tyontekijoitéd saadaan muovat-

tua tydntekoon kohdistuvia asenteita. (Manka & Manka 2023, 68.)

Panostaminen itse tydskentelyyn seka tyokyvyn yllapitoon on lopulta tyénanta-
jalle tuottoisampaa kuin osaamisen kadottaminen sairastumisten tai henkisen pa-

hoinvoinnin seurauksena. Inhimillisen padoman valjastaminen tayteen kayttoon
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vaatiikin yritykselta oman kulttuurinsa tuntemista seka halua muuttaa ja johtaa
sita tyontekijoista kasin. Toiminnan kehittamisen voi aloittaa tarkastelemalla mi-
ten paljon tyontekija pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa tyoprosessien jousta-
vuuden ja johtamisen puitteissa. Hyvinvointipaaoma koostuu pitkalti samoista te-
kijoista, jotka kuuluvat lahtokohtaisesti hyvaan tyohyvinvointiin. Naita tekijoita
ovat motivaatio, tyonimu seka kyky uudistua. Hyvinvointipaaomaan vaikuttaa |a-
heisesti myos sosiaalinen paaoma, joka koostuu tyontekijoiden valisista suhteista

ja paivittaisesta vuorovaikutuksesta. (Manka & Manka 2023, 70.)

2.3.2 Menetetyn tyopanoksen vaikutus talouteen

Tyohyvinvointi on iso osa yrityksen tuottavuutta, vaikka se helposti saattaakin
jaada tuloksen tekemisen jalkoihin. Hyvinvointi on investoimista ihmisiin joka pit-
kalla tahtaimella lisaa toiminnan kannattavuutta esimerkiksi sairauspoissaolojen
vahentymisen myota (Kehusmaa 2011, 81). Suurimmat taloudelliset vaikutukset
yritykseen tulevat tyontekijoiden poissaolon tuomista kustannuksista. Naita kus-
tannuksia aiheuttavat edella mainitut sairaspoissaolot, tyokyvyttomyyselakkeet,
tyotapaturmat, sairaanhoitokustannukset, ammattitaudit seka presenteismi jolla
tarkoitetaan toihin tuloa sairaana (Manka & Manka 2023, 48—49). Esimerkiksi yh-
den sairaspaivan on laskettu maksavan tyonantajalle yli 300 € (Tanskanen 2023).
Euroopan tyoturvallisuus- ja tyoterveysviraston mukaan tyOperaiset psykososiaa-
liset riskit kuten stressi, aikapaineet, intensiteetti, jatkuvat uudet vaatimukset
seka toistuvasti keskeytyva monitehtavaisyys ovat omiaan haastamaan tyoter-
veytta seka tuloksellista tyota. Esimerkiksi stressin aiheuttamat suorat kustan-
nukset nakyvat rahallisesti tyoterveys- ja ladkekulujen kasvuna. Epasuorina ku-
luina siita aiheutuu sairaspoissaolojen palkanmaksua seka tuottavuuden vahe-
nemistd. (Manka & Manka 2023, 43.)

TyOhyvinvoinnin puute voi nakya myos tyOpaikan ilmapiirissa. Kiristynyt tun-
nelma, kohtuuton tydmaara, huono johtaminen tai tyokollegojen valiset ongelmat
johtavat helposti osaajien lahtemiseen yrityksesta. Tama aiheuttaa yritykselle

vaihtumiskustannuksia seka tietotappioita etenkin hiljaisen tiedon saralla (Otala
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2003, 86). Jatkuva henkilostopuutos tai vaihtuvuus puolestaan kuormittaa yrityk-
sen muita tyontekijoita, jotka joutuvat sopeutumaan toistuviin muutoksiin nope-

asti.

Koko maan tasolla arvioituna yritysten tydpanoksen menetyksesta aiheutuvat tu-
lonmenetykset ovat kymmenia miljardeja euroja vuosittain. Naista osa voitaisiin
ennaltaehkaista varhaisella valittamisella seka tyohyvinvointimallin suunnittelulla
ja priorisoinnilla. Kannustaminen ja keskittyminen ennaltaehkaisevaan toimin-
taan on nahty hyvana ensiaskeleena tyohyvinvoinnin kehittdmisessa, tallaisia toi-
mia voivat olla esimerkiksi sairaspoissaolojen seuranta, jolloin tykykyyn vaikutta-

vat tekijat pystytaan tunnistamaan jo alkuvaiheessa. (Tydolobarometri 2023, 79.)
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3 YRITYSKULTTUURI

3.1 Mita on yrityskulttuuri?

Sana kulttuuri polveutuu latinan kielen sanasta cultura, joka tarkoittaa maaperan
hoivaamista seka kultivointia. Pitamalla omalla toiminnalla huolta viljelyksista, voi
maanviljelija varmistaa, ettd sato on kypsyttyaan toivotunlainen. Kulttuurisanan
maaritelmasta on myods osittain I16ydettavissa yrityskulttuurin ydinajatus, silla luo-

daan perusta menestykseen johtavalle toiminnalle. (Luukka 2022, 17.)

Suomen Great Place to Work:in hallituksen puheenjohtaja Asta Rossin (2015)
mukaan "Yrityksen paivittdinen toiminta muodostuu sen mukaiseksi, miten asiat
ovat tapana tehda. Sita on yrityskulttuuri kdytannoéssa” (Rossi 2015, 13). Yritys-
kulttuuri on siis taustalla vaikuttava tekija, jota on hankala maaritella, mutta se
voidaan kuitenkin nahda ja kokea yrityksen sisalla. Kaikessa yksinkertaisuudes-
saan kulttuurin voidaan ajatella olevan toiminnan sivutuote tai toimintaa ohjaava
tekija, joka vaikuttaa tekemiseen seka siihen mihin asioihin kiinnitetaan huomiota
tai mika on tarkeaa (Kuusela 2015, 9). Kulttuuri siis kuvaa sitd miksi yritys on
olemassa ja mita se koittaa saavuttaa (Luukka 2022, 71). Tama riippuu paljolti
siitd, kuinka suuri osa yrityksen strategiaa kulttuurinjohtaminen on. Mikali kulttuu-
ria ei tietoisesti johdeta, on se vain orgaaninen historian ja tekemisen muovaama
palanen, jolla ei ole liiketoimintaa edistavaa tavoitetilaa tai vaikutusta (Rossi
2015, 14).

Yrityskulttuurin vahvuus on sen tekemista ohjaava vaikutus mita voidaan pitaa
myQds sen perimmaisena tavoitteena, saada ihmiset toimimaan tietylla tavalla. Yh-
dysvaltalainen liikemies Henry Ford on maaritellyt laadun ja kulttuurin sanoilla
”"Quality means doing it right when no one is looking. And culture means doing
the right thing when no one is looking.” (Luukka 2022, 22.) Yrityskulttuurin maa-
rittely luo ymmarrysta yrityksen sisalla oleville asioille, jotka ovat kulttuuria elaville

itsestaan selvia.

Suomessa korostuu tana paivanakin viela laatujohtaminen kulttuurijohtamisen si-

jasta. Laatujohtamisella tarkoitetaan toiminnan tai tuotannon tasalaatuisuuden
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varmistamista siina esiintyvien virheiden minimoimiseksi. Tama nahdaan usein
helpoksi, konkreettiseksi toiminnaksi, johon voidaan tarttua. Toisin kuin kulttuuri-
johtaminen, joka helposti esiintyy epamaaraisena asiana, josta on hankala saada
otetta. Laatujohtamisen ongelmakohta on kuitenkin nimenomaan virheiden mini-

mointi silla virheet usein liittyvat, tavalla tai toisella, ihmisiin. (Luukka 2022, 23.)

3.1.1 Kulttuurin keskeiset ominaisuudet

Yrityskulttuuritutkija Panu Luukka (2022) on listannut yrityskulttuurille kuusi kes-

keisintd ominaisuutta.

Kulttuuri on ryhmaan liittyva ominaisuus

Jokainen ihminen edesauttaa kulttuurin muodostumisessa mutta kulttuuri itses-
saan ei muodostu koskaan yhden ihmisen ymparille, se on ominaista ainoastaan
ryhmalle. Jokaiselle ryhmalle muodostuu ajansaatossa oma kulttuurinsa, olipa se
sitten tiedostettua tai tiedostamatonta. (Luukka 2022, 26.)

Kulttuuri luodaan ryhmassa

Kuten edelld mainittiin, kulttuuri luodaan aina ryhman sisalla ja se muotoutuu ak-
tiivisten tekojen tai tekemattomyyden kautta. Kulttuuri rakentuu ryhman sisalla,
mutta sitd usein maaritellaan ymparodivan maailman avulla esimerkiksi tuomalla
esiin, etta halutaan toimia eri lailla, kuin alalla olevat muut yritykset. Myos johta-
misella on suuri vaikutus kulttuurin muodostumiseen. Yrityksen kulttuuri on usein

johtajansa varjo, joka heijastelee taman arvomaailmaa. (Luukka 2022, 26.)

Kulttuurin voi oppia ja sita voidaan opettaa

Uuden tydntekijan on todettu adaptoituvan hallitsevaan kulttuuriin noin 2—4 kuu-
kaudessa, jolloin kulttuurin piirteet alkavat tiedostamatta ohjaamaan hanen toi-
mintaansa. Tekija yleensa sokeutuu valloillaan olevalle yrityskulttuurille. Kulttuuri
opitaan parhaiten havainnoimalla, matkimalla muita tai suorittamalla t6ita annet-
tujen ohjeiden mukaan. (Luukka 2022, 25.)
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Kulttuuri on jaettu kokemus, joka erottaa ryhman jasenet muista ryhmista

Kulttuuri muotoutuu kasaan vasta silloin kun se on jaettu kokemus. Sen muodos-
tavat erilaiset tarina, tavat ja symbolit, jotka voidaan luokitella yrityksen sisalla
"meidan jutuiksemme”. Juuri kulttuurin me-henki luo sen identiteetin, erottaa sen

muista alan yrityksista seka hitsaa tekijat yhteen. (Luukka 2022, 27-28.)

Kulttuuri vaikuttaa eri tasoilla

Kantavina peruspilareina voidaan pitaa olettamuksia, arvoja, kaytanteita ja kayt-
taytymista. Kulttuuria ei maarittele vain sen ulkoiset, nakyvat ominaisuudet eli ar-
tefaktit, vaan myos paljon syvemmat asiat kuten yhteinen arvomaailma. Jos kult-
tuuri perustuisi pelkastaan nakyville ominaisuuksille, kuka tahansa voisi toisintaa

sen taysin samanlaisena. (Luukka 2022, 28.)

Kulttuuri on vahvempi kuin yksilo

Yrityskulttuuri on itsessaan yksiloa ja henkilostoa vahvempi voima, joka kantaa
mukanaan seka positiivista etta negatiivista historiaa. Monesti uusien jasenten
tuomat muutos ehdotukset kuivuvat kasaan yrityskulttuurin painosta silla "taalla
on aina toimittu nain”. Vahvan kulttuuri ohjaa usein jasentensa tekemista ja mikali
uusi yksild ei sopeudu valloillaan olevaan kulttuuriin, han lahtee. (Luukka 2022,
29.)

3.1.2 Yrityskulttuurin ilmentymat

Kulttuuri voidaan usein kuvata tai nahda ikaan kuin jadvuorena, josta on nakyvilla
vain sen huippu. Kyseisen jaavuori mallin on kehittanyt psykologi ja yrityskulttuu-
ritieteilija Edgar Schein 1990-luvulla ja se on laajalle levinnyt esimerkki kulttuurin
eri ilmentymista (kuvio 5). Schein jakaa kulttuurin mallissaan kolmeen eri ilmen-
tymaan seka naiden ilmentymien syntyyn vaikuttaviin juurisyihin. Jdavuoren hui-
pun paikkaa pitavat ulospain nakyvat ja aisteilla havaittavat iimentymat, artefaktit,
jotka kertovat yrityksen tavasta toimia. Esimerkiksi rekrytointia, palvelusvuosilah-
joja, palkitsemisperusteita, vastausmalleja, yrityksen juhlia yms. voidaan pitaa
esimerkkeina mahdollisista artefakteista. (Luukka 2022, 30-31.)
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e Tuotteet, kayttaytyminen
¢ Rakenteet, prosessit

”mentymat e Toimintatavat, traditiot
e Symbolit
e Strategia, arvot visio
Arvot e Ajattelu, ymmarrys

e Tunteet

e Maailmankuva
e Ajattelutapa

e Olettamukset
e |deologia

KUVIO 5. Yrityskulttuurin ilmentymat (Schein n.d., Luukka 2022, 30.)

Seuraavana kerroksena Scheinin jaavuoressa on sisalle nakyvista kerroksista ar-
vot seka perusoletukset. Jokaisella yrityksella on omat arvonsa, jotka ovat joko
selkeasti tiedostettuja tai osittain tiedostamattomia. Omaksutut arvot voivat syn-
tya luonnollisesti tai niita voidaan luoda tietoisesti. Arvoja tai uskomuksia on ul-
kopuolisen lahes mahdoton havaita mutta kun niita tarkkaillaan sisaltapain, voi-
daan ymmartaa miksi yrityksen ihmiset toimivat kuten toimivat. Arvoihin vaikutta-
vina tekijoina toimivat myos yrityksen visio seka strategia yhdessa tavoitteiden
rinnalla. (Luukka 2022, 31-21.)

Arvot rakentavat tietynlaisen perustan olettamusten paalle. Olettamukset kerto-
vat usein yrityksen maailmankuvasta, ajattelutavoista seka asioista, joista yrityk-
sessa ollaan yhta mielta. Esimerkiksi yrityksen ihmiskasitys, mita ihmisesta us-
kotaan, on yksi perusolettamuksista (Manka 2008, 140). Olettamukset rakentuvat
yleensa ajan kanssa itsestaan selviksi asioiksi, joita ei kyseenalaisteta tai oteta
enaa esille keskusteluissa. Perusolettamuksia onkin tasta syysta vaikea havaita
silla ne ovat juurtuneet syvalle ihmisten ajatteluun seka tekemiseen. Useimmiten
yrityksen ulkopuoliset tahot pystyvat havaitsemaan olettamuksia yrityksen omia

jasenia paremmin. (Luukka 2022, 32.)

Scheinin malli antaa hyvan katsauksen siihen miten syvalle yrityskulttuuri ulottuu.

Pelkka artefaktien muutos ei viela muuta yrityksen kulttuuria suuntaan tai toiseen.
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Mikali muutettavat asiat eivat ole linjassa yrityksen arvojen tai perusolettamusten

kanssa, hiipuvat uudet toimintatavat nopeasti pois. (Luukka 2022, 33.)

3.1.3 Kulttuurin tulosvaikutus

Kulttuurin ollessa yrityksen kaikki (toimintatavat, kommunikointi, palvelu, olemus)
on silld myos suuri rooli yrityksen menestystekijana. Taman paivan muutosno-
peus on useasti nopeampaa kuin mihin moni yritys pystyy vastaamaan, sisaiset
prosessit eivat pysy perassa ja yritys muuttuu liilan hitaasti suhteessa ulkopuolella
vallitsevaan tilanteeseen. Ketteraksi hiottu yrityskulttuuri pystyy nopeuttamaan si-
saistd muutoskykya silla ihmiset ovat nopeita muuttumaan, jos yrityskulttuuri sen
sallii. (Piha 2017, 134-135.)

Yrityskulttuurin  ruohonjuuritason toimintaperiaatteilla voidaan ajatella olevan
kaksi aaripaata, kaupankayntikulttuuri ja giftwork-kulttuuri. Naista jalkimmainen
korostuu vahvoissa ja voittavissa yrityskulttuureissa. Kaupankayntikulttuurille
ominaista on erilaiset transaktiot, joissa ihmisiin investoidaan minimaalisesti ja
heita kohdellaan yksittaisina tapauksina tai resursseina (Rossi 2012, 39). Se pe-
rustuu perinteiselle vaihdantatalouden suhdemallille, tyonantaja tarjoaa rahaa
vastineeksi tyontekijan tyopanoksesta (Luukka 2022, 188). Talle kulttuurinmuo-
dolle tutumpaa on se, etta kohtaamisen jalkeen molemmille osapuolille on jaanyt
arkipaivainen ja mitddansanomaton tunne. Giftwork-kulttuurin kantavana ajatuk-
sena on suhde, jossa luotetaan siihen etta, kun antaa toiselle jotain saa myds
itse joskus takaisin. Giftwork pyrkii ylittdmaan vuorovaikutukselle asetetut odo-
tukset asiakkaiden ja henkilokunnan valisissa kohtaamisissa. Tata kulttuuria il-
mentavien tilanteiden jalkeen asiakkaalla on usein myodnteinen, huomioitu olo
seka kokemus jostain erityisesta. Giftworkia saadaan aikaan, kun panostetaan
odotettua enemman aikaa, vaivaa tai huomiota. Sen voidaan ajatella olevan po-
sitiivinen keha, joka lahtee liikkeelle siita, etta johtajat tuottavat tyontekijoilleen
giftwork tekoja ja ndma puolestaan siirtavat niita eteenpain asiakkaille. (Rossi

2012, 39-40.) Tassakin tapauksessa kaikki lahtee liikkeelle johtamisen laadusta.

Yrityksen kulttuuri heijastuu aina lopulta myos asiakkaalle asti, asiakaskokemus
syntyy tyOontekijoiden toiminnasta ja tyontekijat puolestaan siirtavat eteenpain sita
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tunnetta, joka valittyy yrityksen tavasta kohdata heidat (Rossi 2012, 40). Asiakas-
kokemusta voidaan pitaa eraanlaisena ketjureaktiona, joka lahtee liikkeelle yri-
tyksen kulttuurista ja tyontekijaymmarryksesta (kuvio 6). Naiden ymmartaminen
auttaa luomaan positiivisen tyontekijakokemuksen, joka vaikuttaa lopulta myds
aina asiakkaaseen. Toimivan kulttuuristrategian ytimessa on halu rakentaa jotain
sellaista mika saa ihmiset pysymaan yrityksessa mahdollisimman kauan ja teke-

maan tyénsa hyvin. (Luukka 2022, 117.)

- = ~ Tyontekijakoke Toivottu

- > o

5 3 g mus on asiakaskokemus
E = | — merkittava on keskeinen
> X ~— asiakaskokemuk asiakasuskolli-
= E dkoke ~— seen vaikuttava suuteen

< o N X
%. > K £ tekija vaikuttava tekija
5 e}

>

= =

KUVIO 6. Organisaation menestysketju (Luukka 2022, 117.)

Asiakas- ja tyontekijaymmarrys tahtaavat molemmat samaan asiaan, kohdetun-
temukseen. Tyontekijaymmarrys rakentuu sen ajatuksen varaan, etta yritykset
koostuvat aina yksilOista ja jokainen yksilo sitoutuu ja motivoituu eri lahtokohdista
kasin. Taman ymmartaminen auttaa johtamaan tekijoita paremmin silla Luukan
(2022) mukaan organisaation vahvin ja heikoin lenkki on aina yksilo. (Luukka
2022, 119.) Naiden kahden valiin jaavat yrityskulttuuri ja sen maarittama tyonte-
kijakokemus. TyoOntekijakokemusta voidaan johtaa tuntemalla omat tekijansa
seka antamalla tyonantajalupaus, jonka yrityskulttuuri pystyy lunastamaan
(Luukka 2022, 129).

Jokainen yritys on lopulta olemassa tuottaakseen voittoa. Yrityskulttuuri ja hyvan
tyopaikan titteli ovat valineita menestykseen ja liiketaloudellinen menestys seu-
raa usein hyvaa henkildostojohtamista. Tuloksen tekeminen ei edellyta sita, etta
henkilostolle annetaan taysin vapaat kadet tai etta toimistolla vallitsee ikuinen
vappu ilman tyontekoa. Se edellyttaa sita, etta ihmisia kuunnellaan, kunnioitetaan
ja heista aidosti valitetdan. Huippuosaajat hakeutuvat huippupaikkoihin téihin ja
tahan vaikuttaa suuresti yrityskulttuuri seka tyénantajan imago. (Luukka 2022,
169-171.)
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3.2 Yrityskulttuurin rakentaminen

Kannattavan yrityskulttuurin rakentaminen alkaa siita, etta kaikki muut toiminnot
tukevat kulttuuria itsessaan (Luukka 2022, 86). Ei riita, etta toimisto rakennetaan
rennoksi, jos yleinen ilmapiiri on kirea tai rekrytointi tilanteessa korostetaan yh-
teisollisyytta, mutta tyontekija jatetaan ratkaisemaan tilanteita yksin heti ensim-
maisena paivana. Yrityksen kaikki arjen toiminta aina toimintaprosesseista pal-
kitsemisiin ja tapahtumiin tulisi muotoilla kulttuurillisista Iahtokohdista kasin, jotta

kaikki tekeminen integroituu toisiinsa (Luukka 2022, 87).

Yrityksen jokaisella jasenella on roolinsa yrityskulttuurin muovaajana. Rooli on
sitd isompi mita korkeammassa virassa yrityksen sisalla toimii, mutta myos yksit-
tainen tyontekija voi vaikuttaa kulttuuriin omalla tekemisellaan. Luukka (2022) to-
teaakin etta jokaisesta yrityksesta I0ytyy niin kutsuttuja yksittaisia sabotdoreja;
henkiloita, jotka uivat jatkuvasti vastavirtaan asiasta riippumatta. Heille ominaista
on toistuva valittaminen, toiminnan epaileminen ja jatkuva negatiivisen tunteen
levittdminen. Tutkimusten mukaan negatiiviset tunteet leviavat ryhman sisalla po-
sitiivisia helpommin, joten yksittaisten sabotddrien asenne voi tarttua myos mui-
hin tekijoihin. Yksittainen tyontekija ei kuitenkaan pysty muokkaamaan yritykseen
iskostunutta kulttuuria suuntaan tai toiseen silla kulttuuri on aina yksiléa vah-
vempi. Kulttuurin muuttaminen vaatii tyontekijoiden keskuudesta sanansaattajia,
jotka toteuttavat kulttuuria omassa tekemisessaan ja tuovat sita huomaamatta
esille vertaistensa joukossa. Nain vahva kulttuuri sisaistetaan osaksi tekijoiden
arkea. (Luukka 2022, 64—68.)

Kulttuurin kasvua voi tukea aktiivisella, niin positiivisten kuin negatiivistenkin, asi-
oiden esiintuomisella, tekojen ja tekijoiden kehumisella seka tekemalla itse pienia
kulttuuria tukevia tekoja. Toimiminen kulttuurin aktiivisena kuluttajana auttaa vah-
vistamaan sita. (Luukka 2022, 68-69.) Jokainen kulttuuri on omanlaisensa osa
yritysta eika olemassa ole pelkastaan hyvia tai huonoja kulttuureja. Jokainen kult-
tuuri on muotoutunut tarpeesta ratkaista eteen tulevia tilanteita yrityksen sisalla.
Kulttuurin toimivuutta onkin hyva tarkastella suhteessa yrityksen eri tehtaviin.
(Kuusela 2015, 47-48.)
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3.2.1 Yrityksen ihmiskasitys

Kulttuuri muovautuu kayttajiensa nakoiseksi ja nain ollen jokainen kulttuuria to-
deksi elava tyontekija myos vaikuttaa siihen. Alati muuttuvassa maailmassa yri-
tyskulttuuri on yksi pysyvista, toimintaa ohjaavista tekijoistd. Se mahdollistaa
myos huomion siirtamisen mekaanisesta suorituksesta yhteen yrityksen tarkeim-

mista voimavaroista: tyontekijaan (Piha 2017, 134).

Vahva, ihmislahtdinen yrityskulttuuri rakennetaan Luukan (2022) tulkinnan mu-
kaan neljan peruspilarin paalle, organisaation ihmiskasitys, arvomaailma, ole-
massaolon syy seka suunta. Hyvin toteutuessaan nama edistavat voittavan kult-
tuurin ja kilpailuedun syntymista. (Luukka 2022, 176.) Positiivinen ihmiskasitys
kiteytyy luottamukseen ja uskoon, joka kohdistuu johtajilta tyontekijoille. Yrityk-
sessa ihminen tulisi nahda merkityksellisena alati kehittyvana tekijana, jonka toi-
mintaa johtajat tukevat. Negatiivisessa ihmiskasityksessa johtavat henkilot tark-
kailevat, ohjeistavat ja valvovat tyontekijoitaan kuin tarhaikaisia lapsia. Johtajien
ihmiskasitys maarittaa yrityskulttuurin pohjan silla se on heijaste yrityksen ar-

voista, rakenteesta ja toimintamalleista. (Luukka 2022, 182—-183.)

Yrityksen valittama ihmiskasitys nakyy asiakkaille ja tuntuu tydntekijoissa. Tyon-
tekijan kokonaismerkitys yrityksen onnistumiselle on puolestaan suuri. Joidenkin
tutkimusten mukaan keskimaarin ainoastaan joka kolmas tyontekija on aidosti
sitoutunut yritykseen, kun taas lahestulkoon puolet tydvoimasta vain kayvat vain
toissa (Rossi 2012, 90). Sitoutumisen puute maksaa yritykselle, silla keskinker-
taisesta tydpanoksesta maksetaan silti taytta hintaa. Parhaimmassa tapauksessa

innostava yrityskulttuuri sitouttaa ja motivoi tekijoita huippusuorituksiin.

3.2.2 Kulttuurin kulmakivet

Yrityksella on usein maaritettyna missio, visio ja strategia, jotka vastaavat eri ky-
symyksiin (kuvio 7). Yrityksen voidaan ajatella olevan myos yksi ndista toimintaa
ohjaavista kysymyksista. Naihin kysymyksiin vastaaminen auttaa yritysta luo-

maan kuvan tavoitteistaan seka keinoista paasta niihin. (Luukka 2022, 203.)
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KUVIO 7. Toimintaa ohjaavat kysymykset (Luukka 2022, 203).

Arvojohtaminen on yksi kulttuurinluomisen kulmakivista silla arvot kytkeytyvat
tyontekijoihin tunnetasolla kertoen, miten tulee toimia, jotta saavutamme yhteisen
visiomme (Luukka 2022, 205). Ydinasemassa on niiden selkea maarittely ja ym-
marrettavyys. Arvot tulee kytkea tunteeseen silla tunne ohjaa ihmisen paatoksen-
tekoa usein jarked enemman. Oikein luotuina ne kertovat millaisia henkiléita yri-
tykseen etsitaan, keitd palkitaan tai keta ylennetaan. (Luukka 2022, 212-215.)
Pohjimmiltaan ihmiset haluavat tuntea ylpeytta tyostaan ja tydnantajastaan. Mi-
kali tydonantajan arvomaailma eroaa tyontekijan omasta, ei ihminen pysty sitoutu-

maan tyOpaikkaansa.

Olemassaolon syy vastaa luonnollisesti kysymykseen mita varten yritys on syn-
tynyt ja miksi se on perustettu. Jos kulttuurista halutaan rakentaa vahva, tulee
sen lahtea liikkeelle yrityksen olemassaolon tarkoituksesta, joka ohjaa tekemista
ja kannustaa tekijoitd. Olemassaolon syy kietoutuu usein yrityksen missioon,
jonka tarkoituksena on kytkea arjen tyd osaksi jotain suurempaa. Yrityksen ole-
massaolon syyn tulee olla idealistinen, silla se toimii yrityksen sydamena. Sen
voidaan ajatella vastaavan kysymykseen, miten juuri me luomme parempaa
maailmaa. Esimerkiksi Fazerin missio "ruokaa, jolla on merkitys” vastaa tahan
kysymykseen syvemmalla tasolla. Mission paalle rakennetaan yhta innostava vi-

sio seka strategia sen saavuttamiseksi. (Luukka 2022, 226-234.)

Viimeisena peruspilarina on suunta, eli visio, jonka tehtavana on katsoa eteen-
pain tulevaisuuteen. Visio on tavoitteita, johon yritys haluaa toiminnallaan pyrkia.
Nama voivat olla sitouttavia tekijoita, joita yritys ja sen tyontekijat tavoittelevat.
Mikali henkilolla ei ole tulevaisuudessa mitaan odottamisen arvoista han ankku-
roituu usein menneeseen, joka vaikuttaa motivoitumiseen. (Luukka 2022, 235-
238.) Visiota tukee aina strategia, joka kertoo miten asetettuun tavoitteeseen

paastaan. Luukka (2022) kuvaa vision pohjantahdeksi, jonka luo suunnistetaan
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ja strategian matkan reittivalinnaksi. Vaikka reitti muuttuisi matkan varrella han-
kalan maaston my6ta, kiintopiste sailyy samana. (Luukka 2022, 241.) Vision teh-
tava on innostaa tekijoita Ioytamaan tiensa kohti tavoitetta ja johdon tehtava on
motivoida tekijoita siina matkalla. (Luukka 2022, 243.)

3.2.3 Kuinka luoda voittava kulttuuri?

Jotta kulttuuri pystyy tarjoamaan kilpailuetua yritykselle, tulee sen olla rakenteel-
taan vahva ja erottua muista. Luukka (2022) kutsuu vahvaa yrityskulttuuria binaa-
riseksi, arvo voi olla joko nolla tai yksi eika mitaan muuta naiden valilta. Kulttuuri
tulee voida tunnistaa seka yrityksen sisalla etta sen ulkopuolella ja kulttuurisesti
tarkeat asiat tulee nakya kaikessa tekemisessa. Vahvaan kulttuuriin kuuluu sen
kyky ohjata tyontekijoiden kayttaytymista ja toimintaa toivottuun suuntaan, jolloin
se ohjaa koko yrityksen toimintaa. (Luukka 2022, 82.) Voittava kulttuuri on oma-
leimainen ja sen ei ole tarkoitus miellyttaa kaikkia eika sen tarvitse sopia kaikille.
Tarkeaa on, etta kulttuuri kuvastaa yritysta arvoineen. Tasta voidaan pitaa hy-
vana esimerkkina armeijan ylijaamavarusteita myyvaa Varustelekaa, jonka rento,
rehellinen ja suorasukainen kulttuuri tuodaan esille aina yrityksen tuotekuvauk-
sista toimintaan asti siitdkin huolimatta, etta se voi aiheuttaa mielipahaa osalle
ihmisista:
Meidan kadonneen aarteen metsastajat I0ysivat yksittaiseran tammoaisia
military-henkisia nallevuorillisia ja hupullisia talvitakkeja. Taa rotsi on
suunniteltu enempi Kontulan ydllisiin covert-operaatioihin ja puhtaaseen
siviilikayttoon, mutta se on joka tapauksessa tymakkaa kangasta ja lam-
min. Eika ole hinnalla pilattu, kun n&a on taysin kayttamattomia. Talvi tulee

aina takaisin. Hanki ennen kuin naapurit vie nama kaikki. (Varusteleka
n.d.)

Rekrytoinnin nakdkulmasta vahva yrityskulttuuri toimii loistavasti, se vetaa puo-
leensa siita kiinnostuneita ihmisia ja tyontaa pois niita, jotka eivat kulttuurin edes
sopeutuisi. Yrityksen tavoitteena rekrytoinnissa, ei ole hakemuksien maara vaan
niiden vertautuvuus suhteessa haettavaan virkaan. Vahva binaarinen kulttuuri

herattaa aina ihmisissa tunteita, sita joko rakastaa tai vihaa. (Luukka 2022, 86.)
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3.3 Kulttuurin johtaminen

Kulttuuria voidaan johtaa monella eri tavalla ja eri lahtokohdista, kunhan se teh-
daan tietoisesti. Johtaakseen kulttuuria taytyy tietda mita se on, mita se sisaltaa
ja miten sita arvioidaan. Jos kulttuurin kasitetta yksinkertaistetaan liikaa johtaa se
usein siihen, etta yrityksessa johdetaan vain kulttuurin ilmentymia, ei itse kulttuu-
ria. Kulttuurin vahvuudella ja ihmisten viihtymisella ei ole mitaan merkitysta, mi-
kali silla ei ole yhteytta liiketoimintaan tai tavoitteisiin. (Piha 2017, 141,145.)

Vahva kulttuuri ei siis automaattisesti takaa menestysta

Ei ole johtamista ilman kulttuuria eikd myoskaan kulttuuria ilman johtamista. Kult-
tuuri on osallisena kaikkeen yrityksen toimintaan ja se heijastelee kaikkeen aina
strategiasta rakenteisiin. Asetetut tavoitteet, missio, ei pysty toteutumaan, mikali
kulttuuri seisoo sen tiella. Tavoitteiden saavuttaminen vaatii aina yhteison kykya
edistaa toimintaa. (Piha 2017, 142-143.)

Kulttuurijohtamisen nakokulmasta on tarkeaa olla tietoinen yrityksen kulttuurin
nykytilasta seka havitellusta tavoitetilasta. Jos henkiloston kokemus kulttuurista
eroaa johdon kokemuksesta, ovat tavoite- ja nykytila menneet sekaisin. Esimerk-
kina tilanne, jossa johtajisto olettaa yrityksen kulttuurin olevan luova ja innovatii-
vinen, oletuksen pohjalta luodaan naita piirteitd hyddyntava kasvustrategia. Kult-
tuurissa ei todellisuudessa ole naita piirteita mahdollistavia elementteja, henki-
|0sto ei koe luottamusta, hyvaa vuorovaikutusta tai turvaa. Lopputuloksena stra-
tegia ei toteudu, tassa yhteydessa kaytetaankin usein lausetta kulttuuri sy stra-
tegian lounaaksi. (Luukka 2022, 39.)

3.3.1 Miten kulttuuria johdetaan?

Toivottu yrityskulttuuri ei useinkaan tapahdu luonnostaan vaan se vaatii johta-

mista. Luukan (2022) mukaan kulttuuria voidaan johtaa seuraavasta viitekehyk-

sesta, tule tietoiseksi, muotoile tukevaksi ja ela todeksi. (Luukka 2022, 95.)

Kulttuurin johtamiseksi on oltava tietoinen nykytilanteesta seka halutusta suun-

nasta. Lahtotilanne on monilta osin sama kuin kulttuurien tiloja tarkastellessa ja
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muuttaessa. Kulttuurin lahtdkohdan selvittaminen vaatii usein monipuolista selvi-
tystyota ja monilahteista tutkimusta. Monipuolisen analyysin saamiseksi, tutkijan
olisi hyva olla yrityksen ulkopuolinen taho silla kulttuurin sisalla elavat jasenet
tulevat usein sokeiksi sille. Paras tutkimusta johtava kysymys on miksi nain toi-
mitaan? (Luukka 2022, 95-97, 100.)

Kun yritykselle on selvinnyt mita se haluaa saavuttaa ja millaista olemusta tavoi-
tellaan, aletaan kulttuuria muotoilla paamaaraa tukevaksi. Muotoilua voidaan to-
teuttaa vasta siind hetkessa, kun on tultu tietoiseksi siita mille olettamuksille ja
arvoille kulttuuri rakentuu seka miten se nakyy toimintatavoissa, artefakteissa tai
rakenteissa. Kulttuurin muotoilulla tarkoitetaan tassa yhteydessa kaytanteiden,
artefaktien yms. muiden rakenteiden muovaamista niin ettd ne tukevat maaritet-
tya tavoitekulttuuria. Muotoilulla pyritaan myoés muokkaamaan johtoportaan arvo-
maailmaa seka olettamuksia ja silla luodaan kokonaisvaltaisia uusia toimintamal-
leja. (Luukka 2022, 99—-100.)

Viimeisen vaiheen nimikin kertoo jo sen toteutustavasta. Kulttuuri on alati muok-
kaantuva asia, joka voi taantua takaisin vanhoihin toimintatapoihinsa, mikali sita
ei aktiivisesti johdeta toiseen suuntaan. Jotta kulttuuria voidaan toteuttaa, tulee
yrityksen henkiloston olla siita tietoisia ja johtajien toteuttaa sita arjessaan kaikin
keinoin. Mikali kulttuurille ominaisia piirteita laiminlyddaan jatkuvasti, murenee
sen uskottavuus henkiloston silmissa. Toivottua kulttuuria tulee elaa todeksi joka
paiva ja sen vastaiseen toimintaan tulee myo6s puuttua valittémasti. (Luukka
2022, 101-102.)

Kulttuurijohtamisen voi aloittaa missa tahansa vaiheessa tietoiseksi tulemisen jal-
keen. Mikali kulttuuria ei ole tietoisesti johdettu aikeisemmin taytyy muutokseen
osata sitoutua pitkajanteisesti silla valloillaan olevan kulttuurin kdantaminen, vie
aikaa. Uuden kulttuurin adaptoituminen vaatii sen, etta henkilostd paasee koke-
maan, vahvistamaan ja toistamaan sita. Vasta kun syvalla olevat uskomukset

muuttuvat, muuttuu myos kulttuuri niiden mukana. (Luukka 2022, 107.)
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3.3.2 Esihenkilo on kulttuurin airut

Yrityskulttuurin kannalta yksi yrityksen tarkeimpia henkildita on esihenkilo. Esi-
henkilon toiminta on suuressa osassa yrityskulttuuria silla heidan toimintansa
usein vahvistaa tai heikentaa tavoiteltua kulttuuria. Rooli tulisikin maarittaa aa-
rimmaisen selkeaksi toiminnan ja suorituksen johtamisen nakdkulmasta. (Luukka
2022, 61-63.)

Heikkolaatuisella esihenkilotydlla on usein negatiivinen vaikutus yrityksen me-
nestykseen. Suomen Great Place to Work-instituutin johtaja Asta Rossin (2012)
mukaan tavalliset tyytyvat tavalliseen ja useissa tyopaikoissa osa ongelmista on
voitua hyvaksya osaksi arkea, eika niista tehdyt havainnot johda enaa toimenpi-
teisiin. Suomen parhaimpien yritysten johtamistuloksia katsottaessa voidaan
nahda selkea ero heikompiin toimijoihin; johtaminen korreloi vahvasti taloudelli-
sen menestyksen kanssa. Puoliontuva johtaminen tuottaa myos puolittaista tu-
losta, silla kaytdssa olevia resursseja ei osata hyodyntaa tarpeeksi. (Rossi 2012,
20-21.)

Henkilosto kaipaakin useasti selkean organisaatiorakenteen rinnalle lasna olevaa
esimiesta. Johtaminen ja lahiesihenkilotyd nousee usein esille erilaisissa henki-
|6stokyselyissa yrityksesta riippumatta, tarve Iasna olevalle esihenkildlle on yhta
suuri kuin tarve selkealle organisaatiorakenteelle (Luukka 2022, 306). Johtajan
tarkein tehtava on palvella alaisiaan ja han on olemassa omaa tiimiaan tai ryh-
maansa varten. Menestyva johtaminen lahtee liikkeelle aidosta halusta johtaa,
auttaa ja kohdata ihmisia. Voittavaa liiketoimintaa ei rakenneta Excelista tai pa-

lavereista kasin vaan perusta sille luodaan ihmissuhteiden kautta.

Hyva johtaja uskoo ja luottaa alaisiinsa, jolloin hanen tehtavakseen jaa suunnan
nayttaminen. Johtajan tulisi jakaa valta ja vastuu tydntekijdiden kanssa sen sijaan
etta tyontekijalla olisi ainoastaan vastuita. Esihenkilotyo on paljon muutakin kuin
tyonantajan edustajana toimimista. Tehtavassa onnistuminen edellyttaa kuiten-
kin roolin ja vastuualueiden selkeaa maarittamista silla esihenkilotyd heijastelee
aina yrityksen kulttuuria. (Luukka 2022, 304-316.)
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4 TUTKIMUSTYO

4.1 Yritysesittely siivousalan yritys X

Opinnaytetyon toimeksiantajayritys on merkittdva puhtauspalvelujen tuottaja Pir-
kanmaan alueella. Talla hetkella yrityksella on useita kohteita Tampereelta seka
sen ymparyskunnista ja se tyollistaa yli 50 tyontekijaa. Pohjautuen henkilosto-
maaraan, sita voidaan kuvailla keskisuureksi yritykseksi. Yritykseen viitataan

opinnaytetyossa tasta eteenpain termeilla toimeksiantajayritys tai yritys.

Toimeksiantajan palveluntarjonta koostuu paasaantoisesti yllapitosiivouksien
tuottamisesta taloyhtidille seka erilaisista perussiivouksen tehtavista, ikkunanpe-
suista, asuntosiivouksista ja muista mahdollisista yksittaisista toista. Palveluntar-
jonta on samansuuntainen kuin alan muillakin kilpailijoilla. Palkkaus on tyoehto-

sopimuspohjainen ja verrattavissa alan keskipalkkoihin.

Yrityksen perusarvoihin kuuluu asiakaslahtoisyys, avoimuus seka aito halu tehda
toita ammattitaitoisesti. Naiden ohjaamana asiakkaat kohdataan yksildina ja tyota
pyritdan tekemaan suurella sydamella niin kentalla kuin johtopuolellakin. Yrityk-
sen tavoitteena on nostaa alan arvostusta ja nayttaa uusille tekijoille puhtaanapi-

toalan monipuolista tarjontaa.

4.2 Tutkimuksen tarkoitus

Tutkimustyon aihe valikoitui aikakaudelle tarkeiden elementtien saattelemana.
Yrityskulttuuriin tutustuminen vaikutti paatokseen lahtea tarkastelemaan sen ja

tydhyvinvoinnin valista suhdetta puhtaanapitoalan yrityksessa.

Aihe on merkittava ja ajankohtainen yleisella tasolla mutta etenkin toimeksiantaja
yritykselle tutkimuksella on tiedollista arvoa. Siivousalalla on tiuha vaihtuvuus ja
hyvien osaajien pitdminen talossa vaatii usein ponnisteluja. Opinnaytetyon tehta-

vana on tarjota yritykselle mahdollisuus tarkastella omaa toimintaansa tyonteki-
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joiden nakokulmasta kasin. Yrityksella itsellaan on vahva tunne heidan yrityskult-
tuurinsa laadusta seka oletus henkiloston hyvinvoinnin nykytilasta seka sen mah-
dollisista kompastuskivista. Opinnaytety6 pyrkii tuomaan esille mahdolliset eroa-
vaisuudet seka piilossa olleet hyvinvointiin vaikuttaneet tekijat. Tyolla haetaan
ennen kaikkea perspektiivia asioiden katsontakantaan seka mahdollisia ajatuksia

ja keinoja hyvinvoinnin ja kulttuurin systemaattiselle kehittamiselle.

Tutkimus paatettiin toteuttaa kaksiosaisena. Ensimmainen osio suunniteltiin pi-
dettavaksi marraskuussa 2024 yhdessa toimeksiantajan henkildkunnan koulu-
tuspaivia. Koulutuspaivia pidettiin kaksi, joissa molemmissa yhtena osiona ol
henkiloston aktivoiminen tydhyvinvoinnin ja yrityskulttuurin aarelle pienella kvan-
titatiivisia tutkimusmenetelmia sisaltavalla keskustelevalla ryhmatydlla. Ryhma-
tydsta saatuja tuloksia suunniteltiin jalostettavaksi ja niiden pohjalta luotaisiin var-
sinainen tutkimuslomakekysely henkilostolle seka esihenkildille/ohjaajille. Kysely

suunniteltiin [ahetettavaksi kohderyhmille kevaalla 2025.

Lomaketutkimus, eli survey, on kvantitatiivisen tutkimuksen keino, jossa tutki-
musmateriaalia kerataan erillisella tutkimuslomakkeella. Kvantitatiivinen tutkimus
mittaa vastauksien numeerista tai prosentuaalista maaraa ja niita kuvataan usein
erilaisilla kuvioilla tai taulukoilla. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin
missa, mika, paljonko tai kuinka usein? (Heikkila 2014, 15, 17.) Lomakkeilta saa-
dut tiedot jasennellaan, puretaan kaavioiksi ja tekstiksi. Kyselylomake sisalsi
myos avoimia kysymyksia, joiden voidaan nahda olevan enemman kvalitatiivi-
sen- eli laadullisen tutkimuksen alaisia. Kvalitatiivinen tutkimus auttaa tutkijaa
ymmartamaan tutkittavan nakemyksia tai paatoksia syvemmin. Tama tutkimus-
menetelma soveltuu toiminnan kehittamiseen, silla se tarjoaa usein arvokasta tie-
toa kohderyhman arvoista ja suhtautumisesta tutkittavaan aiheeseen. Kvalitatii-
visesta tutkimuksesta saatu aineiston on usein tekstimuotoista ja se vastaa kysy-
myksiin miksi, miten ja millainen? (Heikkila 2014, 15.) Saatua materiaalia tutki-
taan opinnaytetyon sisaltaman teorian valossa ja sita verrataan molempien osa-
alueiden, tyohyvinvointi ja yrityskulttuuri, tutkimustietoon seka rinnastettavien ky-
symysten vastauksia verrataan toisiinsa tyontekijoiden ja toimihenkildiden kes-

ken.
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Tutkimusmenetelmien valintaan vaikutti suuresti se, etta tutkimuksen tekija toimii
yrityksessa esihenkilotehtavissa. Objektiivisuuden varmistamiseksi tutkimusme-
netelmat kuten havainnointi ja haastattelu paadyttiin jattamaan pois. Etenkin yri-
tyskulttuurin tarkastelu ja toteaminen vaatii usein ulkopuolisen tahon, joka ei itse
ole aktiivinen toimija kulttuurissa. Koska tama ei ollut tassa tutkimuksessa mah-
dollista, paadyttiin tutkimus suorittamaan paaosin kvantitatiivisena kyselytutki-

muksena.

4.3 Ryhmatyo

Ryhmatydhon osallistui kaiken kaikkiaan 42 yrityksen henkiloston jasenta. Osal-
listujat jaettin molemmissa marraskuun 2024 koulutuspaivissa neljaan eri ryh-
maan ja jokaiselle ryhmalle annettiin kysymys pohdittavaksi eli jarjestettiin eraan-
lainen aivoriihi. Aivoriihi on yksi menetelma luovaan ongelmanratkaisuun, jossa
tavoitteena on kehittaa suuri maara ideoita ryhman sisalla. Menetelma luottaa
siihen, ettd maaran myota I16ydetdan myos laadukkaita kehitettavaksi soveltuvia
ideoita. (Innokyla n.d.) Tutkimuksen esiosana jarjestetylla aivoriihella tavoiteltiin
positiivisia seka negatiivisia ajatuksia annetuista aiheista ryhmakohtaisesti. Ryh-
mia kannustettiin miettimaan annettuja kysymyksia yleisesta nakokulmasta. An-
netut kysymykset olivat

- Tekijat, jotka lisdavat tydhyvinvointiani / tekijat, jotka alentavat tyéhyvin-

vointiani

- Tekijat, jotka lisdavat motivaatiotani / tekijat, jotka laskevat motivaatiotani

- Millaista on hyva johtaminen / millaista on huono johtaminen

- Millainen henkild soveltuu siivousalalle / millainen henkilé ei sovellu sii-

vousalalle

Kysymyksien tarkoitus oli kerata henkildston alustavia ajatuksia tydhyvinvointiin
vaikuttavista asioista (hyvinvointi-, motivaatio- ja johtamiskysymykset) seka yri-
tyskulttuuriin liittyvista tekijoista (johtamis- ja soveltuvuuskysymykset). Positiivi-
nen/negatiivinen asettelulla jokaisella rynmalla oli mahdollisuus miettia annettua

aihetta vaihtelevista nakokulmista.
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4.3.1 Ryhmatyon tulokset

Tyohyvinvointia ja motivaatiota kasittelevat kysymykset tuottivat osittain saman-
kaltaisia asioita mika oli oletettavissa silla molemmat tekijat vaikuttavat suuresti
tyossa jaksamiseen seka suorituksesta saatavaan tunteeseen. Tyohyvinvointia
yllapitavia tekijoita olivat esimerkiksi tyon arvostus, palautteen saaminen, ergo-
nomia, oikeanlainen tauotus, elamantavat, oma asenne seka johtamisen laatu.
Puolestaan laskeviksi tekijoiksi oli nimetty matala palkkaus, vahainen tyoaika, ne-
gatiiviset asiakkaat, huono kommunikaatio ja yhteistydn toimimattomuus esihen-
kiloston kanssa. Motivaatio tekijoissa korostuivat samantyyliset vastaukset mutta
esimerkiksi henkiloston koulutukset, tyon suunnittelu ja joustamisen mahdolli-
suus seka kaden jaljen nakeminen koettiin yleisesti motivointia lisaaviksi teki-
joiksi. Tekijat kuten ylimaarainen tydkuorma tai kiireen tunne yhdistettiin motivaa-

tion laskuun yhdessa hyvinvoinnin laskuun liittyvien tekijoiden kanssa.

Arvioitaessa alalle soveltuvaa henkil6a, koettiin positiivisen, luotettavan ja tehok-
kaan ihmisen soveltuvan alalla parhaiten. Esiin nousivat myos taipumus introvert-
tiuteen seka kyky hyodyntaa maalaisjarkea omassa tyossaan. Puhtaanapitoalan
tehtavat vaativat usein tekijaltaan kykya ratkaista nopeasti eteen tulevia tilanteita
seka suorittaa tyot annetussa ajassa. Alan tydnkuvan takia tyo voi aika-ajoin olla
aarimmaisen itsenaista, jolloin yksinaisyyden seka irrallisuuden tunteita usein
koetaan. Vastauksissa, joissa haettiin ominaisuuksia, jotka eivat sovellu alalle
nousivat esiin luonteenpiirteet kuten valinpitamattomyys tai epaluotettavuus.
Muita rajoituksia koettiin olevan esimerkiksi erilaiset fyysiset rajoitteet, jotka ovat

esteena fyysisen tydn suorittamiselle.

Viimeista kysymysta, eli hyvaa johtamista, kuvailtiin toimivalla delegoinnilla, in-
formoinnilla ja palautteen annolla samoin kuin kuuntelemisen ja aidon valittami-
sen nayttamisella. Johtajalta toivottiin tavoitteiden asettamisen lisaksi tyontekijan
aktiivista kuuntelua seka tavoitettavuutta. Huono johtaminen nahtiin ylla mainittu-
jen vastakohtana, huono kommunikaatio, riittamaton ohjeistus, arvostuksen, huo-
mioinnin ja kuuntelun puute seka ideoiden tai tarpeiden huomiotta jattaminen.

Esille nousi myos oletukset tydn suorittamisesta riittamattomin resurssein.
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Ideariihessa saadut vastaukset heijastelivat aiheesta olemassa olevaa teoriaa.
Hyvinvointiin ja motivaatioon vaikuttavat tekijat loytyvat niin tydymparistosta kuin
henkilon omasta elamasta. Johtajan toivotuissa ominaisuuksissa korostui sel-
keys seka aito valittdminen, jotka tukevat usean tyohyvinvoinnin tai tyopaikka-

kulttuuri tutkijan nakemyksia hyvasta johtamisesta.

Ideariihen tuloksien pohjalta luotiin lomakekysely seka henkilostolle etta esihen-
kildille ja ohjaajille. Kyselyn tarkoituksena oli saada tarkempaa tietoa esiin nous-
seista aiheista seka niiden linkittymisesta toimeksiantaja yritykseen. Esihenkilos-
tolle suunnattu kysely toimii ikaan kuin vertaavana tekijana henkiloston kyselylle,

jotta voidaan nahda miten tyonantaja ja tyontekijakokemukset eroavat toisistaan.

4.4 Tutkimusaineiston keruu ja kasittely

Paasaantoista tutkimusaineistoa kerattiin sahkaisilla kyselylomakkeilla (Microsoft
Forms) jotka sisalsivat seka valinta- etta avoimia kysymyksia ja Likert-asteikkoa
hyodyntavia kysymyksia. Likert-arviointiasteikolla kerataan tietoja mielipiteista,
jolloin vastaaja ilmaisee, onko han kysymyksen tai vaittaman kanssa samaa
mielta, erimielta tai jotain naiden valilta. Naissa kysymyksissa on ennalta annetut
vastausvaihtoehdot, jotka sijoittuvat kahden aaripaan valille. (Surveymonkey
n.d.) Tyontekijdiden kyselysta 16ytyi 24 kysymysta. Tydhyvinvointiin viittasi 11 en-
simmaista kysymysta ja yrityskulttuuriin 11 seuraavaa (lite 1). ToimihenkilGille
lahetetty kysely koostui yhteensa 21 kysymyksesta, joista kaksi oli taustakysy-
myksia, seitseman omaa seka henkildston oletettua tydhyvinvointia kartoittavia
ja 11 yrityskulttuuriin viittaavia kysymyksia (liite 2). Molemmissa kyselyissa kysyt-
tiin taustatietoina ikaa seka yrityksessa tehtyjen tydvuosien maaraa.

Tutkimus suoritettiin aikavalilla 15.—27.4.2025 ja se lahetettiin WhatsAppin kautta
51 yrityksen tydntekijalle, joka on noin 87 % koko henkildstdn maarasta, seka
neljalle esihenkildstdon edustajalle, joka on noin 67 % kaikista tydnjohtoon osallis-
tuvista toimihenkildista. Kyselyn ulkopuolelle rajattiin henkil6t, joiden tydsuhde oli
alkanut kyselyn lahettamista edeltavalla tai samalla viikolla seka henkilét, joiden

puhe- ja kirjoituskieli on englanti. Rajaukset nahtiin tarpeelliseksi silla juuri alka-
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neissa tyosuhteissa ei viela ole kokemusta itse tyosta tai tydnantajasta, joten ky-
selyyn vastaaminen anna tutkimuksen toivomaa arvoa. Kysely toteutettiin suo-
men kielella, josta syysta rajattiin ulos henkilot, joiden puhe- ja Kirjoituskieli on
englanti. Kyselya ei kdannetty englanniksi johtuen mahdollisista tulkintavirheista,
joita kaantaminen olisi saattanut kysymyksille tuottaa. Tyontekijoille osoitettuun

kyselyyn vastasi 28 henkil6a, joka on noin 55 % kaikista tavoitelluista vastaajista.

ToimihenkilGista rajattiin ulos pitkaan aitiyslomalla oleva esihenkild, jolla ei talla
hetkella ole kontaktia yrityksen toimintaan tai tyontekijoihin. Ulos rajattiin myds
toinen esihenkilo, joka toimii kyseisen opinnaytetyon tekijana, objektiivisen nake-
myksen takaamiseksi. Toimihenkildille lahetettyyn kyselyyn puolestaan vastasi
kolme henkilda, joka on noin 75 % tavoitelluista vastaajista. Molempien kyselyi-
den vastausprosenttia pidetaan hyvana otantana yrityksen kokonaishenkildstolu-

kuun verrattuna.

Annetun vastausajan sulkeuduttua lomakkeilla saatuja vastaksia kaytiin lapi. Osa
tyontekijalomakkeen kysymyksista olivat pakollisia mutta esimerkiksi avoimiin ky-
symyksiin ei kaikkiin vaadittu vastausta, joten jokaiseen kysymykseen ei ole 28
vastausta annettu. Pakollisia kysymyksia ei haluttu asettaa luomisvaiheessa lii-
kaa, jottei mielenkiinto vastaamiseen katoaisi. Tasta huolimatta avoimiin kysy-
myksiin saatiin kohtalaisesti vastauksia osallistujilta. ToimihenkilGille kaikki kysy-
mykset olivat pakollisia riittdvan vastausmaaran saamiseksi pienemmasta otan-
nasta. Molempien lomakkeiden tiedoista koostettiin Exceliin taulukko, jossa eri

lomakkeiden rinnastettavat kysymykset ja vastaukset nakyivat vierekkain.
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5 TULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot ja tyoskentelyvuodet

Tutkimuksen alussa vastaajia pyydettiin vastaamaan kahteen taustakysymyk-
seen. Kysymyksiksi valittiin ika seka tyoskentelyvuodet, joiden avulla saadaan
selville vastaajien keski-ika seka osittainen sitoutuminen yritykseen tydvuosien

maarassa

Yrityksen ikajakaumassa tyontekijoiden puolella on kaksi selkeasti erottuvaa ika-
jakaumaa, nuorten aikuisten seka keski-ikaisten ryhmat (kuvio 8). Nuorien suuri
lukumaara voi selittya silla, etta siivoustyot ovat usein ensimmaisia toita, joihin
hakeudutaan silla alalle paaseminen ei vaadi pohjakoulutusta ja avoimia tyopaik-
koja on useasti tarjolla suuren vaihtuvuuden takia. Taman tyylinen tyd on usein
my0s joustavaa sekad helppoa ottaa opiskelujen rinnalle yhdeksi tulonlahteeksi.
Toimihenkildiden iat puolestaan jakaantuvat tasaisemmin eika niissa ole havait-

tavissa selkeita eroja.

Toimihenkilot n=3  ® Tyontekijat n=28

Alle 18 v.

19-25v.

31-37v.

Vastaajan ika

38-45 v.

I
2630 V. —
E——
——
S . I ——

E——

Yli 55 v.
Vastausten maara

KUVIO 8. Toimeksiantajayrityksen ikdjakauma
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TyOnvuosia tarkastellessa vastauksissa korostuu lyhyempien tyovuosien osuus,
joka voi viitata aikaisemmin mainittuun alan suureen vaihtuvuuteen tai sivutyo-
hon, josta ei kuitenkaan harkita pidempiaikaista ammattia (kuvio 9). Vastaajista
I0ytyy kuitenkin myods useampi henkild, jotka ovat tehneet kyseisessa yrityksessa
huomattavan pitkdn uran aina kuudesta tydvuodesta yli kymmeneen. Sama na-
kyy myos toimihenkildiden vastauksissa, joista kaksi henkilda on tyoskennellyt
juuri tassa yrityksessa yli 10-vuotta. Pitka tyoura saman tyonantajan alla viittaa
usein tydssa viihtymiseen seka tyon hyvaan laatuun. Tydssa pysyvyyteen on voi-
nut vaikuttaa myos tarjotut kehitysmahdollisuudet sekd haasteet, jotka voivat

osaltaan johtua toimihenkilon viran erilaisuudesta verrattuna kenttatyohon.

Toimihenkilot n=3  ® Tyontekijat n=28

Alle 1 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

Tyoskentelyvuodet

Yli 10 vuotta

e
"
I

Vastausten maara

KUVIO 9. Vastaajien tydskentelyvuodet toimeksiantajayrityksessa.

5.2 Tyohyvinvointitekijat

Kyselyyn osallistuvilta tyontekijoilta haluttiin tietdd millaisena he kokevat oman
tydhyvinvointinsa, mitka tekijat siihen vaikuttavat ja millaista kuormitusta tyo tuo
mukanaan. Toimihenkildilta kysyttiin oman tyohyvinkokemuksen lisaksi myos, mi-
ten se he arvioivat alaisten voivan ja mitka tekijat ovat naiden hyvinvoinnille suu-

rimmat uhat. Tydntekijoista viisi koki tydhyvinvointinsa olevan erittain hyvaa ja 22
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koki sen olevan hyvaa. Toimihenkiloista kaksi koki hyvinvointinsa hyvana. Koh-
talaiseksi tyohyvinvoinnin koki yksi henkilo seka tyontekijoista etta toimihenki-
I0ista. Yleisesti ottaen hyvan hyvinvoinnin kokemus yrityksessa on vastausten

perustella suurta.

Toimihenkilot arvioivat tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta myos omasta
nakokulmastaan. Kaksi vastaajaa ajatteli sen olevan hyvaa ja yksi arvioi sen ole-
van kohtalaisella tasolla. Hyvinvointien arvioon ei liittynyt lisdkysymyksia, joilla
olisi saanut tarkennuksia siihen miksi, oman tai tyontekijoiden, hyvinvoinnin on

koettu olevan kohtalaista.

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kysyttiin molemmilta vastaajaryhmilta avoi-
mella kysymykselld. Tyontekijoista vastasi 23 henkilda, vastauksissa nousi esiin
seka positiivisia etta negatiivisa asioita, joissa ilmi tuli niin fyysisia kuin henkisia
tekijoita:
"Positiivisesti vaikuttaa eniten hyvé vuorovaikutussuhde siivouskoh-
teiden asukkaiden kanssa. Tdihin on myds aina mukava tulla, kun
tieddn mitd minulta odotetaan ja tyévélineet ovat kunnossa. Saan

aina neuvoa esihenkilélta tai palveluohjaajalta, jos sité tarvitsen. Kiire
Ja jatkuvat muutokset vaikuttavat eniten negatiivisesti”

"Tyon itsendisyys, virike-etu, tybvaatteet”

“Kiire eli usein liian lyhyeksi mitoitettu kohteen péivittdinen tybaika. Li-
séksi tyon fyysinen kuormittavuus ja taukojen puute. Myds sadésta
(ja/tai asukkaista) johtuva ylimééréinen sotkuisuus.”

Useassa vastauksessa korostettiin positiivisina puolina toimihenkildiden vuoro-
vaikutustaitoja seka tyon itsenaisyytta ja tyopaikan yleisesti positiivista ilmapiiria.
Hyvinvointia laskevissa vastauksissa esiintyivat fysikaaliset tekijat kuten kuumat
porrashuoneet tai taukojen puutteen aiheuttama uupumus samoin kuin paivittai-
nen kiireen tunne. Vastanneista tyontekijoista 22 arvioi tyon kuormittavan erityi-
sesti fyysista puolta, kaksi koki henkisen kuormituksen raskaampana ja nelja vas-

taajaa arvioi kuormituksen olevan tasaista naiden kahden valilla.

Kuormituksesta seuraavia fyysisia ja henkisia pahoinvoinnin oireita, kuten stres-
sia, vasymysta ja uupumusta, tyontekijat arvioivat Likert-asteikon avulla (kuvio
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10). Kysymykseen vastasi yhteensa 28 henkiloa joista 60,7 % koki joskus vasy-
myksen tai stressin oireita. Vastaajista 7,1 % koki tyosta johtuvaa vasymysta tois-

tuvasti tai usein. Luetelluista oireista vasymys oli ainoa, jota osa vastaajista koki

toistuvasti.
Toistuvasti ® Usein Joskus En lainkaan
7,1
. . 17,9
Vasymys 60,7
14,3
. At
Stressi 60,7
32,1
Tybuupumus W 36 393
‘ 57,1
Tyoperdinen masennus 17.9
‘ 82,1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prosenttia % vastaajista (n=28)

KUVIO 10. Koetut pahoinvoinnin oireet.

Tyo6pahoinvoinnin vakavinta oireita, tydbmasennusta, koettiin suhteellisen vahan.
Vastaajista jopa 82,1 % ilmoitti, ettei koe lainkaan tyoperaista masennusta. Ma-
sennusta lievempaa oiretta, uupumusta, koki kuitenkin 39,3 % vastaajista joskus
ja 3,6 % usein. Lukemat ovat vastaajien maaraan nahden suhteellisen korkeita
ja viittaavat tyon jatkuvaan kuormittamiseen, josta ei ehditd palautumaan. Oman
elaman tukeen viittaavassa kysymyksessa, tyontekijoista 17,9 % koki omien ela-
mantapojensa tukevan heidan ty6taan erinomaisesti ja 64,3 % vastasi elamanta-
pojen tukevan suoritusta hyvin. Vastaajista 10,7 % ilmoitti eldmantapojen tukevan
kohtalaisesti ja 7,1 % vastasi, ettei osaa sanoa.

Toimihenkilot arvioivat myds mitka tekijat ovat uhka tydntekijoiden tydhyvinvoin-

nille. Esiin nousi ensisijaisesti kiire, jonka arvioitiin aiheutuvan yrityksen arvojen
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vastaisista siivoussopimuksista, jotka pakottavat tyontekijat kiirehtimaan. Toimi-
henkiloista kaikki kolme arvioivat, etta kuormitustekijoista huolimatta yrityksen ar-

jessa tyohyvinvointia huomioidaan hyvin.

5.3 Kokemus tyosta ja sen merkityksellisyys

Tyon merkityksen ja mielekkyyden kokeminen on tydssa jaksamisen kannalta eri-
tyisen tarkeaa. Nama tiedot auttavat yritysta suuntaamaan kehitysta naille osa-
alueille, mikali niissa ilmenisi suuria puutteita. Kaikista 28 vastaajasta perati 21,4
% vastasi kokevansa tyonsa merkityksellisena toistuvasti ja 50 % kokevansa sen
merkityksellisena usein. Vastaajista 28,6 % koki merkityksellisyyden tunteita jos-
kus. Huomattavaa on, etta kaikki vastaajat nakivat tydonsa suhteellisen positiivi-
sessa valossa. Kysyttaessa kuinka usein tyontekijat kokevat tyén imua eli flow-
tilaa, koki 7,1 % sita toistuvasti ja 35,7 % usein. Valtaosa vastaajista, 50 %, kertoi

kokevansa sita joskus ja 7,1 % ei koskaan.

Tyosta tulevaan kokonaiskokemukseen vaikuttaa myoOs laheisesti esimerkiksi
tyosta saatava palaute tai kokemus tyonjohdon tuesta seka ohjeistuksen laatu.
Tyontekijakokemuksen arvioimiseksi pyydettiin vastaamaan Likert-asteikolla eri-

laisiin vaittamiin (kuvio 11).

Toistuvasti Usein Joskus En lainkaan
10,7 393
Koen saavani tarpeeksi palautetta tyostani — 50
17,9
Koen saavani tarpeeksi tukea tyohoni 17.9 64,3
32,1
Pystyn vaikuttamaan tydtehtaviini ja tyotahtiini 10.7 50
7,1
. N . . 35,7
Osaan johtaa itsedni (kykya tunnistaa omat 64,3
voimavarat, osaaminen, vahvuudet seka...
) ) s 21,4
Saan tarpeeksi opastusta ja koulutusta tyohoni 60,7
liittyen 14,3

3,6
0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prosenttia % vastaajista n=28

KUVIO 11. Tyosta saadut kokemukset.
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Kyselyssa esille nousi positiivisina huomioina tyontekijoiden kokema riittava tuen
saanti, omat vaikutusmahdollisuudet seka tyota tukevan koulutuksen saaminen.
Parantamisen varaa on selkeasti palautteenannossa, silla jopa 50 % vastaajista

koki saavansa riittavasti palautetta ainoastaan joskus.

Tyon mielekkyyden kokemiseen vaikuttaa suuresti vapaus vaikuttaa omaan tyo-
hon ja osallistua sen paivittaiseen suunnitteluun. Toimihenkil6ita pyydettiinkin
myds arvioimaan alaisten vaikutusmahdollisuuksia, heista kaksi arvioi, etta yri-
tyksen tyontekijoilla on riittavat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa. Yksi
vastaajista ei osannut sanoa. Vastaus tahan kysymykseen on linjassa tyonteki-
jéiden antamaan kokemukseen. Toimihenkildilta tiedusteltin myds heidan anta-
mansa ja saadun palautteen maaraa. Molemmissa tilanteissa kaksi vastaajaa
koki seka antavansa, etta saavansa riittavasti palautetta ja yksi koki molempien
olevan riittamatonta. Mikali toimihenkild ei saa tarpeeksi palautetta omasta tyosta

on palautetta hankala antaa myos alaisille.

5.4 Motivaatiotekijat

TyoOntekijoista 22 vastasi kysymykseen mitka tekijat heitd motivoivat tyossa ja
mika heille on tarkeaa. Motivaation yllapitaminen ja lisdaminen on yrityksen etu-
jen mukaista, silla ainoastaan motivoitunut tekija on valmis antamaan yritykselle
tydpanoksensa. Motivaatio auttaa myos jaksamaan eteenpain tydelamassa, jopa
niina paivina, jolloin tyo tuntuu raskaalta. Tyontekijoiden vastauksissa nousi esille

tekijoita kuten tyon joustavuus ja mahdollisuus nahda oma kaden jalki heti:

"Pidén siivoamisesta. Omalla tyélldni on iso merkitys talojen asuk-
kaiden viihtyvyyteen ja saan heiltd téastd useasti positiivista pa-
lautetta. Tarkedd minulle on myéds, ettd voin suunnitella oman tyé-
péaivéni kulun, mihin aikaan aloitan ja missé jarjestyksessa tyét teen.
Vaikka koen Vélilld olevani yksindinen, on p&éasiassa kuitenkin mu-
kava tehdé yksin téitéd”

"Tybeldmé&n ja oman arjen tasapaino, eli etté ty6 ei stressaa arjessa.
Minua motivoi se, kun tunnen ettéa johtohenkilét ymmértévét ja autta-
vat tarpeen tullen.”
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Vastauksissa korostui yllattavasti tekijoiden halu tehda ymparistosta puhdasta,
jolloin tyo tarjoaa myds useammin mielekkyyden tunteita, kun itse tyonkuvan ko-
kee mielekkaana. Muutamissa vastauksissa nousi esille myos tyon itseisarvo eli
tilanne, jossa henkildlla on saanndllinen, vaikka tehtavat eivat olisikaan itselle

juuri mieluisia.

"Minulle on térke&é tehda tyoni hyvin. Kun on ollut vélilla pois tybela-
maésté, itse tyblla on itseisarvoa, vaikka toivoisikin pystyvédnsé haas-
tavampiin tyétehtéviin ja oman alan téihin.”

Hieman yllattaen harvassa vastauksessa nousi esiin palkka motivoivana tekijana.
Vastaajista 14 mainitsi vastauksessaan oman tyonjaljen nakemisen suurimpana
motivaatiota lisdavana tekijana nykyisessa tyossaan. Toimihenkildiden vastauk-
sissa korostui myds oman tyon jaljen nakeminen seka onnistumiset asiakasraja-

pinnassa ja mahdollisuuksien tarjoaminen:

"Se ettd saamme hoidettua sopimukset sovitusti ja ettd saan antaa
alaisilleni mahdollisuuksia kasvaa ja kehittya.”

5.5 Johtamisen laatu

Johtamisen laatu on yksi jokaisen yrityksen kulmakivista. Ontuva johtaminen vai-
kuttaa kaikkeen tekemiseen myds kenttatasolla eika huono johtaminen sitouta
tekijoita yritykseen. Toimihenkildista kaikki vastaajat uskoivat yrityksen johtamis-
tyylin olevan enemman joustava kuin hierarkkinen. Joustavassa johtamistyylissa
paatoksentekoon osallistetaan enemman henkil6ita ja valta on enemman kollek-
tiivista kuin yhden henkilon taakse sidottua. Hierarkkisessa tyylissa puolestaan

on selkeasti erotettavissa ylemman kaskyvallan johtajat.

TyOntekijoista 24 arvioi johtamisen tassa yrityksessa olevan yleisesti ottaen hy-
vaa, nelja vastaajaa ei osannut sanoa. Kysyttaessa kehitystarpeita johtamiseen

esille nousi seuraavia vastauksia kommunikaatiosta ja arkisesta tiedonkulusta:

"Kommunikaatiota ja kommunikaation sévyé voisi tarkastella. Tydn-
tekijoité syyllistdvéa sévy harvoin johtaa positiivisiin tuloksiin.”
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"Oma ty6 on 'kaukana' johdosta, joten en osaa sanoa. Kuukausi-info
oli hyva, kun siing kuuli yrityksen asioista”

Tyontekijat arvioivat myos toimihenkildiden kommunikaatiota, kohtaamista ja ky-
kya hoitaa asioita. Vastaajista 17 koki toimihenkiloiden johtamistyylin vaikuttavan
tyohyvinvointiin nostavasti, yhdeksan ei huomannut vaikutusta ja kaksi vastaajaa
koki toimintamallien vaikuttavan jopa laskevasti heidan hyvinvointiinsa. Suurin
osa tyontekijoiden vastauksista ovat linjassa toimihenkildiden arvion mukaan yri-
tyksen kulttuurillisista piirteista, jotka muovaavat myos heidan omaa koytostaan
kenttatyontekijoiden suuntaan. Kaikki toimihenkilista vastasivat yrityksen kult-
tuuripiirteiden muistuttavan enemman giftwork kuin kaupankayntikulttuurin piir-
teitad. Giftwork kulttuurissa vuorovaikutus perustuu luottamukselle ja ajatukselle
siita, etta annettu hyva kiertaa. Kaupankayntikulttuurille puolestaan ominaista on

massamainen tapa johtaa ja kohdata alaisia.

5.6 Arvot, visio ja missio

Seka toimihenkildilta etta tyontekijoiltd tiedusteltiin heidan tietouttaan yrityksen
arvoista, visiosta tai missiosta. Kysymyksilla oli tarkoitus kartoittaa kuinka suuri
merkitys nimenomaan arvopohjaisella ajattelulla ja toiminnalla on tyontekijoihin.
ToimihenkilGista yksi on ollut mukana luomassa yrityksen arvoja, kun taas kaksi
vastasi, ettda on paasaantoisesti aistinut ne paivittaisessa toiminnassa. Kun arvoja
pyydettiin nimeamaan, nousi esille, asiakaslahtoisyys, luotettavuus seka aito yrit-
taminen.

"Pyrimme aina tekemé&én parhaamme, jotta asiakkaat pysyisivét pit-
k&én koska ilman heité ei olisi meilla t6ité.”

Yrityksen vision ja mission kohdalla toimihenkildiden vastaukset olivat myos osit-
tain yhtenevat. Tavoitteiksi nahtiin asuinviihtyvyyden ja rakennusten kunnon ylla-
pitaminen. Missiona mainittiin mahdollisuus tarjota hyvaa tyoelamaa tekijoille,

jotka tukevat visiota laadukkaasta asiakaspalvelusta.

Lahes kaikki, 26 vastaajaa, ymmarsi oman tyopanoksensa merkityksen suh-
teessa kokonaiskuvaan. Ainoastaan kaksi vastaajaa koki, ettei ole tietoinen
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omasta merkityksestaan. TyoOntekijoille arvot, visio ja missio eivat olleet niin sel-
keita. Vaikka oma rooli olikin suurimmalle osalle selkea, vastaajista yli puolet oli

epavarmoja yrityksen lahtdkohdista ja kiintopisteista (Kuvio 12)

Kylla 46 %, vastaajia 13 36 %, vastaajia 10
En

En ole varma

18 %, vastaajia 5
n=28

KUVIO 12. Tiedatkd tyonantajasi paamaarat ja kehityssuunnitelmat.

Kysyttaessa kokisiko henkild yrityksen tavoitteiden, paamaarien ja kehityssuun-
nan tietamisen vaikuttavan miten hanen tyopanokseensa, koki 14 henkea sen
tyopanosta nostavana tekijana ja 14 vastasi ettei silla olisi vaikutusta. Vastauk-
sien perusteella noin puolet olisivat kiinnostuneita tuloksellisuudesta seka eteen-
pain vievista tekijoista, joka osoittaa kiinnostusta ja sitoutuneisuutta yritysta koh-

taan.

5.7 Kokemus yrityskulttuurista

Seka tyontekijoita etta toimihenkildita pyydettiin kuvailemaan yritystd muutamalla
sanalla seka pohtimaan mika heidat erottaa esimerkiksi muista toimijoista. Kysy-
myksilla pyrittiin poimimaan yrityskulttuurin koettuja piirteita. Toimihenkil6t kuvai-

livat yrityksen olevan aito ja perheenomainen.
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"Olemme aito, helposti Idhestyttavé ja avoin yhteistybkumppani asi-
akkaillemme. Tieddmme mitd olemme sopineet ja meilléd on halu ja
aito pyrkimys toteuttaa asiat sovitusti. Piddmme huolta tybntekijois-
tdmme ja vélitamme heisté, seké panostamme vélineisiin, tybohjei-
siin sek& perehdytykseen.”

"Olemme kuin suuri perhe @”

Erottavien tekijoiden nimeaminen muihin alan yrityksiin osoittautui odotettua han-
kalammaksi kysymykseksi. Kaksi vastaajaa kirjoitti, ettei osaa vastata, yhdessa
vastauksessa kerrottiin, etta erottavat tekijat 10ytyvat valineiden ja organisoinnin
laadusta seka aktiivisesta asiakastoiminnasta. Kysymyksen hankaluus voi johtua
siita, etta muita yrityksia tunnetaan vain ulkoisesti, eika sisaisen toiminnan ver-

tailuun ole muita kuin oletuksia.

Tyontekijoiden kuvailuissa esille nousi useita lampimiksi miellettavia ominaisuuk-
sia ja piirteita. Kysymykseen vastasi kaikki 28 osallistujaa. Yrityksen kuvailtiin
olevan muun muassa kuunteleva, mukautuva, kannustava, reilu, tasapuolinen ja
autenttinen. Vastauksien joukossa ei ollut yhtdan negatiiviseksi tulkittavaa ku-
vausta.

"Valittda tydntekijoista”
“Toimiva, ystavéllinen”
"Yrittaa edes”

"Hyvé tybpaikka”

TyoOntekijoita pyydettiin myds arvioimaan minka he kuvittelevat tydnantaja yrityk-
sessa olevan toisin alan muihin yrityksiin verrattuna ja miksi he tyoskentelevat
juuri talle tydnantajalle eivatka esimerkiksi kilpailijalle. Kysymykset tarjoavat yri-
tykselle mahdollisuuden nahda mitka tekijat heidan toiminnassaan sitouttavat te-
kijoita ja toisaalta myos missa olisi parantamisen varaa. Erottaviksi tekijoiksi mui-
hin mainittiin esimerkiksi hyva yhteishenki, tyovalineet, joustava toiminta ja tyon
arvostus.

"Tybvélineet on hyvét. Saman firman huolto ja viherpalvelut mahdol-
listaa yhteistydta ja nopeampia toimia, mutta toki tdssé olisi vield pa-
rannettava.”
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"Se, etta tuurauspéivén aikana aamulla saatuun listaan kohteista voi
luottaa eiké siihen tavallisesti tule uusia kohteita lisdyksiné pitkin péi-
véé (Kotikatu), jolloin tybtahdin séételyssé jaksamisen huomiointi on
mahdotonta.”

"Tybntekijat saavat osakseen enemman luottamusta ja arvostusta.
Tukea on aina saatavilla, kun sité tarvitsee. Perehdytyksen tekee
ammattitaitoinen palveluohjaaja, jolta saa vinkkejé ja kannustusta,
kun muissa vast. alan tybpaikoissa perehdytys hoidetaan usein mui-
den téiden ohessa”

"Uskon, etteivéat kaikki muualla ole valmiita joustamaan tydsuhteen
kohdalla. Organisaation tybtehtavét ovat hyvin suunniteltu ja tyétek-
niikoita opetetaan paremmin.”

Useissa vastauksissa korostui luottamus toimihenkildiden ja tyontekijoiden valilla
seka reilu ja arvostava kohtelu. Kysyttaessa sitouttavia tekijoita, eli miksi henkild
tydskentelee juuri talle tydnantajalle, vastauksia annettiin 28 ja niissa nousi esiin
tekijoiden tukeminen, kokemus siita, etta tyontekijoita arvostetaan seka rento ja
valitén ilmapiiri. Negatiivisia vastauksia ei saatu yhtdan. Osa vastaajista kertoi

suoraan myoOs nauttivansa juuri siivoustyon tekemisesta.

"Koen olevani téarkeé ja minut huomioidaan (tapahtumat, edut) Liu-
kuva tybaika on myos hyvin tarked. Tyovélineet ovat kunnollisia.
Tybnantajalla on muutenkin positiivinen kehitys (talous) ja asenne”

"Mukavat esihenkilét ja asiat toimii niin kuin pitéda.”

"Omien kokemusteni perusteella tdssé yrityksessé johtaminen ja
kommunikaatio toimii huomattavasti paremmin kuin siivousalan yri-
tyksisséa keskimaéarin”

"Olen saanut alusta asti tervetulleen olon ja tilan opetella tyb6hén, 16y-
tden oman tyylini tehdéa ja koen olevani ty6ssé hyvéa. Tybyhteisé on
l&mminhenkinen ja piristdvéd. Saan myds opiskella tybn ohella.”

Osana yrityskulttuurin arviointia kysyttiin molemmilla lomakkeilla myos koke-
musta tyoilmapiirista. Tyontekijoista kysymykseen vastasi 25 henkiléa ja moni
vastaus heijasteli jo aikaisemmin annettuja. llmapiiria kuvailtiin rennoksi, positii-
viseksi, luotettavaksi seka kannustavaksi. Toimihenkilosta kysymykseen vastasi-
vat kaikki kolme vastaajaa, jotka kuvailivat ilmapiirid hyvana seka avoimena ja
toisia kannustavana. Molempien vastaajien kokemus tydilmapiiristéa on toisiinsa
verrattavissa. Tassakaan kysymyksessa ei ilmennyt yhtaan negatiivista ilmapiirin

heikentajaa.
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Toimihenkildita pyydettiin viela arvioimaan, onko tyoyhteison inmiskasitys heista
enemman positiivinen vai negatiivinen. Seka millaisia henkildn ominaisuuksia yri-
tyksessa arvostetaan. Ihmiskasitysta kuvailtiin yksimielisesti positiiviseksi mika
valittyy takaisinpain myos tyontekijoiden antamista vastauksista. Arvostetuiksi
ominaisuuksiksi lueteltiin positiivinen asenne, yrittelidisyys, joustavuus, omatoi-

misuus, persoonallisuus seka halu tehda ja oppia.

"Henkilobita, joilla halu tehdé ty6té, oppia ja jakaa omaa osaamistaan.
Asenne on térkein, etté aidosti halutaan tehdéa tyé hyvin ja omalta
osaltaan auttaa koko tiimid onnistumaan.”

Toimihenkildiden antamat kuvaukset arvostetuista piirteista ovat samanlaisia
kuin miten tyontekijat ovat kuvailleet yritysta. Tama viittaa siihen, etta yritykseen

on loydetty tyontekijoita, jotka ovat sopeutuneet yrityskulttuuriin.

5.8 Kehitystarpeet

Molempien lomakkeiden viimeiset kysymykset kasittelivat muutoksia seka henki-
|6ston mahdollista tyytymattomyytta tydhonsa. Naita voidaan pitaa kyselyn ken-
ties kriittisimpina kysymyksina silla naista saatavat vastaukset antavat yritykselle
suoran katsauksen ongelmakohtiin. Tyontekijoiden kyselyssa 19 henkilda vastasi
kysymykseen "Mitka asiat tydpaikallasi toteutuvat hyvin? Mitka vaatisivat kehitta-
mista?” Kehitysta kaivattiin erityisesti arjen tukeviin toimiin, seka kommunikaation

selkiyttamiseen ja saannodllisempaan yhteydenpitoon.

"Kommunikaatio niin ylh&élté alas kuin horisontaalisestikin esimer-
kiksi huollon ja siivouspalvelun vélilla kaipaisi kehittdmista. Lis&ksi
asiakkaat usein kommentoivat, etteivét tiedd, mitéa siivoukseen tai
huoltoon kuuluu.”

"Kehittamistéa vaatisi tiedotustapojen selkeé linja, viestia ja infoa tu-
lee joka tuutista ja sovelluksesta ja puhelimesta ja ristiin Mutta ei siita
suurempaa ongelmaa kuitenkaan ole kehkeytynyt”

"Hyvin onnistuu kommunikointi esihenkilbiden kanssa. Siivouksessa
kéytettévien aineiden, moppien ja réttien vaihto uusiin/pesusta voisi
tehda helpompaa. Tydntekijélle olisi helppoa, jos siitéd huolehdittaisiin
sé&anndllisesti, ilman pyytamista.”
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Toimihenkildiden vastauksissa muutostoiveita ei noussut esille kuin yksi, jossa
toiveena oli, etta yritysta kuunneltaisiin herkemmalla korvalla ja se otettaisiin laa-

jemmin mukaan tulevaisuuden suunnitteluun konsernitasolla.

Tyontekijoiden lomakkeella oli viela kysymys, jossa kysyttiin, kuinka moni vas-
taajista on harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa viimeisen vuoden aikana, jotta sel-
ville saataisiin realistisia lukuja sitoutumisesta (kuvio 13). Kysymykseen vastasi-

vat kaikki 28 henkil6a, joista valtaosa kertoi, ettei ole harkinnut tydpaikan vaihtoa.

39 %, vastaajia 11

Kylla
En

61 %, vastaajia 17

n=28

KUVIO 13. Oletko harkinnut tydpaikan vaihtoa.

HenkilGilta, jotka olivat kertoneet harkinneensa tydpaikan vaihtoa, pyydettiin viela
avoimella kysymyksella tarkennuksia mika on ollut suurin tekija, jonka takia tyo-
paikan vaihtoa harkittiin. Tahan vastasivat kaikki 11 henkil6a sekd myds muu-
tama ylimaarainen. Suurimmiksi tekijdiksi nousi jo tydhyvinvoinnin uhissakin
esille tullut fyysinen kuormitus seka palkkaus. Myds osassa vastauksissa kerrot-

tiin, ettei alalla tydskentely enaa kiinnosta.

"Fyysinen jaksaminen Vélilla sy6 myds henkista jaksamista”

"Kyseisen tydn tekeminen ei en&é oikein kiinnosta.”
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"Halu p&éstéd oman alan téihin. Liséksi palkallani en tulisi toimeen,
ellei puoliso tienaisi huomattavasti enemmén.”

"Tarve tehdé sosiaalisempaa tyoté, sekd mahdollinen muutto pois
paikkakunnalta”

Palkka mainittiin melkein puolessa vastauksia. Kiinteistdo- seka puhtaanapitoala
ovat molemmat tunnettuja matalasta palkkatasosta, joka ei usein ylla muiden alo-
jen taulukkopalkkojen tasolle. Alan matalaan palkkaukseen vaikuttaa osittain sen
arvostuksen puute mutta myos yleinen suuren tekijamaaran tarve. Pohjapalkkaus
on tydvoimavoittoisilla aloilla usein matalaa, vaikka suurella osalla yrityksia on

mahdollisuus kuitenkin maksaa tydehtosopimusta korkeampaa palkkaa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tyohyvinvointitekijat

Kokemus tyohyvinvoinnista on yrityksessa positiivisvoittoinen silla valtaosa hen-
kilostosta seka toimihenkildista arvioi oman hyvinvointinsa erittain hyvana tai hy-
vana. Kysyttaessa tekijoita, jotka vaikuttavat eniten tydohyvinvointiin nousi positii-
visena esille vuorovaikutuksen laatu seka asiakkaiden etta esihenkildiden valilla.
Usea vastaaja koki sosiaalisten suhteiden olevan jaksamista edistava tekija sa-
moin kuin esihenkilostolta saatava tuki arjessa. Esille nousi myos tyopaikan il-
mapiiri, joka koettiin positiivisena. Sosiaalinen paaoma, eli tydyhteisosta saatava
tuki seka sosiaalisten suhteiden laatu, lisaa todistetusti tydssa viintymista seka
mielekkyyden kokemista (Manka & Manka 2023, 177). Tasta voidaan paatella,
etta yhtena yrityksen voimavarana on sen tarjoama sosiaalinen paaoma, joka

koostuu niin tyOkavereista kuin asiakaskontakteista.

Osassa vastauksia tuotiin esiin myds tydn monipuolisuus, seka tehtavien etta lii-
kunnan suhteen, kuten myds vapaus tehda tyota itsenaisesti omaan tahtiin. Mie-
lekkyytta I0ydettiin saadusta hyotyliikunnasta samoin kuin ty6ta helpottavien va-
lineiden laadusta. Usein tydhyvinvointia saadaan monipuolisesta ja mielekkaasta
tyosta, joka on linjassaan kyselysta saatuihin vastauksiin. Tyohyvinvointi on sub-
jektiivinen kokemus ja onkin mielenkiintoista huomata miten toiset tyontekijat ko-
kevat yksintydskentelyn hyvinvointia lisaavana tekijana, kun toisille se voi nimen-

omaan olla sitd vahentava tekija.

Suurin tyéhyvinvointia laskeva tekija osoittautui avointen vastausten perusteella
kiireeksi, joka johtui joko kohteiden huonosta mitoittamisesta tai asiakkaiden ai-
heuttamasta lisatydsta, jotka pidentavat tekijoiden paivaa. Myos toimihenkilot ar-
vioivat tyontekijoiden suurimpien hyvinvointiuhkien kumpuavan kiireesta. Kiire
saattaa luoda suorituspaineita, jotka voivat johtaa laadun karsimiseen. Jatkuva
kiire luo usein my0s stressia jota 60 % vastaajista olikin kertonut kokevansa jos-

kus.
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Myos fyysinen kuormitus koettiin hyvinvointia alentavana tekijana ja vastaajista
79 % kuvaili tydn kuormittavan enemman fyysisesti kuin henkisesti. Kuormitus
voi aiheuttaa myods vasymysta jota 60,7 % vastaajista koki joskus. Huolestutta-
vampaa oli huomata, etta tyosta aiheutunutta vasymysta 17,9 % koki usein ja 7,1
% toistuvasti. Tyon kuormitustekijat ovat yksildllisia mutta on puhtaanapitoalan
tyd, mielletddn usein juuri enemman fyysisesti kuormittavaksi. Henkista kuormi-
tusta tydsta koki 7 % vastaajista ja 14 % mukaan kuormitus on yhta suurta seka
henkisella etta fyysisella puolella. Henkisen kuormituksen voidaan arvella tulevan
ennen kaikkea kiireen kokemuksesta, ja tama todennakaoisesti linkittyy myds ko-
ettuun stressiin ja vasymykseen. Tyoelaman kasvaviksi haittatekijoiksi kohoavat
tana paivana kiirekulttuurin lisaksi tydkuorman jatkuva kasvu, joka puolestaan li-
saa tyontekijaltad tarvetta joustaa tilanteesta toiseen. Tyomaailmassa korostuu
my0s entista enemman yksildllisen tydotteen ja parjaamisen ihannointi, joka joh-
taa herkasti yksilon uupumiseen. (Kehusmaa 2011, 56.) Tydpaivan aikainen
stressi seka huoli ajan riittavyydesta kuluttavat henkilon voimavaroja nopeammin,

joka voi ilmeta voimakkaana vasymyksena jo ennen tyopaivan loppua.

Kuormittavuuteen ja stressin kertymiseen puuttuminen on toimeksiantajalle oleel-
lista, mikali henkiloston hyvinvointi halutaan varmistaa myos tulevaisuudessa.
Kuormitus tuo usein mukanaan tydpanoksen heikkenemista tai sen pitkaaikaista
puutosta, mikali henkil6 joutuu jddmaan toista pois. Fyysisen ja henkisen kuormi-
tuksen keventamiseksi voidaan pohtia tydalueiden optimoimista henkilokohtai-
sista tekijoista lahtien. Esimerkiksi iakkaammille tydntekijoille voidaan tarjota fyy-
sisesti kevyempia alueita, jotka sisaltavat pienempia kohteita tai vahan fyysisesti
kuormittavia elementteja kuten hissittomia porrashuoneita. Henkisen paineen lie-
vittdmiseen paras ratkaisu on paineen synnyn kartoitus ja siita jalostettu kehittava

keskusteluapu.

Seka tydympariston ongelmat kuten logistiset vaikeudet ja aikapaineiden synnyt-
tama psyykkinen kuorma ovat mahdollisia esteita tyontekijdiden flow-kokemuk-
sille, joita henkilosto koki harvoin. Tyon imua synnyttaa riittavat resurssit voima-
varoissa ja mikali tyd kuormittaa enemman kuin kannattelee ei flow-kokemusta
synny. Flow-tilanteiden kehittdminen ja edistaminen on yritykselle suotavaa, silla
juuri tydn imun on tutkittu lisdavan tuloksellisuutta seka hyvinvointia. Talloin se

toimii vastapainona tyon fyysiselle ja psyykkiselle kuormitukselle seka suojelee
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esimerkiksi stressin negatiivisilta vaikutuksilta tai uupumukselta. (Manka &
Manka 2023, 53.) Puhtaanapitoalalla tyén imun esteena voi olla myds rutiinin-
omaisuus, kenttatyo ei tarjoa tekijoilleen tilanteita, joissa he paasisivat haasta-
maan tai hyddyntdamaan omaa osaamistaan nousujohteisesti. Tyonantajan on
mahdollista miettia keinoja lisata naita kokemuksia alaistensa paiviin esimerkiksi

tarjoamalla satunnaisia keikkaluontoisia tehtavia.

Tybuupumusta tai tyohon liittyvia masennusoireita kuitenkin koettiin vahan tai ei
lainkaan suhteessa vastaajien maaraan mika voidaan tulkita hyvaksi tulokseksi.
Uupumuksen valttamiseksi on tarkeaa huolehtia omasta palautumisesta seka
toissa etta vapaalla. Vaikka tyonantajalla on tassa suuri rooli, myos henkilon
omilla elamantavoilla on suuresti merkitysta. Vastaajista yli 80 % arvioi, etta hei-
dan eldamantapansa tukevatkin tyota. Tydnantajan velvollisuus on lisata tietoutta
tyossa jaksamisesta seka arkisten tukitoimien kuten riittdvan unen saannin tai
ravinnon laadun merkityksista. Yhta tarkeita ovat palautumista edistavat henkiset

tekijat.

6.2 Kokemus tyosta ja sen merkityksellisyys

TyOsta on tarkea |0ytaa ja saada merkitysta silla se auttaa yllapitamaan motivaa-
tiota ja hyvinvointia. Merkitys voi linkittya motivaatioon saada elanto tai haluun
nahda oman katensa jalki. Mikali tyo tuntuu merkityksettomalta, ei se tarjoa teki-
jalleen riittavaa motivaatiota suorittaa tyotaan hyvin. (TTL 2023.) Merkitys linkittyy
myoOs tydhon sitoutumiseen seka tydssa viihtymiseen, tydntekijalle on tarkeaa
tuntea kuuluvansa johonkin ja etta hanen tyollansa on tarkoitus myos isommassa

mittakaavassa.

Kyselyn vastauksissa nousi esiin, etta yli 70 % vastaajista koki tydon merkityksel-
lisena toistuvasti tai usein, kun taas 28 % kuvaili I0ytavansa merkitysta joskus.
Jokaiselle vastaajalle tyo tuntui merkitykselliselta edes osittain mika viittaa siihen,
etta tekijat ovat joko hakeutuneet omia mielenkiintojaan vastaavalle alalle tai ko-
kevat tyon tarkeaksi jostain muusta syysta. Naita syita voivat olla halu toteuttaa
hyvaa asiakaspalvelua tai tehda konkreettista tyota. Korkea merkityksellisyyden
kokemus kertoo tekijoiden arvostavan omaa tyotaan, vaikka ala yleisesti on ala-
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arvostettu. Tama kertoo my0s yrityksen yleisesta asenteesta tyota kohtaan, mi-
kali esihenkilotasolla tyota ei pidettaisi arvossa nakyisi se myos kenttatasolla va-
linpitamattomyytena, silla arvot siirtyvat aina ylhaalta alaspain. Merkityksella on
rooli tydhon sitouttavana tekijana, yrityksen laaja tyontekijoiden sitoutuminen voi

olla yhteydessa tyontekijoiden kokemaan merkityksellisyyteen siivoustyossa.

Yleinen kokemus tyosta tuntui vastausten perusteella olevan paasaantoisesti hy-
vaa, yli 80 % vastaajista koki saavansa tukea ja opastusta riittavasti arjessaan.
Tasta voidaan tulkita yrityksen asenteen olevan tyontekijamyonteinen ja valittava.
Kokemus jatkuvasta tuesta luo tyonantajan ja tyontekijan valille positiivista luot-
tamussuhdetta. Tama liittyy olennaisesti giftwork kulttuuriin, jossa positiiviset
kohtaamiset poikivat positiivisuutta myds eteenpain. (Rossi 2012, 41.) Vastauk-
sien perusteella yrityksen voidaan tulkita tuottavan giftwork kokemuksia alaisil-

leen pyyteettomasti, joka on yhtenevainen toimihenkildiden mielipiteiden kanssa.

Selkeasti parantamista kaipaava tekija on yrityksen palautekulttuuri. Vastaajista
50 % koki palautteensaannin riittdvana mutta puolet koki saavansa sita vain jos-
kus. Tassa on yhtymakohta toimihenkildiden vastauksiin, joissa myos ilmeni lie-
vaa tarvetta useammin saatavalle palautteelle. Mikali palautetta saa itse vahan,
on sita usein hankala myods antaa eteenpain. Vastanneista toimihenkildista kaksi
arvioikin antamansa palautemaara riittavaksi mika on ristiriidassa tyontekijoiden
vastauksien kanssa. Kokemus riittavasta palautteesta on subjektiivinen, toiset
kaipaavat rohkaisua useammin kuin toiset. Kokemus palautteen sopivasta maa-
rasta voi jakautua joko subjektiivisen tarpeen takia tai sitten palaute on keskittynyt
vain tietyille ihmisille. Tata voi tapahtua, jos tydntekijoiden kontaktoiminen tai
huomiointi on epatasapainossa, jolloin kontaktit jakaantuvat vain tietyille yksi-
1Gille.

Heikkoa palautteenantoa voi kehittda ja usein se myds kannattaa. Saanndllinen
palautteen saaminen auttaa tyontekijoita nakemaan omaa tekemista toisesta na-
kOkulmasta sekd huomaamaan mahdolliset kehityskohteet. Positiivisella palaut-
teella on vaikutusta henkilon tydmotivaatioon ja tydon merkityksen kokemiseen
(Pyoria 2012, 11). Mikali palautetta ei juurikaan anneta, luo se usein tunteen, ettei
tyolla tai tekijalla ole merkitysta. Nahdyksi tuleminen on kuitenkin yksi ihmisen
psykologisista perustarpeista (Pelo, 2020).
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6.3 Motivaatiotekijat

TyoOsta saatava motivaatio voi perustua ulkoisiin tekijoihin kuten rahaan tai sisai-
siin kuten haluun tyoskennella palvelualalla ja tehda konkreettista ty6ta, jonka
tekemisella on suora vaikutus esimerkiksi asukasviihtyvyyteen. Motivaatiotekijat
ovat aina subijektiivisia ja niilla on suuri vaikutus henkilon antamaan tyopanok-
seen. Tyontekijoiden antamisessa vastauksissa korostui seka tyosta saatava ra-
hallinen korvaus etta itse tyon tuoma mielihyva. Oman kadenjaljen ndkeminen oli
yhta lailla tyontekijoille ja toimihenkildlle tarkeda. Tyontekijoistd nama henkilot

muita useammin mainitsivat vastauksessaan pitavansa siivouksesta ylipaataan.

Isona motivaatiota lisddvana tekijana koettiin myos vapaus vaikuttaa omaan tyo-
hon eli tydn joustavuus seka tydaikojen etta sisallon suhteen. Tyon hallinnan
tunne on tutkitusti yksi iso tekija, kun puhutaan tekijoiden motivoitumisesta ja si-
toutumisesta tyohonsa. Mita enemman henkildlla on vaikutusvaltaa siihen mita,
missa ja miten han tyonsa tekee, sita suurempaa on tyytyvaisyys tydhon. (Manka
& Manka 2013, 34.) Vastauksista on nahtavissa, etta tyontekijat kokevat vaiku-
tusmahdollisuutensa hyvina, tama on myos linjassaan toimihenkildiden mielipi-
teiden kanssa joista 2/3 vastaajasta naki tyontekijdiden mahdollisuudet tahan riit-
tavina. Yhtenevaiset nakemykset viittaavat siihen, ettd seka tydnjohdolla etta
tyontekijoilla on yhtenainen kasitys tydsta, jolloin johtaminen tukee kenttatyota.
Vaikutusmahdollisuuksien pohtiminen ja kirjaaminen auttaisi yritysta mahdolli-
sesti luomaan kaytannon, jolloin vaikuttamisen mahdollisuudesta tulee yrityksen

ominaisuus, joka sailyy, vaikka johtajisto vaihtuisikin.

Yhdessa vastauksessa esiin nousi myos tyon itseisarvo. Tyon arvo korostuu sil-
loin, jos henkil6 on tahtomattaan tyottomana pidempia aikoja, siitd seuraa usein
passivoitumista elamaa kohtaan. Vaikka tyo usein mielettdan pakolliseksi, on silla
kuitenkin suuri virka osana ihmisen arkea. Se luo turvaa ja rutiineja, jotka auttavat
yllapitamaan tasapainoista elamaa. Tyo usein myos sitouttaa osaksi yhteiskuntaa
ja yhteis63, ilman sita henkildlla on vaarana esimerkiksi syrjaytya, jos tulostaso

ja sosiaaliset kontaktit putoavat pois. (Luukkala 2011, 23-24.)
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Yrityksen tarjoamat siivoustyot ovat paasaantoisesti porrassiivoustyota, jota suo-
ritetaan itsenaisesti. Yhdessa vastauksessa nostettiin esiin henkilon kokema yk-
sindisyyden tunne tydssa. Sosiaalisten kontaktien puuttuminen voi heikentaa
tydn laatua, jos henkild on luonnostaan yhteisdllisyyteen taipuva persoona. Tyon-
antajan olisi hyva kartoittaa kenttatyontekijoiden kokemuksia yksinaisyydesta
seka sen laajuudesta. Tyoyhteisoon kuuluminen edistaa hyvinvointia ja mikali yk-
sinaisyyden kokeminen on yhta vastaajaa laajempaa, tulisi yhteison keskinaista
toimintaa kehittda. Yksinaisyys voi pahimmillaan aiheuttaa motivaation tipahta-
mista ja altistaa tyOhyvinvointia heikentaville tekijoille kuten tyoperaiselle masen-
nukselle (Manka & Manka 2023, 177-178).

6.4 Johtamisen laatu

Yrityksen kulttuurista kertoo kaikkein eniten johtaminen ja etenkin tyontekijoiden
kokemus siitd. Johtamisen laadulla on vaikutusta myds tyohyvinvointiin seka
tydssa viihntymiseen, pahimmillaan huonolla johtamisella voidaan romuttaa yritys
sisaltapain. Hyva johtaminen vaatii jatkuvaa kehittymista eika hyva johtaja ole
koskaan valmis. Itsereflektoinnin lisdksi on suositeltavaa tasaisin valiajoin saada
palautetta myds tyodntekijoilta, joille johtaminen voi nayttaytya erilaisena kuin oli

tarkoitettu.

Kohdeyrityksen tydntekijoistda 86 % vastanneista kuvaili johtamisen laatua hy-
vaksi ja 14 % ei osannut sanoa. Yksikaan vastaajista ei nimennyt johtamista suo-
raan huonoksi, voidaan siis ajatella, ettd se on kohtuullisella, ellei jopa hyvalla
tasolla yrityksen tyontekijoiden mielesta. Kehityskohteissa nostettiin esille kom-
munikoinnin savy seka maara. Kommunikaation savyyn on hyva kiinnittaa huo-
miota silla ihmisten omat tulkinnat vaikuttavat siihen, miten viesti ymmarretaan.
Esimerkkina tilanne, jossa yhden osallistujan mielesta keskustelun savy tuntuu
positiiviselta mutta toinen kokee sen loukkaavana. Viestien tulkintaan vaikuttaa
aina ihnmisten valisen suhteen lisaksi myos henkilon kyky tulkita tekstia ja esimer-
kiksi aanenpainoja tai eleita. Toimeksiantajayrityksen esihenkildiden onkin hyva

kehittdd omia tunne- seka tilannetaitojaan, jotta he pystyvat huomioimaan tyon-
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tekijoidensa yksilollisia tarpeita. Taitoja voi kehittaa esimerkiksi aiheesta kirjoite-
tun kirjallisuuden avulla seka erilaisilla keskusteluharjoituksilla ja itsereflektoin-

nilla.

Johtaminen tapahtuu usein verhojen takana, joten suora ja rehellinen kommuni-
kaatio tyontekijoiden suuntaan kasvattaa yhteenkuuluvuutta. Vaikka vastan-
neista tydntekijdista jo nyt 61 % kokee, etta yrityksen toimihenkilét kommunikoi-
vat, kohtaavat ja johtavat heita tyohyvinvointia tukevasti, on parantamisen varaa
silti aina. Kommunikaatiota voidaan lisata saattamalla kaikki tyontekijat esimer-
kiksi yhteisen intranetin piiriin tai ottamalla kayttoon yritysta koskeva kuukausi
tiedote, jolloin ajankohtainen tieto voidaan saada kaikkien saataville. Tiedon
kulku on tarkea sitouttava tekija. Kun yrityksen tyontekijat ovat tietoisia esimer-
kiksi taloudellisesta tilanteesta tai yhteisen tekemisen merkityksesta koko toimin-
nalle, kokevat he helpommin me-henkea. Me-henki yhdistaa yrityksen tekijoita
sisaltapain ja erottaa heitd muista yrityksista (Luukka 2022, 27). Kun tydntekija
kokee olevansa tarkea osa yritysta, myos hanen tydpanoksensa arvo kasvaa ja
henkil6 sitoutuu toimimaan yrityksen parhaaksi (Luukkala 2011, 25). llman sitou-
tumista yrityksessa tyoskentelee henkiloita, jotka eivat ole kiinnostuneita tulos-

vastuullisesta toiminnasta.

Yhden vastaajan mukaan oma tyd on niin kaukana johdosta, etta on hankala sa-
noa missa pitaisi parantaa. Johtaminen ei useinkaan nayttaydy tyontekijoille yhta
selkeana kuin johtaville henkilGille itselleen. Tahan voisi auttaa taustatoimien
avaaminen tekijoille, mita toimihenkildiden arkeen kuuluu, mista paivat koostuvat
ja miten he vaikuttavat kentalla toimivien jokapaivaiseen tydhon. Avoimessa joh-
tamisessa tyontekijoita tulisi myos osallistaa mukaan paatoksiin mahdollisimman
paljon (Manka & Manka 2023, 180). Osallistamista voidaan tehda esimerkiksi an-
tamalla tyontekijdiden paattaa tyovaatteiden tyylista, tydohyvinvointipaivan sisal-
|6sta tai ottaa mukaan oman kohteen siivouksen suunnitteluun ja aikataulutuk-

seen.
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6.5 Arvot, visio ja missio

Kyselyyn tiedusteltiin myos tyontekijoiden tietoutta yrityksen arvoista, visiosta ja
missiosta. Arvot luovat usein perustan yrityksen toiminnalle ja johtamisen laa-
dulle, niiden avulla maaritelldadn mika tekemisessa on tarkeintd (Luukka 2022,
205). Kyseisen yrityksen arvoja ei ole kirjoitettu nakyville ja vastanneista toimi-
henkiloista vain yksi on kertonut olleensa luomassa arvoja. Tarkeimmaksi arvoksi
han maaritteli aidon asiakaslahtdisen palvelun, silla asiakkaan ovat toiminnan jat-
kumisen ehto. Kaksi muuta toimihenkilda vastasi havainneensa arvot kaytannon
toiminnassa ja nimesivatkin ne motivaatioksi, luotettavuudeksi seka asiakaslah-
toisyydeksi, jotka ovat samassa linjassa arvojen luontiin osallistuneen toimihen-
kilon kanssa. Mission ja vision kohdalla toistui sama, vain yksi vastannut toimi-
henkilo oli ollut mukana luomassa naita tavoitteita. Tyon merkityksen yhteydessa
korostui yhden vastaajan ajatus, mahdollisuuksien ja kehityksen tarjoamisesta
alaisille. Yrityksen johtoajatuksena onkin tarjota hyvaa tyoelamaa tekijoille ja sita

kautta tuottaa asiakkaille laadukasta palvelua.

Vastanneista tyontekijoista vain 36 % kertoi tunnistavansa, millaisia tavoitteita tai
paamaaria tyonantajayritykselld on, yhteensa 64 % ei tiennyt niité ollenkaan tai
ei ollut varma tietdaakd. Arvo ja tavoitekeskustelua ei selkeasti ole tuotu osaksi
toimihenkildiden tai tyontekijoiden arkea. Kysyttaessa miten tyontekijat kokisivat
tavoitteiden ja paamaarien tietamisen vaikuttavan heidan tyopanokseensa ja-

kaantuivat aanet puoliksi vaihtoehtojen "nostavasti” ja "ei vaikutusta valilla”

Arvojen, mission ja vision ottaminen osaksi yrityksen ydinta ja toimintaa ovat yksi
strategisen yrityskulttuurin kulmakivista. Arvojen selkea maarittaminen ja tiedot-
taminen luovat pohjan toiminnalle, ne kertovat ihmisille millaisella toiminnalla yri-
tys uskoo paasevansa omiin tavoitteisiinsa (Luukka 2022, 205). Arvot kirjoitetaan

ensisijaisesti toiminnassa mukana oleville ihmisille, ei itse liiketoiminnalle.

Mission tarkoituksena on kytkea ty0 osaksi jotain suurempaa. Tassakin tilan-
teessa missio luodaan tekijoille inspiraation lahteeksi. Myds vision tehtavana on
innostaa ihmisia toimimaan kohti yhteisesti asetettuja tavoitteita, joten se kannat-
taa muovata jostain muusta kuin toivotuista avainluvuista (Luukka 2022, 243).
Naiden tekijoiden maarittaminen voi olla kohdeyritykselle hyodyllista silla silloin
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jokainen yritykseen palkattu tekija sitoutuu noudattamaan sisaisia arvoja ja ta-
voittelemaan yhteista paamaaraa. Inminen tarvitsee tydssansa myos pitkaaikai-
sia tavoitteita, unelmia, jotka ajavat eteenpain myos huonoina paivina. Arvojen,
mission tai vision suoraa liiketoiminnallista vaikutusta voi olla hankala todentaa,

mutta niilla on mahdollisesti henkilostod motivoivia vaikutuksia.

6.6 Kokemus yrityskulttuurista

Tyontekijoiden nakemys yrityksesta kertoo paljon sen sisaisesta kulttuurista.
Siksi yrityskulttuuria pyrittiinkin maarittelemaan erilaisten avoimien kysymysten
avulla. Tyontekijoita seka toimihenkiloita pyydettiin sanallisesti kuvailemaan tyon-
antajayritystaan. Toimihenkilot kuvailivat yritysta aidoksi, monipuoliseksi, helposti
lahestyttavaksi ja hyvaksi yhteistyokumppaniksi. Ihmissuhteita kuvailtiin per-
heenomaiseksi. Tyontekijat puolestaan kayttivat termeja kuten kuunteleva, valit-
tava, joustava, reilu ja autenttinen. Vastauksissa korostuivat sanat valittava seka

tukeva useamman kerran. Negatiivisia kuvailuja ei saatu kysymykseen yhtaan.

Puhtaanapitoalan yrityksia on lukuisia ja kilpailussa erottautuminen on haasta-
vaa. Yrityskulttuuri on varmin kilpailuetua tuova asia, jota ei voida kopioida toi-
seen yritykseen koskaan samanlaisena. Seka toimihenkildilta etta tyontekijoilta
kysyttiin minka tekijoiden he ajattelevat olevan tassa tyonantajayrityksessa pa-
remmin kuin muissa alan kilpailijoissa. Toimihenkiloista vain yksi oli osannut vas-
tata kysymykseen. Vastauksessa nostettiin esille esimerkiksi tydalueiden huolel-
linen suunnittelu, laadukkaat tydvalineet seka aktiivinen yhteydenpito ja oman
osaamisen esiintuominen. Tyontekijat puolestaan arvioivat eroavaisuuksiksi mai-
neen, tyon suunnittelun joustavuuden, yhteishengen seka tyovalineet. Useassa
vastauksessa esille nostettiin tydnantajan tarjoama jousto kunkin elamantilaan

mukaan.

Sopivasti joustava ty6é antaa tyontekijalle mahdollisuuden suunnitella paivaansa
itselle sopivaksi. Tydnantajan joustaminen on yksi keinoista, joilla lisataan tyon-
tekijdiden kokemusta oman tyon hallinnasta ja vaikuttamisen mahdollisuudesta.
Joustava tyo ja mahdollisuudet tukevat henkilon jaksamista myos vaikeina ai-
koina, eika tyosta kasva stressitekijaa. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon
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osoittaa usein myos molemminpuolista luottamusta kohdeyrityksen tyontekijoi-

den ja esihenkiloiden valilla.

Yrityskulttuuri nakyy ja tuntuu arjessa esimerkiksi tyGilmapiirissa. Useissa kyse-
lyn vastauksissa on korostettu yrityksen hyvaa tyGilmapiiria ja sen on koettu ole-
van rento ja kannustava niin toimihenkildiden kuin tyontekijoidenkin vastauksissa.
Rento ja positiivinen ilmapiiri antaa tekijoille tilaa olla omia itsejaan, jolloin esi-
merkiksi huolista tai virheistd puhuminen helpottuu. Kun tyontekija kokee, etta
tydnantaja on hanen kanssaan samalla puolella, eika hanta vastaan, syntyy ilma-
piiriin myos luottamusta. Luottamus nostettiinkin ilmapiiria tiedustelevassa kysy-
myksessa suuresti esille ja sen on tutkitusti todettu vahvistavan yhteison jasenten
valista toimintaa seka kasvattavan sosiaalista padomaa (Manka & Manka 2023,
177). Kuten missa tahansa suhteessa, myos tydsuhteissa luottamuksen ilmapiiri
on ansaittava. Tama voidaan saavuttaa olemalla aidosti kiinnostuneita tyon ta-

kana olevista henkildista seka luomalla paiviin positiivisia tilanteita.

Saadut vastaukset kuvaavat yrityksen kulttuuria suuresti. Toimihenkildiden mie-
lesta yrityksen ihmiskasityksen on positiivinen, ja tama valittyy myos henkilokun-
nan vastauksista. Kysyttaessa miksi tekijat tyoskentelevat juuri talle tydnantajalle
esiin nousi asioita kuten positiivinen asenne, mukavat esihenkilét, asioiden sel-
keys ja toimivuus seka rento ilmapiiri. Vastauksissa mainittiin my6s ammattimai-
suus seka vastaajan oma halu tydskennella nimenomaan puhtaanapitoalalla. Yri-
tyskulttuurin muodostaa kaikki se mita yritys on, miten siella toimitaan ja miksi.

Lahtokohtaisesti kulttuuri valuu ylhaalta alaspain eli johtajilta tydntekijoille.

Yrityksen kulttuuri vaikuttaa olevan ihmis- ja tyontekijalahtdinen mista viestii tyon-
tekijoiden kokemus valittamisesta seka joustavuudesta. Toimihenkildiden ja tyon-
tekijoiden kasitys kulttuurintilasta tuntuu yhtenaiselta, jolloin kulttuurin voi olettaa
muotoutuvan oikeanlaisista lahtokohdista. Tasta huolimatta toimihenkildiden
epatietoisuus arvoista, visiosta ja missiosta viestii, ettei niitd ole maaritelty johta-
mistasolla yhteisesti. lIman maaritysta ne eivat toi toimia kulttuurin perustana, jol-

loin kulttuurin Iahtokohdat ovat muualla.
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Mikali inmislahtoista kulttuurijohtamista ei tehda toimeksiantajayrityksessa tietoi-
sesti ja hallitusti, voi kyseessa olla vahingossa syntynyt tuurikulttuuri. Tuurikult-
tuurissa asioita ei tiedosteta mutta johto toimii intuitiivisesti oikein kulttuuria tuke-
valla tavalla. Tuurikulttuuri on likketoiminnan kannalta hatara silla sita ei johdeta,
vaan se tapahtuu. Tallainen kulttuuri on voimakkaasti sidoksissa esihenkildiden
seka johtajien toimintaan ja mikali nama tekijat poistuvat, muuttuu myos kulttuurin
suunta ja sen tuottama kokemus. (Luukka 2022, 43—46.) Tyontekijdiden koke-
muksien perusteella yrityskulttuurilla on tassa yrityksessa sita tukevat johtajat,
vaikka sita ei tietoisesti johdettaisikaan. Tyon joustavuus ja rento ilmapiiri kum-
puavat molemmat suoraan johtajien asenteista ja toimintatavoista. Vastauksista
voidaan nahda, etta yrityksen johtamista toteutetaan lampimista arvoista ja peri-
aatteista kasin. Oikein johdettuna ihmislahtdinen kulttuuri kasvattaa inhimillista
paaomaa, joka on yksi yrityksen strategisista resursseista (Manka & Manka 2023,
69).

6.7 Kehitystarpeet

Opinnaytetyon kohdeyrityksen tavoitteena on luoda parempaa tyéelamaa. Aiem-
missa vastauksissa on korostunut ihmislahtdinen ja positiivinen toiminta myds
tyontekijoiden tulkitsemana mutta kyselytutkimuksessa haluttiin selvittaa, onko
yrityksen kasitys omasta toiminnasta yhta realistinen kuin tyontekijoiden. Vastaa-
jia pyydettiin kertomaan ovatko he harkinneet tyopaikan vaihtoa ja miksi, seka

millaisia kehitysehdotuksia heilla olisi yritykselle.

TyoOpaikan vaihtoaikeita kartoittavalla kysymyksella kerattiin ensisijaisesti tietoa
tyytymattomyytta aiheuttavista tekijoista. Tyytymattomyys tyohon lahtee usein
likkeelle pienesta tunteesta joka lopulta kasvaa hallitsevaksi. Tyytyvaisyyden ja
tyytymattdmyyden voidaan ajatella olevan kaksi vastakkaista puolta vaa’assa. Se
mihin suuntaan vaaka kallistuu, riippuu punnuksien maarasta, joita ovat erilaiset
kannustetekijat kuten tyon sisalto, tunnustus, menestys ja vastuu, seka toimeen-
tulotekijat kuten palkkaus, johtaminen tai tydskentely ymparistd. Puutteet toi-
meentulotekijoissa, esimerkiksi pieni palkkaus, vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen
laskevasti. Vastapainoksi taas tyotyytyvaisyytta nostavat tyosta saatu positiivinen
kokemus. (Asp & Peltonen 1982, 46.)
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Vastaajista 39 % kertoi harkinneensa tyopaikan vaihtoa viimeisen vuoden aikana.
Avoimissa vastauksissa mainittiin syiksi tekijoita kuten fyysisen kuormituksen
maara, tyomatkan pituus sekad palkkaus, jotka ovat kaikki edella mainittuja toi-
meentulotekijoita. Esille nostettiin myds halu paasta omaa koulutusta vastaavaan
tai sosiaalisempaan tyéhon. Suurimpien tyytymattdomyytta aiheuttavien tekijéiden
voidaan tulkita olevan pienen palkkauksen lisaksi fyysisen rasituksen seka yksin-

tydskentelyn tuomat haitat.

Kehitysehdotuksia mietittaessa esimerkiksi pelkka palkan nostaminen ei valtta-
matta riita lisdaman tyytyvaisyytta, silla toimeentulotekijdiden korjaaminen ei au-
tomaattisesti nosta tyotyytyvaisyyden maaraa. Ensisijaisena keinona nostami-
seen voidaan pitaa motivaatiotekijoihin panostamista. (Asp & Peltonen 1982, 46.)
Yrityksen edunmukaista on l6ytaa ja pitaa hyvat tyontekijat talossa mahdollisim-
man pitkaan silla henkildoston lahteminen aiheuttaa aina vaihtumiskustannuksia
seka hiljaisen tiedon kadottamista (Otala 2003, 86). Henkilo sitoutuu yritykseen
silloin kun tyd on monipuolista ja tarjoaa kehitysmahdollisuuksia, eli motivaa-
tiotekijat ovat kunnossa. Se millaista kehitysta tyontekijat toivovat tydhoénsa voi
erota suurestikin johtajiston kasityksesta. Tasta syysta tyontekijoilta olisi hyva
kartoittaa minkalaista sisaltda he kaipaisivat seka kiinnittda huomiota palautteen-

antoon ja yksilolliseen huomioimiseen.

Tyopaikan konkreettisiksi kehitystapeiksi tyontekijat nimesivat erilaisten tukitoi-
mien kuten valineiden toimittamisen sujuvoittamisen tai riittdvan tiedottamisen.
Tiedottamisessa kaivattiin kehitysta niin yrityksen sisalla kuin sisaryritystenkin va-
lilld seka myds informaation parantamista asiakkaiden suuntaan. Vastauksissa
nousi esiin esimerkiksi kommunikoinnin hankaluus, kun tietoa jaetaan usean eri
kanavan kautta. Tukitoimien parantaminen vaatii jarjestelman kehittamista suju-
vaksi ja toimivaksi jos ongelma piilee jarjestelman toimimattomuudessa tai re-
surssien puutteessa. Oikea toimintamalli voidaan 16ytaa testaamalla yhdessa 16y-
dettyja kehitysehdotuksia kaytannossa. Viestinnan ongelmiin on usein myos
syyna jarjestelman toimimattomuus, jolloin viestintaa ei ole tietoisesti integroitu

osaksi yrityksen arkea, vaan sitéd on alettu tekemaan ikaan kuin sivussa. Se ai-
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heuttaa tiedon pirstaloitumista keskittymisen sijaan, kun viestintaa koitetaan kor-
jata lisaamalla siihen uusia, teoriassa, toimintaa helpottavia keinoja. Usein naissa

tilanteissa helpotusta kokee ainoastaan viestija itse, ei vastaanottaja.

Toimeksiantajayrityksen toimintaan liittyvat kehitystarpeet ovat kokonaiskuvassa
pienia parannuksia, jotka liittyvat tyontekijoiden parempaan kuuntelemiseen seka
arjen toimintojen kehittamiseen, jotta ne palvelevat kohderyhmaa paremmin. Tut-
kimuksesta saatu informaatio viestittaa yrityksen kulttuurin olevan tyéhyvinvointia
edistava ja tukeva asia. Tama vahvistaa teoriaa siita, etta se on merkittava osa-

alue, kun puhutaan yrityksen sisaisesta hyvinvoinnista.
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LITTEET

Liite 1. Tydhyvinvointi ja yrityskulttuurikysely yrityksen X tyontekijoille

1(9)

x

Tyohyvinvointi ja yrityskulttuuri kysely
puhtaanapitoalan yritys X tyontekijoille

Lomake on osa henkildon Neea Metsdranta opinndytetyon "Yrityskulttuurin vaikutus tydhyvinvointiin
puhtaanapitoalan yrityksessa X" tutkimusosiota.

Tassd kyselytutkimuksessa on kaksi erillistd osaa. Osa kysymyksistd on monivalintakysymyksid, osa
avoimia kysymyksia joihin kirjoitetaan vastaukset. Kiinnitathan nadihin huomiota. Osa kysymyksisté on
myos pakollisia. Huomioithan ettd kaikkiin kysymyksiin vastaamisella on erittain suuri
tutkimuksellinen arvo ja vaikutus lopputulemaan seka tutkimuksesta saataviin johtopaatoksiin.

Luethan kysymykset huolellisesti ja vastaat niihin ajatuksella. Vastaukset tulee antaa itsendisesti
parhaan tutkimustuloksen saavuttamiseksi. Vastaaminen vie aikaa vain 5-10minuuttia.

Kysely on anonyymi seka luottamuksellinen ja siitd saatavia tietoja kdytetdan vain objektiiviseen
tutkimukseen. Lomakkeilta saadut tiedot kasitelldan ja raportoidaan opinndytetydhon joko
numeerisesti (esimerkiksi diagrammin avulla) tai sanallisesti (esimerkiksi referoiden saatuja
vastauksia tai suorin lainauksin). Taytetyt lomakkeet poistetaan palvelusta opinnaytetyon
valmistumisen jélkeen viimeistdan joulukuussa 2025.

Mikéli sinulla tulee kysyttavaa lomakkeen taytosts, voit olla yhteydessa opinndytetysn tekijdan (Neea
Metséaranta). Kiitos sinulle vastauksistasi!

(jatkuu)
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* Pakollinen

Taustatiedot

1. Mihin ikdhaarukkaan sijoitut?

Alle 18 vuotias
19-25 vuotias
26-30 vuotias
31-37 vuotias
38-45 vuotias
46-55 vuotias

yli 55 vuotias

2. Kuinka pitkdan olet tydskennellyt nykyisessa tyopaikassasi? *

Alle 1 vuotta
1-2 vuotta
3-5 vuotta
6-10 vuotta

Yli 10 vuotta
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Tyohyvinvointi

Tama osio koskee aihetta tydhyvinvointi (Kysymykset 3-13). Kysymyksilld kartoitetaan omaa kokemustasi
tydhyvinvoinnistasi seka siihen vaikuttavia tekijoita. Kun olet vastannut kaikkiin kysymyksiin siirry
seuraavaan osioon sivun alareunassa olevasta "seuraava' napista.

3. Millaisena koet tydhyvinvointisi? *
() Erittdin hyva
() Hyva
Kohtalainen

() Heikko

4. Mitka tekijat vaikuttavat eniten tyéhyvinvointiisi?

5. Kuormittaako ty6 sinua enemman *
() Fyysisesti
() Henkisesti

() Molempia yht paljon



6. Oletko kokenut viimeisen vuoden aikana jotain seuraavista oireista jotka ovat
nimenomaan aiheutuneet tdista? *
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Vasymys

I En lainkaan ] I Joskus l ‘ Usein l I Toistuvasti

Stressi

[ En lainkaan l [ Joskus ] { Usein ] [ Toistuvasti }
Tyduupumus

I En lainkaan ] [ Joskus l l Usein ] [ Toistuvasti

TyOperdinen masennus

| En lainkaan l l Joskus \ I Usein l I Toistuvasti

7. Eldmantapani tukevat suoriutumistani tydsséa *

| Todella huonosti l l Kohtalaisesti l I En osaa sanoa l I Hyvin

Erinomaisesti l

8. Koetko tyosi merkityksellisena? *

En lainkaan ] l Joskus [ l Usein ] l Toistuvasti

9. Kuinka usein koet tyossdsi tyon imua eli flow-tilaa? *

Tilalle ominaista on uppoutuminen ja omistautuminen tekemiseen sekd motivoitunut tunne. Flow-
tilassa aika tuntuu kuluvan nopeasti ja tyota on joskus hankala keskeyttaa.

En lainkaan ] [ Joskus ] ‘ Usein ] [ Toistuvasti




10. Vastaa seuraaviin vaittamiin *

Koen saavani tarpeeksi palautetta tyosténi
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I En lainkaan ‘ [ Joskus ‘ ‘ Usein

l l Toistuvasti ‘

Koen saavani tarpeeksi tukea tyohoni

[ En lainkaan ] [ Joskus ] [ Usein

] [ Toistuvasti ]

Pystyn vaikuttamaan tyotehtéviini ja tyctahtiini

I En lainkaan ‘ I Joskus \ ‘ Usein

l I Toistuvasti l

Osaan johtaa itsedni (kyky4 tunnistaa omat voimavarat, osaaminen, vahvuudet sekd mahdolliset

puutteet)

| En lainkaan ‘ l Joskus J ‘ Usein I | Toistuvasti ‘
Saan tarpeeksi opastusta ja koulutusta tyghani liittyen

| En lainkaan | I Joskus l I Usein ’ , Toistuvasti l

11. Koetko johtamisen yrityksessé olevan yleisesti hyvaa? *

O Kylla
EQ En

() Enosaasanoa

12. Miten johtamista voisi parantaa?

Vastaa tdhdn mikali vastasit edeltdavdan kysymykseen "en’.




13. Koetko tydnantajasi edustajien (esihenkil6t ja ohjaajat) tdamanhetkisten
toimintatapojen kuten kommunikaation, kohtaamisten, asioiden hoitamisen,
johtamistyylin yms. vaikuttavan tdman hetkiseen tychyvinvointiisi:

Nostavasti
Laskevasti
Ei vaikutusta

Muu
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Yrityskulttuuri

Tama osio kasittelee aihetta yrityskulttuuri (kysymykset 14-24). Kysymyksilld kartoitetaan tyontekijdiden
nakemysta ja kokemusta yrityksen sisaisesta kulttuurista ja sen toiminnasta. Osio siséltaa avoimia,
kirjoitettavia vastauksia joihin vastaamisella on merkittdva tutkimuksellinen arvo.

14. Mika sinulle on tyossasi tarkeinta ja mika sinua motivoi?

79

7 (9)

15. Tiedatkd millaisia tavoitteita, pdamaaria tai kehityssuunnitelmia
tyonantajayrityksella on? *

O Kylld

() Enolevarma

16. Koetko ettd tavoitteiden, pdamaarien ja kehityssuunnan tietdminen vaikuttaisi
antamaasi tydpanokseen? *

Vastaa tahdn kysymykseen mikdli vastasit edelliseen kysymykseen "en" tai "en ole varma"
() Nostavasti

() Laskevasti

() Eivaikutusta



17.

18.

19.

20.

21.

22.
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Ymmarratko tyosi merkityksen suhteessa kokonaiskuvaan?

Kokonaiskuvalla tarkoitetaan seka yrityksen liiketoimintaa etta paivittaista toimintaa

Kylla

En

Kuvaile tydnantaja yritysta kahdella sanalla *

Miké& saa sinut tydskentelemaén juuri télle tydnantajalle? *

Minké& koet/uskot tydpaikassasi olevan paremmin kuin muissa vastaavan alan
tybpaikoissa?

Millaisena koet tydilmapiirin?

Esimerkiksi: innostava, luotettava, kannustava, rento yms.

Oletko viimeisen vuoden aikana harkinnut vaihtavasi tydpaikkaa? *
O Kylla

@
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23. Mika oli suurin tekija jonka takia harkitsit tydpaikan vaihtoa?

Vastaa tahan kysymykseen mikali vastasit edelliseen kysymykseen "kylla"

24. Mitka asiat tyopaikallasi toteutuvat hyvin? Mitka vaatisivat kehittamista?

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa siséltéa. Lahettamasi tiedot lahetetdan lomakkeen omistajalle.

@y Microsoft Forms
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Liite 2. TyOhyvinvointi ja yrityskulttuurikysely yrityksen X toimihenkilGille

?

Tyohyvinvointi ja yrityskulttuuri kysely
puhtaanapitoalan yritys X toimihenkilGille

Lomake on osa henkilén Neea Metsaranta opinndytetydn "Yrityskulttuurin vaikutus tyéhyvinvointiin
puhtaanapitoalan yrityksessa X" tutkimusosiota.

Tassa kyselytutkimuksessa on kaksi erillistd osaa. Osa kysymyksistd on monivalintakysymyksié, osa
avoimia kysymyksié joihin kirjoitetaan vastaukset. Kiinnitathan néihin huomiota. Osa kysymyksista on
myos pakollisia. Huomioithan etta kaikkiin kysymyksiin vastaamisella on erittain suuri
tutkimuksellinen arvo ja vaikutus lopputulemaan sekéa tutkimuksesta saataviin johtopaatoksiin.

Luethan kysymykset huolellisesti ja vastaat niihin ajatuksella. Vastaukset tulee antaa itsendisesti
parhaan tutkimustuloksen saavuttamiseksi. Vastaaminen vie aikaa vain 5-10minuuttia.

Kysely on anonyymi seka luottamuksellinen ja siitd saatavia tietoja kdytetédan vain objektiiviseen
tutkimukseen. Lomakkeilta saadut tiedot kasitellaan ja raportoidaan opinndytetydhon joko
numeerisesti (esimerkiksi diagrammin avulla) tai sanallisesti (esimerkiksi referoiden saatuja
vastauksia tai suorin lainauksin). Taytetyt lomakkeet poistetaan palvelusta opinnéytetyon
valmistumisen jélkeen viimeistédan joulukuussa 2025.

Mikali sinulla tulee kysyttavaa lomakkeen taytosta, voit olla yhteydessa opinndytetyon tekijaan (Neea
Metséranta). Kiitos sinulle vastauksistasi!

(jatkuu)



* Pakollinen

Taustatiedot

1. Mihin ikdhaarukkaan sijoitut?

Alle 18 vuotias
19-25 vuotias
26-30 vuotias
31-37 vuotias
38-45 vuotias
46-55 vuotias

Yli 55 vuotias

2. Kuinka pitk&@an olet tydskennellyt nykyisesséa tydpaikassasi?

Alle 1 vuotta
1-2 vuotta
3-5 vuotta
6-10 vuotta

Y1i 10 vuotta
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Tyohyvinvointi

Ensimmaéinen osio (kysymykset 3-10) késittelee aihetta tyShyvinvointi. Kyselyll& kartoitetaan yrityksen
esihenkilGiden sekd ohjaajien kokemusta omasta seka henkiléstdn hyvinvoinnista. Kun olet vastannut
kaikkiin kysymyksiin siirry seuraavaan osioon sivun alareunassa olevasta "seuraava’ napista.

3. Millaisena koet oman tyohyvinvointisi?
() FErittdin hyva
Hyva
() Kohtalainen

() Heikko

4. Ajatteletko alaistesi tydhyvinvoinnin olevan? *
7‘ Erittdin hyvaa
() Hyvaa
() Kohtalaista

=g

" Heikkoa

5. Mitka ovat mielestdsi suurimmat uhat alaistesi tyShyvinvoinnille ja tydsséa
jaksamiselle? *




6. Huomioidaanko tyéhyvinvointia yrityksen arjessa mielestési *
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Heikosti ‘ l Kohtalaisesti | ‘ Hyvin ’ l Erinomaisesti

7. Koetko ettd alaisesi pystyvat vaikuttamaan omaan tyohonsa riittavasti? *
O Kkyla
En

() Enosaasanoa

8. Annatko omasta mielestasi riittavasti palautetta alaisillesi? *
O kylla

AT
() En

9. Saatko itse riittavasti palautetta koskien omaa tyotasi?

O Kyl

() En

10. Millaisena koet tybyhteison ilmapiirin?




Yrityskulttuuri

Tassd osiossa (kysymykset 11-21) kasitellddn aihetta yrityskulttuuri. Kysymyksilld kartoitetaan

toimihenkildiden kokemusta ja nakemysta yrityksen kulttuurillisista piirteista.

11.

12.

13.

14.

15.

Mika tekee tydstasi merkityksellistd? *
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Milla sanoilla kuvailisit yritystd jossa tyoskentelet? *

Mika erottaa teidat muista saman alan toimijoista? *

Tiedatko yrityksesi arvot? Mité ne ovat? *

Arvot kuvaavat sitd miten yrityksessa tehdaan toita.

Tiedatkd yrityksesi mission ja vision? *

Missio vastaa kysymykseen "miksi teemme téta ty6td” ja visio vastaa kysymykseen "mité
tavoittelemme tyollamme”




16. Miten olet saanut tietoosi yrityksen arvot, mission tai vision? *

() Olen ollut mukana luomassa niita
Niistd on kerrottu minulle
4 f} Olen havainnut ne paivittdisessa toiminnassa

En tieda tai tiedosta niita

17. Millainen on mielestési yrityksenne ihmisk&sitys? *

Ihmiskasitykselld tarkoitetaan yleistd suhtautumista, tunnelmaa ja ajattelua muita yrityksessé toimivia
henkildita kohtaan

Positiivinen (luottava, uskova)

Negatiivinen (valvova, yliohjaava)

18. Millaisia henkilon ominaisuuksia yrityksessanne mielestasi arvostetaan? *

Tama vastaa kysymykseen "millaisia henkilgita yritykseen halutaan toihin" ja "minkalaiset ihmiset
mielestési viihtyvat yrityksessd”
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19. Kumpia kulttuurillisia piirteita tydnantajayrityksessa on mielestdsi enemmaén? *

Kaupankayntikulttuuri: Ominaista ovat erilaiset transaktiot, joissa ihmisiin investoidaan minimaalisesti ja
heitad kohdellaan yksittdisind tapauksina tai resursseina. lhmisen arvo perustuu tuottavuuteen. Kulttuuri
perustuu vaihdantatalouden suhdemallille: tydnantaja tarjoaa rahaa vastineeksi tyéntekijan
tyopanoksesta. Kohtaamiset tekijdiden tai asiakkaiden kanssa eivét herata juuri minkédnlaisia tunteita
kummallekaan osapuolelle.

Giftwork-kulttuuri: Luotetaan siihen, ettd kun toiselle antaa jotain (joustoa, pddtdsvaltaa, vapautta) saa
henkiléitd myds joskus jotain itse takaisin. HenkilGstd ja asiakaskohtaamisten jélkeen olo on usein
myénteinen ja molemmin puolin huomioitu. Tekemiseen panostetaan odotettua enemmaén aikaa ja
huomiota. Positiivinen kehd, joka yleensa siirtyy johtoportaalta tydntekijoihin ja heiltd aina asiakkaalle
asti.

{:_“J Kaupankayntikulttuuri

"

() Giftwork-kulttuuri

20. Koetko yrityksen johtamistyylin olevan *

Hierarkkinen rakenne (Johdetaan ylh&élta alas. On olemassa selkedsti ylempi johtaja jolla on
h suora paatantavalta alempiin toimijoihin)

( 71 Joustava rakenne (Johtaminen on joustavaa ja jokainen saa osallistua paatoéksen tekoon)

21. Minkalaisia muutoksia kaipaisit yritykseen jossa tydskentelet? *




