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1 Johdanto

1.1 Tyodeldaman muutokset uudistavat tyontekijoiden johtamista

Tulevaisuus tuo tullessaan uusia asioita, tyoelama kehittyy ja muuttuu. Yhteiskunnallisia
trendeja tulee olemaan esimerkiksi tyon merkityksellisyyden tarpeen lisdantyminen, tyén
kuormittavuuden saately, tydelaman murros, itseohjautuvuuden lisdantyminen,
yksilokeskeisemman kulttuuriin vaateet ja korkean tason digitaalisten innovaatioiden
tarpeet. Ihmiskeskeinen johtaminen uudistaa johtamisen vastaamaan uusien sukupolvien

odotuksia ja muuttuvan toimintaympariston vaateita. (Lange & Jarvinen, 2019, s. 125-126)

Moderni johtaja arvostaa tyontekijoita, johtaa laadukasta vuorovaikutusta ja luo
valmentavaa vuorovaikutuskulttuuria. Lisdaksi moderni johtaja kehittaa ihmis- ja
itsetuntemusta. Ihmiskeskeisilla toimintamalleilla tuotetaan arvoa sisdisten
motivaatiotekijoiden kautta. Siind korostuu tunne oikein tehdyista asioista ja
merkityksellisyyden tuottamisesta. Ihmiskeskeinen johtaminen ottaa huomioon tyén
merkityksellisyyden kokemuksen yksil6- ja yhteisotasolla. (Lange & Jarvinen, 2019, s. 125-
126) Tyoeldaman murroksen myo6ta johtajien ja esihenkildiden empatiakyky korostuu, mutta
sitd vaaditaan myos kaikilta tyontekijoilta (Leiviska, 2020). Empatiakyky ja inhimillistiminen
on tullut mukaan tydelamaan, kun puhutaan tyontekijoiden tuottavuuden seka kestavyyden
optimoinnista pitkalla aikavalilla, eika enaa tehokkuuden maksimoimisesta lyhyella

aikavalilla. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 76)

Yksil6llinen ja yhteisollinen tyéhyvinvointi seka taloudellinen tuottavuus toimivat rinnakkain.
Hyvinvoivat tyontekijat tyoskentelevat tehokkaammin, palvelevat paremmin asiakkaita ja
rakentavat parempia suhteita kollegoihin ja sidosryhmiin. Innostuneet tyontekijat ovat
innovatiivisia ja heilla vihemman sairauspoissaoloja seka haitallisia stressioireita.
Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole pdamaara, vaan yrityksen sisalla tapahtuvaa jatkuvaa

toimintaa, joka rakentuu yhteistydn tuloksena. (Nummelin, 2008, s. 136)

Yrityksen arvot ovat tarkeita ja jokaisella menestyvalla yrityskulttuurilla on selkeat

perusarvot, jotka tukevat yrityksen toimintaa. Arvot ovat kuin opas tyontekijalle, miten



tyontekijoiden tulee toimia tydyhteisdssa ja mitd heiltd odotetaan. (Razzetti, 2020)
Yrityskulttuurin nakyvat ja ei-nakyvat osa-alueet maarittelevat yrityskulttuurin, joka ohjaa
tietyntyyppiseen kayttaytymiseen ja suhtautumiseen eri asioihin. (Rautiainen, 2018)
Yrityskulttuuri on my®os sitd, miten henkilosto tuntee ja ajattelee asioista, miten henkildsto
kokee yrityksen arvot, uskomukset ja prioriteetit, ihmiskasitykset seka kayttaytymista
ohjaavat normit. Edellda mainitut asiat maarittelevat, mita yrityksen henkilostd on yksilina ja
organisaationa. (Heinimaki, 2018, s. 85) Vahva yrityskulttuuri voi tuottaa aitoa kilpailuetua
yritykselle, se erottuu muista yrityksista ja sen tunnistaa sisalta- seka ulkoapain. Vahva
yrityskulttuuri on selkea ja lasna kaikessa tekemisessa. (Luukka, 2019, s. 82-83)
Yrityskulttuurin johtaminen on tarkeimpia asioita yrityksen johtamisen kannalta (Heinimaki,

2018, s. 85).

Yrityskulttuurilla vaikutetaan tyontekijakokemukseen ja sitd johdetaan yrityksessa. Jotta
yrityskulttuurilla voidaan toteuttaa toivotunlainen tydntekijakokemus, tulee
tyontekijaymmarrysta (employee insight) olla organisaatiossa. Parempi liiketaloudellinen
menestys seuraa siita, etta tyontekijoita ymmarretaan, kuunnellaan, kunnioitetaan ja
arvostetaan. Tyontekijaymmarrys on tutkittuun tietoon pohjautuvaa ymmarrysta
yksittaisten tyontekijoiden motivaation, sitoutumisen ja hyvinvoinnin tekijoista. (Luukka,
2019, s. 116-117) Tyontekijaymmarryksen taustalla on aito halu syvallisemmin selvittaa

tyontekijoiden mielipiteita ja tuntemuksia (Hudson, n.d.).

Sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat ovat yritykselle arvokkaita. Yritykseen sitoutuneet
tyontekijat epatodennakoisemmin vaihtavat tyopaikkaa ja he tekevat usein parempaa
tulosta. Yrityksen tuleekin ymmartaa nadiden yksildiden todellinen arvo ja miettid, miten
yritys pystyy pitamaan ndama sitoutuneet tyontekijat yrityksessa ja nostamaan kaikkien
tyontekijoiden sitoutuneisuutta parhaalle mahdolliselle tasolle. (Rdsdanen, 2019) Pelkalla
rahalla tai tydsopimuksella ei osteta aitoa valittamista tai omistautumista tyéhon (Karjula,
2020). Mikali tyontekijat kokevat tyon merkitykselliseksi, he helpommin kestavat tyohon
kuuluvan kuormituksen ja kiireen. On vanhanaikainen tapa ajatella, etta tyontekija saa
tyostdan vain palkan, koska tilanne on todellisuudessa monipuolisempi. Tyosuhde sisaltaa
myo0s kirjoittamattomia ja julkilausumattomia psykologisia sopimuksia, joissa tydnantajalla ja
tyontekijalla on mielikuva siita, mita ovat oikeutettuja saamaan toiselta osapuolelta.

(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 55-56) Tyoelamassa tyonantajan tulee huolehtia



tyontekijan hyvinvoinnista tydssa ja tyopaikalla, johon vaikuttaa ty6turvallisuuslaki.
Kasittelen tydnantajan velvollisuuksia tarkemmin kappaleessa 1.2. Naiden lisdksi tydnantajan
tulee huomioida myds sosiaalisesta ja inhimillisesta kestavasta kehityksesta, joista kerron

tarkemmin kappaleessa 1.3.

Tama opinndytetyo on teoriapainotteinen tyd. Opinnaytetydssa syvennytdan nykypaivan ja
tulevaisuuden tyontekijalahtoisen johtamisen elementteihin, vahvan yrityskulttuurin
tekijoihin ja vaikutukseen yrityksen menestyksessa seka tyontekijaymmarrykseen, jossa
perehdytaan tarkemmin yksilén motivoitumiseen, sitoutumiseen, hyvinvointiin ja tyon
merkityksellisyyteen. Opinndytetyon toimeksiantajana on Suomessa toimiva finanssialan

yritys. Toimeksiantajan nimea tai yksityiskohtia ei mainita opinnaytetydssa.

Opinnaytetyohon sisaltyy kaksi tutkimusta. Vertailuanalyysitutkimuksessa tutkin
toimeksiantajan liiketoiminta-alueen ulkopuolisia yrityksia ja tarkastelin, miten naissa
yrityksissa on huomioitu vahvan yrityskulttuurin ja tyontekijdaymmarryksen tekijat.
Kvantitatiivisessa ja kvalitatiivisessa kyselytutkimuksessa tutkin toimeksiantajan yhden
yksikdn henkilostoa. Kyselytutkimuksessa tutkin tyontekijoiden ajatuksia liittyen
tyontekijalahtdiseen johtajuuteen, vahvaan yrityskulttuuriin seka motivoitumiseen,
sitoutumiseen, hyvinvointiin ja tyon merkityksellisyyteen. Lisaksi kyselytutkimuksessa tutkin
kuinka tarkeana tekijana tyontekijat kokevat aihealueeseen liittyvat kysytyt tekijat ja kuinka
hyvin ne toteutuvat tyon arjessa. Kyselytutkimustulosten myo6ta toimeksiantaja saa
syvallisempaa tietoa tyontekijoiden mielipiteista tyohon ja tyoskentelyyn vaikuttavista
tekijoista. Toimeksiantaja voi hyédyntda opinnaytetyon tuloksia liikketoiminnan ja johtamisen

kehittamisessa.

1.2 Tydnantajan velvollisuus tyohyvinvoinnin edistdjana

Tyo6turvallisuuslain nojalla tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvollisuus tyontekijoidensa
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa seka tyopaikalla. Tyon ja tyoolosuhteiden lisdksi
tyonantajan on huomioitava tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten ika,
tyokokemus ja sukupuoli. Yleiseen huolehtimisvelvollisuuteen kuuluu tyéhyvinvointi, joten
se on osa tydnantajan velvollisuuksista. (Minilex, n.d.) Tyéhyvinvoinnin edistaminen kuuluu

myos tyontekijan vastuulle. Tyéhyvinvointi on kokonaisuus, johon kuuluu tyo, turvallisuus,



terveys, mielekkyys ja hyvinvointi. Tydhyvinvointi vaikuttaa muun muassa ty6ssa
jaksamiseen, tuottavuuteen, tydhon sitoutumiseen ja sairauspoissaolojen vahenemiseen.

(Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.)

Tyoturvallisuuskeskus on luonut Tydéhyvinvoinnin portaat -mallin (kuva 1), jonka tavoitteena
on kuvata tyéhyvinvoinnin taustalla olevat keskeiset tekijat ja toimintamallit

suunnitelmallisen ja pitkdjanteisen kehittamistyon tueksi. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-a)

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin portaat -malli. (Ty6turvallisuuskeskus, n.d.-a)

Tyohyvinvoinnin
portaat
&
\@S‘ A
,{5}

TERVEYS
——

Jokaiselle portaalle on yksiloity tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat tydntekijan ja yrityksen
nakokulmasta (kuva 2). Lisdksi on havainnollistettu aihealueeseen liittyvia
arviointimenetelmia tai mittareita. Mallin tarkoituksena on kehittaa tyontekijan, tydyhteisén

ja yrityksen tyohyvinvointia porras kerrallaan. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b)



Kuva 2. Yksilon ja tydnantajan osa-alueet Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa seka

arviointimenetelmat. (mukaillen Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b)

( 5. ltsensa toteuttamisen tarve )
Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus
Tyontekijd: Oman tydn hallinta ja osaamisen ylldpito
\_ Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset y.
( 4. Arvostuksen tarve )
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa
\_ Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset y.
( 3. Liittymisen tarve )
Organisaatio: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostot
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmyodnteisyys
\_ Arviointi: Tydtyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt y.
( 2. Turvallisuuden tarve )
Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
\_ Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys )
4 . . N
1. Psykofysiologiset perustarpeet
Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyoterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.
\_ Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset y.

1.3 Sosiaalinen ja inhimillinen kestava kehitys ty6elamassa

Kestavan kehityksen toimintaohjelmien tarkoituksena on saavuttaa erilaisia
hyvinvointitavoitteita. Sosiaalisen kestavan kehityksen tarkoituksena on hyvinvoinnin
siirtaminen sukupolvelta toiselle, jolloin tavoitteena on vahentaa eriarvoisuutta
terveydessa, hyvinvoinnissa ja osallisuudessa. Sosiaalisen kestavyyden edellytyksena
pidetaan riittavaa toimentuloa, turvallisuutta, riittavia hyvinvointipalveluita, osallisuutta,
yhteisollisyytta, kiinnittymista yhteiskuntaan, resurssien ja toimintamahdollisuuksien
oikeudenmukaista jakautumista ja yksilon mahdollisuutta vaikuttaa omaan elamaansa.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, n.d.)

Inhimillisen kestavan kehityksen kannalta keskeisia tekijoita ovat omien arvojen mukainen
elama, merkitykselliset tydtehtdvat ja tyon sekd vapaa-ajan valinen tasapaino. Inhimillisen
kestavan kehityksen ulottuvuuden perusvaatimuksena on téiden ja niiden kohdistuvien
tulosvaatimusten muotoilu siten, ettd ihmisilld on mahdollisuus tyoskennelld terveytensa ja

tyokykynsa sdilyttden seka elda elamanarvojensa mukaisesti. Samalla tydnantajan tulisi



mahdollistaa tyontekijoiden toéiden sisallollinen mielekkyys niin, ettd tyontekijat haluavat
tehda kyseista tyota ja voivat saada siita tarvitsemansa tyydytyksen. Tyéelaman laadun
kehittaminen ja tyojarjestelyjen inhimillisen kestavyyden vahvistaminen ovat Suomen
menestymisen keskeisia tekijoita, erityisesti siirryttdessa enemman innovaatioperusteiseen

kilpailuun. (Kasvio & Raikkonen, 2010, s. 13-15)

Asiantuntija- ja palvelutyon yleistyessa seka suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle,
henkildstdon hyvinvoinnin merkitys korostuu, kun jatkossa yritysten on entista hankalampi
korvata osaava tekija uudella. On pohdittava, mita vaihtoehtoja l6ytyy tyoelamaan
aarimmaisen tehokkuusajattelun sijaan, esimerkiksi proaktiivisuudesta, turvallisuudesta tai
innovatiivisuudesta. Inhimillisesti kestavan tyéelaman kannalta on tarkeaa lisata ymmarrysta
niista kaikista tekijoista, jotka estavat osaamisen hyédyntamisen. Lisaksi tulisi pyrkia
ymmartamaan paremmin niita tekijoita, joiden kautta tyohon liittyvat leikkaukset ja kilpailu
valittyvat tyontekijoiden kokemuksiin ja vaikeuttavat tyontekijan tyépanoksen luovuttamista
ja sitoutumista tyohon. Inhimillisessa kestavassa kehityksessa on syyta kiinnittda huomiota
pitkan aikavalin tekijéihin, jotka edesauttavat tyontekijoiden jaksamista tydelamassa vuosien
ja vuosikymmenten ajan, seka kiinnittda huomiota tydsta palautumiseen, niin tyopaivan
aikana kuin vapaa-ajallakin. Inhimillisen kestavan kehityksen tuloksia ei tulisi mitata
suorituskeskeisesti juuri kulloisellakin hetkelld, vaan enemminkin niin, etta kaikki tyontekijat
ovat kyvykkaita antamaan oman panostuksensa tasapainoisesti koko tyduran ajan.
Mielekkaat ja palkitsevaksi koetut tyotehtavat, omien arvojen mukainen elama ja vapaa-
aikaan panostaminen tukevat tyontekijan hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. (Kasvio &

Raikkoénen, 2010, s. 13-15)

2 Tutkimusasetelma

2.1 Opinnaytetyon tutkimuskysymykset, tavoitteet ja aikataulu

Toteutin opinnaytetyon teoriapainotteisena tyona. Teoreettisen osuuden teemoiksi
valikoitui opinndytetyon aiheen perusteella tyontekijalahtdinen johtaminen, vahva
yrityskulttuuri ja tyontekijaymmarrys. Tyontekijadymmarryksessa syvennyin tarkemmin

tyontekijan tyéhon ja tyoskentelyyn vaikuttaviin motivoinnin, sitoutumisen, hyvinvoinnin ja



tyon merkityksellisyyden tekijoihin. Opinndytetyon tarkoituksena oli kattavasti avata mitka
ovat nykypaivan ja tulevaisuuden johtamisen elementit, miten tyontekijaymmarrysta
voidaan hyddyntaa strategisesti johtamisessa ja miten vahva yrityskulttuuri tukee seka
vahvistaa yrityksen liiketoimintaa ja suunnitelmallista tyontekijalahtdista johtamista. Kuvassa
3 on esitelty taman opinndytetyon tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoitteet.
Tutkimuskysymyksiin hain vastauksia teorian seka vertailuanalyysi- ja kyselytutkimusten

avulla saavuttaakseni opinndytetyon tavoitteet.

Kuva 3. Opinndytetyon tutkimuskysymykset ja tavoitteet.

Tutkimuskysymykset Tutkimuksen tavoitteet
/1. Miten vahva yrityskulttuuri \ '/ \
vaikuttaa yrityksen
menestymiseen? Vahvan yrityskulttuurin
2. Miten vahvaa yrityskulttuuria strateginen hyddyntéminen
strategisesti johdetaan? yrityksen menetystekijana.
3. Mitka tekijat sisdltyvat
tyontekijdymmarrykseen? e . .
. .. N .. Lisatd tyontekijaymmarrysta

4. Miten tyontekijaymmarrysta . . .

. . johtamisen tueksi.
voidaan hyodyntaa
liilketoiminnassa?

. AN J

Opinnaytetyon aikataulu on esitelty kuvassa 4. Opinndytetyoprojekti alkoi marraskuussa
vuonna 2020 ja paattyi opinnadytetyon loppuseminaariin vuoden 2021 syyskuussa. Aloitin
opinndytetydprojektin tydskentelyn aihealueen ja lahteisiin tutustumisella, jonka jalkeen
aloitin varsinaisen opinndytetyon kirjoitusprosessin tammikuussa (2021). Kirjoitettuani
teoreettisen osuuden, aloitin vertailuanalyysitutkimuksen suunnittelun ja toteuttamisen.
Huhtikuussa aloitin kyselytutkimuksen suunnittelun. Julkaisin ja toteutin kyselytutkimuksen
toukokuussa. Taman jalkeen kesa-elokuun aikana purin ja analysoin kyselytutkimuksen
tulokset. Elokuun aikana viimeistelin opinnaytetyota ja opinndytetyo valmistui elo-syyskuun

vaihteessa.



Kuva 4. Opinndytetyon aikataulu.

2020 2021
marraskuu  joulukuu tammikue helmikuu maaliskuu  huhtikou toukokuu kesdkuu heindkuu elokuu syyskuu
Aihealueeseen ja lahteisiin
tutustuminen
Teorian kirjoittaminen ja
vertailuanalyysin toteuttaminen
Kyselytutkimuksen
suunnittelu ja toteuttaminen

Kyselytutkimustulosten
analysointi ja kirjallisen
tyon viimeistely

Opinnaytetyd valmis

2.2 Opinnaytetyon rajaukset

Tyontekijaymmarryksesta kertovaa alan kirjallisuutta on julkaistu vield vahan. Aiheesta
I6ytyy kuitenkin jonkin verran googlehaulla tuloksia. Tyontekijaymmarryksen merkitys on
kuitenkin vahvistunut viime vuosina ja vahvistuu koko ajan lisaa. Tyontekijdaymmarryksen
alkujuuret tulevat asiakasymmarryksesta. Hyvan tyontekijakokemuksen luomiseen tarvitaan
kokonaisvaltaista tyontekijaymmarrysta, kuten asiakaskokemuksen luomiseen tarvitaan
laadukasta asiakasymmarrysta. (Aro, 2019) Tassa opinnaytetyossa sivutaan teoriassa lyhyesti
tyontekijakokemusta ja asiakaskokemusta, mutta naihin aihealueisiin ei syvennytd enempaa

kuin on tarpeen, koska keskityn kasittelemaan tyontekijaymmarrysta syvallisesti.

Henkilostohallinnon (HR) tehtavana on tukea yrityksessa johtajia, esihenkiloita ja
tyontekijoita. Yrityksen liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi HR suunnittelee ja
kehittdaa henkilostoon liittyvia toimintoja yrityksen strategia ja toimialan erityispiirteet
huomioiden. HR tukee tydntekijoita tydsuhdeasioiden lisaksi hyvinvoinnissa. Yrityksen
koosta riippuen HR:n tehtavat toteutuvat eri tavalla eri yrityksissa. Isoissa yrityksissa on
yleensa oma HR-osasto, joka hoitaa henkildstéhallinnolliset tydtehtavat ja pienissa
yrityksissa voi olla, ettd HR-tehtdvia hoitaa yksi henkilé6 oman tydn ohella. (Mannisto, 2017)
Opinnaytetyossa kasiteltdavan tyontekijalahtodisen johtamisen, vahvan yrityskulttuurin ja
tyontekijaymmarryksen lisadminen voidaan hoitaa yrityksesta riippuen eri tavalla. Tasta
syysta en erikseen opinnaytetyossa kasittele henkilostohallinnon tyotehtavia, vaan

aihealueita kasitelldan johtamisen ja esihenkilotyon nakokulmista.



Tyontekijoilla on myds henkilokohtainen vastuu tyéelamassa omasta motivoitumisestaan,
sitoutumisestaan ja hyvinvoinnista. Opinndytetydssa ei kuitenkaan syvennyta tarkemmin
niihin aihealueisiin, miten tyontekijat itse voivat vaikuttaa naihin tekijoihin ja mita tyokaluja
niihin on kaytettavissa. Opinndytetyo kasittelee aihealueita siita nakdkulmasta, mita
tyonantaja voi tehd3, jotta yrityksessa toteutuu suunnitelmallinen ihmisten johtaminen,

vahva yrityskulttuuri ja tyontekijaymmarryksen hyddyntamisen.

3 Vahvan yrityskulttuurin ja tyontekijaymmarryksen johtaminen

3.1 Tyontekijdlahtdinen johtaminen

Suomen kielessa on vain yksi sana johtamiselle. Englannin kielessa kdytetaan kolmea sanaa
erottamaan eri johtajuuden muotoa. Management tarkoittaa asioiden johtamista, leadership
tarkoittaa ihmisten johtamista ja business on liiketoiminnan johtamista. Johtajuudessa on
kyse ndiden kolmen johtajuuden yhdistelmasta. Johtajan ei tarvitse olla loistava jokaisessa
johtajuuden muodossa, mutta pitaa olla tietoinen naista ja omista kehityskohteistaan.
(Puranen, n.d.) Johtajuus ei muodostu yksin esihenkilén ominaisuuksista, vaan koko tiimin
toimivuudesta, jolloin tiimi voi kompensoida esihenkil6lta puuttuvia ominaisuuksia (Manka
& Manka, 2016, s. 142). Suomessa usein keskitytdan asioiden seka liiketoiminnan
johtamiseen ja ihmisten johtaminen jaa usein vihemmalle painoarvolle yrityksen
strategiassa. Ihmisten johtaminen on moniulotteista vaikuttamista, jotta tyontekijat saadaan
toimimaan toivotulla tavalla ja tyoskentelemaan yhdessa tavoitteiden saavuttamiseksi.

(Puranen, n.d.)

Tunteet ja intohimo usein puuttuvat, kun johdetaan vain asioita. Tyontekijat saatetaan
nahda vain tuotannon tekijoina ja johdon paatokset tehdaan rationaalisesti
prosessikaavioiden ja tunnuslukujen perusteella. Yrityksen kehittamisen ja tuloksen tekevat
usein kuitenkin tyontekijat. Ihmisten johtaminen on tarkedssa roolissa menestyksessa.
(Venho, 2018) Perinteinen ja jo vanhaksi todettuun johtamisen malliin on kuulunut se, etta
ihmiset tekevat tyotaan vain palkan takia ja johtajan perustehtava on johtaa seka valvoa
alaisiaan. Nykypdaivdan modernissa vuorovaikutteisessa johtamisessa johtajan perustehtava

on saada jokainen tyontekija kokemaan itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi, johon kuuluu avoin
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tiedonkulku ja kuunteleminen. Johtajan/esihenkilon tehtdvana on luoda ymparisto, jossa
jokainen tyontekija voi kayttaa kykyjaan taysimaaradisesti. Johtaja nayttaa avoimuudella ja
lapinakyvyydella hyvaa esimerkkia seka rohkaisee tyontekijaa osaamisensa kehittamiseen.
(Manka & Manka, 2016, s. 134-135) A-talent Recruitingin kyselyn (2019) mukaan
esihenkil6lta toivotaan empaattisuutta, luottamusta ja halua auttaa tyontekijoitaan

menestymaan (Térnblom, 2020).

Yrityskulttuurin johtaminen on ihmisten johtamista. Yrityskulttuurin keskeinen asia on siing,
ettd millaista kokemusta tyOsta ja yhteistyosta syntyy seka miten se vahvistuu.
Yrityskulttuuri saa parhaimmillaan tyontekijat tekemaan parhaansa ja ponnistelemaan
enemman yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Huonoimmillaan yrityskulttuuri estaa
oppimisen ja tekee tydn tehottomaksi. Yksilon kokemat sosiaaliset tilanteet vaikuttavat
tapaan ajatella, joka muokkaa myos yrityskulttuuri. Kokeeko tyontekija arvostusta ja
kiinnostusta tyoyhteisdssa, erityisesti esihenkilon tasolta, ja tunteeko tyontekija innostusta
vai valinpitamattomyytta tyota ja tyoyhteisoa kohtaan. Sosiaalinen arvostus nakyy
tyoyhteisdssa, kun aidosti iloitaan onnistumisista yhdessa johtajien, esihenkildiden ja
kollegoiden kanssa. Kokemus siitd, ettd on arvostettu tyoyhteisdssa ja hyvaksytyksi
tulemisen tunne, innostavat toimimaan tavalla, josta saa positiivista palautetta. (Kuusela,

2015, s. 50-51)

Studentworkin suomalaisille ja ruotsalaisille nuorille suunnatussa tutkimuksessa (2019) tuli
ilmi, ettd nuoret osaajat pitavat palautteenantoa ja tavoitteiden asetantaa motivaattoreina.
Kun on selkeat tavoitteet tiedossa, tyon tekeminen on helpompaa suunnata niin, etta se
etenee kohti tavoitteita. Nuoret tyontekijat haluavat tietdaa mita heiltd odotetaan, koska
useimmiten nuoret ovat kunnianhimoisia, haluavat menestya urallaan ja kehittaa
osaamistaan. Vuorovaikutus esihenkilon kanssa koetaan tarkedna osana palautteenantoa ja
yhteiset keskusteluhetket ndahdaan tarkeana osana tyo6ta, jolloin voidaan keskustella myos

mahdollisista ongelmista ja kehittymisesta tyossa. (Studentwork, 2019)

Hyvan johtajan arvostus on lisddntynyt viime vuosina ja johtamiseen ladataan paljon
odotuksia, vastuuta ja toiveita. Johtajan ja esihenkilon rooli on usein haastava ja

moniulotteinen. (Ty6terveyslaitos, 2017) Olen havainnollistanut kuvaan 5 opinndytetyon



teorian pohjalta, mitka ovat nykypdivan ja tulevaisuuden tyontekijalahtoisen johtajan

ominaisuuksia.

Kuva 5. Tyontekijalahtoisen johtajan ominaisuuksia.

Toimii yrityksen arvojen Ymmartaa tyéntekijéiden Kysyy,
mukaisesti tydhon vaikuttavat psykologiset On moniulotteinen _ kuuntelee ja
\\ tekijat | vaikuttaja / kannustaa
N ".‘ Tyon merkityksellisyyden ;‘f Toteuttaa
Tiimin koossapitdva voima ja | tukija ;"

vuorovaikutusjohtamista,
suunnannayttdja kohti \ | / palvelevaa johtamista,
yhteisia tavoitteita "‘. .;" osaamisen johtamista ja
. / valmentavaa johtamista

o _ Ottaa tyéntekijit
On muutoskykyinen, luova,

mukaan
kekselids, luotettava, avoin, ~ — , - —— paatdksentekoon
innostaja - / \ | e
) / { | Tukee tyontekijciden
e / Tunnetaitoinen | Kokonaisvaltaista
_~~ Palautteenantokulttuurin [ hyvinvointia N
s yllapitaja \l ~_
Luottaa tyontekijdihin ja ‘ Saa t 6ntek;’éit
arvostaa kaikkien osaamista . Saatyontekijat Kok yontekuat
Huolehtii, ettd  toimimaan strategisesti <oremaanitsensa
perusasiat toivotulla tavalla hyodylliseksi ja tarkeaksi

ovat kunnossa

3.1.1 Laadukas vuorovaikutus johtamisen edellytyksena

Hyvan johtajan edellytyksena on luoda aktiivisesti avointa keskustelukulttuuria tydyhteisd6on.

Johtaja kysyy, kuuntelee ja kannustaa tyontekijoitaan. Hyvin johdetun tydyhteisén piirteita
ovat yhdessa tekeminen, yhdessa sovitut tavoitteet, yhteinen sitoutuneisuus ja keskindinen
luottamus. Johtajuus on onnistunut silloin, kun tyontekijat esittavat rohkeasti ideoitaan seka
ndakemyksidan ja kun tyoyhteisdssa on vuorovaikutteinen ilmapiiri. Johtajan tehtavana ei ole
tuoda itseddn ja omia mielipiteitdan esiin, vaan luottaa siihen, etta parhaat ideat toiminnan
kehittamiseksi tulevat useimmiten tyontekijoilta. Hyvan johtajan perusedellytys on, ettd han
arvostaa kaikkien osaamista. (Tyoterveyslaitos, 2017) Vastuu osaamisen yllapidosta ja uran
kehittymisesta on siirtynyt tyontekijoille, mutta tyontekijat odottavat, etta tydnantaja
tarjoaa edellytykset ammattitaidon yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Tyontekijan ei tulisi
jumiutua pelkastaan vanhaan osaamiseensa ja tydnantaja ei voi radikaalisti rajata

tyontekijan mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s.
65-67)

11
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Tyontekijoiden palkat ovat yrityksien suuri menoerd, niin ei ole jarkevaa olla hyédyntamatta
tyontekijoiden danta, joka voi osoittautua arvokkaammaksi kuin asiakkaan aani (Méllerop,
2017). Tyontekijan dani tarkoittaa kollektiivista ja yksilollista, virallista ja epavirallista, suoraa
ja epdsuoraa, organisaatiota tukevaa ja/tai johtamista haastavaa tyontekijan daneen
lausuttua ajatusta/mielipidetta. Tyontekijan kuulluksi tuleminen lisaa tyontekijan
kiinnostusta yrityksen kasvun kehittamiseen ja tyontekija ottaa enemman vastuuta yrityksen

menestymisesta. (Rekola, 2020)

Jungle Juice Barin perustaja Noora Fagerstomin mukaan heillad arvostetaan tyontekijoiden
ideoita ja mielipiteita. Jungle Juice Barissa henkilostdsta palkitaan joka kuukausi parhaan
idean esittanyt tyontekija. Idea voi olla esimerkiksi asiakaspalvelun parantamiseen liittyva tai
uusi maku tuotevalikoimaan. Fagerstrom ajattelee, ettd rohkeasti ideoitaan esille tuova

tyontekija, ajattelee yrityksen parasta. (Nieminen, 2021, s. 28)

Osaamisen johtamisen kasite on laajentunut ja sen katsotaan olevan vahvasti
tulevaisuusorientoitunut johtamistapa seka jatkuva prosessi, johon katsotaan liittyvan
tyontekijoiden ammattitaidon ja osaamisen arviointi, tunnistaminen ja kehittaminen seka
tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointiin liittyvat tehtavat ja osa-alueet. Kun yrityksessa
on kartoitettu tyontekijoiden osaaminen ja piilo-osaaminen, on johdolla selked nakemys
kuka osaa mitakin ja milla tasolla. Nama tiedot yhdistamalla saadaan tietoon tyontekijoiden
motivaation kohteet, on yrityksella hyva kasitys tyontekijoiden potentiaalista nykyhetkessa
ja tulevaisuutta ajatellen. (Anteroinen, 2020, s. 30, 33). Tuloksellisesta
vuorovaikutusjohtamisesta on muodostunut tarkea tydelaman osa-alue. Taman lisdksi
tyoeldmassa tulee enemmissa maarin korostumaan eta- ja lahikontaktissa
palautteenantokulttuuri, yhteisten tavoitteiden asettaminen, fasilitointi ja itsensa

johtaminen. (Huitti, 2020, s. 47)

Koronapandemia on nopeuttanut ja osittain pakottanut yritykset ja sen tyontekijat
itseohjautuvuuteen. ltseohjautuvuus ja itsensa johtaminen ei kuitenkaan poista esihenkilon
tyota tai vastuuta. Hanna Poskiparran ja Tuuli Virannan tutkimus (2018) osoitti, etta
tyontekijoiden itseohjautuvuus ei vahenna esihenkilotyotd, vaan johtamisen maaraa pitaisi
enemminkin kasvattaa, jos halutaan, etta tyontekijat johtavat itse omaa tyotdaan. Taman

lisdksi johtamisen tulee olla entista laadukkaampaa. Esihenkil6tyd on yritysten sisdinen
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tukipalvelu, jolla on merkityksellinen vaikutus tyéntekijoiden kokemukseen tyén
mielekkyydesta ja merkityksellisyydesta. (Novetos, 2018) Tyo- ja organisaatiopsykologi Antti
Kaupin mukaan itsensa johtaminen on tyontekijan ymmarrys omasta roolista tydyhteisdssa
ja miten omaa osaamista kannattaa kehittaa. Lisaksi vaaditaan ymmarrysta, milla perusteella
paatokset tehdaan, mita kollegat osaavat ja ajattelevat. Ndin ajateltuna itsensa johtaminen
on kykya toimia yhdessa osana paatoksia tekevaa ryhmaa ja mielenkiintoa asioita kohtaan,
jotka perinteisesti on ollut johdon tehtavana. (Huolman, 2021, s. D8) Tutkijatohtori Ossi
Auran mukaan itseohjautuvuuskdytannossa on kehitettavaa yrityksissa, jotta johdolla on
ymmarrys siita, etta itseohjautuvuus ja vastuullinen paatdksen teko eivat sovellu kaikille
tyontekijoille ja yrityksissa tulisi keskittyda enemman ihmisten johtamiseen asioiden

johtamisen sijaan (Anteroinen, 2020, s. 31).

Tyontekijoiden itseohjautuvuus ja ketterat menetelmat lisdantyvat tyoyhteisoissa, mika
siirtda vastuuta tyontekijoille entista enemman. (Makela, 2020a; Manka & Manka, 2016, s.
141) Tulevaisuuden muutokset tai tydelaman murros ei poista rohkeaa ja modernia
johtamista, vaan aitoja ja inhimillisia kohtaamisia tarvitaan paivittdisessa tydssa (Hyytidinen
& Ahman, 2021 ). Modernin johtajan piirteita on esitelty kuvassa 6. Johtajan ja esihenkilon
rooli tulee olemaan palvelevaa ja valmentavaa johtamista. Modernilta johtajalta kaivataan
uusia taitoja, joilla mahdollistetaan merkityksellinen ty6 ja menestys tyontekijoille. (Makela,

2020a)
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Kuva 6. Modernin johtajan piirteitd. (mukaillen Manka & Manka, 2016, s. 141.)
/Reilu ja oikeudenmukainen tyén\ / \

organisointi.

Esihenkild huolehtii, ettd

perusasiat ovat kunnossa ja

ottaa tyontekijdt mukaan
paatéksentekoon kuuntelemalla
\helta. / \ /
N/ )
Tyontekijoistd huolehtiminen.
Esihenkild seuraa tydntekijoiden
fyysista ja psyykkista
kuormittuneisuutta ja puuttuu
sithen tarpeen mukaan.

Esimerkillisyys ja luotettavuus.
Esihenkild on johdonmukainen
paatoksenteossa ja toteuttaa
eldméssdan eettisia arvoja.

Psykologinen ja emotionaalinen
tuki. Esihenkil5lla on
tunneélykas ja valmentava ote,
hén antaa palautetta, on
henkisesti Idsna ja on

luotettava. / \ /
Esihenkil5 valtuuttaa tydntekijoitasn,

innostaa tavoitteiden saavuttamiseen, L. ; ; .
luovaan ajatteluun ja omien Optimismin johtaminen, jolloin
ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. esihenkild huolehtii tydpaikan

Esihenkild kidy lapi tyantekijoiden
tavoitteet, inspiroi lyllisesti ja haastaa
tyontekijoitd uusille urille ajattelussaan.

G AN J

myonteisestd ilmapiirista.

3.1.2 Tyontekijan sisaisten tekijdiden ymmartaminen ja hyddyntaminen johtamisessa

Accenturen Care to do better -tutkimuksen (2020) mukaan ennen koronapandemiaa
yrityksen johdosta 35 prosenttia koki vastuukseen tukea tyontekijoiden kokonaisvaltaista
hyvinvointia ja vuonna 2020 loppukesasta luku oli noussut jo 50 prosenttiin. Tyontekijoiden
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin sisaltyy henkinen ja fyysinen hyvinvointi seka tyén
merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne. Etatyoskentelyn lisddntymisen myo6ta, on
yritysten mietittava, miten voidaan rakentaa yhteenkuuluvuutta, lisata inhimillisia
kohtaamisia ja vuorovaikutusta virtuaalisessa ymparistossa. Kilpailukyvyn sailyttamisen ja
tyontekijoista huolehtimisen lisdksi, tarvitsee yritysten panostaa yrityskulttuuriin,

johtamiseen ja tydnantajakuvaan. (Accenture, 2020; Hyytidinen & Ahman, 2021)

Tyontekijakokemuksen merkitys tulee lisdantymaan entisestdaan koronapandemian myoéta.
Yrityksen kyky reagoida nopeasti ja halu ymmartaa, mitka tekijat tukevat tai vahentavat
positiivista tyontekijakokemusta erottavat yrityksia toisistaan. (Accenture, 2020; Hyytidinen
& Ahman, 2021) Yritysten tulisi miettid miten tarjota henkilostolle henkilokohtaisempia
oppimiskokemuksia, jotka perustuvat tyérooleihin ja -profiileihin sekd osaamiseen
perustuvia arviointeja. Ennakoiva analyysiteknologia ja tekodly voivat tarjota yrityksille tukea

ja mahdollisuuksia, ymmartaa paremmin tyontekijaprofiileja, jotka mahdollistavat
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paremman suunnittelun tyontekijan kehittymispolkuun. Accenturen kyselyn mukaan 43
prosenttia johtajista sanoi, etta yli 60 prosenttia yrityksen tydvoimasta edellyttaa
huomattavaa uudelleenkouluttautumista uusiin rooleihin seuraavien kolmen vuoden aikana.
Tekodlyn ja analytiikan hyoédyntamisessa henkilostoon liittyvassa suunnittelussa vastuullisen
johtajan tulee huomioida, etta tyontekijoista kerattyja tietoja kdytetaan eettisella ja

vastuullisella tavalla. (Accenture, 2019)

Myds Deloitten vuoden 2020 raportin Deloitte Global Human Capital Trends 2021 mukaan,
on huomioitu samoja elementteja kuin Accenturen tutkimuksessa. Deloitten raportin

mukaan vuoden 2021 maailmanlaajuiset trendit ovat:

1. Tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioiminen tyon rinnalla vahvemmin. Hyvinvoivat

tyontekijat auttavat yritysta parempaan toimintaan.

2. Tyontekijoiden potentiaalin vapauttaminen, joka lisaa tyontekijoiden
vaikuttamismahdollisuuksia ja vapauttaa tyontekijat soveltamaan kiinnostuksen

kohteitaan seka intohimojaan tydssaan, jotka tukevat organisaation tarpeita.

3. Koronavuosi 2020 on opettanut organisaatioille, etta tyontekijoiden muodostamat tiimit
ovat hyvin tarkea osa yrityksen menestymista. Teknologisia ratkaisuja hyodyntamalla

saadaan tiimien toimintaa tehostettua seka uudelleen muotoiltua.

4. Tyovoimastrategioiden hallintaa hyédyntamalla mittareita ja mittausta, joilla voidaan
selvittda tyontekijoiden nykytilannetta ja tyontekijaymmarrysta. Nain voidaan ymmartaa
mihin tyontekijoilla on valmius tulevaisuudessa seka voidaan tehda parempia paatoksia

nopeammin.

5. Tyontekemisen uudelleen muotoilu, joka perustuu tyon optimoimiseen ja tyévoiman
uudelleen suunnitteluun, jolloin voidaan tukea yrityksen toimintatapaa ja hyddyntaa

tyontekijoiden vahvuuksia. (Deloitte, 2020, s. 7, 12)

Johtajalta vaaditaan laajojen kokonaisuuksien hahmottamista ja monipuolisuutta. Tarkeinta
johtajan/esihenkilén tydssa on mahdollistaa tyontekijéiden onnistuminen tyossa. Ei

kuitenkaan ole pelkastdan johtajien ja esihenkildiden vastuulla tyoyhteison toimivuus ja
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tavoitteisiin pdaseminen, vaan jokaisen tyoyhteison tyontekijan tulee olla aktiivinen toimija
ja huolehtia, etta asiat toteutuvat. Menestyvan ja vahvan tydyhteisén piirteina ovat
inhimillisyys ja empatiakyky. Empatia vaikuttaa yhteistydn sujuvuuteen, tekemisen laatuun
ja silla on merkittava rooli myos yrityskulttuurin luomisessa. (Makela, 2020b)
Tulevaisuudessa jaettu johtajuus tulee korostumaan, jolloin paatoksenteot ja vastuut
ndahdaan yhteisena tekemisena. Tulevaisuuden johtaja toimii kuitenkin koossa pitdvana

voimana ja suunnanndyttaja tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos, 2017)

Tunnedlyn johtaminen nahdaan tarkeana menestystekijana. Tunnedlyn osatekijoita ovat
intra- ja interpersoonalliset taidot, stressinsieto, joustavuus ja yleinen hyvinvointi.
Intrapersoollisella alylla tarkoitetaan omien tunteiden ymmartamista ja itsensa tuntemista,
jolloin henkilo osaa ilmaista myonteisesti itseddn, ilman negatiivista tunnelatausta ja
kykenee johtamaan itseddan. Tama on johtamisen perusta, koska on mahdotonta johtaa
menestyksekkaasti toisia, jos ei pysty johtamaan itsedan. Interpersoonallisesti lahjakas
johtaja/esihenkil6 ottaa vastuun ihmissuhteistaan, tukee toisia, tulee toimeen muiden
kanssa, ymmartaa muita ihmisia, kuuntelee, kannustaa ja hanella on herkkyytta tunnistaa
ihmisten tunteita ja motiiveja. Tunnealyltdan joustava henkild sopeutuu monenlaisiin
tilanteisiin, on muutoskykyinen, luova ja kekselids. Tunnetaidokkuus tulee erityisesti esiin
vastoinkdymisissa. llman stressinsietokykya on vaikea selvita vaativista tilanteista, vaikka
tuntisi itsensa hyvin ja on empaattinen. Johtajan/esihenkilon yleinen hyvinvointi heijastuu

tyossa ja optimisti jaksaa paremmin toissa. (Jabe, 2017, s. 236-237)

Ty6 nayttelee erilaista roolia ihmisten elamassa eri tavalla ja on luonnollista, etta tarkeydet
vaihtelevat my0s elaman tilanteen mukaan eri vaiheessa tyburaa ja ikaa. Erilaisten ura- ja
elamanvaiheiden vaikutus tulee huomioida johtamisessa. Ty6urajohtaminen kasitteena
tarkoittaa, ettd hahmotetaan tyontekijoiden erilaiset odotukset ja tarpeet uran eri vaiheissa.
Juuri uransa aloittaneen tyontekijan ja 40 vuoden tyduran tehneen tyontekijan tarpeet ja
odotukset ovat usein erilaisia tyohon ja tydnantajaan liittyen. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa,
2020, s. 71) Ei enaa riita, etta esihenkilo tietda mita tyontekijan tyolta odotetaan ja miten
tyontekija siitd suoriutuu. Esihenkilon tulisi myos tietad ja ymmartaa mita tyontekijalle
kuuluu, mikd on hdanen tarinansa ja mika saa hanet innostumaan. Esihenkilon on tarkeaa
nayttaa tyontekijalle, ettd han valittaa kaikesta mita tyontekijastaan tietaa. (Luukka, n.d., s.

7)



17

Empatia auttaa tyontekijdaymmarryksen kasvattamisessa, kun selvitetaan, mika on
tyontekijalle kaikkein merkityksellisinta tydssa ja tydelamassa. Kun nama asiat ovat tiedossa,
esihenkild pystyy maaratietoisesti johtamaan ja tukemaan naita asioita. Nain voidaan
panostaa asioihin, joiden tiedetdaan olevan merkityksellisid. Tama sdastaa aikaa, kun voidaan
unohtaa ne asiat, joiden luultiin olevan tyontekijalle tarkeita. (Jussila, 2017) Empatia on
kykya havainnoida tilanteita myos toisten ihmisten nakdkulmasta ja sopeuttaa omaa
toimintaa suhteessa muihin ihmisiin, heidan tarpeisiinsa ja oikeuksiinsa. Nyt ja
tulevaisuudessa empatiakyky on perustavanlaatuinen taito, jota vaaditaan niin tyontekijoilta
kuin johtajiltakin. Empaattinen johtaja on kiinnostunut tyontekijoista ihmisena, eika

pelkadstaan tuloksista ja tuottavuuksista. (Makeld, 2020b)

Mita enemman esihenkilo tietda tyontekijoistaan, sitda paremmin han ymmartaa tyontekijan
voimavaroja. Tyontekijoiden voimavaroja voi johtaa vain, jos ymmartaa, tuntee ja tietaa
tyontekijat paremmin. Tyontekija tulee toihin psykofyysisena kokonaisuutena, eika
tyontekijat useinkaan voi unohtaa asioita, mita tapahtuu tyon ulkopuolella, vaan ne
seuraavat tyopaikalle mukana. Tydyhteiso tulisikin rakentaa, niin etta tyopaikalla
huomioidaan ja hyvaksytaan tyontekijoiden voimavaroihin liittyvat tekijat. (Luukka, n.d., s. 7,
13, 15) Tyoelama edellyttaa koko ajan enemman jatkuvaa paatdksentekoa ja monimutkaista
ajattelua. Tunteiden vaikutuksen huomioiminen on olennaisen tarkeda yritysten
menestyksen kannalta. Kielteiset tunteet kaventavat ja rajoittavat ajattelua. Myonteiset
tunteet puolestaan laajentavat ja rikastuttavat ajattelua. Tasapainoinen, levollinen ja
tyytyvainen tyontekija pystyy ndkemaan ja punnitsemaan laajemmin erilaisia vaihtoehtoja,
hdanen muistinsa toimii paremmin, han kykenee yhdistelemaan erilaisia asioita toisiinsa
luovemmin ja vapaamman sekd han pystyy ndkemaan asiat systeemisesti. Innovatiivisuus ja
uusiutuminen edellyttavat tyoymparistda, jossa tyontekijat kokevat paadasiallisesti

myonteisia tunteita. (Salonen, 2017, s. 153-155)

3.2 Yrityskulttuurin maaritelma ja ominaisuudet

Yrityskulttuuri on monitahoinen kasite. Tassa kappaleessa ja koko opinnaytety6ssa
kasitelldaan yrityskulttuurin ominaisuuksia yleisesti ja painotetaan vahvaa yrityskulttuuria.
Vahvalla yrityskulttuurilla tarkoitetaan opinnaytetydssa jatkuvaa, strategista ja

suunnitelmallista toimintaa yrityskulttuurin vahvistamiseksi. Ottamalla yrityskulttuuri
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toimintatapojen seka tekojen kautta kdytantdon, josta voi muodostua
tyontekijalahtoisempaa toimintaa ja yrityksen menestystekija. Kuvaan 7 olen
havainnollistanut taman opinndytetyon teorian pohjalta mitka ovat vahvan yrityskulttuurin

ominaisuudet.

Kuva 7. Vahvan yrityskulttuurin ominaisuudet.

Ohjaa yrityksen

) ; ) R Saa tybntekijat toimintaa
Keskeinen tyokalu yrityksen menestyksessa X Y ] 3
toimimaan toivotulla
Tofeutu‘l{” i Sisdisen viestinndn malli tavalla/ )
tyontekijoiden Vaikuttaa P y Tukee yrityksen
kéyttéytymisen kaikkeen -~ Edistad olemassa oloa
kautta AN toimintaan strategioiden
N e " ;
Ryhmén ominaisuus | Kllpal\uk\_,'kv_a tuottava tOtEUtUTISta )
' \I ominaisuus 7 Vaikuttaa
Arvot ohjaajat = - e yrityksen .
kaikkien ) /" menestymiseen
T 4
toimintaa
On nékyva ja ei-ndkyva Heijasfaa Tapa, jolla \ Johdettava, jotta saadaan aikaan vahva ja
/[ yrityksen yrityksessa tehdaan tavoitteen mukainen kulttuuri
- o toitd ~
Luo sosiaalista pddomaa historiaa / Yhdistaa tysntekijéitd —
. . o Syvillinen ja ryhmdna ja erottaa heidat Jatkuvaa toimintaa
Vaikuttaa ilmapiiriin, moniulotteinen muista ryhmisté
tyShyvinvointiin ja tydon vaikutus

tuottavuuteen

Jokaisen tydyhteison toimintaa ohjaavat arvot, vaikka ne eivat olisikaan selkedsti maaritelty.
Joukko erilaisia arvoja kuitenkin kdytanndssa vaikuttaa tyoyhteison toimintaan.
Yrityskulttuuri rakentuu arvojen, kdytanteiden, perusolettamusten ja niiden ohjaaman
kayttaytymisen varaan. (Luukka, 2019, s. 27) Arvot kannustavat haluttuun positiivisen
kayttaytymiseen. Arvot vaikuttavat sisaisiin ja ulkoisiin asioihin, ne maarittelevat kuinka
tyontekijoiden tulee kohdella toisiaan, seka kuinka tyontekijoiden odotetaan kayttaytyvan
asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa. Yrityksen arvoilla on positiivinen vaikutus vain
silloin, kun ne oikeasti kdytannon tasolla toteutuvat jokapaivaisessa kayttaytymisessa.
(Razzetti, 2020) Jokaisessa yrityksessa vallitsee jonkinlainen yrityskulttuuri, vaikka sita ei olisi
selkeasti tyostetty toivotunlaiseksi. (Heinimaki, 2018, s. 85) Yrityskulttuuri on toisaalta
itsestddn selva asia yrityksessa, mutta kuitenkin nakymaton totuus, joka ohjaa jokaista
tyontekijaa (Kuusela, 2015, s. 47). Yksinkertaisimmillaan yrityskulttuurista voidaan sanoa,
ettd se on tapa, jolla yrityksessa tehdaan toita (Kurtén, 2019). Yrityskulttuurin merkitys on
kuitenkin syvallisempi ja moniulotteisempi. Yrityskulttuurin merkitysta tai voimaa ei tule
vaheksya, vaikka sitd on vaikea maaritella tai kuvailla. (Luukka, 2019, s. 16) Arvojen ja

yrityskulttuurin mukainen johtaminen ei ole tyohyvinvointihanke, vaan jatkuvaa toimintaa.
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Taitavasti johdettu vahva yrityskulttuuri saa tyontekijat tekemaan itsendisia paatoksia, jotka

edistavat yrityksen liiketoimintaa. (Rautiainen, 2018)

Luukka (2019, 25) on kuvassa 8 maaritellyt yrityskulttuurin kuusi keskeistd ominaisuutta.
Yrityskulttuuri on ryhmailmio, joten yrityskulttuuria ei ole ilman ryhmaa. Kulttuuri on
ryhman ja yhteison ominaisuus, johon osallistuu joukko yksil6ita, jotka osallistuvat kulttuurin
luomiseen ja edustavat yrityskulttuuria. Yhdistavia tekijoita voi olla esimerkiksi yhteiset
tavat, tarinat, symbolit tai sankarit. Eli yhdistavana tekijana ovat ne “meidan jutut”, jotka
voivat olla hyvinkin pienia asioita, mutta mitka luovat yrityskulttuurin sisapiirin. (Luukka,

2019, s. 26-27)

Kuva 8. Yrityskulttuurin kuusi keskeista ominaisuutta. (mukaillen Luukka, 2019, s. 25)

4 N\ N\ N\
1. Kulttuuri on aina 2. Kulttuuri luodaan . i
1 [ - . 3. Kulttuuri opitaan ja
ryhmaan liittyva yhdessi, .
. . se on opeteltavissa
ominaisuus ryhmiin sisill3
(. VAN VA J
4 N\
4. Kulttuuri on jaettu: 5. Kulttuuri vaikuttaa
se yhdistidd ryhmién ja yhdistad ryhmaa 6. Kulttuuri on aina
jasenii ja erottaa heité oletusten, arvojen ja yksiléa vahvempi
\_ muista ryhmistd JAS ké#yttdymisen tasolla JAN )

Linnanmaella tyontekijoiden titteli on hupimestari ja heilla panostetaan tyéhuvinvointiin,
mika on heidan tapansa identifioida ryhmaa ja hitsata porukkaa yhteen (Adlivinkin, 2019).
Tama on keskeinen kulttuurin ominaisuus. Yrityskulttuuri on kulttuurin voima, joka ohjaa
tyontekijoita yksilo- ja ryhmatasolla. Joukolle tydntekijoita, eli ryhmalle, muodostuu aina
oma kulttuuri, tietoisesti tai tiedostamatta. Jokainen yksilé omalla panoksellaan on
rakentamassa ja yllapitamasséa organisaation kulttuuria. Yrityksen perustajat ja/tai johtajat
seka esihenkilot voivat toiminnallaan ja paatoksillaan johtaa yrityskulttuuria, mutta
yrityskulttuuri kdaytanndssa toteutuu kaikkien tyontekijoiden vuorovaikutuksen tuloksena.

(Luukka, 2019, s. 26-27)
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Kuva 9. Edgar Scheinin yrityskulttuurin tasot. (Luukka, 2019, s. 30)

ULOSPAIN + Rakenteet
NAKYVAT 1 « Prosessit
Ilmentymat + Toimintatavat
a. tuotteet + Rituaalit, symbolit
b. kdyttaytymiset + Sankarit, traditiot
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NAKYVAT / Eivat suoranaisesti havaittavia. + Strategiat, tavoitteet
Ovat ymmarrettdvissa « Ymmarrys, ajattelu
selvittamalla, miksi ihmiset + Tunteet

toimivat niin kuin toimivat.

3. Perusoletukset + Maailmankuva
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin « Olettamukset
vahvasti jaettuja, etta ne ovat padosin « Ajattelutapa
tiedostamattomia ryhman jasenille. + Ideologia
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Edgar Schein on luonut klassikoksi muodostuneen yrityskulttuurin kolme tasoa (kuva 9).
Ensimmaisella tasolla on kulttuurin nakyvat osat, jotka jokainen tydntekija voi helposti
kuvata ja se nayttaytyy myos ulkopuolisille nopeasti. Toisella tasolla on yrityksen arvot ja
normit, jotka pystytaan yleensa nostamaan tietoiselle tasolle. Taustalla on arvojen ja
normien madrittely. Lisdksi yrityksessa on mietittynd, mika on tarkeda ja arvostettavaa
organisaatiossa ja tyoyhteisdssa, seka miten se nakyy tyontekijoiden toiminnassa.
Kolmannella tasolla on pohjimmaiset perusoletukset, jotka ovat ajan myota muodostuneita
syvatason perusoletuksia. Nama syntyvat tyontekijoiden toimintaperiaatteiden, ndkemysten
ja ammattikulttuurin valitykselld. Ajan saatossa perusoletukset muuttuvat
itsestdadnselvyyksiksi ja niiden ldhtokohtaa seka alkuperaa on vaikea paikantaa. Syvatason
kasityksia ja uskomuksia on vaikea kuvailla ja erityisen vaikea muuttaa, mutta niiden jaljille
voidaan paasta tutkimuksen avulla ja tyontekijoiden syvallisella ymmartamisella. (Sopanen,

n.d.)

Kulttuurin voimakkuudella tarkoitetaan sita, kuinka paljon kulttuuri vaikuttaa yrityksessa
tapahtuvaan toimintaan ja kayttaytymiseen (Hyrkko, 2015, s. 10). Vahva yrityskulttuuri ohjaa
tyontekijat toimimaan ja kdyttaytymaan toivotulla tavalla, jolloin yrityskulttuuri ohjaa
yksildiden lisdksi koko yrityksen toimintaa. (Luukka, 2019, s. 82-83) Kontrollin menettaminen
ja vastuun antaminen tyontekijoille voi johtajista tuntua valilld epamukavalta, mutta
yhdistettyna nykyaikaiseen ihmisten johtamiseen ja vahvaan yrityskulttuuriin, se kannattaa.

(Rautiainen, 2018).
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Yrityskulttuuri joko edistda ja auttaa yrityksen strategian toteutumista tai jarruttaa sen
toteutumista (Kurtén, 2019). Pelkka asioiden johtaminen ei riita yrityskulttuurin
johtamiseen, vaan tarvitaan ihmisten ja tapahtumien johtamista. Yrityskulttuurin tavoitteena
on saada tyontekijat toimimaan tavalla, joka tukee parhaiten yrityksen olemassaolon
tarkoitusta. (Rautiainen, 2018) Yhteiset ja toimivat ominaisuudet ovat yrityskulttuurin

kantava voima (Kuusela, 2015, s. 47).

Keskeinen harhaluulo yrityskulttuurista on, etta yrityskulttuuriksi maaritelldan vain nakyvat
tunnusmerkit ja yrityksessa voidaan kuvitella, etta tunnusmerkkeja kopioimalla voidaan
muuttaa yrityskulttuuri tavoitellun kaltaiseksi. Kilpailueduksi yrityskulttuuri muodostuu vasta
siind vaiheessa, kun sen sisimmassa on jaettu yhteinen arvomaailma ja maailmankuva.
Yrityskulttuuri on aina yksil6a vahvempi ja se on joskus henkilostéakin vahvempi.
Yrityskulttuurissa on mukana yrityksen historiaa ja se heijastuu menneen kaltaisena, niin
hyvassa kuin pahassa. Yrityskulttuuri luodaan ryhman sisalla yhdessa. Yrityksen ulkopuolelta
saattaa tulla organisaation sisdiseen maailmaan vaikuttavia reunaehtoja, mutta
yrityskulttuuri muotoutuu aina tekematta jattamisten ja aktiivisten tekojen kautta. Ryhman
jasenet tekevat nama merkitykselliset teot osana ryhmaa. Yrityksen kulttuuri rakennetaan
sisdisesti, mutta se voidaan myds maaritelld suhteessa yrityksen ulkopuolelle. (Luukka, 2019,

5. 26-27, 29)

Vahvan yrityskulttuurin kannalta on tarkeaa, etta rekrytointiprosessissa l0ydetdan
oikeanlaiset yrityskulttuuriin sopivat tyontekijat tarpeen mukaisiin tyotehtaviin. Yritykseen
palkattu uusi tyontekija on aina investointi yritykselle. Uusi tyontekija siirtyy yhteison
vallitsevaan yrityskulttuuriin ja on saatava sitoutumaan yritykseen, jolloin hyva perehdytys
on tarkedssa asemassa. Yrityskulttuuri on opittavissa, opeteltavissa ja sita voi muokata.
(Luukka, 2019, s. 27, 259) TyOsuhteen alussa, tyontekijalld on taustalla vahva halu kuulua
johonkin, halu sitoutua tyénantajaan ja tiimiin. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys
tuottaa lisdarvoa tyontekijalle ja lisda tyotyytyvaisyytta seka jaksamista tyossa. Mikali uusi
tyontekija ei koe yrityskulttuuria omakseen, niin tydntekija hakeutuu pian muihin yrityksiin
toihin. Uuden tyontekijan yrityskulttuurin oppimiseen menee keskimaarin kahdesta neljaan
kuukautta, jonka aikana tyontekija alkaa tiedostamattaan toimia yrityskulttuurin mukaisesti.

Uusi tyontekija oppii yrityskulttuurin havainnoimalla, matkimalla, seuraamalla ja tekemalla
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annettujen ohjeiden mukaisesti. (Luukka, 2019, s. 27; Phillips, 2016, s. 6-8; Studentwork,
2019)

Yrityskulttuurin johtamisen ndkokulmasta haastavinta on, onko yrityksen johto ja/tai
esihenkil6t tietoisia yrityksen kulttuurista. Vaikka yrityskulttuuria ei ole kirjoitettu paperille,
niin jokaisessa yrityksessa vallitsee yrityskulttuuri. Usein ongelmana on kahden eri tason
kulttuurit. Johto puhuu siita, millaisena itse nakevat yrityksen kulttuurin ja tyontekijat
puolestaan puhuvat siitd, millaisena todellisuudessa yrityskulttuurin kokevat. Esimerkiksi
johto kertoo, etta yrityskulttuuri on luova, kettera seka asiakaslahtdinen. Tydntekijat
puolestaan kertovat, etta yrityksessa on luottamuksen puute, syyllisia etsitdan ja sisaisiin
prosesseihin keskitytaan liikaa. Ongelmana on, etta johto tekee strategiat joissain
tapauksissa uskomustensa varassa ja todellisuudessa yrityskulttuuri ei tue strategiaa, eika
silloin suunniteltua strategiaa voida koskaan toteuttaa taydellisesti. (Luukka, 2019, s. 37;

Karjula, 2020)

Mikali yrityksessa on kahden tason kulttuuria, niin ideaalitilanteessa yrityksen johto
ymmartaa tavoitetilan ja nykytilan valisen eron, jolloin yritysta voidaan aktiivisesti johtaa
kohti tavoitekulttuuria ja olemalla kuitenkin tietoinen nykytilasta. Tassa tilanteessa
tyontekijatkin ymmartavat millaista kulttuuria organisaatiossa tavoitellaan ja miten siina
edellytetdaan toimivan. Yrityskulttuurin vahvuus on siing, etta vaikka ajan saatossa
henkilostoa vaihtuu yrityksessa, niin yrityskulttuuri sdilyy vahvana. (Luukka, 2019, s. 41-42;
Karjula, 2020)

3.2.1 Sisdinen viestinta ja sosiaalinen paaoma

Vahvassa yrityskulttuurissa on kaytossa sisdisen viestinnan malli, jota systemaattisesti
johdetaan. Yrityksen tulee miettid, miten sisdisen viestinnan malli tukee yrityskulttuurin
toteutumista arjessa. Toimiva sisdinen viestinta on ennakoivaa, aktiivista ja avointa. Jotta
viestintaa voidaan johtaa ja kehittaa, tulee maaritella viestinnan tavoitteet ja mittarit,
luotava yhteinen ymmarrys viestinnan vastuusta, kanavista ja toimenpiteista koko yrityksen

tasolla. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 110-113; Aava & Bang, n.d,, 3, 8, 11-12)
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[lman toimivia sisdisen viestinnan malleja, yritykselld on vain taitavia yksil6ita toissa, ilman
yhteisista tavoitteista innostuvaa tyoyhteisda. Kaikki viestinnan keinot on otettava kayttoon
tavoitteiden saavuttamiseksi. Eleet, sanat ja paatokset ovat tyoyhteisdssa viestintaa, ja
yrityskulttuuri vaikuttaa omalta osaltaan viestintatapaan. Johdon tehtavana on olla sisdisen
viestinnan onnistumisen mahdollistajana. Kdytannossa johtamistyd on vuorovaikutteista ja
kokoaikaista viestintda. Onnistuneesta sisdisesta viestinndsta syntyy itseohjautuvuutta,
sitoutumista, motivoitumista ja se parantaa tuloksia. Sisdinen viestinta parhaimmillaan tukee
yrityksen strategisia tavoitteita ja vahvistaa yhteisollisyytta yrityksen sisalld, joka nakyy
ulospain parempana asiakaskokemuksena. Kaksisuuntainen ja vuorovaikutteinen viestinta
henkiloston kanssa on erityisen tarkeda. Digitaaliset tydymparistot tarjoavat monipuolisia
kanavia, joiden kautta voidaan toteuttaa tehokasta sisdista viestintaa, joka tukee myos
vahvaa yrityskulttuuria. (Korhonen & Bergman, 2019, s. 110-113; Aava & Bang, n.d., 3, 8, 11-
12)

Yhteison jasenten valinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys synnyttavat sosiaalista pddomaa,
joka voidaan ymmartaa yhteisollisiksi piirteiksi, jotka vahvistavat yhteisén toimintaa
edistdavaa vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta (kuva 10). Sosiaalinen padaoma
on yksilon voimavara seka koko yhteisén voimavara. Hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteis6
luo sosiaalista padaoma, joka ruokkii itseddn eli se kasvaa sitd enemman, mita enemman sita
esiintyy yhteisOssa. Sosiaalisessa pddomassa voi olla myos kielteisia vaikutuksia, esimerkiksi,
jos yhteiso ei sieda erilaisuutta tai liian tiiviit sosiaaliset suhteet yhteison sisalla voivat
aiheuttaa kateutta, kiusaamista tai kuppikuntaisuutta. Tyontekijoiden terveyteen vaikuttavat
sosiaalisen pddoman maara ja laatu. Mita enemman ja mita laadukkaampaa sosiaalinen
pdadaoma on yksilo- ja yhteisotasolla, sitd pienimpi riski on terveyden heikkenemiseen.

(Manka & Manka, 2016, s. 132-134)



Kuva 10. Tuula Oksasen kuvio sosiaalisesta pddomasta. (Manka & Manka, 2016, s. 134)

Luottamus

Yhteiset arvot

ja normit
Vasta-

VUoroisuus

i Osallistuminen
Sosiaaliset

suhteet,
verkostot

Yrityskulttuuri vaikuttaa voimakkaasti ja suoraan ilmapiiriin, hyvinvointiin, yhteistyohon,
strategian toteutumiseen, tyon tuottavuuteen, yrityksen tulokseen ja menestymiseen

(Kurtén, 2019). Tyoelaman tutkimuksen (2019) mukaan keskeiset tyoyhteison hyvan
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viestintakayttaytymisen elementteja ovat vuorovaikutuksen merkitys, rakentava kriittisyys,

analyyttisyys ja kyseenalaistamisen taidot. Nama elementit ovat vuorovaikutuksellisia
tyoyhteisotaitoja, jotka ovat koko yrityksen kehittymisen lahtokohta. Nama ilmentavat
ymmarrysta organisaation jasenten taidosta ottaa vastuuta omasta tyostaan ja koko
yrityksen toiminnasta. Lisdksi tdma ilmentaa kuinka jokainen tyontekija osallistuu

aineettoman arvon luontiin yrityksessa. (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 187)

3.2.2 Yrityskulttuurin vahvistumisen kierre

Kuva 11 ilmentaa yrityskulttuurin vahvistamisen kierretta. Yrityskulttuuriin vaikuttavat
organisaation lahtokohdat, mika on yrityksen strategia ja perustehtdva. Kun kaikille
tyontekijoille on selvaa yrityksen paamaara ja tavoitteet, se ohjaa paremmin toimintaa.
Tavoitteiden toteutumista tukee toimiva yrityksen rakenne, joka maarittelee vastuu- ja
valtasuhteita sekd paatoksen tekoa ja johtamista. Kun tyontekijat tuntevat hallitsevansa
tyonsa ja saavuttavansa tyontekijalle asetetut tavoitteet, tulee onnistumisen tunne.

(Kuusela, 2015, s. 51)
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Kuva 11. Yrityskulttuurin vahvistumisen kierre. (Kuusela, 2015, s. 52)

Parustahtava
Mormit ja strategia
Tunteet ja . K'—!LWUURW Rakenne
Kulttuurin  mapiir CAEE TR Organisaation
ydin Iahtdkohdat
Luottamus
Merkityksellisyys
Menestyminen
Sosiaalinen Johtaminen ja
arvostus padtoksentako
Onnisturnisen
johtaminen

Yrityskulttuuria vahvistetaan onnistumisten kautta ja toteutetaan onnistumisen johtamista.
Onnistumisen johtamisessa keskitytaan tukemaan yksil6ita ja tiimia, vahvistetaan
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja toisilta oppimisen kulttuuria, kasvatetaan luottamusta ja
merkityksellisyyden kokemusta seka vahvistetaan hallinnan tunnetta ja annetaan
vaikutusmahdollisuuksia. Vuorovaikutus on isossa roolissa yrityskulttuurin kehittymisessa,
joka perustuu henkiléiden ja ryhmien viliseen keskusteluun ja yhteistyohon.
Yhteenkuuluvuuden tunne kasvaa, kun tyontekijan tavoitteet ja rakenteet ovat selkeat,
tyotehtavat ovat innostavia seka tyosta saadaan palautetta. Tavoitteena on saada aikaan
yhdessa menestymisen tunne tydyhteisoon ja tahto kehittya yhdessa. Tyontekijoiden
hallinnan tunne tyota kohtaa kasvaa, kun saa tilaisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa. Oman
tiimin ja tybnantajan menestyminen kasvattaa tyontekijoiden ylpeytta omaa ty6nantajaa
kohtaan. Menestyksen myo6ta tyontekijoiden sitoutuminen omaa tiimia ja tydnantajaa
kohtaan kasvavat. Nama tekijat vahvistavat yrityskulttuuria entisestaan. (Kuusela, 2015, s.

51-53)
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Kuva 12. Tyontekijdymmarrys lahtdkohtana yrityskulttuurin vahvistumisen kierteessa.

Normit Perustehtava ja strategia

Rakenne
Tunteet ja ilmapiiri
Luottamus
Merkityksellisyys
Menestyminen
Johtaminen ja
padtoksenteko

Yrityskulttuurin ydin
1epyoxoIye| uasyAIIA

Sosiaalinen arvostus Tyontekijaymmarrys

Onnistumisen johtaminen

Kuuselan kuviosta puuttuu kaikista syvallisin ymmarrys yhteison jasenista eli
tyontekijaymmarrys. Lisdsin kuvioon tyontekijaymmarryksen vahvistumisen kierteeseen
(kuva 12), jolloin lahtokohtana on ymmarrys kulttuurissa tyoskentelevista henkildista. Tama
saa yrityskulttuurin vahvistamiselle vielakin vankemman pohjan ja yrityskulttuurin
johtamiselle syvallisemman merkityksen. Tyontekijaymmarrysta kasitelldan seuraavassa

luvussa tarkemmin.

3.3 Tyontekijaymmarryksen maaritelma ja ominaisuudet

Tyontekijaymmarrys on tyontekija-/yksil6lahtéinen tapa ymmartaa organisaatiossa
vaikuttavia sitoutumis-, motivaatio- ja hyvinvointitekijoita, seka niiden toteutumista tyossa ja
tyopaikalla (Luukka, 2019, s. 118-119). Kuvaan 13 olen havainnollistanut teorian perusteella
edelld mainitut tekijat kokonaisuudeksi, johon olen lisdnnyt tyon merkityksellisyyden

korostamaan sen tarkeytta yksil6on vaikuttavista sisaisista tekijoista.
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Kuva 13. Tyontekijdaymmarryksen suhde sitoutumis-, motivaatio- ja hyvinvointitekijoihin seka

tyon merkityksellisyyteen.

[ Tyontekijsymmarrys ]
F 3 I Y A
Y Y Y
Yksilén Yksilon Yksiltn
sitoutusmistekijat motivaatiotekijat hyvinvointitekijat
F 3 F
Y
[ Tydn merkityksellisyys ]

On tarkedaa ymmartaa tyontekijoita yksildina, eika olettaa tai yleistaa tietoja esimerkiksi
tiimeittdin tai osastoittain, joten tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan tietoon pohjautuvaa
ymmarrysta yksittaisista tyontekijoista. Demografisten maareiden, kuten ian tai sukupuolen
perusteella ei tule yleistaa ryhmia. Tyontekijaymmarrystutkimuksen tuloksia analysoimalla ja
vertaamalla voidaan tehda kumuloitavaa kokonaisymmarrysta yrityksen tyontekijéiden
samankaltaisuudesta tai erilaisuudesta. Tyontekijaymmarryksen sisin on kaikki se tieto, mita
tyontekijastd voidaan saada, jotta voidaan johtaa heitd paremmin. Tavoitteena ei kuitenkaan
ole kerata tyontekijoista tietopankkia, vaan ymmartaa ja tunnistaa ne asiat, jotka ovat
yksittaiselle tyontekijalle tarkeimpia ja miten ne toteutuvat tyontekijan arjessa. Roolit, tittelit
tai osastot eivat havita yksildita niiden takana. Keskenaan samaa tyota tekevat saattavat
vaikuttaa samantyyppisilta yksil6ilta, mutta yksil6illa on henkilokohtaiset tekijat omasta
motivoitumisesta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista. (Luukka, 2019, s. 118-120, 167-168;
Luukka, n.d., s. 7, 9) Analyyttisen tyontekijadymmarryksen tulisi olla aina lahtokohta kaikelle
yrityksen kehittamiselle (Varamaki, 2020). Olen taman opinndytetyon teorian perusteella
luonut havainnollistavan kuvan 14, mita tyontekijaymmarrys tarkoittaa tassa

opinnaytetyossa.


https://www.workdaydesigners.com/henkilstkokemuksen-kehittminen
https://www.workdaydesigners.com/henkilstkokemuksen-kehittminen
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Kuva 14. Tyontekijdaymmarryksen ominaisuudet.
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Esihenkil6tyo ja johtaminen ovat tarkeita tekijoita tyontekijakokemuksen muodostumisessa.
Pitkaaikaisten tulosten saaminen vaatii systemaattista toimintamallia ja jatkuvaa
kehittamista, jonka ytimessa on tyéntekijaymmarrys. Toivotunlainen ja hyva
tyontekijakokemus ei tapahdu ilman johtamista. Systemaattinen toiminta tarkoittaa asioiden
mittaamista, jotta saatuja tuloksia voidaan analysoida ja kehittda. Tutkimusten ja tulosten
analysoinnin avulla voidaan paasta kiinni juurisyihin, joita on yksilollisten
tyontekijakokemusten taustalla. Tutkimusten avulla yrityksen vastuuhenkilot voivat parantaa
omaa tyontekijaymmarrystaan. (Aro, 2019) Tyontekijaymmarryksen pohjalta voidaan
muotoilla sellainen yrityskulttuuri, joka saa tyontekijat toimimaan intohimoisesti ja
innokkaasti kohti haluttua paamaaraa. On hyva nahda yrityskulttuuri tyckaluna
toivotunlaisen tyontekijakokemuksen johtamisessa. Yrityksen johdon ja esihenkildiden on
hyva ymmartaa millaisista tyontekijoista koko organisaatio, yksikot ja tiimit koostuvat.

(Luukka, n.d., s. 5)

Henkilostolle tehtdvissa vuosikyselyista saattaa puuttua empaattinen puoli, jota puolestaan
tyontekijaymmarryksessa painotetaan. Yritysten tulisi toteuttaa kyselyitd sdannollisesti,
useita kertoja vuodessa, jotta yritys pysyy mukana tyontekijaymmarryksessa. Kyselyt tulisi
rakentaa lyhyesti ja ytimekk&asti niin, etta niista selvida tyontekijan merkitykselliset tekijat,
menestystekijat ja paljastaa toiminnan esteet sekd haasteet. Kyselyissa ei siis tyydyta
kysymaan tyontekijoiden tyytyvaisyysastetta, vaan halutaan syvallisemmin selvittaa

tyontekijoiden tuntemuksia toistdan. Kyselyn jalkeen tehdaan tarvittavat toimenpiteet, joilla
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tyon esteitd voidaan vahentaa tai poistaa. (Hudson, n.d.) Sdannéllisin valiajoin toteutetut
kyselyt antavat lyhyella aikavalilla tutkimustietoja, joka mahdollistaa mahdollisiin ongelma-

tai kehityskohtiin puuttumisen nopealla aikataululla.

Tyontekijaymmarrys ja -kokemus sitouttavat tyontekijoita organisaatioon, motivoi
tyontekijoita pysymaan tyossaadn, vahvistaa parhaiden osaajien houkuttelua ja luo pohjaa
vahvalle asiakaskokemukselle. Onnelliset, motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat ovat niita,
jotka pyytamatta tekevat asioita asiakkaiden, brandin ja/tai tuotteiden puolesta.
Sitoutuneista tyontekijoista muodostuu yrityksen tarkein voimavara. Yrityksen tulisi rakentaa
ja luoda tydymparisto, jossa jokainen tyontekija haluaa tuoda koko potentiaalinsa yrityksen
kayttoon. Liiketoiminnan kasvussa nakyy, kun tyontekijoille on luotu mahdollisuudet oman
potentiaalinsa esiin tuontiin. Rakennetun yrityskulttuurin tulee puhutella niita tyontekijoita,
jotka haluavat omalla toiminnallaan vaikuttaa yrityksen menestymiseen. Tyontekija
kuitenkin aina itsendisesti paattaa motivoitumisestaan, kehittymisestaan ja tekemansa tyon

laadusta. (Pihlaja & Takatalo, 2020, s. 2; Luukka, n.d-b., s. 15; Moéllerop, 2017)

3.3.1 Tyontekijoiden vaikutus asiakkaisiin

Liike-elaman kirjailija Simon Sinek on havainnollistanut ihmisten ymmartamisen tarkeyden
lilketoiminnassa, koska asiakkaat, tyontekijat ja sidosryhmat koostuvat aina 100
prosenttisesti ihmisista. Sinek on todennut, ettd et ymmarra liiketoiminnasta mitaan, jos et
ymmarra ihmisid. Ihmisten tarpeiden tunnistamisesta ja niiden tayttamisesta tulee
lilketoiminnan pohja. Kun luodaan kaikille liikketoiminnan osapuolille, tyontekijoille,
asiakkaille ja sidosryhmille, mahdollisimman hyva kokemus, se on hyva lahtokohta

lilketoimintaan. (Poussa, 2016)

Kuvassa 15 visualisoituu tapahtumaketju, jonka tyontekijaymmarrys seka toivotunlainen ja
vahva yrityskulttuuri saavat aikaan. Tyontekijadymmarryksen varaan rakennetulla
yrityskulttuurilla on hyvat edellytykset synnyttaa toivotunlainen tyontekijakokemus.
Kiteytettyna voi sanoa, etta tyontekijat tuottavat asiakkaille kokemuksen, joka vastaa heidan
omaa kokemustaan organisaatiosta. Asiakaskokemusta siis maarittaa vahvasti
tyontekijakokemus, silla usein asiakas ja tyontekijat kohtaavat rajapinnassa, jossa tyontekijat

vaikuttavat tuotteiden tai palveluiden valityksella. (Luukka, 2019, s. 136, 142)
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Kuva 15. Yrityksen menestysketju. (mukaillen Luukka, 2019, s. 117)

Tydntekijdymmarrys H Yrityskulttuuri H Tydntekijikokemus Asiakaskokemus

Asiakasuskollisuus on usein yrityksen menestyksen keskeinen tekija. Palvelun laatu, tuotteet

ja asiakkaan kokema palvelutapahtuma vaikuttavat asiakasuskollisuuteen. Vuosien ajan
asiakaskokemusta on johdettu yrityksissa ymmartamalla mita asiakkaat toivovat, haluavat ja
tarvitsevat. Asiakaskokemukseen suurin vaikuttava tekija on tyéntekijakokemus. Tama onkin
saanut edistyneet organisaatiot muuttamaan ajatusmaailmaansa: tyontekijat ensin,
asiakkaat sitten. (Luukka, n.d., s. 5) Noin 66 prosenttia asiakaskokemuksesta on
vuorovaikutusta, joka perustuu ihmisten valiseen kohtaamiseen, eli tyontekijan ja asiakkaan
viliseen kohtaamiseen. Tyoelaman murroksen ja digipalveluiden lisdantymisen myota, tyota
ja tyotapoja tulisi kehittaa innovatiivisesti teknologiaa hyodyntaen, eika teknologia edella.
Nain yrityksen toimintaa kehitetdan toimintaldhtoisesti teknologiaa hyddyntaen, joka

tuottaa lisdarvoa tyontekijoiden ja asiakkaiden ndakdkulmasta. (Jalonen, 2020)

Talent Vectian vuonna 2020 toteuttaman tutkimuksen mukaan 75 prosentilla tutkimukseen
osallistuvista organisaatioista asiakaskokemus on strateginen prioriteetti ja vain 44
prosentilla organisaatioista strateginen prioriteetti on tyontekijakokemus. Hyvaa
asiakaskokemusta on vaikea saada aikaan ilman hyvaa tyontekijakokemusta. Tutkimuksen
mukaan 66 prosenttia tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd tydonantaja ei tieda, mitka tekijat
vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Vain 24 prosenttia tutkimukseen osallistuneista
organisaatioista vastasivat, etta heilld on koko organisaatiota kattava suunnitelma
tyontekijakokemuksen kehittamiselle ja 31 prosenttia organisaatioista on asettanut selkeat
tavoitteet tyontekijakokemukselle. (Pihlaja & Takatalo, 2020, s. 10-11; Jalonen, 2020)
Yrityksen strategiatyossa tulisi huomioida henkiléstdon motivaation, osaamisen ja tyon
merkityksellisyyden tekijat, mutta vielad harva yritys asettaa tyontekijakokemuksen
strategisesti tarkedksi mittariksi. Usein tdma nahdaan investoinnin sijaan kuluna. Yrityksen
johdon on hyva miettia, mitataanko ja organisoidaanko yrityksessa tekemista vai sen sijaan

tyontekijoiden kehittymista ja oppimista. (Aro, 2019)
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3.3.2 lhmiskadsityksen ymmartaminen

Ihmiskasityksella on suuri merkitys yrityksessa, koska sen pohjalta yritykset ovat luoneet
organisaation, joka maarittelee, millaisia tuloksia siella tehdaan (Lahtinen, 2020).
Ihmiskasitys tarkoittaa kokonaisnakemysta ihmisen olemuksesta, asemasta luonnossa ja
yhteiskunnassa, kehitys mahdollisuuksista ja kehitykseen vaikuttavista tekijoista (TEPA-
termipankki, n.d.). Ihmiskuva vaikuttaa siihen, miten ihmisid ymmarretaan, tulkitaan ja
arvotetaan. lhmiskuva vaikuttaa myds, miten kontrollin tai vallan tarve ymmarretaan ja
miten oletetaan ihmisten kehittyvan, kasvavan ja muuttuvan. Lisaksi ihmiskuva vaikuttaa
sithen, miten ihmisten ajatellaan motivoituvan, sitoutuvan tyéhonsa ja liittyvan toisiinsa.

(Seppala, n.d.)

Keskustelu ihmiskasityksista lisda keskindista luottamusta ja ymmarrysta seka voidaan
yhdessa ymmartaa laadukkaammin toisten ajattelun vahvuuksia ja vaikuttimia. Ihmiskasitys
vaikuttaa johtamiseen. Johtajien on hyva olla perilla siita, millainen ihmiskuva ja sen
kasitykset, esimerkiksi muilla johtoryhman jasenilla henkildstosta on, koska se vaikuttaa
paatoksiin, niiden juurisyihin ja vaikuttimiin. (Seppala, n.d.) Vain tutkimus voi paljastaa,
miten tyontekijoiden tyot on jarjestetty ja miten niitd johdetaan. Sisdiseen motivaatioon
perustuvan ihmisymmarryksen varaan luotu yritys tukee tyontekijoiden mahdollisuutta
vaikuttaa asioihin, oppia uutta ja kokea merkityksellisyytta tekemastaan tyosta. Yrityksen
tulokset seuraavat perassa, kun henkildstd on hyvinvoiva ja terveelle pohjalle rakennettu.
(Lahtinen, 2020) Ihmiskasitys ja tyontekijaymmarrys vaikuttavat yrityksen johtamiseen,

toimintatapaan ja kulttuuriin.

4 Tyontekijaan vaikuttavat psykologiset tekijat

4.1 Motivoituminen ja ihmisen nelja perustarvetta

Motivaatio on ihmisen toiminnassa vaikuttavien motiivien kokonaisuus. Sita voidaan
tarkastella toimintaa synnyttavien asioiden ndkokulmasta sekd toiminnan voimakkuuden
nakokulmasta. Eli toisin sanoen miksi ja kuinka intensiivisesti ihminen tuottaa ja toimii.
Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. (Luukka, 2019, s. 143)

Ulkoinen motivaatio on tekemisen valine ulkoisen pdamaaran saavuttamiseksi, jonka
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tekeminen ei valttamatta tunnu mielekkaalta, mutta se on tehtava (Martela & Jarenko, 2014,
s. 14). Sisdinen motivaatio kumpuaa yksilon sisalta tulevasta tahtotilasta ja halusta tehda
asioita. Sisdinen motivaatio on ulkoista motivaatiota voimakkaampaa ja se vahvistaa yksilon
hyvinvointia. (Martela, 2015) Sisdinen motivaatio jakaantuu sisdsyntyiseen motivaatioon ja
sisdistettyyn motivaatioon. Sisasyntyinen motivaatio tarkoittaa, etta tekeminen on yksilélle
itsessdan nautinnollista. Sisdistetyssa motivaatiossa tietty tekeminen tuntuu arvokkaalta,
kun se kytkeytyy yksilolle itselleen tarkeisiin arvoihin ja paamaariin. (Martela & Jarenko,

2014, s. 14)

Psykologi Abraham Maslow on luonut suuren yleison tunteman tarvehierarkian ihmisten
motivaatiosta, jonka psykologi Clayton Aldefer on tiivistanyt kuvaan 16. Taman
tarvehierarkian perusajatus on, etta kun alempi tarve ei ole tayttynyt, niin ihminen keskittaa
voimansa sen tayttamiseen ja aina, kun alempi tarve on tyydytetty, niin ihminen siirtyy

seuraavalle tasolle. (Martela, 2015)

Kuva 16. Aldeferin tiivistelma Maslow’n tarvehierarkiasta. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa,

2020, s. 78-79)

KASVUTARPEET

Itsensd
toteuttamisen
tarpeet

Arvonannon tarpeet

LITTYMISTARPEET

Yhteenkuuluvuuden ja

rakkauden tarpeet
/ Turvallisuuden tarpeet \
/ Fysiologiset tarpeet \

Karjistettyna Maslow’n teorian mukaan, jos ihminen karsii unenpuutteesta tai on nalkdinen,

TOIMEENTULO-
TARPEET

niin ihmisen koko huomio menee tdman ongelman ratkaisemiseen ja kaikki muut
korkeammat tarpeet jadvat sivuosaan. Tutkija Frank Martela on kuitenkin sitd mielta, etta
Maslow’n teoria kuulostaa intuitiiviselta, mutta teorialla ei ole empiirista tukea. Vaikka
Maslown teoria on yli 70 vuotta vanha, ei empiirinen psykologia ole I6ytanyt kokeellista

nayttoa sen paikkaansa pitamisesta. (Martela, 2015)
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Ihmiselld on nelja perustarvetta, jotka tekevat elamadsta merkityksellista. Ne ovat [aheisyys,
kyvykkyys, vapaaehtoisuus ja hyvantekeminen. Nama nelja psykologista perustarvetta ovat
tarkedssa asemassa merkityksellisyyden kokemuksen, hyvinvoinnin ja sisdisen motivaation
seka draivin kannalta. 1970-luvulla psykologian emeritusprofessori Edward L Decin ja
positiivisen psykologian professori Richard M. Ryanin ovat luoneet naista kolmesta
ensimmaisestd itseohjautuvuusteorian (self-determination theory), joka on tunnettu
psykologinen motivaatioteoria. Martela ja Ryan ovat luoneet neljannen perustarpeen,
hyvantekemisen, tutkimushankkeen tuloksena, jolla selvitettiin, onko halu tehda hyvaa
toiselle samanlainen psykologinen perustarve. Martela on luonut timanttikuvan (kuva 17)
esittdmaan hanen nakemystaan tutkimuksissa todetuista ihmisten psykologisista tarpeista ja
perustavanlaatuisista motivaatiotekijoista. (Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 56-57, 62-

63)

Kuva 17. Timanttikuvio ihmisten motivaatiosta. (Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 55)
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Itsensa toteuttaminen muodostuu kahdesta psykologisesta perustarpeesta:
vapaaehtoisuudesta ja kyvykkyydesta. Vapaaehtoisuus eli autonomia on tyontekijan
kokemus itsemaaraamisesta ja siitd, etta tyontekija paasee tekemisensa kautta ilmaisemaan
itseddn. Tama vaatii valinnan- ja toiminnanvapautta. Vapaaehtoisuuden kautta tyotdan
tekeva tyontekija tuntee olevansa vapaa toteuttamaan itsedan ja tekemaan kiinnostavia
asioita, talloin tekemisen juurisyy on henkilon sisalla eli tyontekija kokee asiansa omakseen.

Vapaus ei tarkoita sita, etta tyontekija tekisi mita haluaa. Kyse on siita, etta tyontekija tietaa
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mihin suuntaan on menossa organisaation sisalla ja suunta tuntuu omalta. Tydntekija siis

noudattaa maarayksia, koska haluaa noudattaa niita.

Yritysmaailmassa vapaaehtoisuuden kokeminen perustuu siihen, etta tyontekija on
sisadistanyt yrityksen arvot ja padamaarat. Itsensa toteuttamiseen ei kuitenkaan riita pelkka
vapaaehtoisuus. Vapaaehtoisuuden johtaminen tarkoittaa, etta tyontekijalla on tiedossa
yhdessa sovitut paamaarat ja tyontekija saa luottamuksen ilmapiirissa tavoitella pdamaaria
parhaaksi katsomallaan tavalla ilman tiukkaa kontrollia, mikrojohtamista tai kaskyttamista.
Esimerkiksi Supercell-yrityksessa, joka on keskittynyt peliteollisuuteen, rekrytoidaan vain
alan parhaita pelaajia, joilla on suuri intohimo pelien tekemiseen. Silloin johdon tehtavana
on luoda parhaat mahdolliset puitteet tyon tekemiseen ja antaa tyontekijoille suuri vapaus
seka vastuu itsendiseen ja luovaan tyohon pelien kehittajana. Talloin tydntekijéilla on tunne
tehda omien intohimojen ja arvojen mukaista tyota pelien kehittdjana, jolloin tyd tuntuu
vapaaehtoiselta, eikd ulkoapain pakotetulta. (Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 55, 59,
67-68)

Ongelman ratkaisutilanteessa tulisi harkita, ettd kerrotaanko tiimille valmis vastaus
ratkaisuna vai luodaanko heille vapaaehtoisuuden tunne ottamalla tiimi mukaan ongelman
ratkaisuun. Talloin tiimi itse miettii asiaan ratkaisua ja tyontekijat saavat kertoa vastauksen
omana ideanaan, mika edesauttaa tyéntekijoéiden sitouttamisessa ajatukseen jo valmiiksi.
Osallistamalla tyontekijoitd ongelman ratkaisuun viestitdaan vahvan yrityskulttuurin
mukaisesti yhdessa tekemisesta. Silloin henkilostoon luotetaan, heitd kuunnellaan ja he

tuntevat, etta padsevansa vaikuttamaan. (Smith, 2018)

Itsensa kyvykkaaksi tunteva tyontekija uskoo siihen, etta pystyy suorittamaan annetut
tehtavat menestyksekkaasti, johon liittyy tunne osaamisesta ja aikaansaamisesta.
Tyontekijat nauttivat toista, joissa kokevat itsensa taitaviksi ja ovat tyytyvaisia, kun saavat
asioita aikaan. Tekemisen sujuva virtaaminen tuntuu tyontekijoista hyvalta ja motivoi
tekemadan toita. Kyvykkyyden johtamisessa pitdd huomioida yksildille tarjottavat riittavan
haastavat tyotehtavat, turhien hairidtekijoiden poistaminen ja tyontekijéiden osaamisen

yllapitaminen. (Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 60-61)
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Kollegat ja muut tyoyhteison jasenet ovat positiivisessa ja negatiivisessa asemassa
tyontekijan kokemassa hyvinvoinnissa ja motivaatiossa. Sosiaaliselta ymparistolta kaivataan
laheisyytta, vuorovaikutusta, valittamista ja vaikuttamista. Jokainen yksilé haluaa kokea
yhteenkuuluvuutta ja hyvaksyntaa ymparilta olevilta ihmisilta. Tyontekija haluaa tuntea, etta
ei ole pelkka tuotantoresurssi, vaan yhteison tarkea jasen. Esihenkild nayttaa esimerkillaan
vahvaa vuorovaikutusta tyoyhteisOssa, jossa kunnioitetaan ja valitetdan jokaisesta.
Arvostamisen ja hyvan yhteishengen kautta tulee valittamisen kokemus tyopaikalla.

(Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 61-62)

Hyvantekemisen tunne tulee siitd, kun tydntekija tuntee kykenevansa vaikuttamaan
positiivisesti itsedan ymparoiviin ihmisiin. Tunne siita, etta tyontekijalla on myénteinen
voima ja hanen ty6lldaan on myonteisia vaikutuksia. Hyvantekeminen on suuri
merkityksellisyyden |ahde. Kun tydntekija tuntee, ettd hanen toimintansa tuottaa jotakin
arvokasta maailmaan, se valaa arvokkuuden tunnetta myos tyontekijan omaan elamaan ja
lisad omaa hyvinvointia. Tyoelamassa tata kokemusta voidaan lisata tyontekijalle
muistuttamalla tuotteiden/palveluiden loppukayttdjista eli asiakkaista, jotka hyotyvat

yrityksen tuotteista/palveluista. (Martela, Jarenko & Jarvilehto, 2015, s. 61-62)

4.2 Sitoutuminen

Sitoutuminen muodostuu tyontekijan tunnesiteesta tyonantajaa ja yrityksen tavoitteita
kohtaan. Henkilon ollessa sitoutunut, tyontekijat ajattelevat tydnantajastaan myonteisesti ja
pysyvat pidempaan yrityksessa toissa. Sitoutunut tyontekija on mahdollisuuksien mukaan
valmis joustamaan tyoajoista tai tyotavoitteista yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Tyontekijan sitouttaminen koostuu yksinkertaisista asioista, mutta se vaatii suunnitelmallista
toimintaa. Sitoutumista syntyy aidon arvostuksen, avoimuuden ja kunnioituksen myo6ta.
Vuorovaikutus johdon ja tyontekijoiden valilla on tarkea osa sitoutumisen syntymisessa.

(WorkPower, 2018)

Psykologisella tasolla tyontekijan sitoutuminen muodostuu viidesta erillisesta tekijastd, jotka
ovat luottamus, kehittymismahdollisuudet, tyon merkityksellisyys, palkitseminen ja
sosiaalinen tyoymparisto. lman luottamusta johtoon, ei yrityksen toiminta voi toimia

kestavalla pohjalla, eika ilman tyontekijoiden luottamusta synny sitoutumista. Tyontekijan
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oman tydn merkityksellisyyden kokeminen on tarkeaa, jolloin tyd tuntuu mielekkaalta ja
sisdinen seka ulkoinen motivaatio vahvistuu. Tyontekijoille tulee tarjota mahdollisuus
riittaviin kehittymismahdollisuuksiin, jolloin uralla kehittyminen kasvattaa tyon mielekkyytts,
erityisesti kunnianhimoisilla tyontekijoilla. Hyvin tehdysta tyosta ja onnistumisista jokainen
tyontekija haluaa tulla palkituksi ja saada tunnustusta, joka toimii myds palautteena
tyontekijalle tyon laadusta. Mandatum life:n palkitsemiseen keskittyneen tutkimuksen
(2020) tulokset kertoivat, etta palkitseminen koettiin motivoivan hyviin tydsuorituksiin.
Vaikutusmahdollisuudet palkitsemiseen koetaan parhaiksi silloin, kun palkitaan yksildiden tai

tiimien suoriutumisesta. (Mandatum life, 2020, s. 11, 31)

Sosiaalinen verkosto tydymparistdssa on useimmille tyontekijdille olennainen asia tydssa.
Ty6paivan aikana viralliset ja epaviralliset kohtaamiset koetaan usein mielekkaana ja
tarkeana osana tyota. (Nederstrom, 2019) Tyontekijat, jotka tuntevat olevansa yhteydessa
tyonantajaansa ovat yleensa myds tiukasti sitoutuneita tyohonsa. Silloin tydntekijat ovat
energisia, tekevat tyota intohimolla ja ovat inspiroituneita tyostaan. Puolestaan ne
tyontekijat, jotka eivat tunne olevansa yhteydessa tydnantajaansa, eivat ole sitoutuneita ja
motivoituneita. He ovat myds vdhemman tuottavia tydssaan, eivatka he ole niin
vastuuntuntoisia tydssaan. Sitoutuneet ja motivoituneet tyéntekijat muodostavat ryhman,
joka tuottaa ainutlaatuista voimaa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Vahvassa tiimihengessa
voima on yksiléiden sijaan ryhmassa ja jokaisen tavoitteena on ryhman tavoitteiden
saavuttaminen. Tyontekijat haluavat tuntea intohimoa siihen, mita tekevat tyokseen ja

haluavat tuoda lisdarvoa tyota tekemalla tyonantajalle. (Phillips, 2016, s. 6-8).

4.3 Tyon merkityksellisyys

Tyo6 on jokaiselle tyontekijalle toimeentulon hankintaa, itsensa toteuttamista ja
yhteiskunnan kehittamista. Elamassa jokainen haluaa tehda merkityksellisia asioita. Tyon
tarkoitus ei ole tayttaa tyontekijan kaikkia tarpeita, mutta silti olisi tarpeen korjata
merkityksellisyyden vajetta tydelamassa. Tyon merkityksellisyyden kokemus tulee siita,
nakeeko tyontekija tydssaan paamaaria ja tarkoituksia, jotka han kokee edistamisen

arvoisiksi. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 57, 61-62)
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Tyotehtdvasta riippumatta, jokainen ihminen kaipaa tyoltdaan merkityksellisyyden
kokemusta. Jokainen ihminen haluaa tehda mielekasta tarkeaa tyota ja edistaa tavoitteita,
jotka ovat edistamisen arvoisia. Merkityksellisyys on yksilétason menestys- ja
hyvinvointitekija. Tyontekijat, jotka kokevat tydnsa merkitykselliseksi ovat tehokkaampia,
hyvinvoivempia, terveempia, onnellisempia, sitoutuneempia ja luovempia. Mikali tyoantaja
ei pysty tarjoamaan tyontekijalle merkityksellista tyota, niin tyontekija lahtee etsimaan sita
toisesta yrityksesta tai tyontekija hakee sita vapaa-ajallaan. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa,
2020, s. 55-56) Tyon merkityksellisyyden muodostuminen on aina yksil6llista ja riippuvaista
monista tekijoista. Merkityksellisyyden [6ytaminen vaatii usein itsetutkiskelua, jolloin on
mietittdva omia arvoja, mita haluaa ty6ltaan ja elamaltaan. Mista tahansa tydsta voi oman

panostuksen kautta tulla merkityksellista. (Sahimaa, 2018)

Sahimaan mukaan tyon merkityksellisyytta voidaan ajatella syntyvan usealla tasolla:

1. Yksilotaso: kokemus tyon mielekkyydesta ja merkityksestd, johon kuuluu tyontekijan

omat motivaatiotekijat, arvot ja persoonallisuus.

2. Sosiaalinen taso: tyontekijalla on oma rooli ja ty6tehtavat yhteison/tiimin jasenena ja

yhteisolla on yhteiset tavoitteet tyossa.

3. Organisaatiotaso: syntyy organisaation visiosta, missiosta ja nadiden toteuttamisesta,
johon liittyy vahvasti johtajien/esihenkildiden toteuttama merkityksen ja motivaation

johtaminen, joka tukee tyontekijan kokemusta tyon merkityksellisyydesta.

4. Yhteiskunnallinen taso: syntyy, kun ty6 on yhteiskunnallisesti vaikuttavaa ja tyon kautta

voi vaikuttaa myonteisesti merkitykselliselta tuntuviin yhteiskunnallisiin asioihin.

5. Transsendentaalinen taso: syntyy, kun ihminen kokee henkilokohtaisen henkisen tai
hengellisen vakaumuksen kautta oman toimintansa ja tyonsa suurempaa

trassendentaalista tarkoitusta ja merkitysta. (Sahimaa, 2018)

Studentworkin tutkimuksen (2019) mukaan 87 prosenttia vastaajista arvotti tyon
merkityksellisyyden korkeammalle kuin palkan. Tama liittyy siihen, etta tyontekijat haluavat

tehdad omannakoista tyota. Saman tutkimuksen mukaan tutkimukseen osallistuneet nuoret
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tyontekijat arvostavat mukavia tyOkavereita, hyvaa johtamista, joustoa tydssa ja haluavat
tyoskennelld itseaan kiinnostavissa rooleissa, joissa on mahdollisuus innovointiin ja
ongelmanratkaisuun. (Studenwork, 2019) Konsulttiyhtié Deloitten tutkimuksen mukaan,
kaikki ikdluokat arvostavat samankaltaisia asioita, mutta milleniaalit ovat vain vahvemmin
vaatineet daneen naita asioita. (Tornblom, 2020) 2020-luvulla tehtyjen tutkimuskyselyiden
(Talent Vectian Tyontekijakokemus 2020-tutkimus ja Leidenschaftin Signi-kysely) mukaan,
tyontekijat pitivat tarkeimpina tydn merkityksellisyytta, mielekasta tyota, tydn paamaarien
ymmartamista, vaikutusmahdollisuuksia tyohon ja tydymparistoon,
kehittymismahdollisuuksia, henkilokohtaisen osaamisen ja kompetenssin osaamista, tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa, tyopaikan vahvaa yhteishenkia seka oikeuden mukaista palkkaa ja

luontoisetuja. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 77-78)

4.4 Flow, tyon imu ja tyon tuunaaminen

Flow-kokemus ja tyon imu ovat hyvinvoinnin kokemuksia. Lisdaksi nama vaikuttavat
positiivisesti tyontekijaan tyossa ja vapaa-ajalla. Naista kokemuksista hydtyy myos
tyonantaja. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat uudistamishakuisia, aloitteellisempia,
sitoutuneempia, auttavaisempia yhteison jasenia ja luovat tyon imua tydyhteis6on. Flow-
tunteessa tuntuu kuin tyon tekeminen sujuu kuin itsestaan. Se on tila, jossa ihminen tuntee
hallitsevansa sen mita tekee, suorittaa tehtavansa tehokkaasti ja missa ihminen on
parhaimmillaan. Tyon imu ja flow-kokemus ovat innostusta, iloa, myonteista motivaatio- ja
tunnetilaa tyossa. Tyon imuun liittyy kolme hyvinvoinnin asiaa, jotka ovat omistautuminen,
tarmokkuus ja uppoutuminen. Tarmokkuus on energisoivaa ja halua panostaa tyohon seka
vastoinkdaymisten hallintaa. Omistautuminen on merkityksellisyyden kokemusta,
innokkuutta, inspiraatiota ja ylpeytta tyosta. Uppoutuminen on paneutumista tyohon ja
syvaa keskittymistd, josta koetaan nautintoa, jolloin tyota tehtdessa aika kuluu
huomaamatta. (Hakanen, Seppalad & Kaltiainen, n.d.-a; Hakanen, n.d.) Tyoterveyslaitoksen ja
Etlan tutkimuksen (2021) mukaan tyén imun myonteiset seuraukset tydmarkkinoilla ovat
merkittavia ja tyopaikoilla tulisi panostaa tyohyvinvointiin ennakoivasti. Talldin
tyohyvinvoinnin toimenpiteita toteutetaan aktiivisesti koko ajan, eika silloin, kun asiat

menevat huonosti. (Hakanen, Rouvinen, Ylhdinen, 2021)
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Tyon imun ja flow-tilan koetaan parantavan eldman laatua ja lisddvan onnellisuutta. Tyon
imua edistaa nelja erilaista voimavaraa. Naita ovat tyotehtavaan, tydn jarjestamiseen,
tyoyhteisdn vuorovaikutukseen ja organisaatioon liittyvat voimavarat. Tyotehtaviin liittyviin
voimavaroihin liittyy tydon monipuolisuus, palkitsevuus ja kehittavyys. Tyon jarjestamiseen
liittyviin voimavaroihin sisaltyy tyoroolin ja tavoitteiden selkeys, tydaikojen joustavuus ja
vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon. Tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia
voimavaroja ovat arkinen huomaavaisuus, ystavallisyys, palaute, johtamisen selkeat
kaytannot, oikeudenmukaisuus, esimiehen ja tyoyhteison tuki. Organisaatioon liittyvat
voimavarat ovat innovatiiviset toimintatavat, tydon varmuus, tydpaikan ilmapiiri, tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista tukevat asenteet ja kdytannot. (Hakanen, Seppalad &

Kaltiainen, n.d.-a)

Ty6n tuunaaminen on tydn muokkaamista itselle mielekkdammaksi ja siina tavoitellaan
innovatiivisuutta, unelmien toteuttamista ja rutiinien ravistelua. Tyon tuunaaja ottaa
aktiivisen roolin innostuksensa sdilyttamisesta ja herattelysta tydssaan sen sijaan, etta
odottaa pelkdstdaan sen olevan tyonantajan vastuulla. Tarkoituksena ei ole muuttaa tyota
itsedan, vaan omaksua uusi ndakdkulma tyontekoon tai muokata tyotehtavien osia silta osin
kuin se on mahdollista. Useimmissa tyotehtavissa tyon tuunaaminen onnistuu, jolloin voi
ainakin jonkin verran vaikuttaa esimerkiksi ty6tapoihin tai tyon sisaltoon. Tyon tuunamisessa
tyontekija voi hakea uusia oppimisen elamyksia opettelemalla esimerkiksi uuden taidon, jota
voi hyodyntaa tyossaan. Nain tyontekija voi rikkoa tyorutiineja, jolloin han kokeilee tehda
asioita eri tavalla tai voi hyodyntaa omia kykyjaan uudella tavalla tyossaan. (Hakanen,

Seppala & Kaltiainen, n.d.-b)

4.5 Psykologinen sopimus

Tyo6nantajalla ja tyontekijalla on usein psykologinen sopimus, joka sisdltda, mita tydnantajan
odotetaan tarjoavan ja mita tyontekijaltd odotetaan talla hetkella seka tulevaisuudessa (kuva
18). Mikali psykologinen sopimus on ristiriitainen tai epadselva, se vaikuttaa tyontekijan tyén
tekemisen tehokkuuteen. Luottamus ja itsensa kehittaminen ovat psykologisen sopimuksen
kulmakivid. Ennen tyoeldamassa tyontekijan hyvia puolia olivat ndyryys ja suostuminen

tyonantajan tiukkaan ohjaukseen. Nykypaivana ihanteena on luova ja itseohjautuva
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tyontekija, joka ymmarrettavista syista hakeutuu aina kohti uusia haasteita. (Aaltonen,

Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 65-67)

Kuva 18. Psykologinen sopimus, mita tydnantajan odotetaan tarjoavan ja mita tyontekijalta

odotetaan. (mukaillen Aaltonen, Ahonen & Sahimaa, 2020, s. 65-67)
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Gary Hamel on luonut kykyjen hierarkiapyramidin (Hierarchy of Capabilities) (kuva 19), joka
kuvaa mita tyontekija antaa tyonantajalleen. Alimmalla tasolla, tyontekijan ollessa jollain
tavalla sitoutunut tyéhonsa, han antaa tyonantajalleen kuuliaisuutensa. Se kuvastaa sit3,
kuinka tyontekija tulee toihin ja tekee sen mitd pyydetdan. Kun tydnantajan ja tyontekijan
valilla tapahtuu jotain positiivista, niin tyontekija siirtyy seuraavalle tasolle ja han paattaa
tehda tyonsa ahkerasti. Seuraava taso on osaaminen, jolloin tyontekija tekee tyénsa niin
hyvin kuin osaa, jopa paremmin kuin on yksityiskohtaisesti neuvottu tekemaan. (Jussila,

2017)
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Kuva 19. Gary Hamelin kykyjen hierarkiapyramidi. (mukaillen Jussila, 2017)
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Osaamisesta seuraava taso on aloitteellisuus, jolloin tyontekija on aktiivinen, ottaa asioita
esiin ja tuo ilmi kehityskohteet. Aloitteellisuustasolla tyontekija alkaa valittamaan tyostaan.
Seuraavalla tasolla on luovuus, jolloin tyontekija miettii aktiivisesti, miten omaa tyo6ta ja
yritysta voitaisiin kehittaa paremmaksi. Ylimmalla tasolla intohimoinen tydntekija kokee
paivittdin tydn merkityksellisyytta ja suhtautuu tyohonsa intohimoisesti. Tyontekijan
siirtyminen pyramidin alatasolta yldspain, johtuu yleensa siita, etta tyontekijan ja esihenkilon

valilla on tapahtunut jotain, joka saa tyontekijan antamaan omasta panoksestaan enemman.

Hamelin mukaan kolme alinta tasoa, eivat tuota yritykselle kilpailuetua. Kolme ylinta tasoa
puolestaan tuottavat yritykselle kilpailuetua. Kun tyontekija etenee tasolta seuraavalle
tasolle, niin alimmat tasot seuraavat aina mukana, jolloin ylimman tason saavuttanut
tyontekija omaa kaikki alemmat tasot. Hamelin pyramidissa osoitetaan, kuinka alhaalta
ylospain siirtyessa tyontekijan tuottavuus kasvaa. Kolmen ylimman tason asia on, etta
aloitteellisuutta, luovuutta ja intohimoa ei saavuteta rahalla, pakottamalla tai pyytamalla,

vaan ne tyontekija antaa "lahjana” tyonantajalleen. (Jussila, 2017)

4.6 Psykologinen turvallisuus

Tyonkuvat muuttuvat tydeldaman murroksen myéta kiihtyvalla vauhdilla, tulee uutta tietoa
koko ajan, teknologia kehittyy ja asiakkaiden vaatimukset muuttuvat nopeammin.
Ratkaisukeskeisyys korostuu lisddntyvissa maarin. Pitaa keksia uusia ratkaisuja ja sopeutua
uusiin toimintatapoihin. Yhdessa tekeminen lisdantyy tyoelamassa ja hydodynnetdan

useamman asiantuntijan osaamista yhta aikaa. Uusien tietojen jakaminen muiden kanssa,
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vaatii psykologista turvallista ymparistoa. Virheiden jakaminen muiden kanssa vaatii
rohkeutta, mutta auttaa tiimia valttamaan samat virheet. Psykologinen turvallisuus lisaa
luovempien ratkaisujen kayttoa, rohkeampaa kokeilua, uskallusta ottaa riskeja ja yleensa
tyontekijat ovat tyytyvaisempia tyossaan. Turvallisen ilmapiirin luominen tyopaikalle ei ole
yksinkertaista. Esihenkil6illa on suuri rooli hyvaksyvan tydilmapiirin luomisessa. Avoimuus,
kunnioitus, kuunteleminen, hyvaksyminen ja vuorovaikutus ovat hyva ldhtékohta. lImapiirin
luomisessa auttaa myos epaviralliset hetket, kuten kahvihetket, jossa kohdataan kollegoiden

kanssa rennommassa ymparistossa. (Leiviska, 2020)

Google tutki vuonna 2015 henkilostdaan syvallisemmin (yli 200 haastattelua, yli 180 tiimia)
selvittdadkseen yrityksen menestystekijat huipputiimeissa verrattuna muihin tiimeihin.
Henkiléstdosasto oli ennakoinut, etta tuloksista korostuu tydntekijoiden yksilolliset taidot ja
piirteet, jotka tyoskentelevat huipputiimeissa, mutta ndin ei tuloksista kuitenkaan ilmennyt.
Tutkimuksen mukaan Googlen tarkein menestystekija tyontekijoiden mielesta oli
psykologinen turvallisuus, jossa jokainen voi tuntea olonsa turvalliseksi, ottaakseen riskeja ja
olemaan haavoittuvainen kollegoiden edessa. Muut menestystekijat tutkimuksessa olivat
luotettavuus, tyon rakenne ja selkeys, tyon merkityksellisyys ja tyon vaikutus. (Rozovsky,

2015)

Vuorovaikutuksen laadulla on merkittava rooli psykologisen turvallisuuden,
muutosketteryyden ja innovaatioiden toteutumisessa. Tiimien kollektiivinen alykkyys ja
yhteistydn synergiset hyddyt aktivoituvat vain, kun kilpailun sijaan kdytetdaan rakentavaa
vuorovaikutusta. (Huitti, 2020, s. 47) Yrityksen tulos kohenee, uusia ideoita syntyy
helpommin ja tyontekijat viihtyvat paremmin, kun tyopaikalla vallitsee psykologinen
turvallisuus. Psykologinen turvallisuus saa ihmiset vapautumaan tyopaikalla, ja tyontekijat
uskaltavat helpommin sanoa daneen keskeneraisia ideoita, joista voi mydhemmin tulla
menestyksekkaita asioita. Palautteenantokulttuuri, kannustus puhumaan ja yrittdmaan,
auttavat psykologisen turvallisuuden rakentamisessa. Siihen liittyy vahvasti rohkeus tehda
asioita ja kokeilla uutta pelkdaamatta epaonnistumista. TyOpaikalla tulisi olla luottamuksen

ilmapiiri ja vahva yrityskulttuuri, joka tukee turvallisuutta. (Leiviska, 2020)
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5 Vertailuanalyysitutkimus

5.1 Vertailuanalyysitutkimuksen teoria

Vertailuanalyysitutkimuksen synonyymeja ovat muun muassa benchmarking, esikuva-
analyysi ja vertailukehittaminen. Vertailuanalyysin tavoitteena on tutkia ja kerata toisilta
yrityksilta tietoja ja taitoja, joita voidaan soveltaa omaan liiketoimintaan. Usein
kehittamistyo kohdistetaan johonkin tiettyyn liiketoiminnan osa-alueeseen, esimerkiksi
tuotantoprosesseihin, kustannuksiin, lopputuotteisiin, laatuun, asiakasarvoon tai
tyotapoihin. Toiminnan tavoitteena ei ole yritysten kopiointi, vaan oppinen toisten yritysten
lilketoiminnasta. Vertailuanalyysia voidaan hyddyntaa myos jonkin yksittdisen ongelman

ratkaisemiseksi. (Vuorinen, 2013, s. 158-166)

Vertailuanalyysitutkimus voidaan jakaa neljaan toteuttamisvaihtoehtoon. Sisdisessa
vertailuanalyysissa yritys vertailee oman tekemisensa tasoa eri yksikdissaan tai
toiminnoissaan. Esimerkiksi ravintolaketjut voivat vertailla eri toimipaikkojen keskeisia
tunnuslukuja, kuten katteen maara suhteutettuna tyontekijatunneittain ja -vuorottain tai
lilkevaihdon vertailua. Vertailun jalkeen voidaan esimerkiksi etsia tehokkuuden
parantamiskeinoja tai parhaita kdytantoja koko organisaatioon. Kilpailijavertailuanalyysissa
etsitddan oman alan menestyneita organisaatioilta vertailukohteiksi.
Toimialavertailuanalyysissa etsitaan yritysryhmassa toimialan parhaita kdytanteita, joita
voidaan hyddyntaa omassa liiketoiminnassa. Toiminnallisessa vertailuanalyysissa yritys pyrkii
kehittamaan jonkin osa-alueen toimintaa tekemalla vertailua oman liiketoiminta-alan
ulkopuolisiin yrityksiin. Tietyt liikketoiminnot eivat ole toimialaan sidoksissa ja usein oman
toiminnan kehittamiseksi hyvat toimintamallit saattavat I0ytya oman alan ulkopuolelta.

(Vuorinen, 2013, s. 158-166)

Opinnaytetyon vertailuanalyysitutkimus on toiminnallinen vertailuanalyysi, jossa
tarkastellaan toimeksiantajan liiketoiminta-alueen ulkopuolella olevia yrityksia. Nama
yritykset toimivat strategialahtoisesti yrityskulttuurin kehittamisessa ja yllapitamisessa.
Vertailuanalyysitutkimuksessa on mukana kolme eri toimialan yritysta. Tutkimuksen
tarkoituksena on saada tietoa, miten yrityksissa on hyodynnetty tyontekijalahtoista

toimintaa ja vahvaa yrityskulttuuria seka oppia miten yritykset ovat hyddyntaneet naita
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menetystekijana lilketoiminnassaan. Nama yritykset ovat Lasten Pdivan Saation Linnanmaki,
Oy Hartwall Ab ja Koti Puhtaaksi Oy. Haastatteluaineisto on keratty Yrityskulttuuri on
kuningas -podcastohjelmasta, jossa yrityksen edustajat ovat olleet haastateltavana. Lisaksi
haastatteluiden tietoja on tdydennetty yritysten internetsivuilta 16ytyvilla tiedoilla.
Linnanmaen liiketoiminnanjohtaja Pia Adlivankin haastattelu on julkaistu 25.2.2020 ja on
kestoltaan 1 h 22 minuuttia 2 sekuntia. Hartwallin henkil6johtaja Linda Aron haastattelu on
julkaista 21.4.2021 ja on kestoltaan 40 minuuttia ja 57 sekuntia. Koti Puhtaaksi Oy:n
perustaja ja toimitusjohtaja Saana Tynin haastattelu on julkaistu 25.2.2020 ja on kestoltaan 1

h 27 minuuttia ja 32 sekuntia.

5.2 Yritys1

Lasten Padivan Saatio pyorittaa Linnanmaen Huvipuistoa. Toiminnan tarkoituksena on tuottaa
varoja lastensuojetyolle ja varat ohjataan kaytt6on kuuden suomalaisen
lastensuojelujdrjeston kautta. Linnanmaella tyoskentelee 70 ymparivuotista tyontekijaa ja
vuosittain 650 kausityontekijaa. Kaikkien Linnanmaen tydntekijoiden titteli on hupimestari.
Linnanmaki on valittu suurten yritysten sarjassa yhdeksi Suomen parhaista tyopaikoista
Great Place to Workin tyotyytyvaisyyskyselyssa. Linnanmaki on saanut vuodesta 2017 alkaen

kolmena vuonna perakkain Great Place to Work-sertifikaatin. (Linnanmaki, n.d.-a)

Kuvassa 20 on kuvattu Linnanmaen arvot, visio ja missio. Linnanmaella on tarkeaa, etta arvot
suunnataan henkilostolle ja ne ohjaavat henkildston toimintaa. Linnanmaella arvot
sanoitetaan henkilostolle ja henkiloston kayttaytymisen kautta ne nakyvat myos ulospain.
Linnanmaella arvostetaan tyontekijoiden luonnetta ja aitoutta. Henkiloston kanssa yhdessa
luodaan yhteiset pelisdannoét ja sanoitetaan, miten tyopaikalla toimitaan seka miten ei
toimita. Linnanmaden vision mukainen tavoite on olla rakastetuin huvipuisto tyontekijoiden ja

asiakkaiden mielesta sukupolvelta toiselle. (Adlivankin, 2020)



45

Kuva 20. Linnanmaen arvot, visio ja missio. (Linnanmaki, n.d.-b)

Arvot

® Olemme hupimestareita, el tyoskentelemme asiakkaan iloks! ja luomme

heille ainutlaatuisia elamyksia
Pelaamme yhdessa, e/l autamme ia onnistumaan ja
osallistumaan ja toimimme joukkue: umppaniemme kanssa, pilke

silmakulmassa. ‘

® Kehitamme intohimoisesti, ¢l tavoi lisesti yha
parempaa huvipuistoa ja uskallamme piaksemme
Sdad

® Hauskuutamme vastuullisesti, eli toimimme t ti ja luotettavasti

IE tuloksellinen toimintamme varmistaa tuen las YO le

Visio

ntohimoisesti kehitamme yhdess

Missio

Huvittelemalla hyvaa lastensuojelutydlle

Linnanmaella kaiken toiminnan keskitssa on aina missio. Missiolla halutaan viestittaa ja
painottaa tyontekijoille sita, etta mita varten tata yritystoimintaa tehdaan. Linnanmaen
missio on kerata huvittelemalla hyvaa lastensuojelutydlle. Tama viestii henkiloston
hyvinvoinnin ja tyossa viihtyvyyden tarkeytta, joka mahdollistaa sen, etta asiakkaat saavat
sita palvelua mita odottavatkin huvipuistokdynnilta ja taman lisaksi saadaan kerattya varoja
lastensuojelutydlle. Linnanmaki on tietoisesti panostanut siihen, ettad jo ensimmaisena
tyOpdivana viestitdan ja opetetaan, mika on Linnanmaden yrityskulttuuri ja korostetaan

yhdessa tekemisen meiningista tavoitteiden saavuttamiseksi. (Adlivankin, 2020)

On tarkeda, etta tyontekijat kokevat, ettd heihin panostetaan, jolloin myos tyontekijat
haluavat panostaan tyohonsa, asiakaspalveluun, asiakastarpeiden ylittamiseen ja yrityksen
menestymiseen. Linnanmaella tiedostetusti panostetaan henkil6stoon, josta seuraa, etta
henkilostd panostaa asiakkaisiin ja sita kautta Linnanmaki menestyy. Tama kierre tuottaa
Linnanmaelle lisdvaroja, jolla taas mahdollistetaan henkiléston hyvinvointiin, iloon ja

innostamiseen panostaminen. (Adlivankin, 2020)

Muutosmatka

Pia Adlivankin on tullut Linnanmaelle toiminnanjohtajaksi vuonna 2014, jonka jalkeen
Linnanmaella on tehty suuri kulttuurimuutos. Kulttuurimuutoksen tekeminen on hidas
prosessi. Aiemmin Linnanmaella tehtiin omissa osastoissa kehitystyotd, joka ei ollut yhteen

suuntaan menevaa. Adlivankin toiminnanjohtajuuden myo6ta Linnamaelle alettiin vahvasti
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kehittaa yhdessa tekemisen kulttuuria. Alussa kulttuurinmuutostydssa tuli vastustusta
henkilostolta. Linnanmaella panostetaan siihen, etta henkildsto ei ole siiloutunut tyéssaan ja

henkilostod tuntee myds muut yksikot kuin vain oman yksikon kollegat. (Adlivankin, 2020)

Linnanmaella viestitdan ja toimitaan yhdessa tekemisen puolesta, joka nakyy myods sydamen
muotoisena organisaatiokaavana, jossa jokainen yksikko on piirretty kuvina. Tama kuvastaa
sitd, ettd koko henkil6sto on yhta tarkea ja kaikkia tyontekijoita tarvitaan, etta yhdessa
onnistutaan. Linnanmaella ei ole hierarkiaa, mutta se ei poista tyon vastuualueita. Kaiken
toiminnan keskidssa Linnanmaelld on luottamus ja, se miten kohdellaan tyontekijoita.
Luottamuksen kasvattamista on rakennettu osallistamisen kautta, jolloin esimerkiksi
kuukausikokouksissa henkildstda osallistutetaan kertomaan oman toimialueen asioita, sen

sijaan, etta esimerkiksi toiminnanjohtaja on vain se, joka puhuu. (Adlivankin, 2020)

Adlivankin on ottanut henkiléstén mukaan strategian suunnitteluun mukaan. Alkuun
Adlivankin joutui "pakotettuna” nimeamaan yrityksesta yhdeksan tyontekijaa
strategiasuunnittelutydryhmaan, parin vuoden paasta tasta mukaan vapaaehtoisesti halusi
mukaan 18 tydntekijaa ja siita kahden vuoden paasta vapaaehtoisia oli 52 tyontekijaa.
Linnanmaella koko henkil6sto suunnittelee toimintaa ja tydéryhmat valmistelevat seka
viimeistelevat suunnitelmat. Linnanmaella palkitseminen on ollut kannusteena tarkea osa
kulttuurin muutosprosessia. Linnanmaella on ymmarretty, etta yrityskulttuurin kehittdminen
on suunnitelmallista ja maaratietoista toimintaa, joka huomioidaan pienista asioista ldhtien.

(Adlivankin, 2020)

Yrityskulttuurin ytimessa

Linnanmaen toiminnanjohtaja Pia Adlivankinille on syddmen asia, etta henkilosto voi hyvin ja
on tarkeaa, etta jokainen tydntekija sitoutuu yhdessa rakennettuun yrityskulttuuriin.
Yrityskulttuurin rakentamiseen Linnanmaelle kuuluu luottamuksen rakentaminen. On
tarkeaa, etta henkilosto uskaltaa sanoa mielipiteensa, myds eridvat mielipiteet.
Linnanmaella jokaisen tyontekijan velvollisuus on kysya ja kyseenalaistaa, jotta yhdessa

voidaan kehittya ja kehittaa. (Adlivankin, 2020)

Linnanmaella yrityskulttuuri on sitd, ettd rakennetaan tyon intohimoa tyontekijoissa.

Tyontekijat kokevat, ettd heihin panostetaan ja heita kuullaan. Tydntekijat voivat vaikuttaa
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asioihin, jotka vaikuttavat heidan tyéhonsa. Lisaksi Linnanmaelld tydntekijat pystyvat
kehittymaan ja kehittdmaan itsedaan. Linnanmaki tutki vakituisessa tydsuhteessa olevaa
henkilostdoaan kyselytutkimuksella, jossa tyontekijoilta selvitettiin muun muassa, mista
asioista tyontekija ylpeana kertoo tydstaan muille ja mika saa tyontekijan sitoutumaan
Linnanmakeen pitkaksi aikaa. Kyselyn tarkoituksena oli selvittda, mista syntyy tyontekijan

innostus ja intohimo Linnanmékea kohtaan. (Adlivankin, 2020)

Linnanmaella kaytetaan tietoisesti omaa kielta tietyissa tilanteissa tyontekijoiden kesken.
Adlivankinin mukaan tama koetaan Linnanmaelld yhdistavana tekijana. On kuitenkin
tietoisesti varottu, etta kielen kayttd ei mene liiallisuuksiin. Linnanmaella tehdaan harkiten
suunniteltua viestintda henkilostoélle. Viestinta on tarkea osa yrityskulttuuria. Adlivankin
mainitsee, ettd missio, visio, arvot, strategiset kulmakivet ja pelisdadannot ovat yrityskulttuuria
tukevaa ja siita viestitdaan henkilostolle selkeasti seka yhtenevaisesti jo ensimmaisesta
tyopaivasta lahtien. Linnanmaelld tuloksia seurataan erilaisilla mittareilla ja kdytdssa on
tulospalkkiojarjestelma. On tarkeaa, etta tyontekija ymmartaa, etta tyohyvinvointi

tasapainotetaan toiminnan tehokkuuden ja tuloksen kanssa. (Adlivankin, 2020)

5.3 Yritys 2

Oy Hartwall Ab on perustettu 1836, kun Victor Hartwall toi markkinoille kuplivat vedet.
Hartwall tyollistda Suomessa noin 700 tyontekijaa ja valillisesti yhteensa 11 000 tyontekijaa.
Hartwall on osa tanskalaista Royal Unibrew-konsernia. Hartwall arvostaa suomalaista
ainutlaatuista vetta ja Hartwallilla on taito jalostaa vedesta erilaisia juomia. Hartwall haluaa

vaikuttaa suomalaiseen yhteiskuntaan ja juomakulttuuriin. (Aro, 2021; Hartwall, n.d.-a)

Mission, vision ja periaatteiden uudistaminen

Hartwallin missio oli muutama vuosi sitten vield geneerinen, jota ei kuitenkaan muistettu ja
toteutettu systemaattisesti paivittdisessa tyoskentelyssa. Pari vuotta sitten Hartwall halusi
uudistaa mission ja kirjoittaa sen puhuttelevaan seka palvelevaan muotoon.
Kehitysprosessissa haastateltiin tyontekijoita, asiakkaita ja sidosryhmia. Uuden mission
myo6ta yrityksen tehtdvana on ollut virkistda Suomea juomillaan. Tdma on selked sanoma,

johon hartwallilaisten on helppo samaistua ja muistaa paivittdisessa tyossa. Mission
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kehitysprosessissa ymmarrettiin, etta ei tarvitse tehda hienoa ja monimutkaista missiota,
vaan miettia yrityksen sisinta ja historiaa seka kirjoittaa ja sanoittaa se selkeasti ja
samaistuttavasti. Jokainen tyontekija on Virkistaja, joka on Hartwallin oma juttu. (Aro, 2021;

Hartwall, n.d.-a)

Hartwall haluaa olla myds virkistava tyopaikka ja kumppani sidosryhmilleen. Hartwallin johto
on tietoinen, etta missio ei toteudu jokaisessa hetkessa jokaisen tyontekijan kautta talla
hetkelld, mutta sita kohti ollaan menossa koko ajan ja ollaan ldhelld sen saavuttamisessa.
Esihenkilotyon ja johtamisen kautta ohjataan tydntekijéiden toimintaa mission, vision ja

toimintaperiaatteiden toteuttamiseksi. (Aro, 2021; Hartwall, n.d.-a)

Virkistyminen nakyy myos yrityksen ulkopuolisessa viestinndssa. Hartwallin ulkoisessa
viestinndssa kerrotaan, etta kaikkien saavutusten takana ovat upeat hartwallilaiset. Vuonna
2021 Hartwall jakaa valmistuville lukiolaisille Lahdessa Virkistdja-stipendeja, jossa
arvosanojen sijaan palkitaan myoOnteisestd asenteesta. Tastd on tarkoitus tulla joka vuotinen
perinne ja laajentua myos Lahdessa toimivaan koulutuskeskukseen. (Aro, 2021; Hartwall,

n.d.-c)

Hartwallin visio on olla juoma-alan arvostetuin edelldkavija, joka nakyy eniten
tuotekehitykseen fokusoitumisessa. Hartwall lanseeraa useita kertoja vuodessa uusia juomia
kuluttajille. Hartwallilla oli aiemmin kaytossa yrityksen arvot, mutta yrityksen johto oli
huomannut, ettd ne eivat kdytannossa toteutuneet. Silloin paatettiin, etta yritykseen
luodaan periaatteet (kuva 21) ohjaamaan tydskentelya ja ei puhuta arvoista, ettd ne eivat
sekoitu vanhoihin toimimattomiin arvoihin. Hartwallin periaatteet ovat sanoitettu me-
muotoon ja ne ovat: lasimme on aina puoliksi tdynnd, janoamme menestysta yhdessa seka
juomamme ja tekomme ovat hyvia. Periaatteissa korostuu, ettd henkilostolla on myonteinen
asenne ja tyontekijat ovat uteliaita. Hartwallilla uskotaan, etta kaikissa tilanteissa ja ihmisissa
piilee mahdollisuuksia. Hartwall haluaa olla kehittyva yritys ja oppia uusia asioita. Yrityksessa
kokeillaan uusia nakdkulmia ja luodaan lisdarvoa kaikille sidosryhmille. Yrittajahenkisyytta
pidetaan kilpailukyvyn perustana. Yritys toimii vastuullisesti ja laatu edella. (Aro, 2021;

Hartwall, n.d.-a)
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Kuva 21. Hartwallin periaatteet (arvot). (Hartwall, n.d.-a)

Periaatteet

Lasimme on aina puoliksi taynna

Meilld on mydnteinen asenne ja olemme uteliaita. Uskomme, etté kaikissa tilanteissa, ihmisissa ja
asioissa piilee mahdollisuuksia. Meidan tehtavdmme on 16ytaa ne.

Janoamme menestysta yhdessa

Kehitamme yhdessa uusia ideoita, joista otamme oppia. Kokeilemme uusia ndkdkulmia ja luomme
lisdarvoa kaikille sidosryhmillemme. Yrittéjahenkisyys on kilpailukykymme perusta.

Juomamme ja tekomme ovat hyvia

Toimimme vastuullisesti ja laatu edelld, kuten suurimmalta ja luotettavimmalta toimijalta odotetaan. Me
vaikuttamme koko suomalaiseen yhteiskuntaan ja juomakulttuuriin.

Tavoitteiden toteutuminen kdytannodssa

Koko henkildsto on kdaynyt mission, vision ja toimintaperiaatteiden lanseerauksen jalkeen
virkistyskoulutuksen, jossa koko henkilston kanssa kaytiin lapi yhtion olemassaolon
tarkoitus ja sisdan ajettiin uuden mission seka vision tarkoitusta ja toteutumista. Uusille
tyontekijoille on lanseerattu Virkistysopas, jonka avulla uudet tyontekijat padsevat
tutustumaan Hartwallin kulttuuriin, visioon, missioon ja periaatteisiin. Hartwallilla on
ymmarretty, etta mission on valityttava jokaisessa kohtaamisessa henkil6ston tai tuotteiden
kanssa kohtaamistilanteessa. Kun kuluttaja juo Hartwallin juomaa, on yrityksen vahva tahto

virkistaa juomallaan kuluttajaa siind hetkessa. (Aro, 2021; Hartwall, n.d.-a)

Sisdisen viestinnan kautta vahvistetaan onnistumisen kokemuksia ja kerrotaan myos
kehityskohteista. Hartwall haluaa olla Suomen virkistavin tyopaikka ja ajatuksena on, etta
jokainen tyontekija voi ldhtea toiden jalkeen kotiin virkistyneend. Hartwallin visio ja missio
haastavat jokaisen tyontekijan joka pdiva miettimaan, miten tyota tulisi tehda, etta visio ja
missio toteutuvat jokaisen tyontekijan kohdalla ja lupaukset voidaan lunastaa. Missio on
strateginen valinta, jonka parissa tydskentelee tyéryhma. Mission halutaan nakyvan myos
tyontekijakokemuksessa ja tydnantajamielikuvassa, joita systemaattisesti tyostetaan.
Henkilostokysely Hartwallilla on virkistysbarometri, jossa nakyy my6s mission sanoma.
Hartwallilla halutaan korostaa tyon merkityksellisyyden kokemusta mission kautta. (Aro,

2021; Hartwall, n.d.-b)
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Hartwallilla on ideapanimo, johon tydntekijat voivat tuoda kehitysideoitaan toiminnan
parantamiseksi ja henkildstoa kannustetaan kehitystoimintaan. Hartwallilla palkitaan
kuukausittain kuukauden Virkistaja. Rekrytoinnissa myos kartoitetaan uudet tyontekijat,
jotka sopivat yrityksen kulttuurin. Ylennyksen edellytyksena on aina, etta tyontekijan on
toteutettava yrityksen periaatteita (arvoja). Tyontekijoiden suoriutuminen ja palkitseminen
perustuu myos yrityksen periaatteisiin. Aron mukaan tarkeimmat asiat, jolla Hartwallin
olemassaolon syyta ja organisaation tavoitetta tuodaan esiin tyontekijoille, on asioiden
tekeminen nakyvaksi tekojen kautta, viestintd, henkil6ston osallistaminen ja johtaminen.

(Aro, 2021)

5.4 Yritys3

Koti Puhtaaksi Oy on kotimainen siivousalan yritys, joka vaikuttaa seitsemalla eri
paikkakunnalla ja jossa tyoskentelee lahes 300 tyontekijaa. Koti Puhtaaksi Oy oli Great Place
to Workin tutkimuksessa vuonna 2018 Suomen kuudenneksi paras tyopaikka. Vuonna 2019
samaisessa tutkimuksessa yritys oli Suomen paras tyopaikka ja Euroopassa yhdeksanneksi
paras tyopaikka seka Euroopan paras siivousalan yritys. Yhtion jokainen tyontekija on saanut
siivoukseen perehdytyksen, myds hallituksen jasenet. Yrityksessa koetaan tarkeana, etta
jokaisen paattavan henkilon pitaa tietdaa, mita kaytannon tyo on, jotta voi vastata
lilketoiminnan kehittamisesta ja paatoksista. Yrityksessa on sanoitettu, ettd he ovat Suomen
paras tyopaikka, kun tyontekijat ovat keskenadan Suomen parhaita tyokavereita. Jos jokainen
tyontekija ei ole omalla toiminnallaan Suomen paras tyokaveri, ei mydskaan yritys voi olla

Suomen paras tyopaikka. (Koti Puhtaaksi Oy, n.d.; Tyni 2020)

Liiketoiminnan rakentuminen ja rakentaminen

Yrityksen perustaja ja toimitusjohtaja Saana Tyni pitda itsedan edelleen myos siistijana,
vaikka ei enda siistijan tyota kerkea muiden vastuiden vuoksi tekemaan. Yrityksen alussa Tyni
oli ainoa tyontekija. Asiakkaat olivat tyytyvaisia ja suosittelivat Tynia tutuilleen ja nédin Tynille
tuli uusia asiakkaita. Yrityksen kasvu on tapahtunut taysin asiakkaiden miellyttamisen
halusta, kun asiakkaille ei haluttu sanoa, etta kaikki siivousajat ovat jo menneet. Véhan kuin
huomaamatta yrityksen toiminta on vuosien varrella kasvanut asiakas ja tyontekija

kerrallaan. (Tyni, 2020)



51

Yrityksen kasvua on helpottanut se, ettd asiat on tehty alusta asti laadukkaasti. Kirjoitettu
toimintamalli on selkeyttdnyt toimintaa ja alusta asti on panostettu tavoiteltuun vahvaan
yrityskulttuuriin. Tyni kuvailee, etta yrityskulttuuri on sisaisia arvoja, jotka muovautuvat
kdaytannon toiminnaksi. Yritys arvostaa tyontekijoitaan ja haluaa myo6s nayttaa
arvostuksensa. Yrityksen jokainen tyontekija on esitelty yrityksen kotisivuilla. Tyni nakee
tarkedna liiketoiminnassa yhdessa tekemisen, yhdessa paattamisen, yksilon ymmartamisen
ja arvostamisen, mutta yksilo ei ole koskaan yhteisda tarkeampi. Tynin tavoitteena on tuoda
julkisesti siivousalaa esiin, sanoittaa siivoustyon syvéllisempaa merkitysta ja nostaa

siistijoiden ammattiarvostusta. (Tyni, 2020)

Tynin mukaan yritys on olemassa sen vuoksi, ettd halutaan tehda Suomesta onnellisempi
paikka elaa. Jokaisen kohtaamisen tarkoituksena on tehda sanojen ja tekojen avulla kohdattu
henkilé onnellisemmaksi, oli han sitten asiakas tai kollega. Tama paatos on tehty yhdessa
henkiloston kanssa ja Tyni haluaa osallistaa tyontekijat mukaan toimintaan. Kun jokainen
tyontekija sitoutuu tdahan, se vaikuttaa myonteisesti kaikkien toimintaan ja ilmapiirin. (Tyni,

2020)

Yrityksen arvot ovat joka toimipisteessa nakyvalla paikalla esilla. Yrityksen omien arvojen
lisdksi jokainen tiimi on jasenten kesken miettinyt omat arvot, joihin tyontekijat haluavat
sitoutuvat. Yrityksen arvot on sanoitettu tyontekijéiden vuoksi mind-muotoon, jotta arvot
olisivat helposti lahestyttavia. Yrityksen arvot ovat: olen rehellinen, palvelen asenteella ja
valitsen kotimaista. Olen rehellinen -arvon taustalla on se, ettd halutaan olla luotettavia, ja
kun toimitaan rehellisesti joka tilanteessa, niin sen myota muodostuu luottamusta. Palvelen
asenteella -arvon taustalla on lupaus asiakkaan ja kollegan palvelemisesta
ammattitaitoisesti, iloisesti ja reippaasti. Valitsen kotimaista -arvon taustalla on vastuulliset

ja ekologiset valinnat liiketoiminnassa. (Tyni, 2020)

Siivousalalla on vuonna 2020 ollut tyévoimapula, mutta Koti Puhtaaksi Oy:ssa tdma ei ole
nakynyt, vaan yritys on kaksinkertaistanut henkiléstomaaran. Vuonna 2019 yritykseen tuli
5000 tyohakemusta. Rekrytointiprosessissa Koti Puhtaaksi Oy:ssa kdytetdan mallia, jossa
ensin on tyohaastattelu, toisessa vaiheessa tydnhakija menee yhtion tyontekijan kanssa
asiakaskohteeseen, jossa voi kysella tarkemmin tyosta ja samalla nayttda omaa ammatillista

osaamistaan. Taman jalkeen yhtion tyontekijalta kysytaan, haluaisiko tama olla tyonhakijan
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tyopari. Mikali kaikki prosessissa mukana olevat henkil6t ovat sitd mieltd, etta tyénhakija on
sopiva, hanet palkataan. Vahvan yrityskulttuurin vaikutus nakyy myds uusien tyontekijoiden
kohdalla, jolloin on helposti nahtavissa tydsuhteen alussa, sopeutuuko uusi tyontekija

vallitsevaan kulttuuriin. (Tyni, 2020)

Henkil6ston tasa-arvoisuus ja yhteisollisyys

Tyni kuvailee Koti Puhtaaksi Oy:ta suvuksi, jonka sisalla tiimit ovat kuin perheita. Tiimien
jasenet ovat tasavertaisia. Tyni arvostaa tydntekijalahtoista liiketoimintaa. Yrityksessa on
vain kaksi esihenkil63, joiden tehtavana on tydsuhteiden aloitus ja lopetustehtavat. Tiimeissa
on vastuuhenkil6 ilman henkiléstdhallinnollisia tehtavia. Hanelle ilmoitetaan
paivatoimintaan vaikuttavat asiat esimerkiksi sairauspoissaolot tai laiterikot. Tyontekijoiden
ja tiimien tasavertaisuudella on haluttu tukea sita, etta jokainen tietda olevansa yhta tarkea

kuin kollegakin on. (Tyni, 2020)

Henkildstd kokoontuu kerran kuukaudessa keskustelemaan yritykseen ja toimintaan
liittyvista asioista. Kuukausipalavereissa tyontekijan on mahdollisuus tuoda kehitysideoita
esiin toiminnan parantamiseksi. Parhaimmillaan yhdessa kuukaudessa on tullut 273
kehitysideaa henkilostolta. Tyontekijoita halutaan haastaa yrityksen kehittdmistoimintaan.
Esimerkiksi erdadssa kuukausipalaverissa henkilostd ryhmatyona mietti, mita tapahtuu, jos
Koti Puhtaaksi Oy hadvida maailmankartalta, mita halutaan asiakkaan kokevan yrityksen
palveluista ja mita tyontekijat haluavat itse kokea yrityksen toiminnassa. Yrityksessa
arvostetaan, kun tyontekijat uskaltavat olla eri mieltd asioista ja tuoda oman mielipiteensa
esiin rohkeasti. Tynin mukaan nykyaan tulisi arvostaa sita, etta uskalletaan ottaa epakohdat
esiin ja puhua niista. Tama auttaa kehittdmaan yrityksen toimintaa ja tekemaan tarvittavia
muutoksia, jolloin voidaan saada parempi tuloksia aikaan. Avoimuus, laadukas vuorovaikutus

ja empatiakyky koetaan arvokkaana tekijana yrityksen toiminnassa. (Tyni, 2020)

Yhteisollisyytta yrityksessa tuetaan monella tapaa. Heilla esimerkiksi siistijat tekevat tyota
pareittain, vaikka se ei ole liiketaloudellisesti kannattavin tapa. Tdma on osoittautunut myds
rekrytoinnissa kilpailijoista erottautuvaksi tekijaksi. Henkiloston toiveen mukaisesti tydparit
ovat vaihtuvia. Koska tyontekijat tyoskentelevat asiakkaiden kohteissa, tyontekijat nakevat

tiimilaisiadn harvoin. Tahan yritys on konseptoinut mallin, jossa kaikki tyontekijat kayvat
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toimistolla perjantaisin ennen kuin [ahtevat viikonlopun viettoon ja tyontekijat voivat
samalla vaihtaa kuulumia seka ajatuksia viikkoon liittyen toistensa kanssa. Kun tiimien
uudelleen jarjestaminen tuli ajankohtaiseksi yrityksessa, jokainen tyontekija sai kertoa oman
mielipiteensa siitd, mika on hanen mielestaan sopivan kokoinen tiimi. Henkildston toiveena
oli, etta tiimit eivat olisi liian isoja, eika se ollut mydskaan johdon toive, koska halutaan, etta

tiimien jasenet voivat tuntea olonsa ldheisiksi tiimissa olevien kanssa. (Tyni, 2020)

5.5 Tulosten analysointi

Linnanmaella ja Koti Puhtaaksi Oy:ssa yrityskulttuurin johtaminen nakyy kaikessa
tekemisessa, joka on systemaattista ja suunnitelmallista. Molemmissa yrityksissd on vahvasti
ymmarretty henkiléstoon panostaminen. Hartwallilla on haastattelun perusteella
uudenlaisen, vahvan ja suunnitelmallisen yrityskulttuurin luominen alkutekijéissaan, kun
visio, missio ja periaatteet (arvot) on uudistettu lahivuosina. Hartwallilla keskitytdan
haastattelun perusteella vahvasti vision, mission ja periaatteiden tavoitetilan
saavuttamiseen, ettd ne oikeasti kaytannon tasolla toteutuvat jokaisen tyontekijan kautta.
Tama luo vahvan perustan Hartwallin uudistetulle toiminnalle ja yhteiselle tekemiselle kohti
selkeitd tavoitteita. Yrityskulttuurin kehittaminen ldhtee naista perusasioita liikkeelle ja
kehittyy matkan varrella suunnitelmallisen ja systemaattisen toiminnan myota

vahvemmaksi.

Adlivankin haastattelussa korostui selkedsti, ettd Linnanmaella aidosti halutaan ymmartaa,
mitka tekijat tuottavat tyontekijoille intohimoa tydssa ja Linnanmaella halutaan tukea naita
tekijoita. Adlivankin ja Tynin haastatteluissa huokui yrityksen vahva me-henki, kun he
kertoivat yrityksen toiminnasta. Tuli usko siihen, ettd he henkil6kohtaisesti yhdessa
henkiloston kanssa haluavat tehda tyossaan parempaa tyopaikkaa vahvan yrityskulttuurin
periaatteita hyodyntden. Yrityskulttuurin kehittaminen ja yllapitaminen ei ole johdon tai

henkilostohallinnon tehtava, vaan siihen osallistuu koko henkil6sto.

Jokaisessa vertailuanalyysitutkimuksen yrityksessa tyontekija tutustuu yrityskulttuuriin jo
rekrytointivaiheessa ja heti ensimmaisesta paivasta lahtien. Tama on tarkea osa uuden
tyontekijan perehdytyksessa. Linnanmaen haasteena on, kun yrityskulttuuri pitda niin

sanotusti joka vuosi “myyda” uudelleen uusille kausityontekijoille. Kuitenkin haastattelun
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perusteella tama ei ole tuottanut vaikeuksia, koska Linnanmden toiminta on hyvin
suunniteltua ja systemaattista. Linnanmaen ja Koti Puhtaaksi Oy:n sisdisessa viestinndssa
nakyy yrityskulttuuri ja kaikki prosessit on kuvattu seka havainnollistettu henkiléstda varten,
jotta haluttu yrityskulttuuri nayttaytyy ja sanoutuu kaikille samalla vahvalla tavalla. Hartwall
on my0s sanoittanut mission, vision ja periaatteet (arvot) me-muotoon. Jokaisessa
vertailuanalyysin yrityksessa arvostetaan henkiléston mielipiteita ja kannustetaan
henkilostda osallistumaan yrityksen toiminnan kehittamiseen. Henkildston paastessa
mukaan yrityksen kehittamiseen mukaan, se usein vaikuttaa positiivisesti tydntekijan

motivoitumiseen, sitoutumiseen ja hyvinvointiin seka syventaa tyén merkityksellisyytta.

Jokaisen vertailuanalyysissd mukana olevan yrityksen lahtokohtana on arvot, jotka on
selkedsti sanoitettu henkildstolle samaistuttavaan muotoon. Arvojen, mission ja vision tulee
aidosti ohjata yritysten toimintaa paivittain, eika olla vain hienoja sanoja paperilla. Mission ja
arvojen mukainen toiminta vaatii vahvaa me-henkead ja yhdessa tekemista. Strateginen
vahva yrityskulttuuri tukee mukana tutkimuksessa olevien yritysten toimintaa kaikilla osa-
alueilla. Mission, arvojen ja yrityskulttuurin toteutumisessa ollaan jokaisessa tutkimuksen
yrityksissa tiukkoja, eika yksittaisten tyontekijéiden sooloiluun anneta mahdollisuutta. Mikali
tyoyhteisdssa ilmenee sooloilua, siihen puututaan valittomasti. Tima on ehdoton
toimintatapa, kun yrityksessa on selkea suunnitelma, miten yrityksessa tulee toimia

yrityskulttuurin mukaisesti.

6 Kyselytutkimus

6.1 Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen kyselytutkimuksen teoria

Kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen
menetelmdsuuntaus. Tama perustuu tutkimuksen kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen
tilastojen ja numeroiden avulla. Maarallisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostuneita syy-
seuraussuhteista, erilaisista luokitteluista, vertailuista ja numeerisiin tuloksiin perustuvasta
ilmion selittamisesta. (Jyvaskylan yliopisto, 2015c¢) Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on
epamuodollisempi tutkimustapa, jonka tarkoituksena on saada syvallista tietoa vastaajien
perusteluista ja vaikuttimista. Tavoitteena on ymmartaa ongelma, aihe tai asia syvallisesti

yksilon nakokulmasta. Laadullinen tutkimus sopii yleensa kaytettavaksi vain pienelle
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ihmisjoukolle, koska laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa syvallista ja tarkkaa
tietoa ongelmasta tai aiheesta. Tasta syysta se soveltuu vain kuvailemaan tutkimuksen
tuloksia, eika sen perusteella yleensa voi tehda johtopaatoksia tai paatoksia. Laadullisen
tutkimuksen tulos usein on harkinnanvarainen nayte tutkittavana olevasta ryhmasta, eika
niinkaan edustava otos. (Helsingin yliopisto, 2017; Surveymonkey, n.d.) Maarallisen ja
laadullisen menetelmasuuntauksen eroa usein korostetaan. Kuitenkin maarallista ja
laadullista suuntausta voidaan kayttaa samassa tutkimuksessa ja molemmilla suuntauksilla

voidaan selittad, eri tavoin, samoja tutkimuskohteita. (Jyvaskylan yliopisto, 2015)

Laadullisen menetelman kohderyhman valikoitumisen jalkeen tutkija maarittelee
tarvittavien tapausten maaran seka kriteerit, jotka tutkimukseen valittujen, informanttien,
tulee tayttaa ja tarvittaessa muodostetaan otoskehikko. Laadullisessa menetelmassa ei
kdytetd otantaa otantateorian mukaisesti, vaan oikeiden henkiléiden valinta on
satunnaistamista tarkeampaa. Laadullisessa menetelmassa on kiinnitettava erityista
huomiota tutkittavien valintaan. Tutkimukseen valittujen tulisi tietdd mahdollisimman paljon
tutkittavasta ilmiosta. Informanttien tulisi edustaa ilmion kannalta oleellisia
havaintoyksikkdja ja heidan tulisi olla tutkittavan ilmion kannalta oikea kohderyhma.
Informanttien tulee olla sopivia tutkimusongelman kannalta. (Kananen, 2017, s. 126-128)
Kyselytutkimuksen voi toteuttaa hyodyntden maarallista ja laadullista tutkimusmenetelmaa.
Kyselytutkimuksen avulla kerattyja numeraalisia tietoja voidaan tukea kysymalla avoimia
kysymyksia, joka antaa vastaajalle vapauden vastata, mita haluaa valmiiksi annettujen
vaihtoehtojen sijaan. Avoimien kysymysten vastauksia voidaan hyddyntaa suorilla

lainauksilla kohderyhman kommenteista, joka vahvistaa toteamuksia. (Surveymonkey, n.d.)

Kyselylomake taytyy suunnitella huolellisesti, koska siina vaiheessa, kun kysely julkaistaan ja
se valitetadn vastaajille, siihen ei voi enada tehda muutoksia. Koko kyselytutkimuksen
onnistuminen riippuu usein kyselyn sisallosta. Ratkaisevaa on, kysytaanko sisallollisesti
oikeita kysymyksia ja tilastollisesti oikealla tavalla. Naistd kumpikaan ei yksinaan riitd, vaan
kyselylomake on kokonaisuus, jossa toteutuvat sisall6lliset ja tilastolliset nakékulmat.

(Vehkalahti, 2014, s. 20)

Maarallinen analyysi perustuu aineiston kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja

numeroiden avulla. Laadullisen analyysin tavoitteena on jasentaa tutkimuskohteen
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merkityksid, laatua ja ominaisuuksia kokonaisvaltaisesti ja sitd voidaan tehdd monella eri
menetelmalla. Laadullisen ja maarallisen analyyseja pidetaan parina, mutta niiden valista
eroa usein korostetaan. Molempia analyyseja voidaan kuitenkin kayttaa samassa

tutkimuksessa. (Jyvaskylan yliopisto, 2015a, Jyvaskylan yliopisto, 2015b)

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen lahtokohtana on tulosten luotettavuus, eika sita voida saavuttaa ilman
suunnitelmallisuutta ja laadun valvontaa. Tieteellisen tutkimuksen luotettavuusmittarit on
kehitetty kvantitatiivissa tutkimuksessa. Tutkittaessa ihmistieteita, ihmisten kayttaytymista,
toimintaa tai ajattelua, tutkimustilanteiden vakioiminen on melkein aina mahdotonta. Ei ole
yksiselitteista luotettavuuden arviointia laadullisen tutkimuksessa, joten tutkija tukeutuu
kayttamiinsa laheisiin ja tekee sen pohjalta valintansa. (Kananen, 2017, s. 174) Mittauksen
laatuun ja luotettavuuteen vaikuttavat sisallolliset, tilastolliset, kielelliset ja tekniset seikat
(Vehkalahti, 2014, s. 40), Tutkimuksessa tehdaan luotettavuustarkastelua (kuva 22), joka

tulee ottaa huomioon jo tutkimusasetelmassa. (Kananen, 2017, s. 174)

Kuva 22. Tutkimuksen luotettavuustarkastelun havainnollistaminen. (Kananen, 2017, s. 174)

Tutkimusasetelma Toteutus

Tutkimusongelma

{kaimusmenetelmét_

ushhjeuy

Ongelman/ Toteutuksen/ Tuloksen/
menetelmien luotettavuus analyysien luotettavuus ratkaisun luotettavuus

aineistonkeruumenetelmat
analyysimenetelmat
luotettavuusmenetelmat

Tutkimusmenetelmissa tulee huomioida myds tieteellisen tutkimuksen yleiset
luotettavuusmittarit reliabiliteetti ja validiteetti (Kananen, 2017, s. 174-175). Reliabiliteetti
tarkastelee sitd, miten luotettavasti ja toistettavasti kdytetty mittari mittaa tutkittavaa
ilmiota (Tilastokeskus, n.d.-a). Validiteetti ilmaisee, miten hyvin tutkimuksessa kadytetty
mittausmenetelma mittaa juuri sita tutkittavan ilmion ominaisuutta, jota tutkimuksessa on

tarkoituskin mitata (Tilastokeskus, n.d.-b).
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Vastausprosentti on yksi tutkimuksen luotettavuuden mittari ja tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnin kannalta vastausprosentti raportoidaan tuloksissa. Siita nahdaan, kuinka moni
otokseen valituista henkilGista vastasi kyselyyn ja palautti sen. Otos/Nayte edustaa
perusjoukkoaan, ja jos vastausprosentti jaa alhaiseksi, edustavuus voi olla kyseenalainen.
Yleisesti kyselytutkimusten vastausprosentit ovat alle 50 prosenttia. Kyselyiden maarat ovat
jatkuvasti kasvaneet ja ihmisissa on alkanut ilmeta vastausvasymystad, joka vaikuttaa siihen,
ettd vastausprosentit ovat huonontuneet ajan saatossa. Hyvin laaditulla saatekirjeella
heratetaan kiinnostusta ja motivoidaan vastaamaan kyselyyn. Vastausprosenttiin vaikuttaa
myos kyselylomakkeen selkeys, helppous ja ulkoasu. Kyselylomake kannattaa testata
muutamalla, mieluiten kohderyhmaan kuuluvalla henkil6lla. Testaamalla voidaan varmistaa,
ettd ohjeet ja kysymykset ymmarretaan oikein, kyselyssa ei ole turhia kysymyksia seka
varmistaa puuttuuko jokin olennainen kysymys kyselylomakkeesta. (Vehkalahti, 2014, s. 44,

48)

6.3 Tutkimuksen ja kyselyn taustatiedot

Toimeksiantajan edustajat ehdottivat kahta eri yksikkoa tutkittaviksi kohteiksi. Otin yhteytta
molempien yksikdiden edustajiin ja neuvotteluiden jalkeen selvisi, etta toiselle yksikolle
kyselyn tekeminen olisi ollut aikataulullisesti haastavaa ja hankaloittanut tyén organisointia.
Tasta syysta paadyttiin ratkaisuun, etta tutkimukseen otetaan mukaan yksi yksikko, jolle
tutkimuksen tekeminen ei toisi suuria haasteita. Toteutin tutkimuksen maarallisena ja
laadullisena kyselytutkimuksena. Tutkimustuloksien analyysissa hyddynsin maarallista ja

laadullista analyysia.

Toteutin kyselyn Webropol-sovelluksella. Kyselytutkimuksen rakenne muokkautui teorian
perusteella monivalintakysymyksissa kolmeen teemaan, jotka ovat omaan tyohon
vaikuttavat tekijat, tiimityoskentely ja vuorovaikutus seka johtaminen. Naiden lisaksi
avoimien kysymyksien teemoissa syvennyttiin, tyontekijan motivoitumiseen, sitoutumiseen,
hyvinvointiin, tyon merkityksellisyyteen seka niihin tekijoihin, joita tyontekija kokee saavansa
palkan ja henkilostoetujen lisdksi, seka mita tyontekija kaipaa lisaa tyohonsa tai toivoo

saavansa lisaa tyostaan.
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Asettelin ja muokkasin kysymykset selkedan ja helposti ymmarrettavaan muotoon. Ne
kysymykset, jotka oletettavasti saattavat aiheuttaa hammennysta vastaajassa, niin niihin
kysymyksiin kirjoitin selvennyksen, mita kysymyksella tarkoitetaan. Esimerkiksi kyselyn
kysymysnumero 7, jossa kysyin, onko vastaaja kokenut tyossaan vapaaehtoisuutta eli
autonomiaa. Tahan olin kysymyksen jalkeen lisannyt tietoa, mita vapaaehtoisuus eli
autonomia tyoelamassa tarkoittaa. Ennen kyselyn julkaisua testasin kyselytutkimuksen
neljalla henkil6lla ja saadun palautteen perusteella tein pienia korjauksia kyselyyn.
Kyselytutkimuksen vastaajille Iahetettavaan saatteeseen kiinnitin myds erityista huomiota,
jotta vastaajille tulisi selkea kuva siita, mita tutkitaan ja pyrin motivoimaan vastaajia
vastaamaan tutkimukseen. Kyselytutkimuksessa oli yhteensa 54 kysymysta.
Kyselytutkimuksen aihealue, laajuus ja syvallisemman tiedon saavuttaminen, vaati
kyselytutkimukseen ison maaran kysymyksia, jotta pystyin tutkimaan aihealuetta kattavasti

ja syvallisesti.

Toimeksiantajalta saamani yhteystietolistan mukaan yksikén henkiléstomaara oli
vuokratydvoiman ja poissaolevien tyontekijoiden rajauksen jalkeen 687 henkil6a, josta
sattumanvaraisesti otin tutkimukseen mukaan 150 henkil63, jotka edustivat naytetta
tutkittavasta yksikosta/kohderyhmasta. Kyselytutkimus lahetettiin tutkittavalla ryhmalle
toukokuussa 2021 ja vastausaikaa oli 2 viikkoa. Vastausajankohtana lahetin kaksi kertaa
muistutusviestin niille henkilGille, jotka eivat olleet viela siihen mennessa kyselyyn
vastanneet. Kyselyyn vastasi 53 henkil6a ja vastausprosentti oli 35 prosenttia. Vastanneista
75 prosenttia oli naisia ja 25 prosenttia oli miehia. Jokainen ikaryhma oli edustettuna

tutkimuksessa. Kuva 23 nayttda miten eri ikdryhmat jakaantuivat vastaajien kesken.



Kuva 23. Tutkimukseen vastanneiden ikaryhmat.
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Vastaajia oli tydsuhteen keston mukaan jokaisesta ryhmasta useampi edustaja. Kuva 24

havainnollistaa miten eri ryhmat olivat edustettuina tutkimuksessa.

Kuva 24. Tutkimukseen vastanneiden tyosuhteen kesto.
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Kappaleessa 6.4 esittelen tutkimuksen tulokset ja kappaleessa 6.5 esitan tutkimustulosten

analyysin. Monivalintakysymyksiin oli vastannut 53/53 henkil64, paitsi kolmessa
monivalintakysymyksessa vastaajia oli 52/53, mika ei kuitenkaan vaikuta tulokseen

merkittavasti.
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6.4 Tutkimuksen tulokset

6.4.1 Kvantitatiiviset tulokset

Omaan ty6skentelyyn vaikuttavia tekijoita

Vastaajista 79 prosenttia kokee, ettd ovat tyytyvaisia nykyiseen tyotehtavaan ja 92
prosenttia vastaajista kokee, etta tyotehtavat ovat sopivan haastavia. 85 prosenttia
vastaajista tietda ja muistaa tyonantajan arvot. 83 prosenttia vastaajista kokee, etta arvot
ovat sellaiset, joihin voi sitoutua ja ne vastaavat omaa arvomaailmaa. Vastaajista 57
prosenttia kokee, etta tydnantajan arvot ohjaavat paivittdin tyon tekemista, 26 prosenttia
vastaajista oli sitd mieltd, ettd arvot eivat ohjaa tyontekemista paivittdin ja 17 prosenttia

vastaajista eivat osanneet sanoa ohjaavatko arvot tyota paivittdin vai eivat (kuva 25).

Kuva 25. Tyontekijan kokemus siitd, ohjaako tyénantajan arvot paivittdin tyon tekemista.

Vastaajan kokemus siitd, ohjaako tyonantajan arvot paivattdin tyon tekemista

Kylla I
Ei .
En osaasanoa [N

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

88 prosenttia vastaajista on kdynyt tiimin ja esihenkilon kanssa lapi tiimin yhteiset tavoitteet
ja 85 prosenttia vastaajista on kdynyt esihenkilén kanssa lapi mitka ovat vastaajan
henkilokohtaiset tavoitteet. 72 prosenttia vastaajista kokee autonomiaa tyossaan, 17
prosenttia vastaajista eivat osanneet vastata kokevatko he autonomiaa tydssdan ja 11
prosenttia vastaajista on sitd mieltd, etta eivat koe tyossadan autonomiaa (kuva 26). 66
prosenttia vastaajista kokee, etta palkka ei ole sopivan suuruinen suhteutettuna nykyiseen

tyotehtavaan.
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Kuva 26. Tyontekijan kokemus siitd, koetaanko tydssa autonomiaa.

Vastaajan kokemus siitd, koetaanko tydssa autonomiaa

Kylla I
Ei I
En osaa sanoa |GGG

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

73 prosenttia vastaajista piti hyvin tarkeana ja 23 prosenttia aika tarkeana, ettd paasee
tyossdan kehittymaan ja kehittdmaan oman kiinnostuksen mukaista osaamista, joka tukee
nykyista tyotehtavaa ja tyon tavoitteita (kuva 27). Nelja prosenttiyksikkoa vastaajista on sita
mieltd, ettd se on vahan tarkeaa tai ei yhtaan tarkeaa. Vastaajista 51 prosenttia on sita
mieltd, ettd tydssa kehittyminen ja oman kiinnostuksen mukainen kehittaminen toteutuu
aika hyvin tyon arjessa ja 17 prosentin mielesta tama toteutuu todella hyvin. 23 prosenttia
vastaajista on sita mieltd, etta tyossa kehittyminen ja oman kiinnostuksen mukainen
kehittaminen toteutuu aika huonosti ja 9 prosenttia vastaajista on sita mielta, etta se

toteutuu erittdain huonosti.

Kuva 27. Kuinka tarkeana koetaan mahdollisuus oman kiinnostuksen mukaisiin kehittymis- ja
kehittamismahdollisuuksiin, jotka tukevat ty6tehtavaa ja tavoitteita seka miten se toteutuu

arjessa.

Kuinka tarkeana koetaan mahdollisuus oman kiinnostuksen mukaisiin kehittymis- ja
kehittamismahdollisuuksiin, jotka tukevat tyotehtédvaa ja tavoitteita. Alempi havainnollistaa miten se
toteutuu arjessa vastaajien mielesta.

4 hyvin tarkeaa

3 aika tarkeaa

2 vahan tarkeaa

1 ei yhtaan tarkeaa

4 todella hyvin

3 aika hyvin

2 aika huonosti

1 erittdin huonosti
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58 prosenttia vastaajista pitdaa hyvin tarkeana ja 34 prosenttia aika tarkedna, etta vastaaja

voi innovatiivisesti ja omaehtoisesti tehda suunnitelmia tyossaan, jotka edesauttavat
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yrityksen arvojen ja tavoitteiden mukaista toimintaa. 8 prosenttia vastaajista pitaa tata

vahan tarkedna tekijana. Vastaajista 15 prosentin mukaan tama toteutuu arjessa todella
hyvin ja 47 prosentin mielesta aika hyvin. Vastaajista 25 prosentin mielestd mahdollisuus
innovatiiviseen ja omaehtoiseen tyon suunnittelu toteutuu aika huonosti ja 13 prosentin

mielesta erittain huonosti.

Tiimity6skentely ja vuorovaikutus

55 prosenttia vastaajista on sita mielta, etta tiimin tuki on hyvin tarkeaa tyétehtavien
edistamisessa ja 38 prosentin mielesta tiimin tuki on aika tarkeaa (kuva 28). Vastaajista 7
prosentin mielesta tiimin tuki on vahan tarkeaa tyotehtavien edistamisessa. 45 prosenttia
vastaajista oli sitd mieltd, etta tiimin tuki toteutuu arjessa todella hyvin ja 34 prosentin
mielesta aika hyvin. 19 prosenttia vastaajista kokee, etta tiimin tuki tyétehtavissa toteutuu
aika huonosti ja 2 prosentin mukaan erittdin huonosti. Tyohyvinvoinnin kannalta tiimin tuki
koettiin 62 prosentin mielesta hyvin tarkeana ja 34 prosentin mielestad aika tarkedana
tekijana. Nelja prosenttiyksikkda vastaajista kokee tiimin tuen tyohyvinvoinnin kannalta

vahan tarkedna tai ei yhtdan tarkeana tekijana.

Kuva 28. Kuinka tarkeana koetaan tiimin tuki tyétehtavien kannalta ja miten se toteutuu

arjessa.

Kuinka tarkeana koetaan tiimin tuki tydtehtavien kannalta ja miten se toteutuu arjessa
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2 aika huonosti
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26 prosenttia vastaajista kokee, etta tiimissa ei ole vahva yhteishenki ja 74 prosenttia on sita
mieltd, ettd heidan tiimissdaan on vahva yhteishenki. 72 prosenttia vastaajista kokee, etta
kollegat arvostavat vastaajaa ja hdnen tyotdan. 24 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa

arvostavatko kollegat heita ja heidan tyotaan. Nelja prosenttia vastaajista kokee, etta
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kollegat eivat arvosta vastaajaa, eivatka hanen tekemaa tyotaan. 91 prosenttia vastaajista

voi luottavaisin mielin kertoa tiimilleen tekemastaan virheesta.

Vastaajista 55 prosentin mielesta on hyvin tarkeaa, etta tiimissa on toimiva
palautteenantokulttuuri, jossa annetaan positiivista ja/tai rakentavaa palautetta avoimesti ja
saannollisesti (kuva 29). Vastaajista 39 prosentin mielesta tama on aika tarkea tekija ja
vastaajista 6 prosentin mielestd se on vahan tarkeaa. 41 prosenttia vastaajista on sitd mielts,
etta tiimin palautteenantokulttuuri toimii todella hyvin arjessa ja 36 prosentin mielesta aika
hyvin. 23 prosenttiyksikkoa vastaajista on sitd mielta, etta tiimin palautteenantokulttuuri

toimii aika huonosti tai erittdin huonosti.

Kuva 29. Kuinka tarkedna koetaan toimiva palautteenantokulttuuri ja miten se toteutuu

arjessa.

Kuinka tarkeana koetaan palautteenantokulttuuri ja miten se toteutuu arjessa
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Vastaajista 70 prosentin mielesta on hyvin tarkeaa, ettd on mahdollisuus vapaamuotoisiin
keskusteluhetkiin kollegoiden kanssa tyopaivien aikana ja 24 prosentille vastaajista se on
aika tarkeda. 32 prosentti vastaajista on sitd mieltd, ettd vapaamuotoiset keskustelut hetket
kollegoiden kanssa toteutuu aika huonosti ja 15 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd ne
toteutuvat erittdin huonosti. Vastaajista 38 prosenttia kokee vapaamuotoisten
keskusteluiden kollegoiden kanssa toteutuvan aika hyvin ja 15 prosentilla vastaajista

keskustelut toteutuvat arjessa todella hyvin.
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Johtaminen

79 prosenttia vastaajista kokee, etta esihenkil6 arvostaa vastaajaa ja hanen tekemaa tyota.
17 prosentti vastaajista ei osaa sanoa arvostaako esihenkilo vastaajaa ja nelja prosenttia
kokee, etta esihenkil6 ei arvosta vastaajaa ja hanen tyotdan. 66 prosenttia vastaajista kokee,
etta esihenkil6 luo vastaajalle tyon kannalta parhaat mahdolliset edellytykset tyén
tekemiseen, vastaajista 8 prosenttia kokee, etta esihenkil6 ei luo parhaita edellytyksia tyon
tekemiseen ja 19 prosenttia vastasi, etta ei osaa sanoa. 30 prosenttia vastaajista kokee, etta
haluaisi keskustella esihenkilon kanssa nykyistd enemman tyosta,
kehittymismahdollisuuksista ja/tai toiveista tyohon liittyen. 42 vastaajista on sita mielta, etta
ei ole tarvetta nykyistd enemman keskustella esihenkilon kanssa edelld mainituista aiheista.
28 prosenttia vastaajista ei osaa sanoa haluaisivatko vai eivat keskustella nykyistd enemman

edelld mainituista aiheista esihenkilon kanssa.

60 prosenttia vastaajista pitaa hyvin tarkedna ja 32 prosenttia aika tarkeana, etta tulee
kohdatuksi ja johdetuksi yksilona, jolloin vastaajalla on henkilokohtaiset tavoitteet ja

suunnitelmat, miten voi kehittya tyéssaan ja uralla (kuva 30).

Kuva 30. Kuinka tarkeana koetaan yksilollinen johtaminen ja miten se toteutuu arjessa.

Kuinka tarkedna koetaan yksilollinen johtaminen ja miten se toteutuu arjessa
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Vastaajista 8 prosenttia kokee, ettd on vahan tarkeaa tulla kohdatuksi ja johdetuksi yksilona.
42 prosenttiyksikkoa vastaajista on sitd mielta, etta yksilollinen kohtelu toteutuu arjessa aika
huonosti tai erittdin huonosti. 58 prosenttiyksikkoa vastaajista kokee, etta yksilollinen

kohtelu toteutuu aika hyvin tai todella hyvin tyon arjessa.



65

92 prosenttiyksikkda vastaajista kokee, ettd on aika tarkeaa tai hyvin tarkeaa, etta esihenkilo
kannustaa vastaajaa oppimaan ja kehittymaan tydssaan. 15 prosenttia vastaajista on sita
mieltd, etta esihenkilé kannustaa oppimaan ja kehittymaan todella hyvin ja vastaajista 47
prosentin mielesta tama toteutuu aika hyvin. Vastaajista 30 prosenttia on sitd mieltd, etta

tadma toteutuu arjessa aika huonosti ja 8 prosentin mukaan erittdin huonosti.

Vastaajista 98 prosenttiyksikkda pitda hyvin tarkeana tai aika tarkeana, etta
esihenkilotyolla/johtamisella on selkeat kdytdnteet ja johtaminen on johdonmukaista ja
ammattimaista. 69 prosenttiyksikkoa vastaajista kokee, ettd johtamisen kaytanteet,
johdonmukaisuus ja ammattimaisuus, toteutuu todella hyvin ja aika hyvin. 31
prosenttiyksikkoa puolestaan kokee, etta tdma toteutuu erittdin huonosti tai aika huonosti

talla hetkelld arjessa (kuva 31).

Kuva 31. Kuinka tarkedana koetaan ammattimainen johtaminen ja miten se toteutuu arjessa.

Kuinka tarkedna koetaan ammattimainen johtaminen ja miten se toteutuu arjessa
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Vastaajista 56 prosenttia on sitd mieltd, ettd on hyvin tarkeas, etta esihenkilolta saa
palautetta tyosta saannollisesti ja vastaajista 38 prosenttia kokee, ettd se on aika tarkeaa.
Kuusi prosenttia vastaajista kokee, etta palautteen saaminen on vahan tarkeaa. 45
prosenttiyksikkoa vastaajista kokee, ettd sdannollinen palautteen saaminen esihenkilolta
toteutuu aika huonosti tai erittdin huonosti. 16 prosenttia vastaajista kokee sdaanndllisen
palautteen saamisen toteutuvan todella hyvin ja 39 prosenttia vastaajista kokee sen
toteutuvan aika hyvin. Kaikki vastaajat kokevat, ettd tyénantajan joustavuus on aika tarkeaa
tai hyvin tarkeda. Vastaajista 4 prosentin mielesta tydnantajan joustavuus toteutuu aika
huonosti. 36 prosenttia oli sitd mielta, ettd tydnantajan joustavuus toteutuu aika hyvin ja 60

prosentin mielesta todella hyvin.
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Vastaajista 83 prosenttiyksikkda kokee aika tarkeana tai hyvin tarkedana tyontekijoiden
palkitsemisen kehittamis- ja innovointi-ideoista, joiden tarkoituksena on parantaa yhteista
tyoskentelya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (kuva 32). 17 prosenttiyksikkoa
vastaajista pitda kehittdmis- ja innovointi-ideoita palkitsemista vahan tarkeana tai ei yhtaan
tarkeana. Palkitsemisen toteutuminen kehittamis- ja innovointi-ideoista koetaan toteutuvan
vastaajista 66 prosenttiyksikdn mielesta erittdin huonosti tai aika huonosti ja 34

prosenttiyksikkoa vastaajista kokee sen toteutuvan aika hyvin tai todella hyvin.

Kuva 32. Kuinka tarkedna koetaan kehittdmis- ja innovointi-ideoista palkitseminen ja miten

se toteutuu arjessa.

Kuinka tarkedna koetaan kehittamis- ja innovointi-ideoista palkitseminen ja miten se toteutuu arjessa
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Vastaajista 72 prosenttia kokee hyvin tarkedna, etta esihenkilo huomioi tyohon vaikuttavat
inhimilliset tunteet. Vastaajista 22 prosentille se on aika tarkeda ja 6 prosenttia kokee sen
vahan tarkedna tekijana. 27 prosenttia vastaajista kokee tdman toteutuvan arjessa todella
hyvin ja 52 prosentin mielesta aika hyvin. 21 prosenttiyksikk6a kokee, etta inhimillisten
tunteiden huomioiden toteutuvan aika huonosti tai erittdin huonosti. Vastaajista 75
prosenttiyksikkoa kokee todella tarkedksi tai aika tarkeaksi, ettd esihenkild tutustuu
vastaajaan ja kollegoihin syvallisemmin, jotta esihenkil® voi johtaa vastaajaa ja tiimia
paremmin (kuva 33). 25 prosenttiyksikkdd puolestaan pitda tata vahan tarkeana tai ei
ollenkaan tarkeana elementtina. Vastaajista 40 prosenttia vastasi esihenkilon tyontekijaan ja
tiimiin tutustuminen on toteutunut arjessa todella hyvin. Vastaajista 45 prosenttia kokee
tdman toteutuneen arjessa aika hyvin ja 15 prosenttiyksikkoa kokee taman toteutuvan aika
huonosti tai erittdin huonosti. Kaikki vastaajat kokevat, etta on hyvin tarkeaa tai aika

tarkeaa, etta esihenkild on kiinnostunut kuuntelemaan kehitysehdotuksia, jotka koskevat
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vastaajan omaa tyo6ta tai tiimin tydskentelya. 40 prosenttiyksikkda vastaajista kokee, etta
tama toteutuu arjessa erittdin huonosti tai aika huonosti ja vastaajista 60 prosenttiyksikkoa

kokee taman toteutuvan aika hyvin tai todella hyvin.

Kuva 33. Kuinka tarkedna koetaan, etta esihenkilo tutustuu tyontekijoihin, jotta voi johtaa

paremmin tiimia ja miten se toteutuu arjessa.

Kuinka tarkeana koetaan, etta esihenkild tutustuu tydntekijoihin, jotta voi johtaa paremmin tiimia ja kuinka
hyvin tdma toteutuu arjessa
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6.4.2 Kvalitatiiviset tulokset

Avoimien kysymysten vastausten perusteella, olen koostanut teemat, jonka mukaan laskin
kuinka monta mainintaa kukin teema sai. Osa vastaajista oli vastannut yhdella tai kahdella
sanalla ja jotkut vastaajat olivat kirjoittaneet pidempia lauseita, joissa oli eritelty useampia
asioita kysyttyihin tekijoihin. Yhdella vastaajalla voi vastauksen perusteella tulla
laskennallisesti useampi merkinta teemoihin, vastauksen monipuolisuudesta riippuen. Olen
jokainen teeman alkuun merkinnyt, kuinka monta avointa vastausta kysymykseen tuli.

Sisennetyt vastaukset ovat suoria lainauksia vastaajien avoimista vastauksista.

Motivoituminen

Vastauksia 47/53.

Avoimien vastausten perusteella tarkeimmiksi motivaation ldhteisiksi vastauksissa nousivat
esiin palkka ja tydsuhde-edut sekd mielekds tyotehtava. 19 vastaajaa mainitsi edelld mainitut

tekijat motivoitumisessaan. Vastauksissa nousi myos vahvasti esiin motivoivana tekijana
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tyokaverit, tydyhteiso ja yhteisty6 sidosryhmien kanssa. Yksi vastaajista ei kokenut talla
hetkellda motivoitumista mistaan. Muutama vastaaja kokee, etta pelkastaan raha ja
tyosuhde-edut koetaan motivoivana tekijana nykyisessa tyétehtavassa. Kahdeksan vastaajaa
kokee toisten auttamisen motivoivana elementtinda. Motivoivana tekijana nousivat esiin
vastauksissa oma tyo, tyotehtadvat ja tyon tarkeys. Lisaksi oma kehittyminen tydssa ja uralla
koettiin motivoivana tekijana. Onnistumisen tunne tyossa saa useamman vastaajan
motivoitumaan ja useammassa vastauksessa oli tuotu esiin motivoivana tekijana tyon
haasteet, haastavuus ja niiden haasteiden selvittaminen ja ratkaiseminen. Vastauksissa
mainittiin kerran palautteen saaminen tydsta/onnistumisista, tydnantajan panostus
tyohyvinvointiin, kokemus siita, ettd on arvostettu tydssdan, merkityksellisen tyon

tekeminen, vakaa tyotilanne, tyétilat, tiimin tavoitteet ja yksiléllinen kohtelu.

Palkka ja se, ettd tyo edistyy.

Palkka, tyékaverit.

Uuden oppiminen, tyékokemus, raha, yleinen mielenkiinto omaa tyétd kohtaan.

Tyétehtdvidit, joissa saa luovia itse ja keksid uuden, parhaan toimintatavan.

Onnistumisen tunne, kun on omassa tydssédn pddssyt tédhdn.

Onnistumiset haastavien tehtdvien parissa. Tdmd erityisesti silloin, kun kokee,

ettd asiaan on voinut paneutua huolella ja rakentaa jdrkevén ratkaisun.

Merkityksellinen tyé, asiakkaiden palveleminen loppuun saakka, ns. kerralla

kuntoon, onnistumiset omassa tyossd kuin tyétiimin kanssa. Palkka.

Sitoutuminen

Vastauksia 47/53.

24 vastaajaa mainitsi avoimessa vastauksessaan, etta palkka ja tydsuhde-edut sitouttavat

nykyiseen tyohon ja tydnantajaan. Useammassa vastauksessa pelkastaan palkka ja/tai
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tydsuhde-edut koettiin sitouttavaksi tekijaksi omaan tyéhon tai tydnantajaan. Vakaa
tyonantaja, tydnantajaan tyytyvaisyys, varmuus omasta tyosuhteesta ja vakituisesta tyosta
olivat 11 vastaajan mielesta sitouttavia tekijoita. Hyva tyoilmapiiri ja kollegat olivat
mainittuna yhdeksan henkilon vastauksissa. Omassa tydssa kehittyminen, kehittymis- ja
etenemismahdollisuudet olivat 13 vastaajan mielesta sitouttamisen tekijoita. Pidempaan
saman tydnantajan palveluksessa olevat vastaajat kokivat pitkdan tydsuhteen sitouttavaksi
tekijaksi. Nelja vastaajaa kertoi sitouttavaksi tekijaksi oman tyon ja tyytyvaisyyden omaan
tyotehtavaan. Kolmessa vastauksessa oli mainittu etatyo sitouttamisen tekijaksi. Lisaksi
vastauksissa yhdet maininnat saivat arvostuksen saaminen, uusien toimintamallien luominen
ja niiden toteuttaminen, kiinnostus alaa kohtaan, luotettavuuden tunne ja esihenkild. Yksi

henkilo kokee, etta yksinkertaiset asiat sitouttavat, joita han ei ollut eritellyt vastauksessaan.

Kaksi vastaajaa on sitd mielta, ettd mikaan tekija ei sitouta heitd nykyiseen tyohon tai
tyonantajaan. Lisaksi yksi vastaaja kokee, etta opintojen ohessa nykyinen tyd on sopivaa,
eikd ole siita syysta hakenut muita toita. Lisaksi yksi vastaaja kokee sitouttavana tekijana
vastaajan korkea ian ja yksi vastaaja oli maininnut, ettd omalla asuinalueella on huonot
tyomarkkinat talla hetkelld seka yksi maininta oli, etta terveydellisten tekijéiden vuoksi, on

sitoutunut nykyiseen tyohon, koska epaili, etta ei tasta syysta saisi muualta toita.

Vakavarainen tyénantaja ja erilaiset uramahdollisuudet, tyésuhde-edut,

kiinnostus alaa kohtaan.

Iso organisaatio, mahdollisuudet kokeilla uusia tyétehtdvid, henkiléstéedut.

Hyvdt edut, mahtava tiimi ja esimies, palkka on hyvd. Mahdollisuus kehittéd

omaa osaamistani. Tunne, ettd osaamistani ja tekemisténi arvostetaan, vaikka

ulkopuolelta sitd viestid ei vilttémdttd saa.

Monipuolinen toimenkuva, jossa riittdd varaa taitojen syventdmiselle pitkdksi

aikaa. Hyvd tiimihenki oman ketterdtiimin sisdllé tyékaverien kanssa.

Vakituinen tydsuhde.
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Hyvd tiimi ja tiimikaverit, mielekds tyénkuva (sopivasti haasteita ja

mahdollisuuksia laajentaa osaamista).

Keskenerdiset opinnot, joiden johdosta en vield ole etsinyt eri tyétd. Tdmd tyo

sopii hyvin opintojen ohella.

No ei tdlld hetkellé mikddn, paitsi toimeentulo.

Oma ikd ja vakituinen tydpaikka.

Hyvinvointi

Vastauksia 44/53.

Tyo6hyvinvointia lisadvana tekijana nousi eniten esiin teema, jossa mainittiin hyvat tyokaverit,
yhteiset tiimin kesken vietettavat tilaisuudet, hyva tydilmapiiri, kannustava kulttuuri, avoin ja
luottamuksellinen tiimi, yhteisollisyys, luottamus tiimin sisalla seka onnistumisten jakaminen
tiimin kesken. Kahdeksan vastaajaa mainitsi vastauksessaan, etta etatyo lisaa
tyohyvinvointia. Vastauksissa nousi myds vahvasti esiin, etta tyohyvinvointia lisdisi, kun tyota
olisi hallittava maara tehtavana, tyota voisi tehda ilman kiiretta ja olisi aikaa keskittya seka
rauhoittua omaan tekemiseen. Ty6hyvinvointia lisddvana tekijana oli useammassa
vastauksessa omat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, itsendinen tydskentely, uusien
haasteiden saaminen, saa kehittda omaa osaamista seka auttaa kehittdamaan toimintaa ja
auttaa muita tyossaan. Lisaksi tyotehtavien monipuolisuus ja tunne siita, ettd osaa annetut
tyotehtavat lisdavat tyohyvinvointia. Yli kymmenessa vastauksessa tuli ilmi, etta vastaajat
ovat huomanneet ty6hyvinvointia lisddvana elementtina tyon ja vapaa-ajan
tasapainottamisen, laadukkaan vapaa-ajan viettdmisen tai taukojen pitdmisen tyopaivan
aikana. Useassa vastauksessa tuli myos ilmi, etta hyva esihenkil®, kuuluksi tuleminen,
arvostuksen saaminen, onnistumiset ja palautteen saaminen lisdavat tyohyvinvointia. Kaksi
vastaaja mainitsi tyohyvinvointia lisddvan pienet eleet, joilla tyontekijat huomioidaan,
esimerkiksi esihenkilo voisi soittaa videopuhelun ja kysella tyontekijan kuulumiset. Kahden
vastaajan tyohyvinvointia lisda palkka ja/tai tydésuhde-edut. Naiden lisaksi yhdet maininnat

tyohyvinvointia lisddvana elementtina saivat viihtyisat tyotilat toimistolla, saa olla oma
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itsensa toissa, toiden jarjestelmallisyys, byrokratian vahaisyys, toimivat tietojarjestelmat,
vakaa tyotilanne ja joustavat tyOajat. Yksi vastaaja mainitsi tydhyvinvointia lisaavan pienet
eleet, joilla tydntekijat huomioidaan. Yksi vastaaja koki, etta mikaan ei lisda hanen

tyohyvinvointiaan.

Tydssd jaksaisi paremmin, kun kiire ei olisi niin jatkuvaa. Koko ajan mennddn
kuilun reunalla. Miksei tyénantaja palkkaa liséid henkiléstod? Ei se riitd, ettd
palkataan Iéhteneiden tilalle vaan tarvitsemme liséd. Tuntuu etté tyénantaja ei

arvosta ja tyénantajalle on sama, vaikka kaatuisimme tyétaakan alle.

Omasta hyvinvoinnista huolenpitéminen niin tyéssé kuin vapaalla. Tyépdivdd

tauotan ja kipednd en tee toitd.

Pienet eleet/muistamiset "yldpuolelta" esim. soitto kamerat auki: Mitd sinulle

kuuluu?

Esimerkiksi irtiotot tydstd tiimin kesken. Ndmd ovat vihén puuttuneet korona-

aikana. Hyvinvointia kasvattaa vahvasti onnistumisen tunteet myos.

Tybkaverit, monipuoliset tyétehtdvdt, kehittyminen, arvostaminen, palkka,
ty6éhyvinvointiin panostaminen. Resurssien lisddminen (lisdd tyéntekijéitd)
lisdisi tyénhyvinvointia suuresti.

Hyvd tyéilmapiiri, hyvd esimies, tyékaverit, mahdollisuus vaikuttaa itse tyéhén.

Jos ei olisi niin kiire ja paljon hommia samaan aikaan kesken.

Hyvdi ja rentouttava vapaa-aika, tauot tydpdivdn aikana (taukojen pitdmiseen

pitéd tsempata itseddn etdaikana), hyvd tiimi, avoimuus ja luottamus tiimissd.

Itsendinen tydskentely, oma rauha omassa tyéssddn, tydsuhde-edut, hyvd

tybilmapiiri.
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Tyon merkityksellisyys

Avoimia vastauksia 43/53.

16 vastauksessa mainittiin merkityksellisyyden tekijana itse tyo, tyon tarkeys ja
merkityksellisyys, monipuolisuus ja/tai oman tyon tuloksen havainnointi. Lisdksi seitseman
henkiloa toi ilmi, ettd tydssa kehittyminen ja uusien asioiden oppiminen tuo
merkityksellisyyttd. Vastaajista 10 henkiloa kokee, ettad hyvat tyokaverit ja tiimi tuovat
merkityksellisyytta. Asiakkaiden ja kollegoiden auttaminen tai itse avun saaminen
tarvittaessa koettiin yhdeksan henkilon mielestda merkityksellisena. Onnistumisen
kokemukset ja myonteiset tunteet omassa tydssa synnyttaa merkityksellisyyden tunteita 16
vastaajassa. Kuusi vastaajaa kokee, etta itseohjautuvuus ja oman tyon hallinta tuottavat
merkityksellisyytta. Neljan vastaajaa kokee merkityksellisyyttd muodostuvan arvostuksen
saamisesta ja tarpeellisuuden tunteesta. Useammassa vastauksessa oli tuotu ilmi, etta itse
tyo on jo merkittavaa, kun tyoskennellaan talla toimialalla ja autetaan asiakkaita. Lisaksi
useammassa vastauksessa oli tuotu ilmi, miten tyon ja vapaa-ajan tulee olla tasapainossa.
Yhdessa vastauksessa kuitenkin tuotiin ilmi, ettad tyopaivat venyvat usein, koska on
keskeneradisia asioita (tyotehtavia), joten tama vaikuttaa myos vastaajan vapaa-aikaan.
Kolmessa vastauksessa oli tuotu esiin palkka ja/tai henkilostoedut merkityksellisyytta
tuovana tekijana. Naiden lisaksi yhdet maininnat vastauksissa saivat merkityksellisyyden
tekijoina tyorauha, uudet haasteet, arjen rytmitys, tyotilat, rutiinit ja tyotapojen selkeys,
tyon antamat taidot ja sivistys, luottamuksen tunteminen, tyén laatu, oikeudenmukaisuuden
toteuttaminen ja esihenkilon kannustus. Kahdessa vastauksessa vastaajat kertoivat, etta
eivat osaa kertoa mita asioita kokee merkityksellisena tyossaan ja yksi vastaaja koki, etta

mikdan ei tunnu merkitykselliselta.

Pystyn vaikuttamaan asioihin konkreettisesti.

Tyén tekeminen ja tyékavereiden kannustus ja apu puolin ja toisin.

Teemme téirkedid tyotd ja myénteistd ja merkityksellisyyttd tyéhon tuo se, ettd
voisin tehdd tyéni rauhassa ja kiireettd, asiakkaan asian alusta Iéhtien hyvin
hoitaen. Kiireessd tulee virheitd ja puutteita ja asiakas joutuu odottamaan. Se,

ettd viihtyy ja jaksaa tyéssddn, tuo hyvdd oloa myés vapaa-aikaan.
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Sddnnolliset kuukausiansiot ja lomat. Oman tyén hallinta ja onnistumiset

tyossd. Tyon merkityksellisyys isossa kuvassa.

Asiakkaiden auttaminen (myés kollegoiden auttaminen). Myés jos kollega
auttaa minua. Tyé antaa monia taitoja ja sivistéid, joten se tuo myés sitd kautta

merkityksellisyyttd omaan eldmddn.

Oikeudenmukaisuuden toteuttaminen, tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

sekd oman tuloksen havainnoiminen.

Se, ettdi pystyy suoriutumaan tyétehtdvistd hyvin. Monesti tydpdivdt kuitenkin
venyy, kun on niin paljon asioita kesken ja siten vaikuttaa myés omaan vapaa-

aikaan.

Olen tarpeellinen, arvokas ja tieddn mitd minulta odotetaan. Tyé tuo rytmin

arkeen.

Mita vastaaja kokee saavansa tyostdaan palkan ja henkiléstéetujen lisaksi

Avoimia vastauksia 44/53.

Suurimmassa osassa vastauksista, vastaajat kokevat saavansa tyostaan palkan ja
henkilostoetujen lisdksi hyvia kavereita, hyvan tyoyhteison ja erilaisia vuorovaikutustilanteita
seka asiakkaiden auttamista ja asiakaskohtaamisia. Lisaksi kahdessa vastauksessa oli
erikseen mainittu, ettd palkan ja henkilostoetujen lisdksi saa kivan tai hyvan esihenkilon.
Useimmissa vastauksissa oli maininta, etta palkan ja henkil6stoetujen lisaksi tyosta karttuu
tyokokemusta, osaamista, saa kehittya tyossdan ja saa tehda mielenkiintoista tyotehtavaa.
Seitsemadssa vastauksessa oli, ettd tyosta ei saa mitaan talla hetkella tai saa pelkastaan
stressia palkan ja henkilostoetujen lisaksi. Kolmessa vastauksessa oli mainittu onnistumisen
tunteet ja kahdessa vastauksessa oli mainittu, etta tyosta saa palkan ja henkildstdetujen

lisdksi turvallisuuden tunnetta ja vakautta elamaan. Lisdksi vastauksissa mainittiin kerran



74

vastaajan saavan motivaatiota kehittymiseen, tydn merkityksellisyytta tai kokemusta muiden

auttamisesta.

Joskus hyvid mieltd, kun on saanut autettua asiakasta.

Mielettémdn tyoyhteisén missd saan tyéskennelld upeiden kollegoiden kanssa

péivittdin.

Hyvdd tyékokemusta.

Mahdollisuuden kehittdd itsedni, omia toimintatapojani. Koen, ettd opin

jatkuvasti uutta, mutta silti tilanne on tasapainossa. Nautin tyéstdni.

Tdllg hetkellé en mitddn.

Hyvdn tydyhteison ja erityisesti oman tiimin tuen ja sitd kautta mydés hyvdn

tyofiiliksen.

Sisdltéd eldmddn, onnistumisen tunteita. Kééntépuolena stressié

palvelutilanteesta johtuen.

Vuorovaikutusta mielenkiintoisten ihmisten kanssa. Tyé tuo sisGltéd eldmddin.

Tykkdiéin tydstdni, kai se sitten on jonkun asteinen hyvdmieli tehdystd duunista.

Stressid.

Turvallisuuden tunne huomiselle.

Hyvdt tyékaverit ja kivat esimiehet.
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Mita vastaajat kaipaavat lisda tyohon tai toivovat saavansa lisaa tyostaan?

Avoimia vastauksia 45/53.

11 vastaajaa toivoo saavansa tydstaan lisaa palkkaa ja palkan vastaavan tyon kuvaa ja
vaativuutta. 11 vastauksessa oli toiveena saada aikaa omaan ammatilliseen kehittymiseen,
kouluttautumiseen ja omassa tydssa kehittymiseen. Useampi vastaaja toivoo lisaa resursseja
kiireen tunteen minimoimiseksi ja tyérauhaa oman tyon tekemiseen kiireen keskella.
Useampi vastaaja toivoi lisda arvostusta muilta omaa ty6ta kohtaan, vastuun ja vapauden
lisdamista, hyvaksyntaa, muistamista, ymmarrysta, tyontekijoiden vahvuuksien
tunnistamista ja tunnustamista tai avoimuutta johdolta. Nelja vastaajaa toivoi oman alan
mukaisia toitd, omaan uraan vaikuttamismahdollisuuksia ja/tai mahdollisuutta hakea
tehtaviin, joka vastaa omaa kiinnostuksen kohdetta. Kolme vastaajaa haluaisi lisda haasteita
tyohon, kaksi vastaajaa kokee kaipaavansa monipuolisuutta ja vaihtelevuutta tyohon seka
kolme vastaajaa haluaisi lisdd tukea oman tyon suorittamiseen, jotta voisi suoriutua
tyotehtavista paremmin. Nelja vastaaja kaipaa lisaa yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta, jonka
on koettu vdahenevan korona-aikaan. Muutama vastaaja mainitsi kaipaavansa selkeita
tavoitteita, toimintatapojen yhtendistamista, tyon laatuun panostamista tai sovituista
tyotehtavista kiinnipitamista. Lisaksi vastauksissa oli mainittu toiveesta, ettad 100
prosenttinen etatydmahdollisuus jatkuu my&s korona-ajan jalkeen, positiivisempaa ilmapiiria
tiimiin ja tyoyhteis6on seka vapautta vaikuttaa tyon ja vapaa-ajan valilla esimerkiksi omien

lomien paattamiseen.

Aitoja vaikuttamismahdollisuuksia oman urapolun kehittimiseen. Myds

tyontekijéiden vahvuuksien tunnistamista ja tunnustamista.

No tdlld hetkelld en osaa sanoa, kaikki on hyvin.

Kaipaan lisdd tiettyd rauhaa tyoni tekemiseen, koska jatkuva kiire ja paineet
haittaavat tyénilon kokemista ja tydstd nauttimista. Haluaisin saada tyéstdni

energiaa, mutta tdllé hetkelld tuntuu, ettd energiani vain hupenee.

Kylld palkan toivoisin vastaavan paremmin asiantuntijatyétdni.
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Toivon +60-vuotiaille rauhaa tehdd tditd niine oppeineen mitd repussa on,
ilman jatkuvaa Oppimisen kehittdmistéd! Ennemminkin zemppié/tukea tyossd
jaksamiseen ko. ikdryhmdd ajattelen, jotenkin pienin elein esim. ei aikataulu
riippuvuuksia (esim. puhelinvuoroja) vaan saisi rauhassa tulla ja mennd téihin
sekd keskittyd niihin téihin, jotka kokee mielekkddksi itselleen ja tiimille/ringille,
tuntee olevansa tarpeellinen, merkityksellinen ja hyddyllinen. Hiljaisen tiedon
jakaminen seuraaville sukupolville. Joillekin tietty sopii jatkuva oppiminen

eldikeikéidn astikin ja se on upeaa.

Selkeyttd, asiajohtamisen painottamista ihmisjohtamiseksi.

Tyé on hektistd, joten ainainen kiire on kuluttavaa, haluaisin oppia

palautumaan paremmin myés tyén lomassa.

Ehkd vahdn lisdd palkkaa, mutta toisaalta en tiedd mitd samaa tyétd tekevi
kollegani tienaa, joten en osaa sanoa kuinka kauas siitd jéén. Toivottavasti en
kauas, koska se mielestdni luo eriarvoisuutta meiddn vdlille, eiké anna minulle
indikaatiota siitd, ettd tyoténi arvostetaan. Ylipddtddn se, ettd ylempi taho

osoittaa, ettd arvostaa meiddn tekemistd, luo motivaatiota tyéntekoon.

6.5 Tutkimustulosten analysointi

Toteutettu kyselytutkimus on nadyte tutkittavasta kohderyhmasta. N&ain ollen voin analysoida
vain ndyteryhman vastauksia ja ndyteryhman vastausten perusteella voin tehda jonkinlaisia
johtopaatoksia siitd, miten ja missa suhteessa kysyttyihin tekijéihin suhtaudutaan
tutkittavassa kohderyhmassa. Esittelen analyysin kyselytutkimuksen kolmen teeman
mukaisesti, jotka ovat omaan ty6hon vaikuttavat tekijat, tiimityoskentely ja vuorovaikutus

seka johtaminen. Lopussa kasittelen kyselytutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

Omaan tyohon vaikuttavat tekijat

Suurin osa vastaajista tietaa yrityksen arvot ja suurin osa vastaajista myos kokee, ettd arvot
ovat sellaiset, joihin voi henkil6kohtaisesti sitoutua. Vastausten perusteella yrityksen arvot

eivat kuitenkaan selkedsti ohjaa kaikkien tyontekijoiden paivittdista tyoskentelya, koska
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vastaajista 43 prosenttiyksikkda vastasi, etta arvot eivat ohjaa paivittdista tekemista tai ei
0saa sanoa ohjaavatko arvot tyoskentelya. Parhaimmillaan yrityksen arvot ohjaajat
tyontekijoiden paivittdista tyota ja kohti tavoitteita selkeammin. Arvot ovat osa
yrityskulttuuria, joten yrityskulttuurin strateginen toteutuminen vaikeutuu, jos arvot eivat
selkedsti ohjaa tyontekijoiden tyota. Jokaisen tyontekijan toimintaa ohjaa paivittain
kuitenkin jonkinlaiset arvot, niin yrityksen tulisi vahvistaa yrityksen omien arvojen kdaytannon
toteutumista arjessa ja miettia, miten valitut arvot saadaan paremmin ohjaamaan
tyontekijoiden tyota. Esimerkiksi yritys voi sanoittaa arvot tyontekijéita puhuttelevaan
muotoon, jolloin niiden omaksuminen ja niihin sitoutuminen on yleensa tyontekijoille
helpompaa ja nopeampaa. Avoimissa vastauksissa mainittiin myds, etta tyon laatuun tulisi
panostaa enemman, tyotapoja yhtendistaa ja sovituista tyotehtavista tulisi pitaa paremmin
kiinni. Naihin avoimiin vastauksiin, saattaa olla ratkaisuna arvojen selkea sanoittaminen ja
toteuttaminen, joka parhaimmillaan yhtenaistda tyontekijoiden toimintaa ja

tyoskentelytapoja.

Yksilotason ja tiimitason tavoitteet on kayty esihenkilon kanssa lapi hyvin, koska vastaajista
melkein 90 prosenttiyksikkda oli sitd mielta. Kuitenkin avoimissa vastauksissa tuli ilmi, etta
muutama vastaajaa kaipaa selkeita tavoitteita. Nain ollen voi paatella, etta kaikki tyontekijat
eivat ole esihenkilon kanssa kdyneet tavoitteita selkeasti lapi henkilokohtaisella tasolla ja/tai
kaikki tiimit eivat ole selkeasti kdyneet lapi yhteisia tavoitteita esihenkilon kanssa. Kun
tyontekija tietda henkilokohtaiset ja tiimin tavoitteet, tyon tekeminen selkeytyy ja tyontekija
tietaa, mitd haneltd odotetaan. Ndin tyontekijan on myos itse helpompi johtaa itsedan, kun

asetetut tavoitteet ovat selked paamaara tyon tekemiselle.

Ty6hyvinvoinnin perusasia on, etta tyontekija kokee selviytyvansa tyotehtavistdaan ja 92
prosenttia vastaavista kokee, etta tyotehtavat ovat sopivan haastavia. Useammassa
avoimessa vastauksessa nousi esiin, etta tyontekijat kokevat haasteelliset tehtavat
motivoivana ja kehittdavana tekijana seka onnistumisen tunteet motivoivat tyontekemista.
Haastavista tyotehtavista selviytyminen ruokkii erityisesti kunnianhimoisen tyontekijan
sisdisia tekijoita, joista tulee onnistumisen tunne ja mahdollisesti itsensa ylittdmisen
kokemuksia. Avoimissa vastauksissa tuli ilmi, ettd on myos henkil6ita, jotka kaipaavat lisda

tukea tyon tekemiseen. Jokaisen tyontekijan kohdalla on varmistettava, etta tyontekija saa
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tarpeellisen perehdytyksen ja opastuksen tyohonsa, jotta tyontekija kokee suoriutuvansa

tyotehtavastaan.

Vastaajista 28 prosenttiyksikkda on sitd mieltd, ettd he eivat koe tydssddn autonomiaa tai
eivat osaa sanoa kokevatko autonomiaa vai eivat. Vapaaehtoisuus on yksi itsensa
toteuttamisen muoto ja yksi motivoitumisen keino, joten autonomian kokeminen tyossa on
tarkea ominaisuus, joka edesauttaa yksiloa sisdisesti haluamaan tekemaan to6ita tavoitteiden
saavuttamiseksi ja kokee tyon tekemisen sisdisesti omakseen. Ty6nantajan vapauden ja
vastuun antaminen lisaa tyontekijan autonomian tunnetta. Avoimissa vastauksissa tuli esiin,
ettd tyontekijat toivovat enemman itsendista tyoskentelya, vastuun antamista ja omaan
ammatilliseen kehittymiseen aikaa ja mahdollisuuksia, tyotehtaviin vaihtelevuutta ja
monipuolisuutta seka tyéntekijoiden vahvuuksien tunnistamista ja tunnustamista. Edella
mainitut tekijat vaikuttavat vapaaehtoisuuden kokemukseen, onko tyontekijalla
mahdollisuus toimia innovatiivisesti tydssaan ja pystyyko tyontekija kehittamaan itsedaan
tyossdan vai ei. Vahvassa yrityskulttuurissa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus tuoda
oma osaaminen ja potentiaalinsa esiin. Tyontekijalahtdinen johtaminen ja
tyontekijdymmarrys lisadvat tyontekijoiden ymmarrysta yksilétasolla, mitka ovat ne tekijat,
jotka lisaavat tyontekijan motivoitumista tydssaan, sitouttaa tydnantajaan ja tuottaa

merkityksellisyyden kokemuksia tydssaan.

Tulosten perusteella on havaittavissa, ettd ainakin osalla vastaajista on innokkuutta, halua ja
motivaatiota kehittda itseddan ammatillisesti enemman, mutta siihen ei ole valttamatta
ajallisia resursseja tarjolla tydnantajan puolelta. 32 prosenttiyksikk6a vastaajista kokee, etta
tyossa kehittyminen ja oman kiinnostuksen mukainen kehittaminen toteutuu talla hetkella
aika huonosti tai erittdin huonosti. Tyontekijan ja tydénantajan valisen psykologisen
sopimuksen yksi tekija itsensa kehittdminen. Tyontekijoiden kehittymishalukkuutta on hyva
tukea ja tybnantajan tulee ymmartaa, etta opiskeluun ja oppimiseen tarvitsee kiinnostuksen
lisdksi myos ajallisia resursseja. Mita enemman tyontekija pystyy kehittamaan omaa
osaamistaan, sitd enemman hyotyy myods tydnantaja tyontekijan uusista taidoista, joita

tyontekija voi hyodyntaa tydssaan.

Avoimissa vastauksissa tuli vahvasti esiin toisten auttamisen halu. Asiakkaiden ja kollegoiden

auttaminen mainittiin ja sen koettiin tuovan positiivisia kokemuksia sekd motivoivan
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tyontekijaa tydssaan. Ihmisen yksi perustarve on hyvan tekeminen, joten nama vastaukset
eivat olleet yllattavia, vaan voidaan todeta, ettd ne vastaavat tutkittua teoriaa. Hyvan
tekemisen kokemus on suuri merkityksellisyyden |ahde, joten ndma vastaajat,
todennakoisesti kokevat arvokkuuden tunnetta tyostaan ja kokevat auttamisen oman

hyvinvoinnin edistavana tekijana.

Tiimityéskentely ja vuorovaikutus

93 prosenttiyksikkoa vastaajista kokee tarkeana tiimin tuen tyétehtavien edistamisessa ja
sen toteutuminen on joiltakin osin hyvin tiimeissa hallinnassa, kun 79 prosenttiyksikkoa
vastaajista kokee sen toteutuvan arjessa todella hyvin tai aika hyvin. 21 prosenttiyksikkoa
vastaajista eivat koe saavansa tiimilta tarvittavaa tukea tyon tekemisen kannalta ja 26
prosenttia vastaajista kokee, etta tiimissa ei ole vahva yhteishenki. Tasta voidaan paatella,
ettad joissakin tiimeissa on tarvetta kehittaa tiimin toimivuutta paremmaksi. Kuitenkin 91
prosenttia vastaajista kokee, etta voi luottavaisin mielin kertoa virheestdan tiimille, joten
psykologisen turvallisuuden tunne on suurimmassa osassa tiimeista vahva. 96
prosenttiyksikkoa vastaajista kokee, etta tiimin tuki on hyvin tarkeaa tai aika tarkeaa
tyohyvinvoinnin kannalta. Kysyttdaessa avoimessa kysymyksessa, mita vastaaja kokee
saavansa tyostdan palkan ja henkilostoetujen lisdksi, nousi vastauksissa eniten esiin hyvat
tyokaverit, hyva tyoyhteiso ja erilaiset vuorovaikutustilanteet. Kollegat ja tyoyhteiso
vaikuttavat tyontekijan kokemaan hyvinvointiin, motivoitumiseen ja sitoutumiseen. Silloin,
kun tiimihenki on ylimmillaan, niin tyontekija kokee itsensa arvostetuksi jaseneksi ja kokee
yhteenkuuluvuutta tiimin jasenten kanssa, joka on ihmisen perustarve. Niissa tiimeissa,
joissa tiimihenki ja yhteistyo6 eivat toimi parhaalla mahdollisella tavalla, esihenkilé voi omalla
esimerkilladn nayttda vahvoja vuorovaikutustaitoja, joista ilmenee toisten kunnioittaminen

ja valittaminen tiimin sisalla.

Palautteenantokulttuuri koetaan tarkeana tekijana tiimin tyoskentelyssa ja
vuorovaikutuksessa. Vastauksista on nahtavissa, ettd suurimmassa osassa tiimeista,
palautteenantokulttuuri toimii erittdin hyvin tai aika hyvin. Kuitenkin 23 prosenttiyksikkoa
vastaajista tyoskentelee tiimeissa, joissa palautteenantokulttuuri toimii aika huonosti tai
erittdin huonosti. Palautteenantokulttuuri tukee vahvaa yrityskulttuuria ja psykologisen

turvallisuuden tunnetta. Lisaksi palautteenantokulttuuri vahvistaa ja kehittda tiimin yhteista
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tekemista ja on yksil6lle tarkea tyon tekemisen palautteen saamisen muoto. Esihenkilén on
hyva tukea ja kannustaa tiimeja saanndlliseen palautteenantamiseen tiimin kesken, jotta

saannollinen palautteenantokulttuuri saadaan levittymaan jokaiseen tiimiin.

Vapaamuotoiset keskusteluhetket kollegoiden kanssa vahvistaa tiimin jasenten valisia
suhteita ja vaikuttaa myonteisesti hyvinvointiin ja tukee yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Vastaajista 47 prosenttia kokee, ettd vapaamuotoiset keskusteluhetket toteutuvat aika
huonosti tai erittdin huonosti arjessa talla hetkelld. Koronapandemian myota etatyo on
lisaantynyt, mika on saattanut vaikuttaa siihen, etta kollegoiden vapaamuotoiset
keskusteluhetket ovat vahentyneet. Esihenkilon tulisi my0Os etatyossa kannustaa
vapaamuotoisiin keskusteluhetkeen kollegoiden ja tiimin kesken, sen antamien myd&nteisten

hyotyjen vuoksi tiimi- ja yksilotasolla.

Johtaminen

Henkil6kohtainen arvostuksen tunne on jokaiselle tarkeaa. Vastaajista 79 prosenttia kokee
esihenkilon arvostusta ja 72 prosenttia vastaajista kokee tiimin arvostavan vastaajaa ja
hanen tekemaa tyotaan. Molemmissa kysymyksissa noin joka viides vastaaja, ei osaa sanoa
kokeeko arvostusta tai ei koe arvostusta esihenkil6lta ja tiimiltd. Avoimissa vastauksissa tuli
myos ilmi, ettd useampi vastaaja kaipaa arvostuksen saamista tydssaan. Vahvan
yrityskulttuurin kulmakivi on yksilon kokemat sosiaaliset tilanteet ja arvostetuksi tuleminen
tyoyhteisossa, joka vaikuttaa sosiaalisen arvostuksen nakymisena tai puuttumisena
tyoyhteisossa. Esihenkilon tydssa tyontekijoiden arvostuksen kokemusta voi kasvattaa, kun
kysyy, kuuntelee ja kannustaa tyontekijoita yksilotasolla ja kasvattaa tyontekijaymmarrysts,
jotta voi johtaa yksilotasolla tiimidan paremmin. Kun esihenkild kayttaytyy ndin, han nayttaa
omalla kayttaytymisellaan tiimildisilleen hyvaa esimerkkia seka kehittaa tiimin

toimintatapoja ja vuorovaikutustaitoja parempaa suuntaan.

Esihenkilotyo on tiimin tukemista, jotta tyontekijat voivat onnistua tydssaan parhaalla
mahdollisella tavalla ja lisdksi esihenkilo johtaa toimintaa yrityksen tavoitteiden
saavuttamiseksi. 66 prosenttia vastaajista kokee, ettd heidan esihenkilonsa luo vastaajalle
tyon kannalta parhaat mahdolliset edellytykset tydssa onnistumiseen. 30 prosenttia

vastaajista toivoo, etta voisi keskustella esihenkilon kanssa nykyistd enemman tyohon,
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kehittymismahdollisuuksiin ja/tai toiveista tyohon liittyen. Usein esihenkilérooli on asioiden
ja ihmisten johtamista, jolloin ihmisten johtamiseen kaytettava aika voi jadada vahaiseksi.
Esihenkildiden tulisi kuitenkin olla lasna seka tiimildisten saatavilla, jotta voi mahdollistaa
tyontekijoiden onnistumisen tyossa ja madaltaa yhteydenottokynnystd, jotta tyontekijat

voivat halutessaan ottaa esihenkiloon yhteytta ja keskustella tyohon liittyvista asioista.

Teorian mukaan yleensa kaikki tyontekijat haluavat tulla kohdatuksi yksilona ja
kyselytutkimuksen tulosten mukaan vastaajista 92 prosenttiyksikkda pitda tata hyvin
tarkeana tai aika tarkeana tekijana. Tutkimuksen mukaan tyontekijat arvostavat yksilollista
johtamista, mutta sen toteutumista arjen ty0ssa voisi viela kehittaa. 42 prosenttiyksikkoa
vastaajista kokee, etta yksilollinen johtaminen toteutuu talla hetkella erittdin huonosti tai
aika huonosti. Tutkimustulosten perusteella yksil6tasoinen johtaminen toteutuu joissakin
tiimeissa erittdin hyvin tai aika hyvin, joten tiimien johtamisessa on todenndkoisesti eroja ja
kohdistuu esihenkilon johtamistyyliin. Vahvassa yrityskulttuurissa, johtamisen tulisi olla
vyhdenmukaista ja tyontekijalahtoista. Esihenkildiden ja johtajuuden toimintatapojen
yhtenadistamiseksi voisi tutkia tiimien johtamistapoja tarkemmin. Taéman voisi toteuttaa
kyselylla tai haastattelulla ja kysya tyontekijoilta, millaista johtamista he kaipaavat ja miten
se toteutuu talla hetkelld, jolloin saadaan hyvia konkreettisia vastauksia asiasta. Inhimillinen

esihenkil6 osaa arvostaa tyontekijoilta saatua palautetta oman toiminnan kehittamiseksi.

Johdonmukainen ja ammattimainen johtaminen on liiketoiminnan lahtékohta ja jokaisella
tyontekijalla pitdisi olla oikeus ammattimaiseen esihenkil66n. Tutkimuksen mukaan 98
prosenttiyksikkoa vastaajista pitaa tarkeana tekijana ammattimaista johtamista. 31
prosenttiyksikkoa vastaajista on kuitenkin sitd mieltd, etta talla hetkellda ammattimainen
johtaminen toteutuu aika huonosti tai erittdain huonosti arjessa. On hyva asia, kun noin 70
prosenttia vastaajista kokevat saavansa ammattimaista johtamista. Vahvan yrityskulttuurin
toteutuessa, voisi tyytyvaisyysaste olla myds korkeampi. Muutamassa avoimessa
vastauksessa vastaajat olivat erikseen maininneet hyvan/kivan esihenkilon.
Tyontekijalahtoista johtamista ja tyontekijaymmarrysta hyddyntava esihenkild, on

todennakoisesti sellainen, joka antaa lisdarvoa tyontekijan tyolle yksilo- ja tiimitasolla.

Tyytymattomyys palkan maaraan suhteessa tyotehtaviin nousi tutkimustuloksissa esiin ja

vastaajista 66 prosenttia kokee tyon vastuun seka vaativuuden olevan epasuhteessa palkan
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maaradan. Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa tuli ilmi, ettd motivaatiota lisddvana
tekijana koetaan palkka ja tyésuhde-edut. Mikali palkka ei ole tyontekijoiden mielesta
oikeassa suhteessa tydtehtavan kanssa, se saattaa nayttaytya motivaatiota laskevana
tekijana ja vahentaa sitoutumista. Useammalle tutkimukseen vastanneelle sitouttavana
tekijana nykyiseen tyohon ja tyotehtavaan on pelkastaan palkka ja/tai tyosuhde-edut. Nailla
henkildilla tydpaikan vaihtaminen on matalan kynnyksen tekija, koska muita sitouttavia
tekijoita ei ole nykyiseen tyotehtavaan tai tydnantajaan. Tyontekijdaymmarrys auttaa
esihenkil6a tunnistamaan yhdessa tyontekijan kanssa motivoivat, sitouttavat ja tyon
merkityksellisyyden tekijat. Esihenkil6 ja tyontekija voivat yhdessa miettia
toimintasuunnitelmaa, joka tukee tyontekijan kiinnostuksen kohteita, jonka avulla tyontekija
voi alkaa tuntemaan enemman sitouttamisen elementteja ty6taan ja tydnantajaa kohtaan

seka motivoitua aktiivisemmin omasta tehtavastaan.

Palkitseminen on toimiva motivoitumisen valine oikein tehtyna. Vastaajat pitivat
palkitsemista tarkedna tekijana, mutta vain 34 prosenttiyksikkda vastaajista kokee sen
toteutuvan todella hyvin tai aika hyvin. 66 prosenttiyksikkda vastaajista kokee, etta
palkitseminen toteutuu talla hetkelld aika huonosti tai erittdin huonosti. Tutkimustuloksista
on havaittavissa, etta eri tiimeissa on erilaisia palkitsemiskaytant6ja, koska vastaukset
hajaantuivat niin paljon. Suurin osa vastaajista tyoskentelee tiimeissa, joissa palkitseminen ei
toteudu hyvin. Vahvassa yrityskulttuurissa jokaista tyontekijaa ja heidan tekemaa tyota
arvostetaan, joten myo0s palkitsemismahdollisuudet ovat yhtenevaiset koko yrityksessa.
Ty6nantajan on varmistettava, etta jokaisella tiimilld on kaytettavissa tasavertaiset resurssit
palkitsemiseen. Teorian mukaan palkitseminen koetaan motivoivampana tekijana yksil6- ja
tiimitasolla toteutettuna. Tyontekijoiden sitouttamisen ja motivoitumisen kannalta, voi
hyodyntda avointa vuorovaikutuskulttuuria ja ottaa tyontekijat mukaan miettimaan

palkitsemisen kaytantoja ja sopivia tavoitteita.

Yli 90 prosenttiyksikkoa vastaajista pitdaa esihenkil6lta saatua sdannoéllista palautetta
tarkedna tekijana. Noin puolet vastaajista kokee, ettd saa palautetta saannollisesti
esihenkil6lta ja puolet vastaajista kokee, etta eivat saa palautetta esihenkil6lta
saannollisesti. Vahvan yrityskulttuurin ja tyontekijan motivoitumisen, sitoutumisen,
hyvinvoinnin ja kehittymisen kannalta palautteensaaminen on tarkea osa tyota. Jokaisen

esihenkilon tulisi huolehtia, ettd jokainen tyontekija saa tekemastaan tyostaan positiivista
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ja/tai rakentavaa palautetta sadnndllisesti. Esihenkil6ltad saatu palaute koetaan
merkityksellisempana kuin esimerkiksi kollegoilta saatu. Positiivinen palaute ruokkii

tyontekijan motivaatiota parempiin suorituksiin.

Nykypdivan ja tulevaisuuden esihenkilé on empatiakykyinen ja ymmartaa, etta tyontekija on
psykofyysinen kokonaisuus, jonka elama koostuu tydsta ja vapaa-ajasta. Esihenkilon tulisi
huomioida tyontekijoiden voimavaroihin vaikuttavat tekijat ja ymmartaa tyontekijoiden
inhimilliset tunteet. Tutkimuksen mukaan noin 80 prosenttiyksikk6a vastaajista kokee
inhimillisten tunteiden huomioimisen toimivan hyvin tyon arjessa ja 85 prosenttiyksikkoa
vastaajista kokee esihenkilon tutustuneen vastaajaan ja hanen kollegoihinsa, jotta esihenkil®
voi johtaa paremmin. Inhimillisten tunteiden huomioiminen ja esihenkildiden kiinnostus

tutustua tyontekijoihin on tutkimustulosten mukaan toteutunut erittdin hyvin.

Vastaajista 40 prosenttiyksikkda kokee, etta esihenkilén kiinnostuminen kuulemaan
tyontekijan kehitysehdotuksia joko omaan tyohon tai tiimin tyéhon liittyen toteutuu talla
hetkelld arjessa joko aika huonosti tai erittdin huonosti. Esihenkilon tulisi olla kiinnostunut
tyontekijoiden kehitysehdotuksista ja kannustaa tyontekijoita tuomaan aktiivisesti omia
ideoitaan esiin omaan tai tiimin tyoskentelyyn liittyen. Kokonaisuutena kyselytutkimuksen
tuloksista on havaittavissa, etta tyontekijalahtoinen johtaminen ei toteudu kaikissa niissa
tiimeissa, joissa vastaajat tyoskentelevat. Avoimissa vastauksissa tuotiin muun muassa ilmi,
ettd toivotaan lisaa mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen, tyérauhaa kiireen
keskelld, enemman arvostusta, tyotehtaviin monipuolisuutta ja vaihtelevuutta,
yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta. Vahvassa yrityskulttuurissa on tarkeaa, etta esihenkil®
nayttaa omalla esimerkillddan mallia toivonlaisesta toimintamallista tydyhteisdssa ja aktivoi
tyontekijoita avoimeen vuorovaikutuskulttuuriin. Tyontekijalahtoisessa johtamisessa
tyontekija osallistetaan kehittamiseen ja toimintaan, jotta tyontekijéiden dani saadaan
kuuluviin ja tyontekijoille tulee tuntemus siita, ettd he padsevat vaikuttamaan, heidan

ajatuksillaan ja ideoillaan on vilia ja niitd arvostetaan.

Avoimissa vastauksissa tuli useamman kerran esiin, ettad vastaajat toivovat lisda henkilostoa
kiireen ja tyotehtavien paljouden vuoksi. Jatkuva kiire ja kuormittava tyotilanne, kuluttavat
tyontekijan sisdisia resursseja, joka vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin. Avoimissa

vastauksissa tuli kuitenkin ilmi, ettd osa vastaajista on ymmartanyt palautumisen
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merkityksen myos tydpaivan aikana, johon jokaisella tyontekijalla on myds oikeus.
Inhimillisen kestavan kehityksen ja tyéntekijaymmarryksen myota, tulee ymmartaa
tyontekijan resurssit tyon tekemiseen seka tasapainoon tydn ja vapaa-ajan valillg, jotta
tyontekijan toimintakyky pysyy tasaisena pidemman aikavalin tarkastelussa. Tydnantaja ja
esihenkil6 voivat kannustaa tyontekijoita pitamaan taukoja tydssaan palautumisen tuomien

etujen takia.

Reliabiliteetti ja validiteetti

Ennen kyselytutkimuksen lahettamistd, testasin kyselylomakkeen koehenkil6illa. Testauksen
tarkoituksena oli saada palautetta kyselylomakkeen toimivuudesta, kaytettavyydesta ja
selkeydesta. Saadun palautteen perusteella, tein kyselylomakkeeseen muutamia muutoksia.
Huomioin kyselylomakkeen suunnittelussa, etta kyselyn laajuus oli mahdollisimman laaja
tutkittavan ilmion kannalta, mutta kuitenkin niin, etta kyselyn tayttaminen on
mahdollisimman vastaajaystavallinen. Kyselylomake on toistettavissa ja hyodynnettavissa
sellaisenaan uudestaankin tarpeen mukaan. Kyselyssa oli 54 kysymysta, joista suurin osa oli
niin sanottuja kaksoiskysymyksid, joissa ensin kysyttiin, kuinka tarkeana vastaaja kokee
kysytyn tekijan ja seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, kuinka hyvin tama toteutuu arjen
tyossa. Vaikka kysymyksia oli paljon, vastausaikaa meni testin mukaan alle 10 minuuttia, joka

on kohtuullinen aika kyselylomakkeen tayttamiselle.

Kyselytutkimuksessa tutkimuksen kohteena oli toimeksiantajan yhden yksikon henkilosto.
Otin satunnaisotannalla yksikdn henkilostosta ndayteryhman edustamaan tutkittavaa
kohderyhmaa. Tutkimus toteutettiin anonyymina. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 35
prosenttia. Vastausprosentti vastaa yleisten kyselytutkimusten vastausprosenttia. Vastaajien
taustatietoja selvitettiin kysymalla sukupuolta, ikad ja tydsuhteen kestoa. Tulosten
perusteella ndyteryhmassa oli mukana ian ja tyosuhteen keston puolesta kaikista kysytyista
ryhmistd useampi edustaja. Tutkimuksen kannalta oli merkityksellista, etta jokainen
taustatiedoissa maaritelty ryhma oli edustettuna nayteryhmassa, joka vaikuttaa tulosten
luotettavuuteen ja edustettavuuteen. Kyselytutkimuksen ilmion mukaisesti voidaan
tutkimustuloksia pitda naytteena tutkivasta ryhmasta, eikd se edusta kattavaa otosta koko
toimeksiantajan yksikén henkilostosta. Tutkimusote ja siind kaytetyt menetelmat vastasivat

sitd ilmiota, mita tutkimuksessa olikin tarkoitus tutkia.
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7 Pohdinta

Muuttuva maailma muuttaa ty6elamaa. Tyoelaman murros ja muuttuvat tarpeet haastavat
perinteiset ihmisten johtamisen menetelmat. Suomessa laki velvoittaa tyénantajaa
huolehtimaan tyontekijoista tydssa ja tyopaikalla. Menestyva ja kilpailijoista erottuva yritys
haluaa panostaa tyontekijoihin enemman ja erilaisia menetelmia hyédyntaen. Ei tyydyta
pelkdstaan lain tuomiin velvollisuuksiin seka sosiaalisen ja inhimillisen kestavan kehityksen
vaatimuksiin. Tyonantajan tulee arvostaa ja ymmartaa tyontekijoitdan paremmin, jotta yritys
voi tydnantajana tukea seka vahvistaa niita tekijoita, jotka sitouttavat ja motivoivat
tyontekijoita tyohonsa. Menestyva yritys selvittda tyontekijoilta ne tekijat, jotka saavat tyon

merkityksellisyyden vahvistumaan ja kasvattavat tyontekijoiden hyvinvointia.

Asetin opinndytetydlle nelja tutkimuskysymysta ja ndiden pohjalta opinnaytetyoélle
muotoutui kaksi tavoitetta. Ensimmainen ja toinen tutkimuskysymys liittyivat
yrityskulttuuriin. Kysymykset olivat, miten vahva yrityskulttuuri vaikuttaa yrityksen
menestymiseen ja miten vahvaa yrityskulttuuria strategisesti johdetaan. Naiden kysymysten
pohjalta asetin tavoitteeksi vahvan yrityskulttuurin strategisen hyddyntamisen yrityksen

menestystekijana.

Yrityskulttuuri vaikuttaa jokaiseen tyontekijaan ja kaikkeen yrityksen toimintaan. Se
maarittelee tavan, jolla yrityksessa tehdaan toita. Vahva yrityskulttuuri muotoutuu jatkuvan,
suunnitelmallisen ja strategisen tyoskentelyn tuloksena. Oikein toteutettuna ja johdettuna,
vahva yrityskulttuuri on kilpailukykya tuottava ominaisuus, joka edistaa strategioiden
toteutumista. Vahva yrityskulttuuri toteutuu tyontekijoiden kautta, se yhdistaa tyontekijoita
ryhmana ja vaikuttaa tyohyvinvointiin, ilmapiiriin seka tyon tuottavuuteen. Vahvan
yrityskulttuurin ydin on yrityksen arvot. Arvot eivat ole pelkdstaan ulospain nakyvia
lupauksia yrityksen toiminnasta, vaan arvoilla ja yrityksen tavoitteilla on tarkedmpi merkitys
tyontekijoiden paivittdiseen tydskentelyyn. Arvot ja tavoitteet toimivat tyoskentelyn
suunnannayttajind. Kun yrityksen arvot ja tavoitteet toteutuvat yrityksessa kaytannon tasolla
jokaisen tyontekijan kautta, se vahvistaa ja yhtenaistaa yrityksen toimintaa. Kun jokainen
tyontekija ymmartaa, mika on yrityksen olemassaolon tarkoitus, voidaan suunnitellun

yrityskulttuurin avulla ohjata tyontekijat toimimaan toivotulla tavalla. Toimivat ja yhtenaiset
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toimintatavat ovat yrityskulttuurin kantava voima. Kun koko henkil6st6 jakaa yhteista

arvomaailmaa sisimmassaan, siita muodostuu yritykselle menestystekija ja kilpailuetu.

Vahvan yrityskulttuurin johtaminen on ihmisten johtamista, jonka tavoitteena on
moniulotteinen vaikuttaminen, jotta tyontekijat saadaan toimimaan strategisesti toivotulla
tavalla seka tyoskentelemaan yksilo- ja yhteisotasolla yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Se on moniulotteinen kokonaisuus, joka tukee ja vahvistaa yrityskulttuuria.
Tyontekijalahtoisen johtamisen taustalla on psykologiset tekijat, joista nykypaivan ja
tulevaisuuden johtajan tulee olla tietoinen. Tyontekijalahtoisessa johtamisessa toteutuvat
laadukas vuorovaikutusjohtaminen, palveleva johtaminen, osaamisen johtaminen,
valmentava johtaminen ja palautteenantokulttuurin yllapitaminen. On tarkeas, etta
tyontekijat padsevat mukaan paatoksentekoon ja tyontekijoiden tyotd, osaamista, ajatuksia
seka ideoita arvostetaan. Johtamisessa inhimillisyyden ja empatiakyvyn tunnetaidot ovat

korostuneet viime vuosina ja niiden arvostus kasvaa entisestaan.

Opinnaytetyon kolmas ja neljas tutkimuskysymys liittyivat tyontekijaymmarrykseen.
Kysymykset olivat, mitka tekijat sisaltyvat tyontekijdymmarrykseen ja miten
tyontekijaymmarrysta voidaan hyddyntaa liiketoiminnassa. Naiden kysymysten pohjalta
asetin opinndytetyon toiseksi tavoitteeksi tyontekijaymmarryksen lisddmisen johtamisen

tukena.

Tyontekijaymmarrys on tapa ymmartaa yrityksessa yksilotasolla vaikuttavia tyontekijoiden
motivoitumisen, sitoutumisen ja hyvinvoinnin tekijoita. Tyontekijoiden tuntemat tyon
merkityksellisyyden kokemukset lisdavat tyontekijaymmarryksen syvallista tietoutta
tyontekijoista. Tyontekijaymmarrys perustuu tutkittuun tietoon, ei oletuksiin, tyontekijoista.
Tyontekijaymmarrys vaikuttaa yrityksessa oleviin ihmiskasityksiin, toimintatapoihin ja
johtamiseen. Se on johtamisen strateginen viline, joka auttaa johtohenkil6itd ymmartamaan
johtamiaan tyontekijoita paremmin yksilotasolla ja tekemaan ratkaisuja, joka
parhaimmillaan lisda tyontekijan motivoitumista, sitoutumista, hyvinvointia ja tyén
merkityksellisyytta. Tyontekijadymmarryksen myota voidaan yrityksessa mahdollistaa
tyontekijoiden potentiaalin vapauttaminen, joka tukee tyontekijoiden kehittymista ja

yrityksen menestymista. Tyontekijaymmarryksen vaikutukset nakyvat yrityskulttuurissa,
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tyontekijakokemuksessa ja asiakaskokemuksessa, joten sen tulisi olla jokaisen yrityksen

lahtokohta strategia- ja kehittamistydssa.

Opinnaytetyossa kerrotaan tyonantajan velvollisuuksista tyontekijaa kohtaan, mutta on
muistettava, ettd myos tyontekijalla on vastuu omasta motivoitumisestaan,
sitoutumisestaan ja hyvinvoinnista. Ty6turvallisuuskeskuksen Tydhyvinvoinnin portaat -
mallissa on maaritelty niin tydnantajan kuin tyontekijan vastuualueet, jonka tarkoituksena
on suunnitelmallinen toiminta tyéelaman parantamiseksi, jossa jokaisella osallisella on
aktiivinen rooli hyvinvoinnin lisadamiseksi. Tyontekijan itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen
lisdantyvat tyoelamassa ja tyontekijat tarvitsevat uudenlaisia taitoja. Internetista loytyy
monenlaisia ilmaisia tyokaluja itsensa kehittamiseen. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen sivulla
voi tehda Tyon imu -testin, joka auttaa arvioimaan, kuinka paljon tyontekija kokee tyéhon
liittyvaa innostusta ja iloa. AlmaTalent tarjoaa ilmaista Onni Tyossa -verkkokoulutusta, jossa
teemoina ovat tunnetaidot, itsensa johtaminen, omat vahvuudet, tyon tuunaaminen, jatkuva
oppiminen ja muutoksen mahdollisuudet. Onni tydssa -verkkokoulutuksen tavoitteena on
parantaa seka kehittda suomalaista tyéelamaa yksilolahtoisesti oman oppimisen ja

kehittymisen kautta.

Ty6nantaja voi yhdessa tyontekijoiden kanssa luoda vahvan yrityskulttuurin ja tehda siita
yrityksen menestystekijan. Sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat haluavat omalla ty6llaan
vaikuttaa tydantajan menestymiseen. Jokaiselle tyontekijalle on kuitenkin tarjottava
mahdollisuus tehda ty6ta, joka tuntuu tarkealta ja merkitykselliseltd. Nykypaivan ja
tulevaisuuden liiketoiminnassa yritysten on uskallettava ajatella uudella tavalla
yritystoiminnan kehittymista ja kehittamista seka ymmartaa tyontekijoiden merkitys
yrityksen menestymisessa. Johtajien tulee ymmartaa, etta tydntekijéihin panostaminen,
tyontekijoiden hyvinvointi ja yrityksen taloudellinen tuottavuus toimivat rinnakkain. Taman
opinndytetyon teorian seka vertailuanalyysi- ja kyselytutkimusten perusteella voin todeta,
ettd tyontekijaymmarryksen hydodyntaminen johtamisen strategisena valineena vahvassa
yrityskulttuurissa vaikuttaa merkittavasti yrityksen menestymiseen ja kilpailijoista

erottautumiseen.
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Liite 1: AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Aineiston yleiskuvaus: datan keradminen ja kaytto

Opinnaytetyossa on laaja julkista tietoa sisaltava teoriaosuus. Vertailuanalyysitutkimuksen
aineisto on julkisesti saatavilla internetissa. Kyselytutkimus toteutetaan Webropol-sovelluksella.
Kyselytutkimusta varten toimeksiantaja toimittaa sdahkopostilistan, jota kasitelldan
toimeksiantajan tietokannassa. Tutkimukseen osallistuvien 150 henkilon sahkdpostiosoitteet
siirretdan Webropol-sovellukseen, jolla kyselytutkimus toteutetaan. Vastaanotettu sahkopostilista
poistetaan heti tdman jalkeen. Kaikkia sensitiivisia tietoja kasitelladn toimeksiantajan
tietokannassa. Tutkija vastaa tietojen johdonmukaisuudesta ja laadusta.

Eettisten periaatteiden ja lainsdadannon noudattaminen

Kyselytutkimuksen tulokset kerataan anonyymina, joten vastaajia ei voida tunnistaa vastausten
perusteella. Vain tutkijalla on oikeus ja paasy kerattyihin tietoihin. Tutkija huolehtii tietosuojasta
ja tietoturvasta opinnaytetyohon liittyen.

Dokumentointi, tallentaminen ja varmuuskopiointi

Opinndytety6 dokumentoidaan, tallennetaan ja varmuuskopioidaan Microsoft 365-sovelluksia ja
Webropol-sovellusta hyodyntaen.

Aineiston avaaminen, julkaiseminen ja arkistointi hankkeen paatyttya.

Opinndytetyon anonymisoitu ja toteuttamiseen liittyvia tietoja ja tuloksia sdilytetaan yhden (1)
vuoden ajan opinnadytetyon hyvaksymispadivasta. Opinndytetyo on julkinen tyo, joka julkaistaan
Theseus ammattikorkeakoulujen opinnaytetietokannassa. Opinndytetydsopimus on voimassa

1.10.2021 saakka ja se arkistoidaan 10 vuodeksi.



Liite 2: Kyselylomake

Sivu 1

TAUSTATIEDOT

1. Tydsuhteen kesto

() alle 2 vustia
() 2-6 vuota

(1 B-10 vuotts
(1 11-15 vuotta

(1 16-20 wuotta

(1 i 20 vuotts

() 25 vuotia tai alls

() 26-34 wuotta

() 35-44 wuotts

() 45-54 wuotts

() 55 vuota tai yli

3. Sukupuoli

" namzn
L)

7 mies
L)

Seurasva

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

KYSELYTUTKIMUS

Liite2/1



Liite2/2

Sivu 2
HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
KYSELYTUTKIMUS
OMATYD

4. Oletko tyytyvainen nykyiseen tyotehtavaasi?

() Kylla
(71 En

5. Koetko tydtehtdvidsi sopivan haastaviksi?

() Kylla

() En

6. Koetko saavasi tydstasi sopivan suuruista palkkaa tydtehtaviisi suhteutettuna?
() Kyl
(7Y En

7. Koetko tyossasi vapaaehtoisuutta eli autonomiaa?
(Tyoelamassa vapaaehtoisuuden kokeminen tarkoittaa sitd, etta tyontekija on
sisaistanyt yrityksen arvot ja paamaarat seka kokee ne omakseen, jolloin tyontekija

tavoitteiden saavuttamiseksi)

() Kyl
.:. Ei
(") Enosaa sanoa

8. Mita koet saavasi tydstasi palkan ja henkildstoetujen lisaksi?

9. Mita kaipaat lisaa tydhosi tai mita toivot saavasi lisaa tyostasi?

| Edelfnzn ” Seurzava |
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Sivu 3
HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
KYSELYTUTKIMUS
OMATYS

Tama osio koostuu kaksiosaisisia kysymyksists, joisss ensimmaisess3 053553 kysyt3an kuinks tErkeds sinullz on
wysytty tekija ja toises=a osas5a kysytaan kuinka hyvin z2 toteutuy 15013 hethell5 tydssasi

10. Kuinka tarkedi sinulle on, ettd voit innovatiivisesti ja omaehtoisesti tehda
suunnitelmia tyossasi, jotka edesauttavat yritvksen arvojen ja tavoitteiden mukaista
toimintaa?

1 =iyht3an tirke33, 2 wihan tirke33, 3 aika - - - -
tarkess, 4 hyvin tirkeaa - - - -

11. Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkellad arjen tydssasi?

1 erittain huonosti, 2 aka huonosti, 3 aika - - - _
hyvin, 4 todells hyvin - - - -

12. Kuinka tarkeda sinulle on, etta paaset tydssasi kehittymaan ja kehittamaan oman
kiinnostuksen mukaista osaamista, joka tukee nykyista tyotehtavaasi ja tyosi
tavoitteita?

1 ziyht3an tirke33, 2 wihan tirke33, 3 aika - - - -
tareeds, 4 hyvin tirkeaa - - - -

13. Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkella arjen tyossasi?

1 erittdin huenosti, 2 aika huenosti, 3 aika - - - -
hyvin, 4 todells hyvin - — - -

| Edellnen ” Seuraava |
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Sivu 4

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

KYSELYTUTKIMUS

MOTIMAATIO, SITOUTUMINEN, HYWINVOINTI JATYON MERKITYKSELLISYYS
Tama osio koostuu avoimista kysymyksistd. Vastausten tarkoituksens on saada syvillisempd3 tistos, mika sinua

muotivoi |3 sitouttaa tydhosi, mik3 lisaa hyvinveintizsi ja mitka tekijt tuottavat sinulle merkityksallisyyta tydssdsi.
Taman osion jalkeen on wain menivalintakysymyksid.

14. Mika sinua motivoi tydssasi?

15. Mika sitouttaa sinua nykyiseen tyotehtavadsi ja tydnantajaasi?

16. Mika lisdaa tydhyvinvointiasi?

17. Mitka asiat koet merkityksellising tydssasi?
(Kiteytettyna tyon merkityksellisyys tarkoittaa:

- tydntekijan kokemaa mydnteistd tunnetta tydssa,
- merkityksellista tydn tarkoitusta ja tavoitetta seka
- tyd tuo merkityksellisyyttda omaan elamaan)

| Edelfnen || Seuraava |
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Sivu 5

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

KYSELYTUTKIMUS

YRITYSKULTTUURI

18. Koetko, etta tiimissasi on vahva yhteishenki?

| Kyla

| Ei

19. Koetko, ettd kollegat arvostavat sinua ja tydtasi?
) kylia
() Ei

(| Eno=zas =3no3

20. Jos olet tehnyt virheen tydtehtavassasi, voitko luottavaisin mielin kertoa siita
tiimillesi?

) kylz

() En

Edelin=n || Seuraava |




Liite2/6

Sivu 6

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

KYSELY TUTKIMUS

YRITY SKULTTUURI

TEm3 osio koostuu kaksiosaisists kysymyksista, joissa ensimmiisessa ossss3 kysytadn kuinka térke3a siullz on
kysyity teki3 (3 toisessa osass3 kysytdin kuinka hyvin se toteutuy t3ll3 hetkells fyossdsi

21. Kuinka tarkea tiimin tuki on sinulle tyotehtaviesi edistamisessa?

1 giyhiadn tarkeds, 2 vahin tarkesds, 3 sika — — — —
t3rke33, 4 hyvin t3rkeds e L W W4

22, Kuinka hyvin tama toteutuu télla hetkella arjen tyossasi?

1 erittdin huonosti, 2 aiks huonosti, 3 aika — — — —
hyvin, 4 todella hyvin et s - -

23, Kuinka tarkea tiimin tuki on sinulle tyhyvinvointisi kannalta?

1 i yhiadn tarkeds. Z vahan tarkedi. 3 aika — — — —
tarkeaa, 4 hyvin tarkeds e e - —

24, Kuinka hyvin tama toteutuu télla hetkella arjen tydssasi?

1 erittdin huonosti, 2 aiks huonosti, 3 aika
hyvin, 4 tedella hyvin

25. Kuinka tarkeaa sinulle on, etta sinulla on mahdollisuus vapaamuotoisiin
keskusteluhetkiin kollegoiden kanssa tyopaivien aikana?

1 giyhiadn tarkeds, 2 vahin tarkeas, 3 aiks
t3rke33, 4 hyvi

26. Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkella arjen tydssasi?

1 erittdin huonosti, 2 aiks huonosti, 3 aika
hywin, 4 todella hyvin

27. Kuinka térkeda sinulle on, etta tiimissasi on toimiva palautteenantokulttuuri?
{Annetaan positiivista jatai rakentavaa palautetta avoimesti ja sdanndllisesti)

1 &i yhiadn tarkeads, 2 vahdn arkeas, 3 aiks — — — —
t3rke33, 4 hyvin 13rkeds = - = -

28. Kuinka hyvin tdma toteutuu talla hetkelld arjen tydssasi?

1 erittdin huwonosti, 2 aika huonosti, 3 aika
hywin, 4 todella hywin




Sivu 7

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

KYSELYTUTKIMUS

JOHTAMINEN

30. Ovatko tyonantajasi arvot sellaiset, joihin voit sitoutua ja jotka vastaavat omaa

. Tiedatko/Muistatko tyonantajasi arvot?

Kylld

arvomaailmaasi?

32.

35.

Kylld
Ei

En os3a sanca

. Koetko, etta tyGnantajasi arvot ohjaavat paivittain tydsi tekemista?

Kylld

En ¢s3a sanca

Oletko kaynyt esinenkildsi kanssa lapi mitka ovat tyosi tavoitteet?

Kyl

. Dletteko kayneet tiimisi ja esihenkilosi kanssa lapi mitka ovat tiiminne tavoitteet?

Kyl

. Koetko, etta esihenkilosi arvostaa sinua ja tydtasi?

Kyl
Ei

Enosaa sanoa

Koetko, ettd esihenkildsi luo sinulle tydsi kannalta parhaat mahdolliset

edellytykset tehda tydtasi mahdollisimman hyvin?

36. Koetko, ettd haluaisit nykyistd enemman keskustella esihenkildn kanssa tydstasi,

Kylld
Ei

En ¢saa sanoa

kehittymismahdollisuuksistasi tai toiveistasi tydhon liittyen?

Kylld

En

En os3a sanca

Liite2/7
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Sivu 8
HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULL
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
KYSELYTUTKIMUS
JOHTAMINEN

Tama osio koostuu kaksiosaisisia kysymyksists, joisss ensimmaisess3 osasss kysyt3an kuinks tarkeds sinulz on
wysytty tekija ja toisesss osassa kysyt3an kuinka hywin se twotzutuu 13115 hetkells tydssasi.

37. Kuinka tarkeaa sinulle on, etta tulet kohdatuksi ja johdetuksi yksilond, jolloin
sinulla on henkildkohtaiset tavoitteet ja suunnitelma, miten voit kehittya tyossasi ja
urallasi?

1 eiyhtdan tirk=33a, 2 vBhan tirks33a, 3 aika — — — —
tarkeds, 4 hyvin tarkeaa ! L et st

J38. Kuinka hyvin tdmd toteutuu talla hetkelld arjen tyossasi?

1 erittain huonosti, 2 aika hucnosti, 3 aka — — — —
hywin, 4 todells hyvin — et et st

39, Kuinka tarkedd sinulle on, ettd esihenkildsi kannustaa sinua oppimaan ja
kehittymaan tydssdsi?

1 giyht3an tirkeda, 2 vEhan tirkeda, 3 aiks — — — =
tarkeis, 4 hyvin tirkeaa e e e e

40, Kuinka hyvin tdma toteutuu talla hetkelld arjen tydssasi?

1 erittain hucnosti, 2 aika huonosti, 3 aika — — — —
hywin, 4 todella hyvin et e W WA

| Edelln=n || Seuraava |
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Sivu 9
HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULL
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
KYSELYTUTKIMUS
JOHTAMIMEN

Tama osio koostuu kaksiosaisisia kysymyksists, joisss ensimmaisesss osasss kysyt3an kuinks 1@rkeds sinufle on
wysytty t=kija j= toisesss osassa kysyt3an kuinka hyvin 52 wotzutuu 1305 hetkelS fydssasi.

41. Kuinka tarkeda sinulle on, ettd saat esihenkildltdsi palautetta tydstasi
saanndllisesti? (positiivista ja/tai rakentavaa palautetta)

1 2iyht3an tirkeia, 2 vihan tirkeia, 3 aika — — — —
tarkesa, 4 hyvin tirkeas - = = =

42, Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkelld arjen tydssasi?

1 ernittdin huenosti, 2 aika huonosti, 3 aika — — — —
hyvin, 4 todells hyvin ! st st o

43, Kuinka tarkeaa sinulle on, ettd esihenkildsiftydnantajasi on joustava?
{esimerkiksi tydaikaan tai etatydhon liittyen)

1 el yht3an tirkeia, 2 vihan tirkeia, 1 aika — — — —
tarkedd, 4 hywvin tirkeaa - = = =

44, Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkelld arjen tydssasi?

1 ernittdin hucnosti, 2 aka huonost, 3 aika — — — —
hywin, 4 todells hyvin p o o b

| Edelinen || Seuraava |
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Sivu 10

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

KYSELYTUTKIMUS
JOHTAMINEN

Timé osio keastuu kaksiosaisists kysymyksista, joissa ensimmaisess osassa kysytaan kuinka tirkes3 sinulle on
kysyity teki ja toisessa osassa kysyladn kuinka hyvin se toteutuu L3l3 hetkelld tydssisi

45, Kuinka tarkead sinulle on, ettd esihenkildtydllalc isella on selkeat kiyta 1
ja joht. on johd ista seka ammattimaista?

1 ei yhtadn iErkedd, 2 vahin tarkedd, 3 aika - - - -
tarkz33, 4 hyvin t3rkeds - — . _

46. Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkelld arjen tydssasi?

1 erittdin huonosti, 2 sika huonosti, 3 siks —~ - - -
hyvin, 4 todella hyvin - - - -

47. Kuinka tarkeaa sinulle on, ettd esihenkildsi on kiinnostunut kuulemaan
kehitysehdotuksia, jotka koskevat omaa tai tiimisi tydskentelya?

1 i yni3dn sErkedsd, 2 vahin tarkedd, 3 aks - - - -
tarkeaa, 4 hyvin tirkeds — - . .

48. Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkella arjen tydssasi?

1 erittdin huonosti, 2 aiks hucnesti, 3 siks - - - -
hywin, 4 todella hyvin . : _ B

49, Kuinka tarkeaa sinulle on, etta tydntekijoita palkitaan kehittamis- ja innovointi-
ideoista, joiden tarkoituksena on parantaa tydskentelya yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi?

1 ei yhtadn iErkedd, 2 vahin tarkedd, 3 aika - - - -
tarkz33, 4 hyvin t3rkeds - — . _

50. Kuinka hyvin tama toteutuu tallé hetkelld arjen tydssasi?

1 2 2 4
1 eritidin huonosti, 2 siks huonost, 3 siks
hyvin, 4 todella hyvin - - . .
51. Kuinka tarkead sinulle on, etta esihenkildsi h ioi tydntekijdiden inhimilliset
tunteet? {esimerkiksi suru, vasymys tai muut tuntemukset, jotka saattavat vaikuttaa
tydskentelyyn)

1 2 3 4

1 i yht33n t3rkeds 7 vdhdn tarkeds 3 sika - - - -
tirkeaa, 4 hyvin 1arkeds - — - _

52. Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkella arjen tydssasi?

1 2 3 4
1 erittiin huonosti, 2 aika huonosti, 3 aika s ) Ia) o)
hyvin, 4 todella hyvin . - - _
53. Kuinka tarkeaa ulle on, etta esih tustuu syvalli in sinuun ja

&
e
-

1 i yht33n t3rkeds 7 vdhdn tarkeds 3 sika - - - -
tarkeaa, 4 hyvin arkesa - = - =

54, Kuinka hyvin tama toteutuu talla hetkella arjen tyossasi?

1 erittdin huonosti, 2 aiks huonosti, 3 alka - - - -
hyvin, 4 todella hyvin - . _ .
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