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Tiivistelma

Tamin tutkielman tavoitteena on kuvata miten tyontekijat késittdvat positiiviset tyontekijakokemukset ja mil-
laiset organisaatiokulttuurit koetaan niitd vahvistavina. Tutkimustavoite pyrittiin saavuttamaan tarkastelemalla
Great Place to Work -sertifioitujen organisaatioiden tydntekijoiden kisityksid ja kokemuksia positiivisista tyon-
tekijakokemuksista ja niihin yhteydessd olevista organisaatiokulttuureista. Organisaatiokulttuurien yhteytta
tyontekijakokemuksiin tarkastellaan tutkielmassa erityisesti tyoyhteison viestinnin ja vuorovaikutuksen kautta.
Tutkielman toteutukseen kiytettiin laadullista tutkimusmenetelméd. Tutkimusaineisto keréttiin haastattele-
malla kuutta tyontekijda puolistrukturoitua teemahaastattelua hyddyntden. Haastattelujen tuottaman aineiston
analysointiin kiytettiin laadullista siséllonanalyysid. Analyysi tuotti seitsemén pailuokkaa ja yksitoista alaluok-
kaa.

Tuloksista voidaan todeta, ettd tyontekijakokemukset késitetddn henkilokohtaisiksi tyoeldaméa koskeviksi ko-
kemuksiksi. Tulosten mukaan monipuolisen luonteensa vuoksi tyontekijakokemusten kisitetdan koskettava
tydeldmain kaikkia osa-alueita. Kokemusten mukaan tyontekijakokemus ndhddin positiivisena silloin, kun
tyontekija kokee tyytyvéisyyttd ajatellessaan omaa tyoeldméadnsa. Tutkimuksen tulosten mukaan vuorovaiku-
tuksessa muokkaantuva organisaatiokulttuuri ndhdain toimintaa ja yhteisty6td tukevana taustavoimana, johon
esimerkiksi arvot, tavoitteet, hierarkia, tyOyhteison vuorovaikutussuhteet ja tyohyvinvointi ovat yhteydessa.
Tulosten mukaan mydnteisen organisaatiokulttuurin muokkaaminen koetaan koko tydyhteison yhteisend mah-
dollisuutena ja vastuuna.

Tutkielman tulosten perusteella organisaatiokulttuurilliset tekijit koetaan positiivisia tyontekijakokemuksia
vahvistavina ja ylldpitavina silloin, kun ne lisddvét tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd. Tu-
lokset osoittavat, ettd tydyhteiso voi tukea mydnteisen organisaatiokulttuurin muodostumista kiinnittdmallad
kutuksessa ja mahdollistavat yhteisen tyonteon seki viestintitapoihin, jotka tukevat yhteisty6té ja vuorovai-
kutussuhteiden syvenemistd. Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri vahvistaa positiivisia tydntekijékoke-
muksia silloin, kun se tukee tyontekijoiden omaa tydntekoa ja ammatillista kehittymista.

Tutkielman tulokset lisddvat ymmaérrysta siitd, miten laajoja ja alati muuttuvia henkilokohtaiset tyontekijiko-
kemukset ovat ja miten mydnteisen organisaatiokulttuurin kautta kokemuksiin voidaan vaikuttaa edistden sa-
malla tyonteon ja tydyhteison koettua mielekkyyttd. Tutkielman tarjoaman tiedon avulla tydyhteisot voivat
kehittdd omia organisaatiokulttuureitaan esimerkiksi lisdédmalld myonteisiksi koettuja organisaatiokulttuurin
piirteitd omaan kulttuuriinsa tehden samalla tydarjesta tydntekijdille aina vain paremman.
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1 JOHDANTO

Organisaation ytimessd on sen henkilosto eli tyontekijét, jotka mahdollistavat organisaation
pdivittdisen toiminnan. Jotta toiminta voi jatkua ja organisaatio saavuttaa parhaan potentiaa-
linsa on tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tyytyvéisyydestd pidettidva huolta. Kehittddkseen
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyStyytyvaisyyttd niin tyonantajien kuin tydyhteison kan-
nattaa ymmartid yksittéisten tyontekijoiden kokonaisvaltaisia tyontekijdkokemuksia, ja teki-

JOitd, jotka ovat néihin yhteydessa.

Kisitteend tyontekijdkokemus on vield varsin tuore ja tutkimuksissa se rinnastetaan helposti
esimerkiksi tyontekijin sitouttamisen ja tyonantajamielikuvan kisitteisiin (ks. esim. Maylett
& Wride 2017). Vaikka tyontekijakokemus pitdd kdsitteend siséllédén sitoutumisen ja tyonan-
tajamielikuvien tavoin ty6hyvinvoinnin, tydssé jaksamisen ja tydon imun teemoja, on késittei-
den vililld ajoittain merkittdvid eroja esimerkiksi ndkdkulman suhteen. Tyontekijén sitoutta-
minen ja tyOnantajamielikuvien kehittiminen ovat tydnantajan keinoja vaikuttaa tyontekijoi-
hin ja hallita mielikuvia. Ne voivat kuitenkin jidda hyddyiltddn vield varsin usein vain kei-
noiksi kiillottaa organisaation mainetta. Tyontekijikokemusten kohdalla taas kehittimisen ta-
voitteena on 10ytdd pysyvid keinoja parantaa tydntekijin ja tyonantajan suhdetta, ja lisitd ndin
tyontekijoiden tyotyytyviisyyttd ja -hyvinvointia. Lopputulokset sitoutuvista tyontekijoisti ja
myonteisistd tydnantajabrindeistd voivat siis usein olla samat, mutta tavoitetta tarkastellaan

ja sithen pyritddn pddsemaién osittain eri keinoin.

Tyontekijdkokemukset, kuten kaikki kokemukset muuttuvat jatkuvasti ottaen vaikutteita ym-
paroivastd todellisuudesta (esim. Backman 2018, 25). Muuttuvan luonteensa vuoksi tyonteki-
jékokemuksiin voidaan pyrkid vaikuttamaan ja niiden kehittymistd voidaan tukea. TyOnteki-

jdkokemukset koskettavat kokonaisvaltaisesti tyoeldmin eri osa-alueita (Plaskoff 2017, 137),

jonka vuoksi on oletettavaa, ettd vaikuttamalla néihin tydeldméan osa-alueisiin voidaan my0s
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vaikuttaa tyontekijoiden henkilokohtaisiin tydntekijikokemuksiin. Yhtend tyeldmén osa-alu-
eena voidaan pitdd tyokontekstiin sidoksissa olevia organisaatiokulttuureja. Tdssa tutkiel-
massa tyontekijadkokemuksia ja niihin yhteydessé olevia organisaatiokulttuureita tarkastellaan
erityisesti viestinnén ja vuorovaikutuksen nidkodkulmasta. Niin viestinnilld, vuorovaikutuk-
sella kuin tyOyhteison sisdisilld vuorovaikutussuhteilla voidaan ndhdi olevan merkittdva rooli
positiivisten tyontekijakokemusten muodostumisessa organisaatiokulttuurien kautta. Koska
organisaatiokulttuurit muodostuvat viestinnén ja vuovaikutuksen kautta, voidaan viestinnén
ja vuorovaikutuksen avulla myos kehittda ja hallita olemassa olevia organisaatiokulttuureja
(Valo & Mikkola 2020, 9). Tdma tutkielma tarjoaa tietoa siitd, kuinka organisaatiokulttuureja
voidaan vahvistaa erityisesti viestinndn ja vuorovaikutuksen keinoin, jotta ne tukevat positii-
visia tyontekijadkokemuksia. Tutkielma tarjoaman tiedon avulla voidaan myds ymmaértaa
miksi tyontekijikokemukset vaativat myonteisen organisaatiokulttuurin muodostuakseen po-

sitiivisiksi sekd miksi tyontekijadkokemuksiin kannattaa panostaa.

Téna pdivéni tyonantajat haluavat yhd useammin luoda organisaatioista tyontekijoille paikan,
johon tyontekijit haluavat aidosti tulla aamuisin. Kasvava trendi on niin tyontekijoiden kuin
organisaatioiden ndkdkulmasta terveellinen. Siind missa tyontekijoiden toiveet ja tarpeet huo-
mioidaan mielekkédén organisaation luomiseksi, saa tydnantaja tyokykyisid, sitoutuneita ja te-
hokkaasti suoriutuvia tyontekijoité itselleen. Onnistuakseen tdsséd tyonantaja ei kuitenkaan voi
luoda vain yhtd toimivaa tapaa edistddkseen positiivisia tyontekijdkokemuksia. On muistet-
tava, ettd tydeldmén tiimit muodostuvat monipuolisista osaajista (McDaniel 2016) eli yksi-
16istéd tyoyhteisdissd. Yksiloilld on yksilolliset tarpeet ja toiveet, jotka voidaan usein myos
tayttdd eri tavoin. Téstd syystd kehittdessd tyontekijoiden tyontekijdkokemuksia positiivisiksi

on kuunneltava ja huomioitava yksittdisid tyontekijoitd ja heidén tarpeitaan.

Henkilokohtaisten tyontekijdkokemusten tutkiminen on térkeéd, silld tutkimustiedon lisdénty-
essd voimme yhd paremmin ymmartid miten tyoeldmén eri osa-alueet ovat yhteydessé yksi-
16iden ty6hyvinvointiin ja tyotyytyviisyyteen, sekd kuinka niin tyonantaja kuin koko tydyh-
teisd voi viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta tukea néitd. Vaikka laaja ymmértaminen vaa-
tii useita tutkimuksia, auttaa tima tutkielma selvittdméaan tdstd osan. Tamén tutkielman ta-
voitteena on kuvata, miten tyOntekijét késittdvit tyontekijadkokemukset ja millaiset organisaa-
tiokulttuurit koetaan niitd vahvistavina. Tutkielmassa tyontekijakokemuksia tutkitaan tyonte-

kijoiden henkilokohtaisten kokemuksien kautta, jotta voimme ymmaértdd tyontekijoiden



henkilokohtaisia ndkemyksid ilmidstd. Laadullista tutkimusta varten kokemuksia on kerétty

oman tyontekijdkokemuksensa positiiviseksi tunnistavilta tyontekijoilta.



2 POSITIIVINEN TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijdkokemuksella tarkoitetaan padsdantdisesti tyontekijan henkilokohtaista kokonais-
valtaista kokemusta tydelamastd. Henkildstojohtamista tutkinut Josh Plaskoff (2017, 137)
maédrittelee tyontekijakokemuksen tarkoittavan tyontekijén henkilokohtaisia késityksid ja ko-
kemuksia tydnantajaorganisaatiostaan ja sitd koskettavista tekijoistd. Vastaavasti kirjailija Ja-
cob Morgan (2017, 7) on omassa teoksessaan mééritellyt tyontekijakokemukset tyontekijoi-
den kokonaisvaltaisiksi kasityksiksi tydeldmastd, jotka ollessaan positiivisia tukevat tyonteki-
joiden tyotyytyviisyyttd ja tydhyvinvointia. Morganin mukaan késityksiin tyoeldmaista liitty-
vit keskeisesti tyoskentelyyn tarkoitetut tilat, kdytettdvissd olevat teknologiat ja organisaa-
tiokulttuurilliset tekijat (Morgan 2017, 89). Muodostuakseen positiiviseksi tyontekijakoke-
muksen voidaan siis ndhdé pitdvin siséllddan kokemuksen siitd, ettd tydpaikassa on hyvi olla
ja ty0, jota henkild tekee, koetaan mielekkdind ja merkittivand. Kokemus muodostuu toden-
ndkoisimmin positiiviseksi organisaatiossa, jossa tyontekijélle on mahdollistettu tyohon tar-
vittavat teknologiat, tyontekoa tukeva fyysinen ympéristo sekd organisaatiokulttuuri, joka

koetaan myonteiseksi.

Tyontekijadkokemuksien tutkiminen on vield alussa, minkd vuoksi myd0s sitd koskevan késit-
teen médrittely ei vield ole kovin vakiintunut tieteellisen tutkimuksen kentilld. Kokemuksien
tutkiminen taas on sen sijaan runsaampaa, mutta edelleen haastavaa sen monitulkinnallisuu-
den ja laajuuden vuoksi. Kokemusten voidaan ndhda tarkoittavan henkilokohtaisia ajatuksia
ja tunteita késiteltdvastd asiasta, jotka tulevat nidkyviksi viestinnin ja vuorovaikutuksen kautta
(Kukkola 2018, 41-42). Kokemusten kasitehistoriaa tutkineen Jussi Backmanin (2018, 9; 25—
40) mukaan kokemukset ovat luonteeltaan subjektiivisia ja ainutlaatuisia, mutta samaan ai-
kaan yhdistettdvid ja tunnistettavia ilmioitd. Taémén voidaan ndhda tarkoittavat sitd, ettd
kaikki kokemukset, ndin myos tyontekijakokemukset, ovat yhteisessa kontekstissa eli tissi
tilanteessa tyodarjessa muodostuvien késitysten ja yhdessd havainnoitavan todellisuuden va-
listd jaettua tietoa. Vaikka tyontekijdkokemukset ovat henkilokohtaisia, tulevat ne siis todelli-

siksi vasta kielen ja yhteisten vuorovaikutuksen kautta.

Tyontekijdkokemukset liittyvit vahvasti tyoeldmén kontekstiin, silld henkildsté tulee tyonte-
kiji vasta tyOonantajan ja hdnen vilisensd tyosuhteen kautta. On siis luonnollista ajatella, ettid

kokonaisvaltaisiin tyontekijakokemuksiin ovat jossain médrin yhteydessé tyonantajan lisdksi



myo0s kokemusta koskettavat fyysiset, teknologiset ja kulttuuriset toimintaymparistot, jotka
vaikuttavat tyontekoon ja tydarkeen piivittdiselld tasolla. Morganin (2017) mukaan tyonteki-
jékokemuksiin yhteydessé olevilla fyysisilld toimintaympéristdilld voidaan tarkoittaa ympa-
rist6d, joka on suunniteltu tydskentelylle eli tyoskentelytiloja, kalustuksia ja sisustuksia sekd
valaistusta ja mahdollisia tarjoiluja. Timéan toimintaympériston tehtévina on tehda tyopai-
kasta mukavampi olla ja saada tyontekijdt vithtyméén tydssd. Teknologisella toimintaympé-
rist6114 hén puolestaan tarkoittaa tydnantajan tarjoamia laitteita ja alustoja, jotka helpottavat
tyontekoa ja sujuvoittavat jokapdivaistd arkea. Niitd voivat olla esimerkiksi toimivat projek-
tinhallintatyokalut, uusimmat intranetit tai kauko-ohjattavat elektroniikat. Kulttuurillinen toi-
mintaympérist taas pitdd Morganin mukaan siséllddn asioita, joita tydntekijd voi ei voi ha-
vaita nikemalld, maistamalla tai hengittimalld, vaan ainoastaan tuntemalla ja havainnoimalla.
Yksinkertaistettuna han tarkoittaa kulttuurillisella toimintaympadrist6ll4 sitd kokemusta, mika
tyontekijélle tulee tydsuhteestaan ja tydyhteisdstidén. (Morgan 2017, 59; 77; 98.) Toimin-
taympéristojen kautta tyontekijikokemuksen tarkastelua ei kuitenkaan vield ole tieteellisesti
tutkittu, jonka vuoksi tillaista jakoa on térked tarkastella kriittisesti. Toimintaymparistdihin

jako voi kuitenkin auttaa hahmottamaan ilmién monipuolisuutta ja haasteellisuutta.

On myds syytd huomioida, ettd tyontekijikokemusten, kuten minkd tahansa muun ilmion, tar-
kasteluun on olemassa useita nikokulmia. Tyontekijidkokemuksia voidaan tarkastella joko or-
ganisaation tai tyontekijan ndkokulmasta. Organisaation ndkdkulmasta tyontekijakokemus
ndhdédan helposti niiden asioiden kautta, jotka tydnantaja on suunnitellut ja hankkinut helpot-
tamaan tyontekijoidensd arkea, sisdltden samalla kdsityksen siitd, miltd tyontekijdsta tulisi
tuntua organisaatiossa tyoskennellessd. Kun taas tyontekijdn oma henkilokohtainen niko-
kulma korostaa ennemmin tunnekokemusta siitd, millaista organisaatiossa on tydskennelld.
(Morgan 2017, 7.) Késitteen ndkdkulman tietoinen tarkastelu on merkittavaa, silld vasta sen
avulla voidaan ymmartéd, kuinka tyontekijikokemus kasitetddn missdkin tilanteessa ja millai-

siin tekijoihin tukisi vaikuttaa, jotta tyontekijadkokemukset paranisivat.

Tyontekijdkokemukset voivat olla hyddyllisid niin tyontekijélle, tydyhteisolle kuin tydnanta-
jallekin. Juholinin (2017, 48) mukaan positiiviset tyontekijikokemukset voivat tukea tyonte-
kijan hyvinvoinnin ja onnellisuuden lisdéntymistd. Tamén perusteella olisi siis oletettavissa,
ettd vahvistamalla positiivisia tyontekijakokemuksia voidaan edistda tyontekijéiden tyohyvin-
vointia sekd tyShyvinvointiin liittyvid hyotyjd, kuten tyokykyd ja tyotyytyvéisyyttd (ks. Ant-

tonen & Résdnen 2009, 17). Positiivisen tyontekijikokemuksen voidaan ndhda lisddvan myos



tyontekijoiden innovatiivisuutta (Juholin 2017, 48), tydskentelymotivaatiota ja tyonteon tu-
loksellisuutta (Lee Yohn 2016, 3—4). Hyvinvoiva tyontekija siis jaksaa usein tehdé tyGtaan
tehokkaammin ja luovemmin, edistden samalla tehokkaasti organisaation tuloksellisia tavoit-
teita. Ndiden lisdksi erityisesti tydyhteison nédkokulmasta positiivisten tyontekijakokemusten
hy6tyiné voidaan pitdd tyontekijoiden lisddntyvad kuuluvuuden tunnetta tydyhteisdon, minka
voidaan nihdi edistdvdn samalla avointa ilmapiirid ja me-henked tydyhteisossd (Juholin

2017, 48).

Useissa organisaatioissa myo0s tyontekijoiden vaihtuvuus voidaan ndhdéi suurena ongelmana —
ja positiivinen tyontekijikokemus tdhdn erdéni ratkaisuna (ks. esim. Lee Yohn 2016, 3-4).
Hyvinvoiva tyontekijd on usein sitoutunut organisaatioon ja sen sisdiseen ty0yhteisdon, jossa
hén tuntee voivansa hyvin. Positiivisten tyontekijadkokemusten avulla tydnantaja voi sitouttaa
tyontekijoitddn ja samalla pitdd heiddn tuoman osaamisen organisaatiossa (Lee Yohn 2016,
4), minki voidaan samalla nihdi vdhentdvin myo0s uusia rekrytointi- ja perehdytyskuluja (Ju-
holin 2017, 48.) Positiivisilla tyontekijdkokemuksilla voidaan ndhdé olevan myds organisaa-
tion tyonantajabréndid kehittévid tuloksia. Organisaation olemassa olevien tyontekijoiden
tyontekijikokemusten ollessa positiivisia ndyttdytyy organisaation bréndi usein houkuttele-
vammalta my06s uusien tyonhakijoiden silmissd (Lee Yohn 2016, 4). Kehittdvén tyonantaja-
mielikuvan liséksi tyontekijadkokemusten kautta voidaan siis lisidtd my0s organisaation strate-

gista kilpailuetua ja arvostusta.

Ty6hyvinvointi ja tyotyytyvdisyys ovat omalta osaltaan selvisti sidoksissa tyontekijakoke-
muksiin. TyShyvinvointia ja ty0tyytyvéisyyttd voidaan tutkimusten mukaan kehittdd viestin-
nén ja vuorovaikutuksen avulla (ks. esim. Utriainen & Kyngis 2009), jonka kautta on perus-
teltua ndhda tyontekijdkokemukset myos viestinnéllisend ilmiond. Tydyhteison sisédiselld vuo-
rovaikutuksella voidaan ndhdé olevan keskeinen rooli ty6hyvinvoinnin kokemuksien rakentu-
misessa, silld vuorovaikutus on tutkitusti sidoksissa hyvinvointiin niin vuorovaikutussuhtei-
den kuin vuorovaikutusprosessien kautta. Tyohyvinvointia voidaan tukea viestinnén ja vuoro-
vaikutuksen ndkokulmasta esimerkiksi interpersonaalisten suhteiden, yhteistyon, tydnjaon ja
sosiaalisen tuen kautta. Tyotyytyviisyys taas ilmenee usein muun muassa palautteen, tuen,
yhteistyon ja vaikutusmahdollisuuksien kautta, mitka kaikki vaativat osakseen ty0yhteison
jasenten valistd vuorovaikutusta. (Utriainen & Kyngés 2009.) Viestinnén ja vuorovaikutuksen

avulla voidaan siis tukea monin tavoin niin tydyhteison toimintaa kuin tyontekijoiden



tyohyvinvointia ja tyytyvaisyyttd. On siis perusteltua pyrkid ymmértaméén tydyhteison vies-
tintdé ja vuorovaikutusta, jos tavoitteena on vahvistaakseen tyontekijoiden positiivisia tyonte-

kijakokemuksia.

Tyontekijakokemukset ovat siis moniulotteisia henkilokohtaisia kokemuksia, jotka ilmenevit
organisaation jisenten vélisen vuorovaikutuksen kautta ja jonka laatuun tydyhteis voi vai-
kuttaa erityisesti viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta. TyOntekijdkokemuksiin liittyvé tie-
teellinen tutkimus on tilld hetkelld yhé véhiistd, mikd hankaloittaa osaltaan ilmion kattavaa
ymmaértamistd. Aiempi tutkimus ja kirjallisuus painottuu pdédsééantoisesti henkildstohallinnon
ndkokulmaan keskittyen tyontekijoiden resurssimaiseen ajatteluun, jonka tavoitteena saada
tyontekijoistd paras potentiaali irti. (ks. esim. Plaskoff 2017; Lee Yohn 2016). Tima huomi-
oiden on perusteltua ja tirkeéd tarkastella tyontekijakokemuksia niin tyontekijoiden omasta
kuin viestinndn nékokulmasta, lisdten ndiden kautta tietoa ilmion merkityksesté tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin ja tyotyytyvéisyyteen. Téssid tutkielmassa tyontekijdkokemukset késite-
tadn henkilokohtaisiksi ja kokonaisvaltaisiksi kokemuksiksi tydeldmaistd, jotka muodostuvat
positiivisiksi muun muassa tyShyvinvoinnin ja tyotyytyvéisyyden kautta. Tutkielman keski-
Ossd ovat tyontekijoiden omat késitykset ja kokemukset tyontekijadkokemuksista. Tutkiel-
massa tarkastellaan tyontekijakokemuksia kulttuurillisesta toimintaympéristosta késin ja pyri-
tadn selvittimdin millainen yhteys organisaatiokulttuureilla on positiivisten tyontekijakoke-
musten vahvistumisessa. Seuraavassa luvussa syvennytiddn ymmértdméén organisaatiokult-

tuureja késitteind sekd viestinnédn ja vuorovaikutuksen yhteyttd niihin.
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3 ORGANISAATIOKULTTUURIN YHTEYS TYONTEKIJA-
KOKEMUKSEEN

3.1 Organisaatiokulttuurin méaritelma

Organisaatiokulttuurin méiéritelmid on varmasti yhtd monta kuin sen tutkijaakin. Organisaa-
tiokulttuurit ovat ilmidind laajoja ja syvid, mikéd hankaloittaa niiden médrittelyd (Schein &
Schein 2017, 2). Yhtend eridvien médritelmien syyni voidaan kuitenkin pitad karkeasti kah-
teen jaettavia ndkokulmia. Organisaatiokulttuuri voidaan nédhda olevan jotain, mitd organisaa-
tiolla on valmiina tai vaihtoehtoisesti ilmiond, jonka organisaatio ja siind toimivat jésenet luo-

vat ja muokkaavat yhdessd vuorovaikutuksessa (Keyton 2005, 29).

Keytonin (2005) puhumista eroista selkedné havainnollistavana esimerkkiné voi toimia Linda
Smircichin (1983) méaritelmén vertailu Risto Harisalon (2008) sekd Edgar Scheinin ja Peter
Scheinin (2017) mééritelmiin organisaatiokulttuurin késitteestd. Smircich (1983) méiirittelee
organisaatiokulttuurin tarkoittavan organisaatiossa vallitsevaa kulttuuria, joka on olemassa
heti organisaation syntyessd. Organisaatio on kulttuuri -ajattelun mukaan kulttuurit eivét ole
thmisten eli organisaation jasenten muokattavissa, vaan kulttuuri muokkaa jasenet ikdén kuin
itseensd. (Smircich 1983.) Kun taas esimerkiksi Harisalo (2008, 273) seké Schein ja Schein
(2017, 125) méadrittelevét organisaatiokulttuurin toimivan osaamisen perustana. Heidén nako-
kulmansa mahdollistaa organisaation johdolle valtaa muokata ja kehittdd organisaation kult-
tuuria edistddkseen tyShyvinvointia ja toisaalta myds tuottavuutta. Kulttuuri ndhdéédn néissa
tilanteissa ennemmin tyontekijoiden ajattelun, valintojen ja toiminnan suunnan auttavana te-
kijana. Organisaatiokulttuureita koskevien mééritelmien eroja tarkasteltaessa on syytd huomi-
oida esimerkiksi Smircichin (1983) tuottaman késitteen ajankohta. Hinen antaman méiéritel-
mén jélkeen tydeldmin peruspiirteet ovat kerenneet muuttua suuresti niin tyotehtavien, tyo-
yhteison, tyoskentelytapojen kuin johtamisen ndkokulmasta. Késitteen mééritelma ei siis endd
ole vilttdméttd taysin ajankohtainen, mutta osoittaa yhé ilmion olevan monitulkintainen ja on

siten edelleen huomionarvoinen.

Organisaatiokulttuurin késitettd on mééaritelty myos viestinnin tieteenalalla. Siind missd Hari-

salo (2008) sekd Schein ja Schein (2017) korostavat johdon roolia organisaatiokulttuurin



rakentumisessa, nidkevét esimerkiksi Maarit Valo ja Leena Mikkola (2020) organisaatiokult-
tuureiden rakentumisessa ja yllépitdmisessa lisdksi tydyhteison roolin. Heiddn mukaansa or-
ganisaatiokulttuuri kehittyy ja sitd hallitaan organisaation jésenten vélisessd vuorovaikutuk-
sessa (Valo & Mikkola 2020, 9). Tilld tarkoitetaan sité, ettd jokaisella tydyhteison jasenelld
voidaan nidhd4 olevan oma roolinsa kulttuurin rakentumisessa ja muokkaamisessa. Valon ja
Mikkolan (2020) méaarittelyd tukee my0s konstitutiivinen ndkdkulma organisaatioiden vies-
tintdén (Communicative Constitution of Organizations), jonka mukaan viestinté ja organisaa-
tio ovat sidoksissa toinen toisiinsa ja vaikuttavat dynaamisesti toisiinsa. Tdméan nidkokulman
mukaan organisaatio tulee siis olevaksi vasta viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta (Schoe-
neborn, Kuhn & Kirreman 2019, 476). Koska viestinti ja vuorovaikutus on tydyhteisdissi
jatkuvaa, voidaan organisaatiokulttuureiden néhda olevan myds jatkuvassa muutoksessa. On
siis perusteltua ajatella, ettd tydyhteison jasenten viliselld vuorovaikutuksella on myds jat-

kuva mahdollisuus kehittdd organisaatiokulttuureista mieleisié ja myonteisia.

Vaikka organisaatiokulttuurin méiritelmid on useita, 16ytyy niistd paljon myos yhtendisyyk-
sid. Useimmiten organisaatiokulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan késitteelld organisaation jé-
senten vilisessd vuorovaikutuksessa syntyneité artefakteja, arvoja, ajatusmalleja ja toiminta-
tapoja. Eli erddnlaista yhteistd merkkijirjestelmad, joka luo tyontekijoille heidén toimintaansa
ohjaavan viitekehyksen. (esim. Keyton 2011, 28; Martin 2002, 91; Wiio 1992, 201.) Tydar-
jessa organisaatiokulttuuri tulee ndkyvéksi viestintdkdyténteiden, kuten palavereiden ja tiimi-
taitojen sekd vuorovaikutuksessa sosiaalisen tuen, huumorin ja luottamuksen osoittamisen
kautta (Valo & Mikkola 2020, 9). Organisaatiokulttuureja voidaan siis tyontekijidkokemusten
tavoin pitdd selvésti viestinndllisind ilmidind, mink& vuoksi tdssd tutkielmassa niiden tarkas-

telu painottuu viestinnén ja vuorovaikutuksen nakdkulmaan.

Organisaatiokulttuurin mééritteleminen on tutkimusaiheen kannalta merkittavaa, silld ilmio
voi monitulkintaisuutensa ja laajuutensa vuoksi olla hankala ymmarti4. Jotta organisaa-
tiokulttuurien keinoja tukea ja vahvistaa positiivisia tyontekijadkokemuksia on mahdollista tut-
kia, on oltava selvdd millaisista elementeistd organisaatiokulttuurit timéan tutkielman mukaan
muodostuvat ja kuka tai ketkd voivat sitd muokata, yllapitdd ja kehittdd. Tassé tutkielmassa
organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tyontekijoiden yhteistd toimintaa ohjaavaa merkkijérjes-
telméd, joka muokkaantuu tydyhteison vuorovaikutuksessa, ja jonka kehittimiseen jokainen

tyOyhteison jdsen voi vaikuttaa.
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3.2 Viestinta myonteisen organisaatiokulttuurin rakentajana

Koska organisaatiokulttuuri voidaan ndhdi viestinndssé ja vuorovaikutuksessa muodostuvana
ja yllapidettdvénd, on selvdi, ettd mydnteisen organisaatiokulttuurin kehittiminen ja sen
avulla positiivisten tyontekijakokemusten tukeminen onnistuu myds tydyhteison viestinnén,
vuorovaikutuksen ja sisdisten vuorovaikutussuhteiden kautta. Tédssd luvussa esitellddn tiiviisti
alemmissa tutkimuksissa ja kirjallisuudessa esiintyvia keskeisid keinoja tukea mydnteisté or-

ganisaatiokulttuuria viestinnin avulla.

Lahtokohtana myonteisen organisaatiokulttuurin rakentamisessa voidaan pitdd arvojen merki-
tyksentédmistd ja tyontekijoiden mielikuviin vaikuttamista itse organisaatiosta, sen toimin-
nasta ja tavoitteista. Tyontekijét viihtyvit tyOpaikassa, jonka arvot ovat yhteensopivat tyonte-
kijin omien arvojen kanssa, ja johon tyontekiji voi ylpeisti sanoa kuuluvansa. (Morgan
2017, 90.) Arvojen muokkaaminen, ylldpitdminen ja selkeyttiminen voidaan késittda organi-
saation johtajien yhtend tdrkeimmisté tehtédvisti, sillé organisaation arvot ndhddén usein orga-
nisaatiokulttuurin ytimena. On térkedd, ettd organisaation jésenilld on yhteinen ymmairrys ja
yhteiset merkitykset organisaation arvoille, jotta he tunnistavat mitd standardeja heidén tulee
noudattaa ja mihin heidén tulee 1dhtokohtaisesti perustaa paatoksensi. (Deal & Kennedy
1983, 26.) Niin kuin arvojen johtaminen, myds mielikuviin vaikuttaminen onnistuu vuorovai-
kutuksen kautta. Mielikuvia organisaatiosta sekd sen toiminnasta ja tavoitteista voidaan
muuttaa samoin kuin mité tahansa muitakin mielikuvia — kehystdmaéllé aihetta toivotulla ta-
valla ja luomalla yhteisid merkityksid vuorovaikutuksessa. Kehystdminen on osa vaikutta-
maan pyrkivdd viestintéd, jonka avulla voidaan rakentaa sosiaalista todellisuutta ja hallita tul-

kintoja (Fairhurst 2011).

Myonteinen organisaatiokulttuuri edellyttdd my0ds organisaation jasenten vilistd yhteisym-
maérrystd organisaation olemassaolon syistd sekd toiminnan tavoitteista. Yhteiset merkitykset
organisaation olemassaololle ja tavoitteille auttavat tyontekijoitd tuntemaan kuuluvuutta orga-
nisaatioon ja hahmottavat oman tyon merkittdvyyttd (Morgan 2017, 100). Yhteiset merkityk-
set taas rakennetaan vuorovaikutuksessa. TyOyhteison jdsenten vélinen vuorovaikutus mah-
dollistaa omien ndkemysten jakamisen, merkityksistd neuvottelun ja ndin yhteisten merkitys-

ten luomisen ja ylldpitdmisen (Valo & Mikkola 2020, 6). MyoOnteisen organisaatiokulttuurin
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rakentumiseksi on tydyhteison jasenten vilisille merkitysneuvotteluille mahdollistettava mo-

nipuolisia tilanteita.

On my®os tirkedd, ettd kaikki tyontekijét kokevat olevansa térkeitd ja arvostettuja organisaa-
tiossaan, mikéli tavoitteena on muodostaa mydnteiseksi koettu organisaatiokulttuuri (ks.
Morgan 2017, 95). Kokemuksia arvostuksesta voidaan tukea niin palkalla kuin tyésuhde-
eduilla, mutta myos sosiaalisilla keinoilla. Kalliomaan (2010, 84) mukaan tyontekijit kokevat
olevansa arvostettuja tydyhteisoissé tultuaan kuulluksi pdédtoksenteon yhteydessa tai saatuaan
tunnustusta hyvistd suorituksistaan. Organisaation tyOyhteisd voi siis osoittaa tyontekijoiden
arvostusta osallistamalla heitd pddtoksenteon prosesseissa. Pddtoksenteossa osallistaminen
voi ilmetd tyOyhteison vuorovaikutuksessa esimerkiksi kysymalld ja kuuntelemalla tyonteki-
joiden ideoita tai antamalla tyontekijoille mahdollisuuksia arvioida ja kommentoida paétoksia
vaativia t0itd suunnitteluvaiheessa (ks. Juholin 2008, 149). TyOyhteison avoimen vuorovaiku-
tuksen edistiminen ja tyontekijoiden kuuntelemisen taitojen kehittiminen voidaan siis my0ds

néhda erdind keinoina tukea mydnteisid organisaatiokulttuureja.

Positiivisia tyontekijdkokemuksia ja mydnteistd organisaatiokulttuuria voidaan vahvistaa var-
mistamalla jokaisen tyontekijin kokemus tydyhteisoon kuulumisesta. Toive kuulumisesta on
thmisille normaalia eldmin kaikilla osa-alueilla, myos tyokontekstissa. Kuulumisen kokemuk-
set muodostuvat ja kehittyvit tyoyhteison vuorovaikutussuhteissa (Mellor ym. 2008, 214), jol-
loin koko tyOyhteisolld voidaan ndhdi olevan vastuu ja vapaus edistid yksittdisten tyontekijoi-
den kuulumisen kokemista. Koska ty0yhteison sisiisilld vuorovaikutussuhteilla voidaan ndhda
olevan suuri merkitys yhteisoihin kiinnittymisessd ja kuulumisen tunteen kokemuksessa tyo-
eldmassé (ks. Hyttinen & Valkonen 2018, 31), voidaan myonteisen organisaatiokulttuuria vah-
vistaa erityisesti tyOyhteison sisédisten vuorovaikutussuhteiden avulla. Vuorovaikutussuhteiden
muodostumista ja syventymistd voidaan tukea mahdollistamalla tydyhteison jasenille moni-
puolisia tilanteita vuorovaikutussuhteiden kehittimiseksi. Morgan (2017, 108—109) perustelee
kirjassaan tyontekijoiden kuulumisen kokemisen merkitystd taas yhteistyon ja tuottavuuden
kautta. Hinen mukaansa tyontekijoiden kuulumisen kokemusten merkitysté ei pidd vihatelld,
silld tyontekijét, jotka eivét tunne olevansa osa tiimid, ovat helposti varautuneempia ja vihem-
mén taipuvaisia jakamaan omia ideoitaan, ajattelemaan luovia ratkaisuja tai auttamaan muita.

(Morgan 2017, 108-109).
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Myonteistd organisaatiokulttuuria voidaan kehittdd myds sosiaalisen tuen avulla. Yiingn ja
Ahmadin (2008, 77—78) mukaan organisaatiokulttuurit, jotka kannustavat tyontekijoitd tuen
tarjoamiseen lisddvit tybhyvinvointia ja sitouttavat tyontekijoitd organisaatioon. Tydyhteiso
voi osoittaa sosiaalista tukea tyontekijoilleen emotionaalisesti esimerkiksi osoittamalla hy-
viksyntdi, tiedollisesti jakamalla tyohon liittyvéa tietoa, vdlineellisesti lainaamalla konkreet-
tista asiaa tai arviointiin perustuvasti auttaen yksilod arvioimaan tilannetta tai itseddn (House
1981, 24-26). Osoittamalla sosiaalista tukea tydyhteiso voi siis viestinnin ja vuorovaikutuk-
sen keinoin auttaa yksilditd hallitsemaan mahdollisia epdvarmuuksia ja vahvistaa esimerkiksi
kasityksia hyvaksytyksi tulemisesta (ks. Mikkola 2006, 30) seké kehittdd organisaatiokulttuu-

riaan mydnteiseksi.

My0s tyOyhteison sisdinen hierarkia muokkaa organisaatiokulttuuria ja ohjaa sisdisté viestin-
tad. Hierarkian ollessa matala koetaan organisaatiokulttuuri usein myonteisend (ks. Morgan
2017, 123). Vaikka hierarkia vaikuttaa padsdéntoisesti organisaation rakenteeseen, heijastuu
se nikyviksi vasta tyOarjessa viestinnin ja vuorovaikutuksen kautta. Matala hierarkia ilme-
nee tyOyhteisoOissa tyypillisesti tyontekijoiden vapauksien ja vastuiden seké tydyhteisdssa val-
litsevan keskustelukulttuurin kautta. Matalan hierarkian avulla voidaan lisiti tyOyhteison kes-
kindisté luottamusta ja avoimuutta. Hierarkian madaltuessa tydyhteison vélinen vuorovaiku-

tus on usein avoimempaa ja tydyhteisosté tulee innovatiivisempia ja itsendisempid (Shane

1992, 39).

Ihminen haluaa oppia uutta lipi eldménsé, jolloin ammatillinen kehittyminen tulisi ndhda
osana tétd prosessia (Jarvinen, Koivisto ja Poikela 2000, 318). Tésté syystd myonteinen orga-
nisaatiokulttuuri voidaan nahdi rakentuvan myds ammatillisen kehittymisen kautta. Amma-
tillinen kehittyminen voidaan ndhdé viestinnéllisena prosessina, silld esimerkiksi palautteen
saannilla ja kehityskeskusteluilla on havaittu olevan yhteys yksiloiden ammatilliseen kehitty-
miseen (esim. London & Sessa 2006; Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2000). Tdmin mukaan
tyonantaja ja koko tydyhteiso voi siis tukea yksittdisten tyontekijoiden ammatillista kehitty-
mistd antamalla palautetta ja varaamalla aikaa kehittymiselle tarkoitetuille keskusteluille.
Viestinndn ja vuorovaikutuksen lisdksi tyonantaja voi tukea ammatilliseen kehittymiseen
kannustavaa organisaatiokulttuuria osoittamalla tdhin resursseja. Tédllaisia resursseja ovat esi-
merkiksi mentorointiohjelmat tai kustannetut kurssit. (Morgan 2017, 115-118.) Vaikka oman

osaamisen kehittdmiselld voidaan ndhdé olevan paljon hydtyé itse tyontekijoille, on
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tyontekijoiden ammatillisesta kehittymisestd hyotyd niin tydyhteisolle kuin tyonantajalle. Li-
sadntyneen osaamisen liséksi tyontekijoiden tasa-arvoiset mahdollisuudet kehittda itsed moti-
voivat tyontekijoitd usein myds yhteiseen tydntekoon seké luovat tyontekijoille kuvaa tyon-

antajan vilittdmisestd investoimalla heihin (ks. Morgan 2017, 120).

On siis selvid, ettd myonteisid organisaatiokulttuureja voidaan tukea, kehittéd ja hallita vies-
tinndn ja vuorovaikutuksen kautta monin keinoin. Koska tydyhteison viestintd koskee kaikkia
yhteison jisenid, voidaan ndin jokaisella tyontekijélld ndhda olevan myds mahdollisuus muo-
kata yhteistd kulttuuria viestinnén avulla. Myonteisen, positiivisia tyontekijakokemuksia tu-
kevan organisaatiokulttuurin muodostumista voidaan siis samalla pitd4 jossain méérin tydyh-

teison yhteisend vastuuna.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tadmaén tutkielman tavoitteena on kuvata miten tyontekijit kisittavét positiiviset tyontekijéko-
kemukset ja millaiset organisaatiokulttuurit koetaan niitd vahvistavina. Tavoitteen saavutta-
miseksi tarkastellaan Great Place to Work -sertifioitujen organisaatioiden tyontekijoiden kasi-
tyksid ja kokemuksia tyontekijikokemuksista ja niihin yhteydessa olevista organisaatiokult-

tuureista. Tutkimustavoitteeseen pyritddn vastaamaan kahden tutkimuskysymyksen avulla:

1) Millaisia késityksid positiivisiin tyontekijakokemuksiin ja organisaatiokulttuureihin
liitetd4n?
2) Millaiset organisaatiokulttuurit koetaan positiivisia tyontekijdkokemuksia vahvista-

vina?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla pyrin selvittimaan millaisia késityksid positiivisia
tyontekijakokemuksia kokevat tyontekijdt antavat positiivisille tyontekijdkokemuksille ja or-
ganisaatiokulttuureille. Tdimén tutkimuksen kannalta on tirkedd selvittdd miten tyontekijat
merkityksentdvét tutkielman padkaisitteet, jotta henkilokohtaisten kokemusten ymmaértdminen
ja sitd kautta kuvaaminen on mahdollista. Toisen tutkimuskysymyksen tavoitteena on saada
tietoa siitd, millaiset organisaatiokulttuurit koetaan positiivisia tyontekijdkokemuksia vahvis-
tavina, eli mitkd organisaatiokulttuurilliset tekijit koetaan positiivisia tyontekijdkokemuksia

muodostavina ja yllapitévina.

4.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Tadmaén tutkielman tutkimusmenetelména kdytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tee-

mahaastattelussa keskitytdén haastattelijan ennalta méérittelemiin teemoihin, jotka liittyvét
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valittuun ilmioon. Valikoidut teemat ovat haastatteluissa keskustelun aiheena. Teemojen tar-
koituksena on antaa haastateltaville mahdollisuus sanoittaa omat kokemukset ja késitykset,
joita siten voidaan tutkia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.) Teemahaastattelu valittiin timén
tutkielman tutkimusmenetelméksi, silld tutkielman tavoitteena on tarkastella nimenomaan yk-
sittdisten henkildiden omia késityksid ja kokemuksia tutkittavasta ilmiosti. Valitulla tutki-
musmenetelmalld pystyttiin antamaan haastateltaville mahdollisuus tuoda omat ajatuksensa
kuuluviin ja kertoa omat kokemuksensa olemassa olevasta ilmiosti. Teemahaastattelu on toi-
miva menetelmé kokemusten tutkimiseen, silld haastattelun aikana haastattelija ja haastatel-
tava voivat aktiivisesti keskustellen neuvotella kokemuksista ja niihin liittyvistd merkityksistd
(Hirsjérvi ja Hurme 2008, 46). Keskustelu kokemuksista mahdollistaa yhteisen ymmaérryksen
luomisen ja ndin ilmidn tutkimisen. Teemahaastattelua toteuttaessa ja sen toimivuutta arvioi-
taessa on huomioitava, ettd haastattelutilanne ja haastattelijan tavat esittdd kysymyksid voivat
vaikuttaa haastateltavan antamiin vastauksiin (Hirsjérvi ja Hurme 2008, 49). Tdmin kaanto-
puolen tiedostaminen auttoi tutkimusta tehdessa véalttaméan esimerkiksi kysymyksilld tahal-

lista johdattelua.

Haastattelutilanteet ovat luonteeltaan joustavia. Tyypillisesti niiden aikana on mahdollista
toistaa kysymyksid, suunnata tiedonhankintaa haluttuihin aiheisiin sekd syventdi ja korjata
mahdollisia vddrinkésityksid. Ennalta asetetut teemat ja haastattelukysymykset tekivit haas-
tattelutilanteesta puolistrukturoidun. Puolistrukturoidussa teemahaastattelussa esitettyjen ky-
symysten jirjestys ja laatu voivat vaihdella. Tdmai osoittaa, ettd puolistrukturoiduissa haastat-
teluissa on niin avoimen haastattelun kuin strukturoidun keskustelun piirteitd. Avoimelle
haastattelulle on tyypillistd aiheiden vapaa kerronta, kun taas strukturoiduissa haastatteluissa
kysymykset esitetdén aina samassa jéirjestyksessé ja samassa muodossa kaikkien haastatelta-
vien kohdalla. (Hirsjirvi ja Hurme 2008, 34; Tuomi ja Sarajdrvi 2018, 73—75.) Téssa tutkiel-
massa teemahaastattelu luotiin puolistrukturoiduksi, jotta kaikkien haastateltavien kanssa voi-
tiin puhua samasta ilmidstd syventyen silti joustavasti eri lisdkysymysten déreen. Puolistruk-
turoidun haastattelumuodon avulla haastateltavien oli mahdollista tuoda omia kokemuksia ja
kasityksid laajemmin ja selkeimmin esille syvempda tarkastelua varten. Esimerkiksi laajan
ilmidn, kuten organisaatiokulttuurin tutkimisessa merkitysneuvotteluiden kiyminen haastatte-
lijan ja haastateltavan vélilld on tirke&a, jotta kasitysten ja kokemusten ymmaértiminen on

mahdollista. Koska organisaatiokulttuurin mééritelmié voi olla yhté paljon kuin sen
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tutkijoitakin, oli siksi tirkedd mahdollistaa haastateltaville tilanne puhua kisityksisté, jotka

voivat myOs poiketa haastattelijan omista késityksist.

Ennen haastatteluiden toteuttamista muodostetaan teemahaastatteluissa kéytettavit teemat ai-
kaisempaan tutkimustietoon perustuen (Tuomi & Sarajirvi 2018). Teemat muodostetaan tut-
kimustehtdvin mukaiseksi, jotta tutkimusmenetelmélld on mahdollista tarkastella tutkittavaa
ilmiota. Tassd tutkielmassa haastattelurunko luotiin kolmen paditeeman varaan. Teemoina toi-
mivat 1) tyopaikka, 2) organisaatiokulttuuri ja 3) tyontekijdkokemus. Organisaatiokulttuuri
sisélsi haastatteluissa kuusi alateemaa, jotka olivat organisaatiorakenteen ja ty0yhteison vuo-
rovaikutussuhteiden kuvailu, késitykset organisaatiokulttuureista, kokemukset organisaa-
tiokulttuurista nykyiselld tyonantajalla, kisitykset timédnhetkisestd organisaatiokulttuurista,
tydyhteison merkitys organisaatiokulttuuriin ja organisaatiokulttuurin merkitys tyontekoon.
Kun taas tyontekijakokemusta késiteltiin kahden alateeman kautta, késitykset tyontekijakoke-
muksista ja henkilokohtaiset kokemukset tyontekijyydestd. Alateemoilla varmistettiin, ettd
kaikissa haastatteluissa késitellddn tiettyjd yldteemoihin yhteydessd olevia aihealueita, joista
tassd tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita. Liitteestd 1 saa kokonaiskuvan tutkimuksessa kiyte-

tystd haastattelurungosta.

4.3 Haastateltavat ja haastatteluiden toteutus

Tutkimusta varten haastateltiin kuusi henkild4, jotka tydskentelivédt Great Place to Work -ser-
tifioidussa organisaatiossa. Kaikki haastateltavista ovat olleet tydsuhteessa vuonna 2020, jol-
loin oma organisaatio on palkittu edelld mainitulla sertifikaatilla. Neljd haastateltavaa tyds-
kenteli sertifikaatin mukaan suuressa organisaatiossa eli yli 50 henkilda ty6llistdvasséd organi-
saatiossa, kun taas kaksi muuta haastateltavaa tydskenteli pienessd, alle 50 henkildd tyollista-
véssd organisaatiossa. Tutkimukseen osallistui haastateltavia kolmesta organisaatiosta.
Kaikki haastateltavista teki tydkseen asiantuntijaty0td, mutta jokainen eri ammattinimik-

keilla.

Haastateltaviksi valittiin Great Place to Work -sertifioitujen organisaation tyontekijoitd, silld
tutkimuksen tavoitteena oli saada selville tyontekijdkokemuksiin liittyvié késityksié ja koke-

muksia tyontekijoiltd, jotka pitdvit omaa tyontekijakokemustaan positiivisena. Great Place to
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Work -sertifikaatti eli GPTW-sertifikaatti on kansainvélinen organisaatio, jonka toiminta pe-
rustuu myoOnteisiksi koettujen organisaatioiden sertifiointiin. Sertifikaatin saadakseen organi-
saation jdsenet osallistuvat Great Place to Workin Trust Index -henkildstotutkimukseen,
jonka avulla selvitetddn tyontekijoiden todellinen kokemus tydpaikastaan. Saadakseen sertifi-
kaatin organisaation tyontekijit osoittavat viihtyvénsa tyOpaikallaan ja luottavansa tyonanta-
jaansa vastaamalla henkildstokyselyyn tietyn tulosrajan ylittden. Tutkimus keskittyy viiteen
osa-alueeseen, jotka ovat uskottavuus, kunnioitus, oikeudenmukaisuus, ylpeys ja yhteishenki.
Kaikki yli 10 henkilda tyollistavét organisaatiot ympéri maailman voivat hakea sertifikaattia

itselleen. (Miksi Great Place to Work 2021.)

GPTW-sertifikaatin tarkoituksena on osoittaa hyvésté tyopaikasta, jonka organisaatiokulttuuri
tukee positiivisia tyontekijikokemuksia ja kehittdéd tyonantajabrindié seké auttaa 16ytdméadn
litketoiminnallista kasvua tukevia elementtejd ja lisdtd innovaatiota tydyhteisossd (Great
Place to Work -sertifiointi 2021). Vaikka sertifikaatteihin voidaan usein yhdistdi positiivisia
ajatuksia, tulee niité tarkastella kriittisesti. Sertifikaatit voidaan ndhdé strategisena vaikutta-
misena ihmisiin (Lizzeri 1999, Stahl & Strausz 2010 mukaan). [hmismieli haluaa uskoa serti-
fikaatin sanoitettuun merkitykseen, silld sertifikaatti ndhddén todistavan vertaisten mielipi-
teitd — tidssd tapauksessa hyvinvoivasta ja vithtyvéstd tydyhteisostd. Myos kaupallisuuteen
liittyva kriittisyys on muistettava sertifiointeja tarkasteltaessa. Great Place to Work -sertifi-
kaatti, kuten muutkin sertifikaatit ovat kolmannen osapuolen myontdmid todistuksia. Luotet-
tavuutta on syyti tarkastella kriittisesti, silld kyselyyn osallistuminen on organisaatioille os-

tettava palvelu, vaikka GPTW-sertifiointi edellyttiddkin kyselysti tietynlaiset tulokset.

Haastateltavien 10ytdmiseen hyddynnettiin omia verkostoja sekd suoraa kontaktointia sertifi-
oituihin organisaatioihin sdhkdpostitse. Osallistumisen kriteereind pidettiin vahintdin kuuden
kuukauden tyokokemusta nykyisesséd organisaatiossa, jotta organisaatiokulttuurin kuvailu
olisi mahdollista ja henkilokohtaiset tyontekijakokemukset olivat kerenneet varmasti muo-
dostumaan. Haastateltavien iélld, sukupuolella tai maantieteelliselld sijainnilla ei ollut merki-

tystd tdimén tutkimuksen kannalta.

Ennen varsinaisia haastatteluja tutkimusta varten toteutettiin pilottihaastattelu, jossa testattiin
haastattelurunkoa ja sen ymmarrettavyyttd. Pilottihaastattelu toteutettiin tutkimuksen ulko-

puoliselle henkildlle, jolla oli yli puolen vuoden tydskentelykokemus nykyisessa
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organisaatiossaan. Pilottihaastattelun pohjalta haastattelurunkoon tehtiin pienid muutoksia,
jotka koskivat teemojen esittelyn jirjestystd. Muutosten jdlkeen aloitettiin tutkielmaan kuulu-

vien haastattelujen pitdminen.

Kaikki haastattelut toteutettiin vallitsevasta Covid-19-pandemiatilanteesta johtuen teknolo-
giavilitteisesti Zoomin kautta. Haastatteluiden kestot olivat yhteensé 5 tuntia ja 24 minuuttia,
joista pisin kesti 1 tuntia ja 10 minuuttia ja lyhin 42 minuuttia. Kaikki haastattelut nauhoitet-

tiin myohempai kisittelyd varten.

Haastatteluiden alussa keskusteltiin tutkielman tietosuoja- ja suostumuslomakkeista, jotka
haastateltavat olivat saaneet itselleen luettavaksi vahintdédn viikkoa ennen haastattelua. Kes-
kustelun aikana haastateltavat saivat esittdd kysymyksid lomakkeisiin seké tutkielman aika-
tauluun liittyen. Ennen haastattelun alkua haastateltaville kerrattiin henkil6tietoihin liittyvésti
suojaamisesta ja muistutettiin haastattelun nauhoituksesta sekd mahdollisuudesta vetdytyé
haastattelusta missé vaiheessa tahansa. Heitd my0s muistutettiin oikeudestaan kieltdé haastat-

telun aikana kerédtyn aineiston kiyttamistd misséd vaiheessa tutkimusta tahansa.

4.4 Aineiston Kisittely ja laadullinen sisillonanalyysi

Aineiston kisittely aloitettiin litteroimalla haastattelut. Aineiston pituus litteraatteina on yh-

teensd 88 sivua (Times New Roman, fonttikoko 12, rivivili 1,5). Aineisto litteroitiin sanatar-
kasti noudattaen puhekielti. Litteroinneista jétettiin ndin pois tdytesanat, toistot ja yksittdiset
ddnndhdykset, jotka eivit olleet merkityksellisid asiasisdllon kannalta. My0s haastattelukysy-

mysten ulkopuolinen keskustelu rajattiin pois litteroinneista.

Litteroidun aineiston analysointiin valittiin menetelméksi aineistoléhtdinen siséllonanalyysi.
Sisdllonanalyysissé tarkoituksena on tarkastella aineistoa sité tiivistden, yhtildisyyksié ja
eroja etsien ja jasennellen. Jdsentelyn ja tiivistyksen tavoitteena on jirjestdd aineistosta tutki-
muksen kannalta oleellinen tieto analysointia varten. (Eskola 2015, 190; Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka 2006.) Siséllonanalyysi on erds tapa késitelld tutkittavaa tekstié, kuten haastat-

telua.
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Aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi valikoitui analyysimenetelmaiksi tutkielman tavoitteen
kautta. Koska tutkielman tavoitteena on kuvata haastateltavien kisityksii ja kokemuksia or-
ganisaatiokulttuureista ja positiivisista tyontekijikokemuksista, halusin tutkijana valita ana-
lyysimenetelmaén, jossa teoreettiset 1ahtokohdat tai omat kokemukseni vaikuttavat mahdolli-
simman véhin itse analyysiin. Aineistoldhtdisessé sisdllonanalyysissé tarkoituksena on edetd
taysin aineiston omilla ehdoilla niin, ettd analyysiyksikot valitaan tutkimustehtévén avulla
sekd viltetddn analyysid tehdessd aikaisempien havaintojen tai teorian tarjoamaa tietoa
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 109—-110). Aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi sopii késitysten ja
kokemusten tutkimiseen, silld tdlld voidaan erottaa nimenomaan aineistossa esiintyvisti tut-
kittavasta ilmidstd toistuvia piirteitd, sithen liittyvid kokemuksia ja kokemuksiin rakentuneita

merkityksenantoja (Kukkola 2018, 46).

Aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi aloitettiin tutustumalla huolellisesti litteroituun aineistoon
ja valitsemalla analyysiyksikkd. Huolellinen tutustuminen auttoi saamaan kattavan kuvan ai-
neistosta kokonaisuutena, minkd kautta my0s analyysiyksikdn méérittaminen oli mahdollista.
Analyysiyksikkod valitessa tairkedmpéna kriteerind oli sen sisdltd, minkd vuoksi tutkielman
analyysiyksikoksi médrittyi asiakokonaisuudet. Tdmén tutkielman analyysissd asiakokonai-
suutena toimi vaihdellen yksittdiset sanat, virkkeet ja virkekokonaisuudet, riippuen asiakoko-

naisuuden ymmaérrettdvyydesta.

Tadman jalkeen aineisto kéytiin systemaattisesti ldpi niin, ettd sisdllollisesti samankaltaiset
asiakokonaisuudet koodattiin ja luokiteltiin. Luokittelu eli aineiston ryhmittely ja jarjestdmi-
nen asiasisdllollisesti erilaisiin luokkiin on yksi yleisimmista tavoista analysoida laadullista
aineistoa (Tracy 2013, 262). Luokittelun avulla aineiston késittely selkedi ja erilaisten koke-
musten vilisid eroja ja yhteyksid oli mahdollista 16ytdd. Luokittelu kuvastaa aina myos tutki-
jaa, silld luokittelun toteuttaminen vaatii tulkintoja ja valintoja tekijéltdan. Tulkintojen ja va-
lintojen vuoksi laadullinen aineisto on mahdollista jirjestelld usealla eri tavalla ja ndin voi-
daan ajatella, ettd tiysin aineistoléhtdisen analyysin tekeminen on mahdotonta. (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvérinen 2010, 16.) On siis mahdollista, ettd my0s tdssd tutkimuksessa aiem-
paan tutkimustietoon perustuvien kisitteiden, tutkimusasetelman ja tutkimusmenetelmén va-
linnat ovat vaikuttaneet tiedostamatta analyysiin. Analyysiyksikot ja luokat on kuitenkin tie-
toisesti pyritty muodostamaan tdysin aineiston ehdoilla minimoiden ndin analyysin teoriaoh-

jaantuvuutta.
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Analyysin kautta muodostui 36 koodia, jotka ryhmittelin yhteensd 11 alaluokkaan. Jatkoin
analyysid ryhmittelemédlld ndma alaluokat vield seitsemédn paéluokkaan yhtildisyyksien pe-
rusteella. Seitsemén muodostettua padluokkaa olivat lopulta kdsitykset positiivisista tyonteki-
Jdkokemuksista, kdsitykset positiivisen tyontekijikokemuksen seurauksista, kdsitykset organi-
saatiokulttuureista, organisaatiokulttuuri tyénteon mahdollistajana, organisaatiokulttuurin
vhteys yhteistyohon ja vuorovaikutussuhteisiin, organisaatiokulttuurin yhteys yksilon tyonte-

koon ja ammatilliseen kehittymiseen sekd organisaatiokulttuurin yhteys tyohyvinvointiin. Lu-
vussa 6 esittelen tulokset padluokittain.
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5 TULOKSET

5.1 Tyontekijoiden kisityksii positiivisista tyontekijikokemuksista ja or-

ganisaatiokulttuureista

Téssd luvussa esitellddn ensimmaéisen tutkimuskysymykseen saadut tulokset. Ensimmaiselld
tutkimuskysymyksilld selvitetdéin millaisia késityksid tyontekijat liittdvat positiivisiin tyonte-
kijakokemuksiin ja organisaatiokulttuureihin. Luku raportoidaan analyysin kolmen ensim-

maéisen padluokan mukaisesti:

- Kasitykset positiivisista tyontekijakokemuksista
- Kasitykset positiivisen tyontekijikokemuksen seurauksista

- Kasitykset organisaatiokulttuureista

Tulosten mukaan positiivinen tyontekijakokemus késitetdén henkilokohtaiseksi koke-
mukseksi tai ndkokulmaksi tarkastella tydelamad. Haastateltavien mukaan positiivinen tyon-
tekijikokemus on rinnastettavissa tyytyvdisyyden tunteeseen ajatellessa omaa tdmén hetkisti
tydeldmaa. Tyytyviisyyttd punnittaessa haastateltavat pohtivat tydeldméainsd huomioiden tyo-
yhteisonsd, tyoskentelytapansa, tydviélineensd, tyohon liittyvét tydskentelytilansa seké johta-
misen ja omat vaikuttamisen mahdollisuutensa. Tulosten mukaan positiivinen tyontekijako-
kemus ja koettu tyytyvidisyys ndhdddn olevan jatkuvassa muutoksessa. Tutkimuksen toteutuk-

sen aikaan kaikki haastateltavat kisittavat oman tyontekijikokemuksensa positiiviseksi.

“Se on varmaan sitd, ettd miten se tyontekija ite kokee sen omasta nakokulmastaan sen yhteison siiné
ympdérilld ja millasia tapoja toimistolla on ja miten se kokee ne organisaation sdannét tai tavat omasta
nékokulmastaan. Miten se itsensé sielld kaiken muun seassa.” (Haastateltava 5)

“Ehdottomasti mun tén hetkisen tyduran paras tyontekijikokemus. Saa niin paljon vaikuttaa sithen
omaan tekemiseen, saa ottaa vastuuta ja suhun luotetaan, niin kyll& ma tésté tykkaéan. Ja just nda kaikki
toimistot ja muut tydvilineet on hyvid ja sitten esimies ja johtaminen tddlld on hyvéi. Kylld mulla on
oikein hyvé tyontekijdkokemus.” (Haastateltava 1)
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Haastateltavien mukaan positiivisella tyontekijdkokemuksella ndhddén olevan positiivisia
seurauksia niin omaan vuorovaikutustyyliin kuin vuorovaikutussuhteiden ylldpitoon tyoela-
méssd. Tulosten mukaan kokonaisvaltaisen tyontekijakokemuksen ollessa positiivinen tyonte-
kija kisittad tydeldamén vuorovaikutustilanteet usein myds miellyttdvind ja kokee oman
olonsa ndissd luontevana. Osa haastateltavista kertoi olevansa tdissd puheliaampia ja avoi-
mempia uusille ideoille positiivisen tyontekijakokemuksen ansiosta. Osa taas korosti positii-
visella tyontekijakokemuksella olevan suuri merkitys kykyyn ja motivaatioon kuunnella toi-
sia aktiivisesti sekd olla ldsné tydyhteison erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Haastateltavien
mukaan heiddn on myds helpompi tarjota sosiaalista tukea muille tydyhteisonsé jasenille

tyontekijakokemuksen ollessa positiivinen.

“Silloin jaksaa ehk& olla enemman 14sni siind ja ottaa muiden nékdkulmia paremmin huomioon ja aja-
tella asioita. Kylld sen huomaa. Jaksaa paremmin auttaa ihmisié ja ldhtee tutkimaan jotakin ja keskus-
tella. Et just jos ei vois hyvin nii vois olla vihén sellanen toykeempi. Tai ei nyt tdykeempi mut ei jaksais
sillai kiinnostaa asiat mita pitéis tutkia tai selvittdd. Siind se varmasti nidkyy et ku voi hyvin nii jaksaa
tehd4 kaikenlaista enemmén.” (Haastateltava 5)

Tulosten mukaan positiiviset tyontekijikokemukset ilmenevit arjessa puheen ja tuottavuuden
kautta. Haastateltavien mukaan heidét tyollistdvéstd organisaatiosta puhutaan rehellisesti ja
positiiviseen sdvyyn tyontekijoiden ollessa tyytyviisid organisaatioonsa. Tulokset osoittavat,
ettd positiivinen puhetapa organisaatiosta edistéd ja ylldpitda positiivisten tyontekijikokemus-
ten liséksi hyvad ilmapiirid tyOyhteisossé ja mielekéstd organisaatiokulttuuria. Tulosten mu-
kaan positiivisilla tyontekijakokemuksilla voidaan ndhdi olevan my6s tyon tehokkuutta ja si-
toutumista lisddvid ominaisuuksia. Haastateltavat kertoivat olevansa tuottavampia ja avara-
katseisempia tyohon liittyvid teemoja ja haasteita kohtaan tyontekijakokemuksen ollessa po-
sititvinen. Osa haastateltavista kuvaili positiivista tyontekijikokemusta jopa erdanlaiseksi
motivaattoriksi tyonteon taustalla. Heiddn mukaansa positiivinen tyontekijakokemus nékyy
arjessa haluna antaa oman parhaansa yhteisten tavoitteiden eteen. Ndma haastateltavat kuvai-
livat tyotehtdvien edistymisen hidastuvan sekd omien tai tyonantajan toiveiden ja odotusten
saavuttamisen olevan hankalaa ty6hyvinvoinnin ja tyytyvdisyyden heikentyessd. Osa haasta-
teltavista kuvaili voivansa “sdilod” tai laittaa positiivisuutta “talteen”. Heiddn mukaansa aja-
tus sdilotystd hyvinvoinnista tai tyytyvéisyydestd ilmenee arjen ollessa kiireistd. Haastatelta-
vat kertovat kokevansa ajoittain haastavan tai raskaan arjen vihemmén kuormittavana koko-

naisvaltaisen positiivisen tyontekijakokemuksen ansiosta. Heiddn mukaansa itsensi
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ylittdmista tai tyon vuoksi venymisté ei ndisséd hetkisséd koeta ylitsepddseméttoméksi vaan en-

nemmin hetkelliseksi joustavuudeksi.

“Mun mielesté siitd puhutaan, tai ainakin itse puhun niinku positiivisessa valossa. Ihmiset puhuu posi-
tiivisesti ja on niin sanotusti ylpeité et on meillé tdissd. En oo kuullu semmosta et puhuttais negatiivi-
sesti.” (Haastateltava 2)

“Kylld se lisdd sitd motivaatiota ja jaksamista. Ja venyy vahdn enemmaénkin valilla ku mité tarvis, mut
ehké se on just sitd ku tykkéa olla siind hommassa ja kokee et siind on merkitysté nii sit haluu tehda
sitd vdhidn enemman. Siind se nékyy.” (Haastateltava 5)

“Ikéén kuin se, ettd se tyontekijidkokemus on hyvé niin se mulla kdéntyy motivaatioksi, ettd haluaa
tehdé parhaansa ja kaikkensa sen yhteisen asian eteen. -- oli sitten miké vaan haaste, niin se ei tunnu
ylitsepadsemattoméltd ku siind ikddn kuin vaakakupissa vastapainona painaa se kaikki muu hyvé, eli se
hyvé tyontekijdkokemus.” (Haastateltava 3)

Tulosten mukaan positiivisilla tyontekijdkokemuksilla késitetddn olevan edistivid vaikutuksia
my0s tyonantajamielikuvan suhteen. Kaikki haastateltavista kuvailivat oman tyopaikkansa
suosittelun sekd tydnantajan positiivisen kuvailun tydyhteison ulkopuolisille jdsenille olevan
helppoa ja aitoa oman positiivisen tyontekijadkokemuksen kautta. Erds haastateltava lisdsi ni-
kevinsé positiivisen tyontekijakokemuksen olevan yhteydesséd usein myds hyvéén asiakasko-

kemukseen, joka edistdd samalla liiketoiminnan ulkoista markkinointia.

“Ehka se on sellasta ku et joku kysyy sulta, ettd minkalaista teilld sielld on -- nii mitd sé@ muille sanot.
Sillon ku sulla ei oo mitéén painetta mainostaa tai kehua, vaan sellanen kun sé hyville ystiville tai tu-
tulle kerrot ilman filtterid minkélaista se sun tyonteko on. Nii se on mun mielesti se tyontekijakoke-
mus. Sellanen ihan aito palaute.” (Haastateltava 1)

“Hyvé tyontekijdkokemus néyttédytyy usein hyvind asiakaskokemuksena.” (Haastateltava 3)

Positiivisilla tyontekijakokemuksilla on tulosten mukaan myds positiivisia vaikutuksia vapaa-
ajan vuorovaikutussuhteisiin ja tydstd palautumiseen. Haastateltavien mukaan he pystyvit po-
sitiivisen tyontekijikokemuksen ansiosta olemaan rentoutuneempia vapaa-ajalla ja sitd kautta

my0s enemmén 14snd vapaa-ajan vuorovaikutustilanteissa.

“Ainakin se [positiivinen tyontekijdkokemus] on sellasta, ettd sd et huomaa ku kello ly6 neljé. Sulla
menee pdivd nopeesti ja kun sé oot sitten iltapdivéstd ja illasta ldheisten ja muiden kanssa nii sulla on
hyvaé fiilis etkd sé tiuski tai kanna sité stressié. Tai sulla ei oo ees mitddn aihetta murehtia sun tyohom-
mia illasta. Nii siind ainakin nikyy. Nii ja just toi et jos joku kysyy sulta, ettd miten menee toissé tai
muuta, etti voi sanoa hyvilld mielin, ettd ihan kivaa on. Ei tarvii hammastapurren kehua, ettd on tosi
kivaa. “ (Haastateltava 1)

Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri voidaan késittdd erdéinlaisena taustavoimana, joka
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ohjaa ja mahdollistaa yhteistyon organisaatioissa. Haastateltavien mukaan organisaatiokult-
tuurin ndhddin rakentuvan ja muokkaantuvan arjen vuorovaikutuksessa niin, etti organisaa-
tion jokaisella jésenelld on mahdollisuus ja vastuu vaikuttaa sithen. Haastateltavien késitysten
mukaan organisaatiokulttuurin pohjana toimivat organisaation yhteiset arvot ja tavoitteet.
Heidén mukaansa organisaatiokulttuuri tulee nidkyviksi niin arjen vuorovaikutustilanteissa
kuten johtamisessa, hierarkiassa ja tyontekijoiden vilisesséd yhteistydsséd kuin ilmapiirissé ja
yhteisissé tyoskentelytavoissa. Tulosten mukaan organisaatiokulttuurilla on selva yhteys jo-

kaisen tyontekijin tyohyvinvointiin.

“Hyvé bréndi on sisdltd kaunis, eli tavallaan ettd se organisaatiokulttuuri on kaiken tekemisen pohjalla.
Mutta tota sit jos puhutaan vield konkreettisemmin siitd, ettd mitd on organisaatiokulttuuri nii mun mie-
lestd se niin kuin tarkoittaa niitd arvoja, sit tota sitd arjen johtamista ja yhteisid kdytanteitd ja sité tyoil-
mapiirid ja semmosta.” (Haastateltava 3)

"Sisdinen viestintd ja vuorovaikutus rakentaa arjessa sité kulttuuria. Tokihan sithen kuuluu, jos kato-
taan oppikirjasta artefaktia ja ulkoista tunnusta ja tilleen ndin, mut kummiskin siiné arjessa se kommu-
nikaatio, se viestiminen toinen toiselle ja se miten vuorovaikutetaan on kummiskin se tirkein kulma-
kivi, josta se kaikki muu syntyy." (Haastateltava 2)

“Mun aikana on kerenny tulla jo aika monta uutta nii me ollaan ainakin aika hyvin saatu me uudet
haastettua ja tavallaan ravisteltua sitd. Aina nyt uudet ihmiset ravistelee ja hakee paikkaansa ja samalla
sitte yritys on tuonu my0s vahvemmin esiin sitd uutta kulttuuria. Mutta ma sanon etté kylla kaikki sii-
hen vaikuttaa. Jokainen tydntekija pystyy vaikuttaa siihen kulttuuriin.” (Haastateltava 1)

Tutkimuksen tulosten mukaan positiiviset tyontekijdkokemukset kasitetddn kokonaisvaltai-
siksi kokemuksiksi tydeldmastd ja niitd pidetddn suurena voimavarana tydnteon ja tydarjen
taustalla. Haastateltavat kisittavét positiiviset tyontekijadkokemukset resilienssié lisddavéna te-
kijdna kuormittavia tydjaksoja kohtaan sekd sitouttavan ja motivoivan tyontekijoitd. Haasta-
teltavien kisitysten mukaan tyontekijikokemus voi edistdd myds omaa kykya ja halukkuutta
osallistua ja olla ldsna erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tulokset osoittavat, ettd tyontekijit
yhdistivit positiiviset tyontekijakokemukset helposti myds esimerkiksi tydhon liittyvain
tuottavuuteen ja sitouttavuuteen. Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri kdsitetddn taustavoi-
mana, joka ohjaa yhteistd tydskentelyd. Tulokset osoittavat myd0s, ettid organisaatiokulttuurei-
den ndhdéén olevan jatkuvassa muutoksessa niin, ettd jokainen tydyhteison jdsen voi vuoro-

vaikutuksen kautta muokata ja kehittid sita.
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5.2 Tyontekijoiden kokemuksia positiivisia tyontekijakokemuksia vahvis-

tavista organisaatiokulttuureista

Téssd luvussa esitellddn tulokset toiseen tutkimuskysymykseen, jonka tavoitteena on selvittda
millainen organisaatiokulttuuri koetaan positiivista tyontekijidkokemusta vahvistavana. Luku

raportoidaan alaluvuittain neljén seuraavan padluokan mukaisesti:

- Organisaatiokulttuuri tyonteon mahdollistajana

- Organisaatiokulttuurin yhteys yhteistyohon ja vuorovaikutussuhteisiin

- Organisaatiokulttuurin yhteys yksilon omaan tyontekoon ja ammatilliseen kehittymi-
seen

- Organisaatiokulttuurin yhteys tydhyvinvointiin

5.2.1 Organisaatiokulttuuri yhteisen tyonteon tukena

Tulosten mukaan organisaatiokulttuurin ytimessé olevat arvot ja liiketoiminnalliset tavoitteet
ohjaavat tyoskentelyi ja ne koetaan tirkeind paitoksentekoa, yhteistyotd ja organisaatiokult-
tuuria tukevina tekijoind. Haastateltavien mukaan arvot koetaan yhteisty6td helpottavina ja
positiivisia tyontekijikokemuksia tukevina silloin, kun ne ovat kaikille selkeit ja yhteisesti
ymmérrettidvit. Heiddn mukaansa arvoihin on helppo sitoutua, kun ne on yhteisesti mairitel-
lyt ja arjessa nikyvét. Arvoihin sitoutumista voidaan tulosten mukaan edistii tarjoamalla
tyontekijoille mahdollisuuksia tarkastella niitd sadnnollisesti ja osallistamalla heitd niiden uu-
delleen médrittelemiseen. Haastateltavien kuvailemista kokemuksista kdy ilmi, ettd arvot né-
kyvit organisaation toiminnassa eri tavoin riippuen tyonantajasta, mutta ovat poikkeuksetta
lasné kaikkien tyontekijoiden tydarjessa. Osa haastateltavista kertoi arvojen ovat esilld muun
muassa yhteisissd graafisissa materiaaleissa, kuten presentaatioiden dioissa, kun taas osa ker-
toi arvojen ilmenevin ldhinnd kehityskeskusteluissa esihenkilon kanssa. Poikkeuksetta kaikki
haastateltavista kokivat arvojen olevan yhteydessa pdivittdiseen tyohon paitoksentekoproses-
sien kautta. Haastateltavien kokemusten mukaan arvot perehdytetddn tyontekijoille organi-
saatioissa tyosuhteen alussa. Tulokset osoittavat, ettd arvot tukevat positiivisten tyontekijiko-
kemusten muodostumista, kun ne esitellddn selkeésti heti tyosuhteen alussa. Haastateltavien
mukaan liiketoiminnalliset tavoitteet koetaan tyontekoa helpottavina niiden ollessa konkreet-

tisia ja realistisia. Tulokset osoittavat, etté litketoiminnalliset tavoitteet tukevat
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organisaatiokulttuuria ja positiivisten tyontekijikokemusten rakentumista silloin, kun tyonte-
kijat ndkevét ne tyotd ohjaavina ja saavutettavina. Haastateltavien kokemusten mukaan liike-

toiminnallisista tavoitteista keskustellaan tydyhteison sisélld vahintdén vuosittain.

“Musta tuntuu ettd meidén yrityksen arvot on oikeasti semmoisia konkreettisia joihin voidaan tarttua —
— Ne ei ole mitdén semmoista hypetystd tuolla jossain kauniita vaaleanpunaisia pilvid. Ne tavallaan oh-
jaa ihmisid eteenpdin. Ja kun niité pidetédn arvoja koko ajan esilld — — esimerkiksi Slide esityksissé
aina viimeinen kalvo on semmoinen missé on meidén yrityksen arvot aina.” (Haastateltava 6)

“Haluaisin sanoa, ettd meilld on aika yhtendinen késitys. Esim just ndissi [organisaation yhteisessa ta-
pahtumassa] on aika tuoreeltaan kayty lapi tdé yrityksen syntytarina, ettd mistd tdd on saanut syntynsa
ja mistd kaikki 1dhti litkkeelld. Sit meilld on tosi selked visio minké takana kaikki pystyy seisomaan.”

(Haastateltava 3)

“Samassa veneessd joskus onnistuu, joskus ei, mutta eteenpdin mennéén joka tapauksessa.* (Haastatel-
tava 6)

Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri, joka tukee ja helpottaa yksildiden omaan tyontekoa
pitdd sisdlldéin matalan hierarkian piirteitd. Tulokset osoittavat, ettd matala hierarkia ilmenee
tyoyhteison vuorovaikutuksessa esimerkiksi osallistavan paitoksenteon kautta. Lahes kaikki
haastateltavat kokevat, ettd heitd osallistetaan ja kuunnellaan ty6hon liittyvisséd paatoksenteon
prosesseissa. Tyohon liittyvilld padtoksenteoilla tarkoitetaan haastatteluissa niin strategisia
kuin konkreettisia pddtoksentekoja, jotka liittyvit itse tyohon. Ndiden pdétosten ulkopuolelle
jaavét usein taloudelliset padatokset, joihin organisaation johto ja siihen erikseen maarétyt
tyontekijit ovat vastuussa. Haastateltavien mukaan oli kyseessa arjen linjaukset tai toiminnan
kehittdminen, suurin osa haastateltavista kokee tulleensa kuulluksi ja pystyvinsd matalalla
kynnykselld vaikuttamaan ndihin. Ndma haastateltavat kertovat kokevansa olonsa arvok-
kaaksi, kun organisaation johtajat osoittavat kiinnostusta heiddan mielipiteisiinsd kuuntele-
malla heitéd paatoksié varten ja viestiessddn padtoksentekoprosesseista avoimesti. Tulosten
mukaan niin ei kuitenkaan ole kaikissa positiivisia tyontekijidkokemuksia sisédltavissd organi-
saatioissa. Yksi haastateltavista kertoi kokevansa ty6hon liittyvin paatoksenteon yha kan-
keana ja omat vaikuttamismahdollisuudet rajattuina. Hanen kohdallaan toive suurempaan vai-
kuttamiseen ndhtiin positiivista tyontekijakokemusta lisddvénd tekijdni. Tulosten mukaan
matala hierarkia ilmenee organisaatiokulttuureissa myds avoimen keskustelukulttuurin kautta.
Tuloksista on havaittavissa, ettd keskustelukulttuuri koetaan matalasta hierarkiasta osoitta-
vana silloin, kun keskustelut koetaan samankaltaisia niin vertaisten kuin johtoasemassa ole-

vien henkildiden kanssa. Kaikkien haastateltavien mukaan erityisesti yhteinen huumori
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johdon ja alaisten vililld koetaan avointa keskustelukulttuuria ylldpitdvéni ja matalasta hie-

rarkiasta osoittavana.

“Taalla luottamus saadaan, tdélld ei tarvii luottamusta ansaita. Se on musta hienoa.” (Haastateltava 1)

“Ei valtava hierarkia. Paatoksiin osallistetaan aika paljon henkilostod, sitten lopuksi johtoryhma meilld
tekee viralliset linjaukset, mutta aika paljon mun mielesté kysytdén tyontekijoiltd niinku palautetta ja
ideoita. Ja ylipddténsi niistd padtoksisté viestitdén tosi hyvin. — — Usein niinku paatoksenteon vaiheissa,
enne ku on vield mitdén valmista niin usein kerrotaan.” (Haastateltava 3)

“Mut sit taas jotkut muut pééatoksenteot saattaa olla vahan kankeempia ja ei niin kyselld muilta, ettd
tehdédn miten joku jossain on paittényt ettd on hyva.” (Haastateltava 5)

“Me ollaan tosi matala hierarkia organisaatiossa, ei puhuta toisista titteleilld eika teititelld eika tarvii
hirveesti aikaa varata keskusteluihin ja kaikki juttelee toistensa kanssa.” (Haastateltava 2)

Haastateltavat kokevat johtamisella olevan selvé rooli organisaatiokulttuurien rakentumi-
sessa. Tulosten mukaan johtaminen muokkaa organisaatiokulttuuria ja johtajuus tulee niky-
véksi organisaation sisdisen vuorovaikutuksen kautta. Tulokset osoittavat, ettd johtaminen tu-
kee positiivisia tyontekijdkokemuksia silloin, kuin se ndhdéén yhteistyon ja tyonteon mahdol-
listajana. Téma ilmenee haastatteluista johdon tapoina antaa tilaa kokeilulle, oppimiselle ja
onnistumiselle. Haastateltavien kokemusten mukaan johto ei tyypillisesti neuvo, késke tai ra-
joita tyontekijoitd litkaa vaan tarjoaa tukea, ohjausta ja apua ohjeiden sekd valmiiden materi-
aalien muodossa. Tulosten mukaan kokemukset kieltimisesté ja rankaisemisesta ndhdéén ko-
konaisvaltaista tyontekijdkokemusta heikentévina tekijoind. Néitd johtamisen tapoja ei kui-
tenkaan koettu ilmenevin nykyisten johtajien kohdalla, vaan niitd kokemuksia kuvailtiin

haastateltavien muistellessa aiempia tydpaikkojaan.

“Annetaan kokeilla ja tehdé niité virheitd. — — Johto ohjaa, mutta ei sanele tai maérdd. Ohjaa ja nayttdd
suuntaa.” (Haastateltava 1)

“Mun edellinen pomo oli sellanen, et hin tykkés siitd et tehdddn se mitd hdn pyytié eikd yhtdén enem-
pad. Nii ma koen, ettd sen takia aloin opiskeleekin. [uusia toitd varten]” (Haastateltava 2)

Tulosten mukaan tyontekijoiden yhdenvertainen ja tasa-arvoinen kohtelu lisdé tyytyvaisyyttad
organisaatiota kohtaan, sitouttaa tyontekijoitd ja mahdollistaa miellyttdvin organisaatiokult-
tuurin rakentumisen. Haastateltavien kokemusten mukaan yhdenvertainen kohtelu tulee néky-
véksi niin tasapuolisen tiedon vilityksen, tydoméérien kuin etenemismahdollisuuksien kautta.

Haastateltavien mukaan tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu nékyy kokemusten mukaan
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tyoyhteison kaikkien jasenten yhdenvertaisessa huomioinnissa ja palkkauksessa taustasta,
roolista tai idstd riippumatta. Tulosten mukaan kokemus tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta
tyopaikasta lisdd onnellisuutta ja tydssé viihtymistd, jotka lisddavit myonteisyyttd organisaa-
tiokulttuuria kohtaan ja tukevat yksildiden positiivisten tyontekijdkokemusten muodostumista

ja yllapitdmista.

“Kuhan teet oman homman hyvin nii se vie sua kyll4 sitten eteenpéin. Olit sd nuori tai vanha tai milla-
set taustat vaan. Se on mun mielestd hienoa, etti tddlld on ihmiset samalla viivalla.” (Haastateltava 1)

Haastateltavat kokevat myonteisen organisaatiokulttuurin vahvistavan positiivisia tyontekija-
kokemuksia silloin kun se tukee yhteistd tyontekoa arvojen ja tavoitteisen seki hierarkian,
johtamisen ja yhdenvertaisen kohtelun kautta. Tuloksista kéy ilmi, ettd organisaatiokulttuuri,
joka tukee positiivisia tyontekijikokemuksia pitdd sisdlladn vuorovaikutuksessa mairitellyt
arvot ja tavoitteet, jotta ndmé tyGtd ohjaavat tekijit ovat kaikille selvit. Haastateltavien koke-
musten mukaan organisaatiokulttuuri, jossa vallitsee matala hierarkia ja joka tukee kaikkien
tyoyhteison jasenten yhdenvertaista kohtelua vahvistaa positiivisia tyontekijadkokemuksia.
Tulokset osoittavat, ettd tyontekijat kokevat vaikuttamismahdollisuudet ja padtoksentekopro-
sesseihin osallistumisen tirkeind myonteisen organisaatiokulttuurin tekijéiné ja positiivisia

tyontekijikokemuksia vahvistavina.

5.2.2 Organisaatiokulttuuri yhteistyon ja tyoyhteison tukena

Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri voi parhaimmassa tilanteessa helpottaa yhteistyon te-
kemisté ja mahdollistaa avoimen keskustelukulttuurin. Tulokset osoittavat, ettd yhdessd maa-
ritellyt toimintatavat auttavat yhteistyon tekemisti ja tukevat ndin my6s mydnteisté organi-
saatiokulttuuria. Haastateltavien kokemusten mukaan yhteiset toimintatavat ja yhdessa sovi-
tut aikataulut mahdollistavat sujuvan tydarjen. Tulosten mukaan positiivisia tyontekijédkoke-
muksia sisdltdvissd organisaatioissa yhteisid toimintatapoja luodaan niin projektien hallintaan
kuin viestinté- ja palaverikdytédnteisiin. Tulokset osoittavat, ettd yhteisid toimintatapoja suun-
niteltaessa on tdrkedd ottaa huomioon tyontekijoiden henkisen ja fyysisen jaksamisen vaihte-
levuus, jotta ratkaisut voidaan muokata toimimaan mahdollisimman monelle eiké ty6 kuor-
mita tyontekijoité litkaa. Haastateltavien kokemusten mukaan tydskentelytavat tulisi luoda

avoimeen keskusteluun pohjautuen, jotta jokainen tyontekiji, jota tydskentelytapa koskee,
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padsee kertomaan oman mielipiteensd ja vaikuttamaan ndihin. Tulosten mukaan niilld yhtei-
silld keskusteluilla voidaan samalla varmistaa, ettd jokainen tyontekija ymmartdé yhteiset pe-
lisddnndt ja sitoutuu noudattamaan niitd. Kaikki haastateltavista kertoivat kokeneensa yhtei-
sistd toimintatavoista neuvottelun helpoksi organisaatiossa muiden jidsenten kanssa. Haasta-
teltavat kuvailivat pitdvansé toimintatapoihin liittyvid yhteisid keskusteluja tarkedna, jotta yh-
teinen tyoskentely tavoitteiden saavuttamiseksi on mahdollista. Tulosten mukaan yhteisten
toimintatapojen toimivuutta tulee arvioida ja uudelleen tarkastella sdanndllisesti, jotta ne pal-
velevat tarkoitustaan tydeldmén muuttuvissa ympéristoissd. Haastateltavat kuvailevat koke-
muksiinsa pohjaten uusien toimintatapojen luomisen perustuvan pdédsdantoisesti tdysin uusien
toimintatapojen kokeiluun tai vanhojen tapojen muokkaamiseen vuorovaikutuksen avulla ny-
kyisiin tarpeisiin sopiviksi. Tulosten mukaan organisaatiot, joiden tydntekijit haluavat aktii-
visesti muokata organisaatiokulttuuria, ja jotka ovat valmiit muuttamaan tarvittaessa vakiintu-

neita toimintatapoja tukevat positiivisten tyontekijidkokemusten muodostumista.

“Jos tiimissé tai projektissa on kuin 15 ihmisté niin ei 15 thmisté voi kaikki toimia niin kuin parhaaksi
nékee. Vaan tavallaan ne tyon tekemisen tavat tdytyy ainakin tiettyyn pisteeseen asti olla niinku yhtei-
sesti keskustellut ja hyviksytyt. Ettd ndin me tehddén télla tiimillé toitd. Elikka on tietty struktuuri.
(Haastateltava 6)

“Jos jotain asiaa on tehty kauan nii se ei oo mikdén peruste sille, ettd se ois paras tai sitd ei vois muut-

taa. Nii meilld on sillai sellanen kokeilukulttuuri, ettd nyt on monia toimintatapoja kokeiltu, monia eri-
laisia vaihtoehtoja, ettd matalalla kynnykselld pyritdén niitd vakiintuneita periaatteita muuttamaan tar-

vittaessa.” (Haastateltava 1)

“Tosi kehitysorientoitunut, ettd jatkuvasti oikeesti asioita kehitetdén.” (Haastateltava 2)

Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri, joka kannustaa tyontekijoitd osallistumaan yhteiseen
tyohon ja tydskentelyyn liittyvaédn paitoksentekoon lisdd tyontekijoiden kokemia arvostuksen
tunteita ja sitouttaa yhteisiin tavoitteisiin. Tulokset osoittavat, ettd positiivisia tyontekijéko-
kemuksia siséltdvissd organisaatioissa tyohon liittyvat paatokset, kuten prosessien suunnit-
telu, aikataulutus tai tydnjako tehddén yhdessd tyohon osallistuvien tyontekijoiden kesken.
Haastateltavien kokemusten mukaan paatoksia tehdddn vuorovaikutuksessa niin, ettd kaik-
kien péatokseen liittyvien tyontekijoiden mielipiteitd kuunnellaan. Haastateltavien kokemus-
ten mukaan sdénnollinen tapaaminen ja keskustelu esimerkiksi palaverien avulla madaltaa
kynnysti ilmaista omia mielipiteitd ja edistdd yhteistd toimintaa. Tulokset osoittavat, ettd
saannollisind tapaamisina pidetddn esimerkiksi viikoittain toistuvia yhteisid palavereja oman

tiimin tai koko tydyhteison vélilld. Tulosten mukaan positiivisia tyontekijakokemuksia
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vastuuta ja antamalla tilaa osoittaa omaa asiantuntijuutta. Tulosten mukaan ryhmaéajattelua
pyritdin vilttdméan luomalla organisaatiokulttuuri, joka tukee kriittista ja luovaa ajattelua.
Haastatteluissa korostuu kokemus siitd, ettei padtoksid koskevista ideoista tai mielipiteisté
olla aina samaa mieltd. Haastateltavat kokevat tdmén kuitenkin ennemmin yhteistyoté rikas-
tuttavana kuin heikentdvéni asiana. Kaikki haastateltavista kokevat, ettd heiddn omassa orga-
nisaatiossaan vallitseva organisaatiokulttuuri rohkaisee heité ja muita tydyhteison jasenié

omien mielipiteiden ja ideoiden jakamiseen sekéd tukee aktiiviseen kuuntelemiseen.

“Téhén tyohon liittyva padtoksenteko on suht jouhevaa. Saadaan péaatoksia aikaseksi silloin ku pitda
paéttad miten joku tyo tehdédn tai hoidetaan.” (Haastateltava 5)

“Kylld mé koen et sielld on helppo tuoda néiti asioita ja omia ideoita. —— Et toki asioista ollaan aina
vililld eri mieltd mutta sitten niistd keskustellaan ja se kuuluu asiaan et ei aina asioista olla samaa
mieltd. Mut ei sielld oo mitéédn pelkoa kenelldkdén et ei voi sanoa. ” (Haastateltava 5)

Tulosten mukaan positiivisia tyontekijdkokemuksia siséltdvissa organisaatioissa yhteistyota
tehdddn padsadntoisesti hyvassd hengessd. Tulokset osoittavat, ettd positiivista ilmapiirilld yl-
ldpidetdén tietoisesti ja silld halutaan luoda tydyhteison jdsenille myonteistd organisaatiokult-
tuuria. Tulosten mukaan kuten organisaatiokulttuuri myds ilmapiiri ndhdéén olevan jatku-
vassa muutoksessa ja muokkaantuvan vuorovaikutuksessa. Haastateltavien mukaan positiivi-
sen ilmapiirin ylldpitiminen ndhddén kaikkien yhteisend vastuuna. Haastateltavat kokevat,
ettd jokainen tyOyhteison jdsen voi omalla kdyttdytymiselldén ja puheellaan luoda halutessaan
iloisen, vapaan ja turvallisen tuntuisen ilmapiirin koko tydyhteisdlle tydarjen tueksi. Erdén
haastateltavan kokemuksen mukaan esimerkiksi tyOsti tai tietystd tehtidvistd innostuminen ja
aitheen ympdérilld pydrivistd teemoista positiivisesti puhuminen tarttuu usein tydyhteison mui-
hin jdseniin, jolloin hekin kokevat usein oman tyonsi positiivisessa valossa. Tulokset osoitta-
vat, ettd vaikka ilmapiiri ei olisi jatkuvasti hyva tai tyontekoa tukeva, se ei haastateltavien ko-
kemusten mukaan estd kokonaisvaltaisten positiivisten tyontekijikokemusten kokemista. Erds
haastateltavista kuvaili tyoyhteisonsd kokeneen ldhimenneisyydessa sisdisid konflikteja tyon-
tekijoiden vililld, joka vaikutti yleiseen ilmapiiriin sitd heikentdvésti. Hinen kokemuksensa
kuitenkin osoitti, ettd ratkaisemalla tydyhteison siséisissd vuorovaikutussuhteissa esiintyvid

ristiriitoja, voi tydyhteiso tukea positiivisen ilmapiirin rakentamista.
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“Silla omalla kdytokselld ja tekemiselld pyrkii séilyttdmadn sitd hyvad meininkid ja et toisilla on turval-
linen olo ja he voivat tehdd oman parhaansa. Et silleen se varmasti ndkyy omassa kaytoksessd.” (Haas-
tateltava 2)

“Oon ite yrittdny olla sellanen muutosagentti osaltaan, ettd kehuu tyokaveria pienimmistékin hommista,
ettd saatais sellanen kulttuuri meille.” (Haastateltava 1)

“Mun mielestd meilld on ihan hyvéa ilmapiiri. Ma tiedén et on vdhén sellasta kissanhédnndnvetoa tie-
tyissd. Ja vélilla ehka tiimien kesken on ollu sitd. Mut sitékin on yritetty silleen parantaa. — — Yleisesti
ottaen sanoisin ettd on hyva.” (Haastateltava 4)

Tulosten mukaan hyvé ja avoin ilmapiiri tulee nékyvéksi tydarjessa tyontekijoiden lasndolona
ja hyvéntuulisuutena, auttamisen ilona ja huumorina seki toisten tukemisena ja kehumisena.
Haastateltavista kaikki kuvasivat organisaatiossaan vallitsevaa ilmapiirid hyviksi. Haastatel-
tavat kokevat positiivisen ilmapiirin yhteistyon tekemistéd tukevana ja tyOyhteison sisdisten
vuorovaikutussuhteiden syventimistad helpottavana. Tulosten mukaan positiivinen ilmapiiri
ndhdédan tyontekijoiden silmissd merkittdvéni tekijdna osana tyShyvinvointia, mika saa tyon-
tekijit kokemaan tyOyhteison yhtend tairkeimmistd organisaatioon sitouttavista tekijoista.
Haastateltavien kokemusten mukaan avointa ilmapiirid ylldpidetdén jakamalla yhteisesti niin
onnistumisia kuin epdonnistumisia seké juhlimalla yhteisiin tavoitteisiin padsyé. Haastatelta-
vien mukaan onnistumisia jaetaan sosiaalisesti yhteisissé viestintdkanavissa, palavereissa
sekd vapaammissa keskusteluissa, kuten tyopaikan kéytivilla ohimennen. Onnistumisten li-
sdksi osa haastateltavista korosti epdonnistumisten jakamisen tarkeyttd. Heiddn kokemustensa
mukaansa epdonnistumisia on hyva jakaa yhteisesti, jotta ilmapiiri voidaan kokea vapaana,
virheiden tekeminen sallittuna ja organisaatiokulttuuri inhimillisend. Tulosten mukaan posi-
titvisia tyontekijadkokemuksia sisdltdvissd organisaatioissa yhteisind tapoina juhlia tavoittei-
den saavuttamisia tai onnistumisia ovat muun muassa kehuille suunnatut sisdisen viestinnin
kanavat seké yhteiset onnistumishetket, joissa koko tydyhteiso kiy ldpi vuorovaikutuksessa
hyvin tehtyjé suorituksia. Organisaatiokulttuuri, joka kannustaa yhteisten onnistumisten juhli-
miseen koetaan haastateltavien mukaan yhteistyotd kehittdviksi ja yhteisiin tavoitteisiin si-

touttavaksi.

“Mut jos tydilmapiiri olis huono ja olis ankeeta nii luulen, ettd tyopanos olis 70%, ettd ei mulla ois ha-
lua heittiytyd yrityksen ja oman tydyhteison puolesta jos voisin huonosti ja jos tuntuis et kokoajan ah-
distaa.” (Haastateltava 2)

“Sitten jos tulee niinku siitd yksi vaiheessa lanseerattiin timmoinen fail board elikka tehtiin seinédtaulu
jossa sai kdyda post it -lappuja laittamassa jos on mokannut. Niistd tehtiin tavallaan niinku se ilmapiiri
sille ettd ei sun tarvitse olla tdydellinen. Kaikille sattuu ja tapahtuu.” (Haastateltava 6)
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“Yhteiset onnistumisen tunteet ku joku juttu on menny tosi sulavasti tai ku yhdessé ollaan onnistuttu
ylittiméén jonkun asiakkaan odotukset tai timmdset, nii ne on niinku se tyon suola.” (Haastateltava 3)

Tulokset osoittavat, ettd tydyhteisolld ja tydyhteison sisdisilld vuorovaikutussuhteilla on selvé
rooli positiivisia tyontekijakokemuksia vahvistavan myonteisen organisaatiokulttuurin raken-
tumisessa. Tulosten mukaan ldheinen tydyhteisd koetaan erddksi tdrkeimmisté tydskentely-
motivaatiota ja tyohon sitoutumista lisddvisté tekijoistd. Tulosten mukaan tydyhteison jésen-
ten tunteminen ja heidédn l&heisiksi muodostuneet vuorovaikutussuhteet helpottavat yhteisen
tyon tekemistd, yhteisten toimintatapojen sopimista ja hyvén ilmapiirin yllépitdmistd. Haasta-
teltavien kokemuksista selvidd, ettd vuorovaikutussuhteiden ldheisyys tehostaa yhteistyon te-
kemistd, silld palautteen antaminen ja vuorovaikutustyylien tulkitseminen monipuolisissa ti-
lanteissa koetaan ldheisten tydystdvien kohdalla helpompana verrattuna tuttavallisiin vuoro-
vaikutussuhteisiin. Tulokset osoittavat, ettd vuorovaikutussuhteiden 1&heisyyttd ei koeta yh-
teistyotd heikentdvdnd vaan vuorovaikutussuhteiden syventyminen ldheisiksi koetaan keskus-
telua, ideointia ja mielipiteiden jakamista lisddvéna. Tulosten mukaan ldheisiksi koetut tyon-
tekijoiden vuorovaikutussuhteet lisddvit tdissd viithtymisté ja rikastavat keskustelukulttuuria
vaihdellen vaihtelevan keskustelunaiheita ajoittain tyohon liittyvisté aiheista vapaa-ajan ai-
heisiin. Haastateltavien tyOymparistossd kdydyt vapaa-ajan aiheet eivit esté tai hidasta tehté-

vétason toiden tekemistd, vaan yhdessé tehtdvi tyoskentely edelleen aitona ja asiakeskeisend.

“Téa on siitd harvinainen tyoyhteiso, ettd en oo kokenu sellasta [varovaisuuden tarvetta vuorovaikutus-
tilanteissa] vaan ldhtokohtaisesti kaikkien kanssa tydskentely sujuu ja on niinku mukava tehda toité yh-
dessd. Ja ihmiset on mukavia toisillee.” (Haastateltava 2)

“Ma4 tunnen ja tiedédn néé ihmiset. Siitd miten he vastaa minkélainen &&nensévy heilld on, niin mé pys-
tyn jo sieltd havaitsemaan et nyt on jotain sellaista niinku ilmassa... Onko nyt vaan kyse siitd, ettd on

viime yon nukkunut huonosti vai onko oikeasti jotain sellaista asiaa niinku mihin mun pitéisi tarttua.”
(Haastateltava 6)

“Meilld on oikeesti tosi laimminhenkisti ja aitoa... ja se tydyhteiso on tosi vahva mikd meilld on. — —Ja
sit jos kuvaillaan [tydyhteisod] vahan niinkuin ikddn kuin tyoporukan nékokulmasta nii aika sellanen
hersyvé ja joskus jopa ronski. Jokainen saa olla ithan oma itsensi. “ (Haastateltava 3)

Tulosten mukaan tydyhteison sisédisten vuorovaikutussuhteiden 1dheisyys tulee nékyvéksi esi-
merkiksi keskustelunaiheiden kautta. Tulosten mukaan tydyhteison 14dheisissd vuorovaikutus-
suhteissa keskusteluaiheet vaihtelevat tyohon liittyvistéd aiheista vapaa-ajan aiheisiin jousta-
vasti. Suurin osa haastateltavista kokee monipuolisista aiheista keskustelun helppona kaik-

kien ty0yhteisonsi jédsenten kanssa. Néiden haastateltavien mukaansa kaikki keskusteluaiheet
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ovat sallittuja tyOyhteisossé eikd erityistd aiheiden sensurointia tarvitse tehdd. Naméa samat
haastateltavat kokevat aiheiden vaihtelun tyotd keventdvénd ja samalla tyon kuormitusta vé-
hentdvand. Yksi haastateltavista oli kuitenkin osittain eri mieltd. Hinen puolestaan kertoi saa-
televén tietoisesti omia keskusteluaiheitaan tyoymparistossé ja kokevansa silti osan tydyhtei-
son vuorovaikutussuhteista laheisiksi. Hinen mukaansa rajoittamalla henkilokohtaisia aiheita
muistutetaan tyOyhteisdd yhteisisti tavoitteista, osoitetaan kunnioitusta toisia kohtaan véltti-
méllé turhaa toisten kuormittamista ja muokataan organisaatiokulttuurista tyontekoa tuke-
vampi. Tulokset siis osoittavat, ettd vuorovaikutussuhteiden ldheisyys ei edellytd sensuroima-
tonta itsestddn jakamista, vaan jokainen voi sdddelld omia keskustelunaiheitaan ollakseen tyo-

yhteison tdysivaltainen jasen ja kokeakseen positiivisia tyontekijakokemuksia.

“No on tissi kyl jo aika ldheisiksi hitsaannuttu, ettd voidaan kylld aikalailla ilman mitdén filtteria tai
maskia toisillemme puhua ja keskustella asioista. Et ei oo sellasta ylimaardistd jannittdmisté. Ja kaikki
aikalailla tuntee toisensa hyvin ja mitd muut kelaa. Nii se edesauttaa sitd toimintaa ku tunntetaan tois-
temme hyvin. ” (Haastateltava 1)

“Tulee puhuttua ihan muutakin, etti se ei oo vaan sitd pelkkai tyotd. Miké taas mun mielestd on tar-
keetd.” (Haastateltava 4)

“Tykkéan pitdd tyon ja oman vapaa-ajan erillddn tietylléd tavalla. Se on mun mielestd tervettd. — — Se on
kummiskin mun ty® ja sit haluun omalta osaltani sit taas kunnioittaa muita silld lailla et se on niinku
kohteliasta ja tyGymparistoon soveltuvaa ja asiallista se omien asioitten jakaminen. Kiinnitéin paljon
huomiota siihen etten kuormita toisia turhasti. Mut sehén on yksilokohtaista. Et se sdilyy se meidén
hyvé viestintd ja yhteistyd. Mutta avoimesti voi kylld jakaa.” (Haastateltava 2)

Tulosten mukaan seki yksittdinen tydyhteison jésen ettd tyonantaja voi halutessaan tukea tyo-
yhteison sisdisten vuorovaikutussuhteiden rakentumista 1dheisiksi. Haastateltavista kaikki ko-
kivat voivansa omalta osaltaan kehittdd vuorovaikutussuhteitaan ldheisiksi ja suurin osa haas-
tateltavista sanoitti haluavansa tietoisesti syventdd tyoyhteisonsd vuorovaikutussuhteita. Tu-
losten mukaan tyontekijéit voivat omalta osaltaan edistdé tydyhteison vuorovaikutussuhteiden
kehittymisté ldheisiksi osallistumalla aktiivisesti yhteisiin vuorovaikutustilanteisiin, jaka-
malla itsestédn tietoa muille sekd pyrkimélla ylldpitdiméan avointa ja turvallista ilmapiirié.
Naéiden lisdksi osa haastateltavista kertoi kokeneen voivansa syventdd omia tydyhteison sisdi-
sid vuorovaikutussuhteitaan kannustamalla muita yhteiseen toimintaan ja kysymaélld muilta
mielipiteitd ty6hon liittyvissd asioissa. Tulosten mukaan tydnantaja taas voi tukea vuorovai-
kutussuhteiden syventymistd tarjoamalla arjesta aikaa ja monipuolisia tilanteita niin tyohon
liittyville yhteistyolle kuin vapaa-ajan keskustelulle. Esimerkiksi vapaat kahvipdytakeskuste-

lut, yhteiset lounastauot, organisaation jirjestiméit vapaa-ajan toiminnat seké tyopaikalla
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tapahtuvat nopeat tyotd jaksottavat hetket, kuten keskustelut kiytavillé tai palaverien alussa
koetaan haastateltavien mukaan tehokkaina hetkind syventié tydyhteison vuorovaikutussuh-
teita. Tulosten mukaan positiivisia tyontekijakokemuksia siséltidvissd organisaatioissa tydyh-

teison sisdisten vuorovaikutussuhteiden syventymisté tuetaan tietoisesti ja aktiivisesti.

“Jatkanko vield tyopdydén ddressd istumista ja en tiid jaksanko. Mut sit se niinku kuitenkin néyttaytyi
siind hetkessd niin, ettd no hei mé haluun ndhdd mun kaikki kollegat ja pdésté juttelemaan ja hompdtte-
lemédn yhdessd.* (Haastateltava 2)

“Mut otan my®s paljon ihmisid mukaan asioihin ja kyselen mielipiteitd ja koitan kannustaa muita kai-
kenlaiseen toimintaan.” (Haastateltava 5)

“Toimistolla oli, et aina ohimennen puhuttiin tydasioista ja kaikista muistakin asioista ja aina kahvitau-
olla ja tdlleen.” (Haastateltava 4)

“Suurin osa kommunikaatiosta tapahtuu sen oman tiimin kesken, nii meilld on otettu tavaksi, ettd arvo-
taan lounaskaverit ja padstdén siten ndkee muitakin ku oman tiimin jésenid.” (Haastateltava 3)

Tulosten mukaan tydyhteisd voi siis luoda ja ylldpitdd myOnteistd organisaatiokulttuuria toi-
mintatapojen, keskustelukulttuurin ja ilmapiirin kautta, ja vahvistaa ndin yksittdisten tyonte-
kijoiden positiivisia tyontekijidkokemuksia. Tulokset my06s osoittavat, ettd tyontekijékoke-
mukset muodostuvat todenndkdisemmin positiivisiksi, kun organisaatiokulttuuri tukee ja kan-
nustaa tyontekijoitd kertomaan mielipiteitddn ja osallistumaan padtoksentekoon. Haastatte-
luista kdy ilmi, ettd positiivisia tyontekijdkokemuksia tuntevat tyontekijét pitdvit sujuvaa yh-
teistyotd tidrkedssd arvossa ja ovat valmiit tekeméddn muutoksia omiin tydskentelytapoihin
varmistaakseen tdmén. Tulosten mukaan my0s tyOyhteison jésenten tunteminen ja ldheisiksi
muodostuneet vuorovaikutussuhteet koetaan tyontekoa helpottavina ja mydnteistd organisaa-

tiokulttuuria lisddvind tekijoina.

5.2.3 Organisaatiokulttuuri yksilon tyonteon ja ammatillisen kehittymisen tukena

Tulosten mukaan my6s mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyhon ja omiin péivittdisiin tyos-
kentelytapoihin osoittaa tyontekijoille tyonantajan luottamuksesta ja lisdd tyytyvéisyytta
omaan ty6hon. Tulokset osoittavat, ettd organisaatiokulttuuri, joka kannustaa omien paitdsten
tekemiseen ja oman tyon hallintaan edistdd kokonaisvaltaisen positiivisen tyontekijakoke-

muksen muodostumista. Kaikkien haastateltavien kokemusten mukaan tyontekijoind he
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voivat vaikuttaa paljon omiin tydtehtéviin, tyoskentelytapoihin ja -aikoihin. Haastateltavat
kuvailevat omaan tyohon liittyvéd paatoksentekoa helpoksi, silloin kun yhteiset tavoitteet on
luotu ja médritelty selkedsti. Tulosten mukaan itsensé johtamista pidetddn tarkednad tyoelé-
méntaitona, minka kehittimiseen haastateltavat kokevat saavansa tyonantajalta tukea halutes-

saan.

“Omassa tydssd on vapaus ja mahdollisuus vaikuttaa.” (Haastateltava 3)

“Niin kauan ku hommat hoidetaan ja jokainen tekee tyonsd hyvin nii sit saa jokainen tehdd omalla ta-
vallaan sen tyonsé. Ei oo niinku siihen silleen puututtu. “ (Haastateltava 5)

“Okei, jos miettii omaa tyoté tadlld tyontekijétasolla niin kylla silleen itseohjautuvasti, ettd niissi puit-
teissa missd pystyy vaikuttamaan nii voi kattoa mité tekee ja milloin tekee. Et toki on tietyt aikataulut
jaraamit aina olemassa.” (Haastateltava 4)

Tulokset osoittavat, ettd omaa ammatillista kehittymisté tukeva organisaatiokulttuuri koetaan
positiivisia tyontekijikokemuksia vahvistavana. Haastateltavat kokevat itsensd ja oman osaa-
misen kehittimisen mahdollisuudet tydpaikkaan sitouttavina seké tydskentelymotivaatiota ja
tyohyvinvointia lisddvini tekijoind. Tulosten mukaan tydnantaja voi tukea yksildiden amma-
tillista kehittymistd tarjoamalla ajallisia ja taloudellisia resursseja, antamalla palautetta ja
mahdollistamalla ammatillisia etenemispolkuja. Haastateltavien kokemusten mukaan tyonan-
taja voi tarjota ajallisia resursseja osaamisen kehittdmiseen esimerkiksi vapaasti kéytettdvien
tyotuntien ja yhteisten koulutusten muodossa. Tulosten mukaan tydajan kidyttdminen on
useille positiivisia tyontekijikokemuksia siséltéville organisaatioille tyypillinen tapa tukea ja
kannustaa oman osaamisen kehittimiseen. Haastateltavista jokainen kertoivat saavansa kéyt-
tad viikoittain vapaasti 1-2 tuntia tydaikaa oman osaamisen kehittdimiseen. Tdmaén liséksi
kaksi haastateltavista kertoi tyOnantajansa jérjestivan sddnnoéllisesti koko tydyhteisolle yhtei-
sid kehittymishetkid, joissa jaetaan ajankohtaista tietoa tai esitellddn uusi asia, josta jokainen
voi oppia. Néiden haastateltavien mukaan yhteiset kehittymishetket koetaan mukavina ta-
poina kehittad itsed ja tehokkaita tapoina jakaa tietoja ja rakentaa yhteisollisyyttd. Tulosten
mukaan my0s taloudellisten resurssien mahdollistaminen on yksi tydnantajan hyviksi koettu
keino kannustaa tyOntekijditdin oman osaamisen kehittimiseen. Haastateltavien mukaan
tyOnantajan ammatilliseen kehittymiseen tarkoitetut taloudelliset resurssit ilmenevét esimer-
kiksi kustannettuina koulutuksina tai ostettuina materiaaleina. Tulokset osoittavat, ettd amma-
tilliseen kehittymiseen varatut taloudelliset resurssit ja niiden kdyton vapaudet vaihtelivat or-

ganisaatioiden vililld. Osa haastateltavista kertoi saavansa itse kdyttdd vapaasti
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vuosibudjettiin varatun summan osaamisensa kehittdmiseen, kun taas loput haastateltavista
kertoivat saavansa tédhén taloudellista tukea pyydettidessd. Tulosten mukaan taloudellisiin re-
sursseihin liittyvédn vapauden ei koettu heikentévin tai vahvistavan myonteistd organisaa-

tiokulttuuria.

“Joo kylld kannustetaan siihen, ettd osaamista kehitetdén ja meilld tosi paljon jarjestetédén tammosid
webinaareja, jotka on organisaation sisdisié ja organisaation ulkoisia ja niissé on puhujia. Et niihin saa
osallistua ja ne on yleensé ihan ty6ajalla. Ja toinen on se ettda kéyttda olikohan se tunnin viikossa vai
mika se oli... mut ihan niinku opiskeluun tai tillaseen.” (Haastateltava 5)

“[tapahtuman nimi] on siis sellanen puolen tunnin oppimishetki jossa jaetaan jotain ajankohtaista tietoa
tai esitelldén jotain ajankohtasta, josta muutkin vois oppia.” (Haastateltava 3)

“No joo se on meilld yks sellanen, ettd kokoajan siind tapetilla, ettd ihmiset saa menné koulutuksiin ja
sithen on varattu aina hyva budjetti ja tosi matalalla kynnykselld si péadset kouluttaa ittees ja asiantunti-
jat vaihtaa meilld kesken&én tietoo.” (Haastateltava 1)

Haastateltavien mukaan my0s palautteella on merkittdva rooli ammatillisen kehittymisen tu-
kemisessa. Tulosten mukaan erityisesti kollegoilta saatu palaute koetaan tyontekoa ja yksilol-
listd kehittymisti ajatellen tirkednd. Tulokset osoittavat, ettd ammatilliseen kehittymiseen
liittyva palaute on padsdéntoisesti tehtdvitasoista. Haastateltavien kokemusten mukaan muun
muassa omien tydskentelytapojen ja tyon jiljen kehittiminen helpottuu saadun palautteen an-
siosta. Tulosten mukaan positiivisia tyontekijidkokemuksia siséltdvissd organisaatioissa pa-
lautetta annetaan sekd suoraan ettd anonyymisti. Haastateltavista osa kokee saavansa riitti-
vésti palautetta, mutta suurin osa toivoisi saavansa tétd vield enemman. Tulosten mukaan
tyOnantaja voi tukea ammatilliseen kehittymiseen kannustavan organisaatiokulttuurin muo-

dostumista varmistamalla tydaikaa sekd erilaisia tilanteita ja tapoja palautteen antamiselle.

“Kylld annetaan palautetta. — — Vilill4 tietty kans tydopanoksesta ja tillasesta ei tuu esimiehilta tai tilla-
silta se kiitos, mut kollegoilta tulee, nii se on melkein tdrkeempéd. Et kollegojen mielesté tekee oman
tyonsi hyvin. Ja niiti se auttaa enemmaén, ku omaa esimiesta ehka.” (Haastateltava 5)

“Kehittévia palautetta voisi olla enemman.” (Haastateltava 3)

“Kylld mé oon ihan tyytyvédinen. En mi tarvii enempéd.” (Haastateltava 4)

Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri, joka kannustaa organisaation sisdisiin urakehityksiin
lisdd yksittdisten tyontekijoiden intoa kehittdd itsedéin ammatillisesti. Lahes kaikki haastatel-

tavat kokevat oman tyonantajansa mahdollistaneen tyontekijoilleen nopeitakin urakehityksid
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mahdollisuuksien ja toiveiden mukaan. Suurimmalla osa haastateltavista on my6s omakoh-
taista kokemusta siséisitd urakehityksistd nykyisesséd organisaatiossa. Muutama haastatelta-
vista ei erikseen maininnut omasta urakehityksestién. Riippumatta tastd, kaikki haastateltavat

kokivat urakehitysten mahdollisuuksien lisddavén positiivisia tyontekijikokemuksia.

“Silloin ku oot talossa sisélldkin nii sulla on mahdollisuutta liikkkua. Voit padttds mité si teet ja mita
haluat tehdé ja edetd niitd kohti.” (Haastateltava 4)

“Hyvin tyypillistd ettd ku aloitat jossain yrityksessi nii teet sitd perustehtivdd ensimmaiset viisi vuotta
ja sit sulle tarjoutuu joku pieni mahdollisuus yletd. Kun taas meilld sé voit yletd tuota noin vuodessa
tavallisesta tyontekijastd paallikkotasolle, se ei oo yhtddn ihmeellistd.” (Haastateltava 2)

Haastatteluista selvidé, ettd poikkeuksetta jokainen haastateltavista kokee organisaatiokult-
tuurin ja tydantajan kannustavan ja haastavan ammatilliseen kehittymiseen. Haastateltavien
mukaan sen kéyttiko tdtd mahdollisuutta henkilokohtaisesti vai ei, ei koettu olevan relevanttia
organisaatiokulttuureita ajatellan. Tulosten mukaan pelkka tieto itsensé kehittimisen mahdol-
lisuudesta ja vapaus vaikuttaa omaan ammatilliseen kehittymiseen koettiin myonteistd orga-

nisaatiokulttuuria muodostavana ja positiivisia tyontekijakokemuksia kehittavéna.

“Et tavallaan, jos ite koet, ettd tdé ois sellanen asia, minka haluut oppia ja mé voisin sité osaamista vah-
vistaa, vaikka vetdmaélla ton tyOpajan tai tekemélld téllasen materiaalin tai osallistumalla tdhén projek-
tiin. Niin aika usein ne sillé tavalla jarjestyy. Tuetaan myds oman osaamisen haastamiseen — ei oleteta,
ettd sé teet vaan niitéd juttuja, jotka sé rutiininomaisesti hyvin osaat.” (Haastateltava 3)

“Téa on aivan mahdottoman ihana paikka kehittyd ammatillisesti.” (Haastateltava 2)

Tulosten mukaan positiivisia tyontekijikokemuksia voidaan vahvistaa organisaatiokulttuurin
kautta antamalla tyontekijoille tilaa ja tapoja oman tyon johtamiseen ja ammatilliseen kehitty-
miseen. Tulokset osoittavat, ettd omaan tyohon ja tydskentelytapoihin vaikuttaminen osoittaa
tyonantajan luottamuksesta ja lisdé tyGtyyvéisyyden tunteita. Tulosten mukaan tukemalla ja
mahdollistamalla oman osaamisen kehittdmisen ja uralla etenemisen tyonantaja voi lisété
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon. Mydnteinen organi-
saatiokulttuuri tulee ndkyvéksi tulosten mukaan muun muassa tydyhteison kannustaessa ja

tukiessa yksittdisid tyontekijoitd ammatilliseen kehittymiseen.
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5.2.4 Organisaatiokulttuuri tyohyvinvoinnin tukena

Haastatteluista selvidd, ettd ldhes kaikki haastateltavista kokevat voivansa hyvin télla hetkelld
tyOsséddn ja pitdvit tyohyvinvointia keskeisend pohjana positiivisten tyontekijdkokemusten
muodostumiseen. Tulosten mukaan voidessaan hyvin tyontekijd kokee suoriutuvansa parem-
min sille annetuista tehtdvisté ja on aktiivisemmin mukana tydyhteison yhteisissa sosiaali-
sissa tilanteissa. Vaikka suurin osa haastateltavista koki voivansa télla hetkelld hyvin tyos-
sddn, sanoitti osa heistd tydhyvinvoinnin olleen ajoittain heikkoa. Suurimpina tyohyvinvoin-
tia heikentivind tekijoind haastateltavat kertoivat kokeneen liian suuren tyoméérin seké stres-

sin.

“Télla hetkelld md omasta mielestdni voin hyvin. Ja siis kokoajan téssé tydssd oon voinut hyvin. Et kun
aikaisessa ty0ssd en voinu hyvin, tuli paniikkihdiri6té siind loppupuolella ja se... sitd mietti jo yoll4, et
miten selvii seuraavasta paivisté nii tdssid duunissa ei tarvii sellasia murehtia.” (Haastateltava 2)

“IThan kohtuu hyvin. Suurin ongelma on se, ettd meilld on resursseja aika paljon liian vdhén tyonmé&a-
rddn néhen. Siind joutuu tekee aika paljon pitk&a pdivdd ja montaa asiaa yhtéd aikaa. Et se tyon kuormit-
tavuus on turhan iso tilld hetkelld.” (Haastateltava 5)

Tulosten mukaan my0nteinen organisaatiokulttuuri, joka vahvistaa positiivisia tyontekijéko-
kemuksia luo turvaa tyontekijoille. Tulokset osoittavat, ettd kokeakseen itsensd hyvinvoivaksi
tyossé tyontekijoiden tulee tuntea olonsa turvalliseksi tyopaikallaan ja tydyhteisdssddn. Tu-
lokset osoittavat, ettd tyontekijit tuntevat olonsa turvalliseksi silloin kun he kokevat itsensi
kuulluksi ja kunnioitetuksi seka silloin kun heidén tyonsa jatkuvuus on taattu. Haastateltavien
mukaan organisaatiokulttuuri, jossa virheiden tekeminen on sallittua ja jossa vallitsee avoin
keskustelukulttuuri lisdd koettua turvallisuuden tunnetta ja vahentdd epdonnistumisen pelkoa
tyopaikalla. Tulosten mukaan organisaatio ja tydyhteisd voi luoda avoimen keskustelukult-
tuurin esimerkiksi kuuntelemalla henkildston toiveita ja mahdollistamalla tilanteita tyonteki-
joille epdvarmuuksien jakamiseen. Tulosten mukaan turvallinen ja luotettava organisaatio
my0s sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon. Tatd tulosta tukee muun muassa erddn haastatel-
tavan kokemus aiemmasta tyopaikasta, jonka mukaan koettu turvattomuus johti uuden tyon
etsintddn. Tulokset osoittavat, ettd positiivisia tyontekijikokemuksia siséltivissd organisaa-
tioissa turvallisuuden tunnetta pidetéén suuressa merkityksessd, ja tydnantajan lisdksi myos
yksittdiset tyontekijit haluavat omalla toiminnallaan varmistaa turvallisen tydyhteison ja il-

mapiirin kaikille.
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“turvallisuus on sellanen et mé alan pikkuhiljaa oppia tohon turvallisuuteen mitd aiemmassa eldméssé
tai tyossé ei ollu. Et sitd jotenkin alkaa pitdméadn jotenkin itsestddnselvéand et meilld on téllanen turvalli-
suuden tunne et voi oikeesti olla oma itsensé ja tehda sité tyotéd ilman et tarvis pelétd sité, et sanois véa-
rin tai tekee sellasta misté vois joutua sitten vaikeuksiin. Tai joku suuttuis ja pahoittas mielensd. ”
(Haastateltava 2)

“Et toki timmadset, ettd meilld ei oo ollu mitéén yt-neuvotteluita tai muuta timmdosti nii kylld se tekee
sellasen olon, ettd voi luottaa siihen, ettd tdma jatkuu.” (Haastateltava 4)

“Onhan néissé eroa yolla ku pdivilla. Aikasemmassa tydyhteisossd koin tyopaikkakiusaamista, niinku
ollu sellasta et tyopaikalla ihmisid piti véltelld. Viimeisin pomo oli hyvin tuulellakéyva. Et vélilla lenti
tavarat silleen et ne paiskaantu seinéén ja sitte taas oltiin yhté hymy4. Et silleen, jos vertaa sité turvalli-
suuden tunnetta nii tunsi itsensd todella turvattomaksi. Se ehka oli se syy miks mé sielté loppujen lo-
puksi lahdin.” (Haastateltava 2)

Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri, joka kannustaa tyontekijoiden tukemiseen lisdé tur-
vallisuuden tunnetta ja vihentdé koettua yksindisyyttd. Haastateltavat kokevat, ettd heidin
tyOyhteisoissddn tukea on aina tarvittaessa saatavilla. Haastateltavien mukaan tyOyhteisolta
saatu tuki ilmenee esimerkiksi huolien kuunteluna, tsemppaamisena ja ty6hon liittyvien on-
gelmien ratkaisemisen apuna. Tulosten mukaan tydyhteison tarjoama tuki koetaan tyon kuor-
maa keventdvéni ja jaksamista lisddvina tekijand. Haastatteluista selvidd, ettd vaikka tuen
osoittaminen ja ndkyviksi tekeminen koetaan tirkedni, usein vain tieto tuen saannista tarvit-
taessa voi riittdd positiivisten tyontekijdkokemusten kokemiseen. Usea haastateltavista kertoi
kokevansa tydyhteisoltd saatavan tuen niin sanottuna turvaverkkona, osana organisaatiokult-
tuuria, mitd laheskdin aina ei tarvitse hyodyntdi. Ndiden haastateltavien mukaan usein pelkka
tieto tyOyhteison tarjoamasta tuesta riittdé heille selvidmain monipuolisista tyohon liittyvistad
haasteista ja kannustaa rohkeasti yrittdiméédn parhaansa. Haastateltavien mukaan turvallisuu-
den tunne seki luvattu tuki ja apu lisdédvit kestdvyyttd, kuormituskykyé sekd motivaatiota jo-
kapdivéisessi tydarjessa. Tulosten mukaan kestdvyys, kuormituskyky ja motivaatio tulevat
taas ndkyviksi erddn haastateltavan mukaan haluna tehdé parhaansa yhteisen tavoitteen eteen
sekd epamiellyttavien tyotehtivien tai haasteiden kokemisena siedettdvind. Tulokset siis
osoittavat, ettd tuen voidaan ndhdd myds kehittdvén yksittdisten tyontekijoiden resilienssid

tyohon liittyvad kuormittumista vastaan.

“Kannustetaan ja tuetaan aina ku tarvitaan. Minusta se on hyvélld mallilla meilld kanssa. ” (Haastatel-
tava 5)

“Noh, siihen ei paljoo tarvii, ettd on vaan tilaisuuksia missé toinen péédsee burnaamaan ja toinen voi
sanoa, ettd niin onkin.” (Haastateltava 1)
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“[tyOyhteisd] pitdméadn huolen siitd, ettd ma jaksan titd tyotd. M4 tiedédn, ettd mulla on aina se selka-
ranka sielld olemassa, etté jos tulee joku sellainen tilanne, niin mé saan aina apua. Se yhteison tuki on
aina niinku... ma tieddn, ettd se on vaikka maé sitd vélttdmatti aina tarviikkaan. Mutta se pelkka tietoi-
suus siité, ettd mé en tee néitd asioita yksin, minun ei tarvitse kantaa vastuuta asioista yksin. Ma tiedén,
ettd mulla on tosi hyvé tiimi, ettd jos nyt on semmoinen tilanne, niin tiimi kannattelee eteenpéin toisi-
aan. Ja minua.” (Haastateltava 6)

Tulosten mukaan niin yksilo itse, tydyhteisd kuin tydnantaja voi tukea tyontekijoiden tyShy-
vinvointia. Tulokset osoittavat, ettd yksilo voi tukea omaa ty6hyvinvointiaan pitdmélld sdan-
nollisesti taukoja tydonteon ohessa. Esimerkiksi kahvitauot ja fyysista liikettd lisdédvét rutiinit,
kuten taukojumpat koetaan haastateltavien mukaan hyvini tapoina rytmittdi ja tauottaa omaa
tyontekoa. Tulokset osoittavat, ettd tyOyhteiso taas voi edistdd yksildiden tyohyvinvointia
monilla eri tavoilla. Haastateltavien kokemusten mukaan tydyhteiso voi lisédtd yksiloiden tyo-
hyvinvointia esimerkiksi tarjoamalla tukea ja apua sekd kuuntelemalla toinen toisiaan ja vé-
hentdmalla ty6hon liittyvid elementtejd kuten tarpeettomaksi koettuja palavereja. Naiden li-
saksi tulokset osoittavat, ettd yksittdisten tyontekijoiden tyomaéran yhteinen hallinta esimer-
kiksi tyotehtévien ja vastuiden tasaisen jakamisen kautta ndhddén erdiné tydyhteison tapoina
tukea tyontekijoiden tyShyvinvointia. Myos aiemmin mainitulla ilmapiirilld on haastatelta-
vien kokemusten mukaan olevan suuri merkitys ty6hyvinvointia lisdévina tekijand. Osa haas-
tateltavista kertoi tyohyvinvointia tukevan ilmapiirin olevan heille jopa suurta palkkaa térke-

ampaa.

“No kylla se on térkein tekijé tuo tydyhteiso ja kulttuuri mun tydssaviihtymiseen. Et ei sité, vaikka ois
kuinka hyva liksa nii jaksa, jos muut on sellasia et niiden kanssa ei voi asioida. Ettd siitd mé oon onnel-
linen, ettd on hyva tiimi ja kaikkien kanssa on helppo asioida. Se saa mut voimaan tydyhteisossé paljon
paremmin.” (Haastateltava 1)

“Ja sit aina jérjestellddn tehtévid tiimin kesken ja pyritdédn mahdollistaa et kaikilla se tasapaino siinid
omassa roolissa ja ty0ssa sdilyis.” (Haastateltava 3)

“Positiivinen ilmapiiri mikd meilld on, nii on mun mielestd sellanen oleellinen mikd vaikuttaa mulla
ty0ssd jaksamiseen. Mé oon valmis tinkimédén, vaikka palkasta, et palkka voi olla vihemmén, jos tyoil-
mapiiri on hyvi. Mé en tiid et 16ytyykod — — semmosta rahaméérai, joka sais mut menemédén huonon
ilmapiirin tydyhteisoon. Koska se sairastuttaa henkisesti ja se jaksaminen ois erilaista. Et vaikka tyd
vililld on aika kuormittavaakin, ku monesti néa tydrupeamat tulee semmosissa rykeymissa et toisinaan
pdiva saattaa venyékkin, timmdsessa vastuullisessa asiakasty0ssd, nii se auttaa tosi paljon jaksamaan,
ku tietdd et selusta on turvattu ja ilmapiiri on hyvé, kukaan ei oo sua arvostelemassa tai syoméssé.”
(Haastateltava 2)

Haastateltavien kokemusten mukaan heidén tyohyvinvoinnistaan pidetdadn huolta myds tyon-

antajan puolesta erilaisin keinoin. Tulokset osoittavat, ettd tyonantaja voi parantaa
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tyontekijoidensd tydhyvinvointia tarjoamalla apua ja tukea tyohon ja tyOstd palautumiseen.
Eréddn haastateltavien mukaan esimerkiksi palaverien méériin ja kestoihin on muotoiltu tar-
peen mukaan uusia linjauksia yhteisiin kdytinteisiin, jotka tukevat ty0ssd jaksamista ja tyOsté
palautumista. Tulosten mukaan tydntekijét tyGnantajan tarjoaman tuen henkilkohtaiseen ty6-
kuorman sditelyyn ja kuormittavien tyoskentelytapojen muuttamiseen tyohyvinvointia lisaa-

vénd ja positiivisia tyontekijikokemuksia vahvistavana.

“Nii oli sitte téllanenkin meillékin et ois pitdny merkité ja kaivaa alkuvuosi et paljon on ollu sisdisia
palavereita ja merkiti sit aina jatkossa. Et pyrittdis ihan tietoisesti vdhentéd niitd. — — Mut se et ku néa
oikeesti kuormittaa ihmisié nii siind on hyvé pyrkimys et yritetddn oikeesti miettié et tarvitaaks taalld
kaikkia ja mitd késitellddn. Usein niihin tulee hirveesti ja ei sielld kaikkia tarvita.” (Haastateltava 4)

Ty6hon liittyvin tuen ja avun liséksi kaikki haastateltavista kertoivat, ettd heille on tarjottu
myos ajallisia ja taloudellisia resursseja tyonantajan puolesta tyhyvinvoinnin ylldpitimiseen.
Tulosten mukaan tyonantaja voi tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia esimerkiksi mahdollis-
tamalla tyontekijoille tydaikaa hyvinvointia tukeviin asioihin. Kaikki haastateltavat kuvailivat
kokemuksiinsa pohjautuen saaneensa kéyttii rajallisen médrén tydaikaa viikoittain hyvin-
voinnin edistimiseen esimerkiksi litkunnan muodossa. Tamaén liséksi useat haastateltavat ker-
tovat voineensa pitdé terveydestdén ja hyvinvoinnistaan huolta osallistumalla ndistd teemoista
kertoville luennoille tydajallaan. Tulosten mukaan tyonantajan tarjoamien ajallisten resurs-
sien lisdksi tyontekijoiden tyohyvinvointia on tuettu taloudellisesti esimerkiksi kustantamalla
heille mahdollisuuden osallistua hyvinvointiin ja terveyden teemoihin liittyville luennoille.
Haastateltavien mukaan my0s tyoterveyshuollon seké psykologipalveluiden takaaminen lisdd
tunnetta vélittdmisestd. Tulosten mukaan tunne tyonantajan vélittdmisestd lisdd koettua tyo-
hyvinvointia, ylldpitdd myonteistd organisaatiokulttuuria ja vahvistaa ndin positiivisten tyon-

tekijikokemusten muodostumista.

“Ollu jo useamman vuoden et, jos haluaa nii voi jutella sielld psykologeille tai mé en ees tiid mité ne
on. Mé en tosiaan oo ollu niissd mukana mut tydnantaja on mahdollistanu senkin. Ja sit ne on jarjestiny
luentoja, jotka on ollu esim palautumiseen ja yks oli [luennon nimi] luento ruuasta ja kaikkee timmosta
meilld on kans ollu. Kylld firma kaikkee timmosté jérjestdd.” (Haastateltava 4)

“Meilld on erilaisia palveluita. Me pystytddn kdyttdméén asiantuntijoita. Voidaan varata niin kuin ulko-
puolista sparrausta niihin omiin tilanteisiin. Liittyy ne sitten tyotehtéviin ja omaan jaksamiseen taikka
litkuntaan tai ruokavalioon tai mihin vaan.” (Haastateltava 6)
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Tulosten mukaan aktiivisella viestinnélld koetaan myds olevan positiivisia vaikutuksia yksi-
16iden tyohyvinvointiin. Usean haastateltavan kokemusten mukaan sdadnnéllinen viestinté
tyohon ja siithen liittyviin muutoksiin organisaation johdolta ja henkildstéhallinnolta koetaan
epavarmuutta vihentdvéni ja tyontekoa helpottavana, joka lisdé tydhyvinvoinnin kokemuk-
sia. Tulosten mukaan tehokas ja tarkoituksenmukainen viestintd auttaa tyontekijoitd myos ai-
katauluttamaan ja priorisoimaan omia tyStehtévidén, mitkd vihentdvét tyon kuormitusta ja

vahvistavat positiivisia tyontekijakokemuksia.

“Joo ja mun mielestd ainakin nii itelle on kaikista tdrkeinté se viestintd, ettd se toimii. Se vaan on.”
(Haastateltava 3)

“Se [organisaatio] pyrkii sithen tyontekijoiden hyvinvointiin. Pandemiankin aikana tosi hyvin on hoi-
dettu kaikki tiedottaminen asioissa ja paédtokset meiddn HRn puolelta just néihin toimipaikoilla olemi-
seen ja etityOskentelyyn ja miten sitd etityOskentelyd voi parantaa omalta osaltaan ja ndin. Sithen on
kyl tarjottu paljon tukea ja apua. Se on tosi hyvé.” (Haastateltava 5)

Tulokset osoittavat, ettd tydnantajan tulee pyrkid ymmartdmaéén tyontekijoitddn, jotta tyonte-
kijoistd huolehtiminen on mahdollista. Tulosten mukaan tydnantajan erddnd hyvéané keinona
pyrkid ymmartdmaan tyontekijoitddn ja heidén vointiaan on kerétd heiltd palautetta. Haasta-
teltavien kokemusten mukaan positiivisia tyontekijdkokemuksia siséltdvissa organisaatioissa
tyohyvinvointia pidetdén tirkednd ja tyontekijoiltd kerdtddn sddnnollisesti palautetta timén
tueksi. Kaikki haastateltavat kokevat, ettd heiddn tyonantajansa ovat valmiita kehittiméain
tyOyhteisdd ja organisaation toimintatapoja saadun palautteen avulla, jotta tyontekijoilla olisi
hyvé olla tyopaikassaan. Tulokset osoittavat, ettd tydonantajan tulee varmistaa yksittdisten
tyontekijoiden hyvinvoinnin lisdksi tydyhteison kokonaisvaltainen tyShyvinvointi, silld huo-
novointinen tydyhteisd heijastuu helposti tyoyhteison yksittédisten tyontekijéiden hyvinvoin-
tiin.

“Esim sellanen kuukausipulssi, missa kysytdédn, miten ylipddtdan menee, kuormittumista ja tillasta.

Siind kysytdan my0s toiveita, et mitd haluais ja mité pitéis tehdd et esim jaksaa ja viihtyy paremmin. —

— Kaikkien mielipiteitd kysytdan sdénnollisesti ja pyritddn ottamaan huomioon.” (Haastateltava 2)

“Noh voin ihan hyvin. Etté ajoittain nyt on ollu, tai jouluna ja tdssd alkukeviasté oli aika kovaa kuor-
maa meidén koko tiimillé nii se kyl sitten heijastyy myos itteenkin.” (Haastateltava 1)

Tulokset osoittavat, ettd tydhyvinvoinnin merkitys tyontekijoiden tydssa viihtymiseen ja tyo-

hon sitoutumiseen tunnistetaan positiivisia tyontekijikokemuksia siséltdvissa
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organisaatioissa. Tulosten mukaan luotettava, tukea tarjoava seké turvallisen tuntuinen orga-
nisaatiokulttuuri koetaan tyohyvinvointia ylldpitdvina ja positiivisia tyontekijikokemuksia
vahvistavana. Tulosten mukaan yksilon lisdksi koko ty0yhteiso sekd tyOnantaja voivat omalta
osaltaan edistdd yksittdisten tyontekijdiden tyohyvinvointia ndin osatessaan ja halutessaan.
Tulokset osoittavat, ettd tydhyvinvointi, kuten myds tyotyytyvaisyys tai organisaatiokulttuuri
on jatkuvasti muuttuva, jonka vuoksi sen sddnnoéllinen tarkastelu ja kehittiminen on niin

tyonantajan kuin yksittdisen tyontekijan edun mukaista.

Tulokset osoittavat, ettd organisaatioiden, joissa tyontekijédt kokevat positiivisia tyontekijéko-
kemuksia ei tarvitse ole tiydellisid. Kokemusten mukaan tieto siité, ettd muutoksia ollaan val-
miita tekemén tarpeiden mukaan ja organisaatiokulttuuria pyritdin jatkuvasti kehittdimaan,

vahvistaa positiivisia tyontekijikokemuksia myds ajoittaisten puutteiden aikana.
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6 POHDINTA

Tamaén tutkielman tavoitteena oli kuvata miten tyOntekijét késittdvit positiiviset tyontekijako-
kemukset ja millaiset organisaatiokulttuurit koetaan niitd vahvistavana. Tutkimustavoittee-
seen vastaamiseksi tutkielmalle asetettiin kaksi tutkimuskysymysté: Millaisia kdsityksid posi-
tiivisiin tyontekijikokemuksiin ja organisaatiokulttuuriin liitetddn? ja millaiset organisaa-

tiokulttuurit koetaan positiivisia tyontekijikokemuksia vahvistavina?

Great Place to Work -sertifioitujen organisaatioiden tyontekijét késittdvat positiivisen tyonte-
kijikokemuksen kokonaisvaltaiseksi ja henkilokohtaiseksi kokemukseksi, miké tukee aiem-
paa aiempia kisityksid aiheesta. Ollessaan positiivinen tyontekijdkokemus voidaan ndhda
tyon tuloksellisuutta, tydskentelymotivaatiota ja sitoutumista lisddvana tekijand, joka kehittaa
samalla ty0antajabridndin houkuttelevuutta (Lee Yohn 2016, 3—4). Tutkielman tulokset vah-
vistavat tétd tietoa, silld myos tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden mukaan tyonteki-
jdkokemusten kisitetdéin olevan selvésti yhteydessa tyon tehokkuuteen, tydskentelymotivaati-
oon ja tyytyvéisyyteen, kuin myos sitoutumiseen ja tyonantajamielikuviin. Ndiden lisdksi
tyontekijit kdsittavit positiivisen tydntekijikokemuksen olevan yhteydessd muun muassa
omaan vuorovaikutustyyliin ja vuorovaikutussuhteiden ylldpitoon, mikd suorana tutkimustu-

loksena on viestinnin nidkokulmasta mielenkiintoinen ja uusi.

Positiivisia tyontekijakokemuksia omaavat tyontekijit kisittavit organisaatiokulttuurin vuo-
rovaikutuksessa rakentuvana taustavoimana, joka tukee tyontekoa arvojen ja tavoitteiden,
johtamisen, hierarkian, ilmapiirin ja tyoskentelytapojen kautta. Ndma kasitykset tukeva aiem-
paa tietoa organisaatiokulttuureihin yhteydessé olevista merkkijérjestelmistd sekd vahvistavat
tutkimusta viestinnén ja vuorovaikutuksen merkityksestd organisaatiokulttuurin rakentajina

(esim. Keyton 2011, 28; Valo & Mikkola 2020, 9).

Positiivisia tyontekijakokemuksia sisdltdvien organisaatioiden tyontekijét kokivat organisaa-
tiokulttuurin yhteyden positiivisten tyontekijakokemusten rakentumisessa olevan ehdoton. On
selvéd, ettd pelkkd organisaatiokulttuuri yksinddn ei tarkoita mitddn, ellei se tule niakyviksi
viestinnén ja vuorovaikutuksen kautta. Organisaatiossa ilmeneva viestinté ja vuorovaikutus
heijastavat organisaatiokulttuuria sekd mahdollistavat sen levidmisen kaikkialle organisaa-

tioon (Gochhayat, Giri ja Suar 2017). Tyontekijoiden vélinen viestintd ja vuorovaikutus ei
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siis turhaan korostu tdmén tutkielman tuloksissa. Jos yhteisten merkitysten luonti ja tyonteki-
joiden vilinen vuorovaikutus puuttuisi tdysin, ei organisaatiossa olisi esimerkiksi yhteisid ar-
voja, vuorovaikutussuhteita tai mink&én tasoista hierarkiaa, ja ndin kokemukset tydeldmésti

jaisivit my0s puutteelliseksi eivitkd padsisi muodostumaan positiivisiksi.

Positiivisten tyontekijdkokemusten koetaan heijastumisen lisdksi muodostuvan ja kehittyvén
pitkélti organisaatiokulttuurillisista tekijoistd, johon tydyhteison viestintd vuorovaikutus ovat
keskeisesti yhteydessé. Positiivisia tyontekijakokemuksia kokevien tyontekijoiden mukaan
myoOnteistd organisaatiokulttuuria voidaan rakentaa, yllapitdé ja muokata viestinnén ja vuoro-
vaikutuksen keinoin vaikuttaen ty6td tukeviin taustatekijoihin, tydyhteis6on ja vuorovaiku-
tussuhteisiin, omaan tydskentelyyn ja ammatilliseen kehittymiseen sekd tyohyvinvointiin.
Tama tukee aiempia tutkimuksia tyontekijdkokemusten kokonaisvaltaisuudesta (Plaskoff
2017, 137) sekd vahvistaa kokemusten yhteyttd viestintdédn ja vuorovaikutukseen (Kukkola

2018, 41-42).

Tyontekijoiden kokemuksista selvidd, ettd viestinndn ja vuorovaikutuksen avulla organisaa-
tioon voidaan luoda mydnteinen organisaatiokulttuuri ja helpottaa yhteistd tyontekoa méérit-
telemélld esimerkiksi yhdessé arvot ja tavoitteet selkeésti tydyhteison kanssa. Myos Dealin ja
Kennedyn (1983, 26) mukaan arvot ja tavoitteet koetaan yhteisty6td helpottavina silloin, kun
ne on kehystetty toimintaa ohjaaviksi. Arvojen ja tavoitteiden lisdksi tyontekijat kokevat ma-
talan hierarkian tukevan yhteistd tydskentelya ja rakentavan myonteistd organisaatiokulttuu-
ria. Matala hierarkia ilmenee tyontekijoiden kokemusten mukaan tydyhteisdissé tyontekijoi-
den osallistamisena ja kuuntelemisena, mitkd ndin vahvistavat osaltaan my0s viestinnén ja

vuorovaikutuksen yhteyttd tyontekoon ja ndin positiivisiin tyontekijakokemuksiin.

Omaa ammatillista kehittymisté tukeva organisaatiokulttuuri koetaan my0s positiivisia tyon-
tekijikokemuksia vahvistavana niin tdmén kuin aiemman tutkimuksen mukaan. Tutkielman
tulosten mukaan mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen koetaan tyGtekijdiden mukaan
organisaatioon sitouttavana seki tyotyytyvéaisyyttd ja tyohyvinvointia lisdévina tekijand. Am-
matillinen kehittyminen voidaan ndhda viestinnillisend prosessina muun muassa palautteen
kautta (esim. London & Sessa 2006). My0s tdmén tutkielman tuloksissa palautteen merkitys

ammatilliseen kehittymiseen oli havaittavissa. Palautteen avulla tyontekijit kokevat voivansa
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kehittdd muun muassa omia tydskentelytapojaan ja tyon jalkedédn. Tutkielman tulosten mu-

kaan erityisesti vertaisilta saatu palaute koetaan ammatillisen kehittymisen kannalta tirkedna.

Mikkolan ja Nykésen (2020, 17) mukaan ihmissuhteita voidaan pitdd monopuolisena voima-
varana tyOpaikalla niin tydskentelyprosessien, tavoitteiden saavuttamisen kuin toimivan yh-
teistyon kautta, mutta my6s tyohyvinvoinnin ja tyytyviisyyden kannalta. Myos tdmén tutkiel-
man tulokset osoittavat, ettd tydyhteis6lld koetaan olevan merkittdavé rooli yhteistyon, myon-
teisen organisaatiokulttuurin ja positiivisten tyontekijikokemusten rakentumisessa. TyOyhtei-
sOn yhteiset toimintatavat vahvistavat tutkitusti organisaatiokulttuuria (ks. Keyton 2011, 28).
Tyontekijét tunnistivat yhteisten toimintatapojen olevan merkittévid tekijoitd yhteistyon tu-
kena ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkielman tulokset osoittavat, ettd tyontekijoiden mah-
dollisuudet vaikuttaa ndihin toimintatapoihin sekd muihin tyohon liittyviin yhteisiin paatok-
siin lisdd tyontekijoissd arvostuksen tunnetta, sitouttaa heitd entisestddn organisaation ja ke-
hittdd kokonaisvaltaisia tyontekijadkokemuksia positiivisiksi. Myos Kalliomaan (2010, 84)
mukaan tyontekijat kokevat usein olevansa arvostettuja tydyhteisdissa tultuaan kuulluksi péaa-
toksenteon yhteydessi tai saatuaan tunnustusta hyvista suorituksistaan. Henkil6kohtaisten ke-
hujen tai tunnustusten sijaan tutkielman tulokset osoittavat tyontekijoiden kokevan yhteiset

onnistumiset ja niiden juhlinnan erityisen palkitsevana.

Viestinndlld ja vuorovaikutuksella voidaan néhdé olevan myds keskeinen merkitys tyonteki-
joiden tyShyvinvointiin niin tdimén kuin aiempien tutkimusten mukaan. Erityisesti tyOyhtei-
0114 koetaan tdmén tutkielmaan osallistuneiden tydntekijoiden mukaan olevan térkeé rooli
tyohyvinvoinnin tukena. Vastaavan tuloksen ovat saaneet esimerkiksi viestinnin tutkijat Mik-
kola, Pennanen, Laapotti ja Vilipakka (2014, 9), jotka ndkevit interpersonaalisten suhteiden,
vuorovaikutuksen ja yhteistyon keskeisend osana tyohyvinvoinnin kokemuksen rakentumista.
Vuorovaikutuksen ja tydyhteison vuorovaikutussuhteiden merkitystd osana tyShyvinvointia
el siis missdén tapauksessa tulisi unohtaa, vaan ty6hyvinvointi tulisi ndhdé tydyhteisén vuo-
rovaikutuksessa ylldpidettdviand ilmiond. Tyontekijéiden kokemusten mukaan tyyhteiso voi
tukea yksittdisten tyontekijoiden hyvinvointia kuuntelemalla, kunnioittamalla ja tukemalla

jokaista tydyhteison jésenta.

Mielenkiintoista on myos tarkastella tunteiden roolia tyontekijadkokemuksia tutkiessa. Tyon-

tekijikokemukset, kuten muutkin kokemukset siséltidvit tunteita (Kukkola 2018, 41-42),
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selvidd aiemmasta tutkimuksesta. Tdma ilmenee my0s tyontekijoiden kertomista kokemuk-
sista. Tulokset osoittavat, ettd tyontekijin tulee tuntea olonsa turvalliseksi ja tuetuksi tydpai-
kallaan tunteakseen itsensd hyvinvoivaksi. Myds kokemus henkildkohtaisesta vapaudesta olla
oma itsensd toissd ndhddén osoittavan miellyttavéstd organisaatiokulttuurista ja lisdévin tyon-
tekijén koettua turvallisuuden tunnetta. TyOntekijoiden mukaan turvallisuuden tunne koetaan

erityisesti tirkedna ty6hon liittyvad epdvarmuutta ja kuormitusta vahentdvana tekijéna.
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7 ARVIOINTI

Laadullisia tutkimuksia arvioidaan usein niitd varten luotujen arviointikriteeristdjen kautta.
Laadullista tutkimusta voi Tracyn (2013, 230-248) mukaan arvioida kahdeksan kohtaisen ar-
viointikriteeriston avulla. Hinen mukaansa tutkimusta voi arvioida 1) arvokkaan tutkimusai-
heen (worthy topic), 2) perusteellisuuden (rich rigor), 3) vilpittdmyyden (sincerity) 4) uskot-
tavuuden (credibility), 5) merkityksellisyyden (resonance), 6) merkittdvan kontribuution (sig-
nificant contribution), 7) eettisyyden (ethical) ja 8) johdonmukaisuuden (meaningul cohe-
rence) mukaan (Tracyn 2013, 230-248). Taméin tutkielman arvioinnissa kéytetdin tille tutki-
mukselle oleellisimpia arviointikriteereitd, jotka ovat arvokkaan tutkimusaiheen, perusteelli-

suuden, vilpittdomyyden, uskottavuuden ja eettisyyden kriteereja.

Arvokas tutkimusaihe. Tutkimusaihe nihddin arvokkaana, silloin kun se on ajankohtainen,
yhteiskunnallisesti merkittéva ja mielenkiintoinen (Tracy 2013, 231.) Arvokas tutkimusaihe
litkkuttaa lukijaa, saa hénet ajattelemaan ja tekee hdnessi jonkinlaisen muutoksen. Tutkimus-
aihe on mielenkiintoinen ja relevantti kun se haastaa hyvéksyttyjd ndkdkulmia ja opettaa luki-

jalleen jotain uutta.

Tadmaén tutkielman aihe voidaan ndhdi tutkimisen arvoisena, silld se liséd tietoa viestinnén ja
vuorovaikutuksen kautta muodostuvien organisaatiokulttuurien yhteydesté positiivisiin tyon-
tekijikokemuksiin. Aihetta voidaan pitdéd yhteiskunnallisesti merkittdvind ja mielenkiintoi-
sena, silld se lisdd tutkimustietoa organisaatiokulttuurien merkityksesta vield vdhén tutkittui-
hin tyontekijdkokemuksiin niitd vahvistavana tekijana. Tutkielman tuottamaa tietoa voidaan
hy6dyntidd monipuolisesti eri toimialoilla ja lisétd nédin tyontekijoiden tyytyvidisyyttd ja hyvin-
vointia. Tdma tutkielma haastaa lukijaa pohtimaan positiivisia tyontekijikokemuksia erityi-
sesti viestinnén ja vuorovaikutuksen nékokulmasta ja osoittaa ndkdkulman merkittivyyden
aitheen ympdériltd. Tutkimuksen aihe on samalla arvokas, silld se muistuttaa tyontekijékoke-
muksien olevan henkilokohtaisia ja jatkuvassa muutoksessa ja selittdd lukijalle minka vuoksi

teemojen tarkastelu on tirkedd organisaatioiden sisdlld sddnndllisesti ja yksilollisesti.

Perusteellisuus. Tutkimusasetelman perusteellisuutta voidaan arvioida kiinnittdmalld huo-
miota tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen seki aineiston keruuseen ja aineiston analyy-

siin. Arvioinnissa kohteena on tutkijan huolellisuus ja syventyminen tutkittavaan aiheeseen,
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tutkimuskysymysten asettelu, aineiston kerddminen seka aineiston késittely. (Tracy 2013,

231-232))

Tadmaén tutkielman perusteellisuutta arvioidessa on selvid, ettd tutkielman heikkoutena on teo-
reettinen viitekehys. Teoreettisen viitekehyksen muodostamisesta haasteellisen teki tutkiel-
man paidkasitteen, tyontekijikokemuksen, vihdinen aiempi tutkimus niin viestinnidn kuin
muiden tieteenalojen nédkokulmasta. Tdma ei kuitenkaan poissulje sitd, etteiko tyotyytyvii-
syyttd ja tyhyvinvointia sekd niiden yhteyttd organisaatiokulttuureihin olisi tutkittu aiemmin,
mihin kattavampi paneutuminen olisi voinut rikastuttaa tdmén tutkielman teoreettista viiteke-

hysta.

Tutkielman rikkautena taas voidaan pitdd tutkielman aineiston laajuutta, toimivan tutkimus-
menetelmédn valintaa ja jarjestelmaillistd analyysia. Opinndytetyond tuotettuun tutkielmaan
ndhden tutkimusaineisto oli riittdvén kattava ja sitd varten haastateltavat henkildt oli valittu
tarkasti. Tutkielman aineisto keréttiin kuuden noin tunnin mittaisen teemahaastattelun kautta,
joka mahdollisti rikkaan ja kuvailevan aineiston ilmion tarkasteluun. Haastattelut olivat kes-
toltaan riittdvén pituisia ja sisélloltdin monipuolisia. Haastateltavina oli asiantuntijoita eri
ammattialoilta, mikd mahdollisti saamaan kattavasti tietoa tyontekijadkokemuksista erilaisista
nékokulmista. Tama tukee my0s tutkimustiedon soveltamisen mahdollisuutta eri toimialoille
monipuolisen ilmidn ymmartdmiseksi. Haastateltavien valinnassa huomioitiin haastateltavien
taustat niin, ettd kaikilla oli véhintddn kuuden kuukauden ty6kokemus nykyiselld tyonanta-
jalla, jotta henkilokohtaiset tyontekijakokemukset olivat kerenneet muodostua tarkastelta-
vaksi. Aineistonkeruumenetelmina kaytin teemahaastattelua, joka sopi hyvin késitysten ja
kokemusten tutkimiseen. Haastattelutilanteissa pystyin luomaan rennon ja luotettavan tilan-
teen, joka kannusti haastateltavia antamaan kattavia ja rehellisid vastauksia. Haastattelujen
aikana esitin kysymykseni uudelleen samassa tai eri muodossa, mikéli haastateltava ei ym-
mértanyt kysymysté tai koki sithen vastaamisen vaikeaksi. Tarpeen mukaan annoin myds yk-
sinkertaisia esimerkkejd. Aineiston analyysimenetelmdna kéytin aineistoldhtdistd sisdllonana-
lyysid. Analyysi toteutettiin huolellisesti, erityistd tarkkuutta noudattaen. Aineistoldhtdinen
siséllonanalyysimenetelmé sopi myos hyvin késitysten ja kokemusten tutkimiseen, silld ndin
analyysi pystyttiin toteuttamaan aineiston ehdoilla saaden mahdollisimman kattavan kuvan

haastateltavilta itseltdan.
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Vilpittomyys. Vilpittdmyyden kriteeri muistuttaa tutkijan inhimillisyydest ja laittaa tutkijan
reflektoimaan omia ennakko-oletuksiaan, arvojaan ja kiinnostuksen kohteitaan tutkimukseen
liittyen. Itsereflektion aikana on tirkedd esimerkiksi olla avoin ja rehellinen tutkimuksen to-
teutukseen liittyvistd vaiheista. Tutkimuksen vilpittdmyyttd arvioidessa on merkityksellista
tuoda esiin my0s tutkijan mahdolliset sidonnaisuudet kuten tutkittavien ja tutkijan véliset

vuorovaikutussuhteet. (Tracy 2013, 233-234.)

Tutkimuksen vilpittdmyyttd arvioidessa on tuotava esiin, ettd tutkimuskysymykset muok-
kaantuivat osittain haastattelujen pohjalta. Lisdsin ensimmaéiseen tutkimuskysymykseen tar-
kastelun kohteeksi organisaatiokulttuureihin liitetyt kisitykset positiivisten tyontekijékoke-
muksiin liitettyjen kdsityksen liséksi, jotta haastateltavien késitykset organisaatiokulttuureista
saavat tutkimuksessa ansaitsevansa huomion. Néin halusin tutkijana korostaa organisaa-
tiokulttuureihin liittyvien késitteiden subjektiivisuuden ja osoittaa lukijalle mihin organisaa-
tiokulttuurilla viitataan toisen tutkimuskysymyksen tulosten kohdalla. Mahdollisia sidostei-
suuksia arvioidessa lukijan on syytd huomioida, ettd osa haastateltavista pdatyi tutkimukseen
omien verkostojeni kautta. Tunsin haastattelemistani henkildistd yhden jo entuudestaan, mika
on voinut vaikuttaa esimerkiksi luottamuksen muodostumiseen hénen kanssaan. Tutkijana en
kuitenkaan koe, ettd ennakkoasetelma olisi lisdnnyt esimerkiksi henkilokohtaisemman tiedon

jakamista verrattuna muihin haastateltaviin.

Uskottavuus. Tracyn (2013, 235-237) mukaan uskottavuutta voidaan luoda tutkimukselle ku-
vailemalla monipuolisesti ja riittdvin yksityiskohtaisesti tutkimusaiheen ympdrilld olevia
taustoja, kdyttdmalla kirjallisuutta monipuolisesti ja arvioimalla haastateltavista muodostuvaa

otantaa.

Tutkimuksen tueksi on kéytetty erilaisia teoksia ja aiempia tutkimuksia sitd taustoittavana.
Taustakirjallisuudessa on pyritty painottamaan uusimpia tutkimustuloksia, jotta tutkimustieto
olisi ajantasaista ja aiheen ajankohtaisuus olisi lukijalle helpommin havaittavissa, mutta ajoit-
tain tdssd pyrkimyksessa ei kuitenkaan ole tdysin onnistuttu. Erityisesti tyontekijdkokemusta
koskevan kirjallisuuden kohdalla tutkielman uskottavuus on ymmarrettivisti heikkoa, silld
useat téstd kertovat teokset eivét pohjaudu tieteelliseen tutkimustietoon vaan kirjailijan omiin

tulkintoihin. Tutkimuksen uskottavuutta arvioitaessa on syytd tarkastella myds
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haastateltavien otantaa. Otanta on tdssé tutkimuksessa suhteellisen pieni, mikd voi antaa sup-
pean kuvan kokemuksista aiheen ympaériltd. Kuitenkin vastaukset jo pienen otannan kohdalla
alkoivat toistaa itseddn, joten voidaan olettaa, ettd kisitykset ja kokemukset voivat olla sa-

mankaltaisia myos tdmén otannan ulkopuolella ja siten tdmé otanta voidaan ndhdi edustavan
my0s muuta kohderyhmai. Toki on huomioitava, ettd kaikki haastateltavat tydskentelivit asi-
antuntijatehtévissd, joka poissulkee kédsitykset ja ndkdkulmat suorittavissa tyotehtévissa tyos-

kenteleviltd tyontekijoiltd ja mahdollisesti vadristad tulosten yleistettdvyytta.

Eettisyys. Tutkielman eettisyyttd arvioidessa on huomioitava koko tutkimusprosessi ja sen eri
vaiheet. Tracyn (2013, 243) mukaan tutkimuksen eettisyyttd tulee arvioida menettelytapojen
ja niille asetettujen sdénndsten, tilannesidonnaisuuden ja relationaalisuuden kautta. Menette-
lytapojen ja niille asetettujen sdédnndsten eettisilld valinnoilla tarkoitetaan sitd, etté tutkija ei
saa tuottaa tutkimuksen kautta haittaa tai vahinkoa tutkittaville, valehdella heille tai vaarentaa
milldén lailla tutkimusta. Tahén tutkimuksen eettisyytta tarkastelevaan kohtaan kuuluu myos
suostumus, joka tutkittavien on annettava tutkimukseen osallistumisesta seké oikeus yksityi-
syyden suojaan ldpi tutkimuksen. Eettisyyden tilannesidonnaisuudella tarkoitetaan eettisié
kysymyksid ja ongelmia, jotka ovat yhteydessi tutkimusaiheeseen tai tutkimuksen osallistu-
jiin. Viimeisend eettisyyden relationaalisella ulottuvuudella tarkoitetaan tutkijan tietoisuutta
omasta toiminnastaan ja millaisia seurauksia hin mahdollisesti tunnistaa tutkimuksella olevan

tutkittaville (Tracy 2013, 243.)

Eettisyys otettiin huomioon tutkimusta tehdessa sen eri vaiheissa ja eri ndkokulmista. Aineis-
ton kerddmisen nidkokulmasta tutkittavien henkil6tiedot on pidetty salassa koko tydskentely-
prosessin ajan, jotta heille on varmistettu anonymiteetti. Tutkittavat ovat olleet tietoisia tutki-
musaiheesta ja teemoista koko tutkimusprosessin ajan. Tutkittaville on my0s kerrottu osallis-
tumisen perustuvan vapaaehtoisuuteen ja heiltd on pyydetty suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta. Myos tutkimustulokset on kirjattu anonymisoiden kaikki tutkittavien tiedot, jotta
he ovat voineet puhua luottamuksellisesti omista késityksistddn ja kokemuksistaan huoletta.
My0s aineiston sdilytyksessd on huomioitu eettiset periaatteet. Aineisto on siilytetty salasa-
nasuojatuissa kansioissa, johon ulkopuolisilla henkil6illé ei ole ollut padsyd. Tutkimukseen
osallistuminen voi herittdé tutkittavien kohdalla ajatuksia omasta tyontekijakokemuksesta,

mutta suuria haittavaikutuksia normaaliin arkeen ei ole tunnistettavissa.
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8 PAATANTO

Tadmaén tutkielman aiheeksi valittiin organisaatiokulttuurin yhteys positiivisten tyontekijako-
kemuksiin, silld positiivisia tyontekijikokemuksia ei ole vield suuremmin tutkittu viestinnin
ja vuorovaikutuksen tai tyontekijoiden henkilokohtaisten kokemusten ndkdkulmasta. Tutkiel-
man tavoitteena on kuvata miten tyontekijat kasittavit tyontekijakokemukset ja millaiset or-
ganisaatiokulttuurit koetaan niitd vahvistavana. Tutkielman tulosten avulla voimme ymmér-
tad mitkd organisaatiokulttuurilliset tekijédt koetaan positiivisia tyontekijakokemuksia vahvis-
tavina ja kuinka niin yksild, tydyhteiso kuin organisaatio voivat toiminnallaan téta tukea.
Tassé luvussa esitellddn kootusti tutkimuksen keskeisimmét tulokset ja niistd tehdyt paitel-

mit seké esitellddn tulosten sovellusmahdollisuuksia ja jatkotutkimushaasteita.

8.1 Johtopaitokset

Tulosten mukaan tyontekijakokemukset merkityksennetéén tarkoittavan omaa henkilokoh-
taista kokemusta sen hetkisestd tydeldmaista kokonaisuudessaan. Tyontekijakokemus ndhddin
positiivisena silloin, kun tyontekiji kokee tyytyvidisyyttd ajatellessaan omaa tydeldmainsa.
Positiiviset tyontekijakokemukset ndhdédén tyontekoa tukevana ja tydssd viihtymistd ja tyShy-

vinvointia lisddvina tekijana.

Positiiviset tyontekijikokemukset ndhddin ulottuvan tydelamén kaikkiin osa-alueisiin. Posi-
tiivisten tyontekijadkokemusten muodostumiseen ndhdédén tulosten mukaan vaikuttavan niin
organisaatiokulttuuriset, teknologiset kuin ympdristolliset tekijat. Téssa tutkielmassa ndista
on keskitytty tarkastelemaan organisaatiokulttuurillisia tekijoitd. Tamén tutkielman kuten
myo0s aiempien tutkimusten tulosten mukaan organisaatiokulttuurin voidaan ndhd4 muodostu-
van tyOyhteisdn vuorovaikutussuhteissa niin, ettd jokainen tydyhteison jdsen voi omalla toi-
minnallaan ja viestintdtyylilldin muokata tatd. Ndin positiivisten tyontekijakokemusten muo-
dostumiseksi organisaatiolla, tydyhteisolld kuin yksittéisilla tyontekijoilld voidaan ndhda ole-

van oma roolinsa tassa.
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Positiivisilla tyontekijakokemuksilla tunnistetaan olevan yhteys omaan jaksamiseen, tyosken-
telyyn, tyoyhteison vuorovaikutussuhteisiin sekd tyOstd palautumiseen ja vapaa-ajan toimin-
taan. Tyontekijakokemuksiin tulisi panostaa, silld yksildiden hyvinvoinnin ja tyon tukemisen
kautta voidaan tulosten mukaan muun muassa kehittid tydyhteison yhteistd tyoskentelyd, si-
touttaa organisaation henkildsta sekd saavuttaa tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti liiketoi-

minnallisia tavoitteita.

Tulokset osoittavat, ettd yhteistd tydntekoa tukeva organisaatiokulttuuri koetaan positiivisia
tyontekijikokemuksia vahvistavana. Organisaatiokulttuuri, joka tukee yksildiden tyontekoa
pitdd sisdlldén yhteisesti médritellyt taustatekijdt eli selkedt arvot ja liiketoiminnalliset tavoit-
teet sekd ottaa huomioon yksilolliset tarpeet ja toiveet tyoskentelytapoihin. Matala hierarkki-
nen organisaatiokulttuuri mahdollistaa tyontekijoille matalan kynnyksen osallistua padtoksen-
tekoon, jakaa omia mielipiteitd ja kehittdd ndin yhteisté tyotd ja tydskentelytapoja. Johtajuu-
della voidaan tukea tyontekijoiden onnistumisia ja osoittaa tyontekijoiden heidén olevan ar-
vokkaita. Organisaatiokulttuuria voidaan siis vahvistaa tyontekoa tukevaksi varmistamalla
tyoyhteisolle yhteiset merkitykset organisaation arvoihin, liiketoiminnallisiin tavoitteisiin ja

tydskentelytapoihin liittyen.

Tavoitellessa positiivisia tyontekijikokemuksia on syytd kehittdd organisaatiokulttuuri myds
yhteisty6td tehostavaksi ja vuorovaikutussuhteiden kehittymistd tukevaksi. Tdma voidaan
saavuttaa kehittdmélld organisaation sisdistd keskustelukulttuuria, ilmapiirid ja yksittéisia
vuorovaikutussuhteita. Organisaatiokulttuurin tulisi tukea keskustelukulttuuria, jossa tyoyh-
teisOn jdsenet saavat olla oma itsensd seké jakaa tietoa itsestddn ja omasta eldméstiddn omien
rajojen puitteissa. Tyontekoa tukeva myoOnteinen keskustelukulttuuri kannustaa jokaista tyo-
yhteison jdsentd jakamaan omia mielipiteitdén ja osoittamaan aktiivista kuuntelua. Vapaa-ai-
kaan ja henkilokohtaiseen eldméén liittyvét aiheet ndhddén tulosten mukaan luonnollisina
tyontekoa keventdvind ja rytmittdvind keskustelunaiheina. Positiivisen ilmapiirin avulla voi-
daan helpottaa ja tukea yhteistd tyoskentelyd ja lisdta tyossa vithtyvyyttd. Huumorilla seké
yhteisten onnistumisten ja tavoitteiden saavuttamisen juhlinnalla voidaan ylldpitdd positiivista
ilmapiirid ja osoittaa yhteisollisyyttd, jotka tukevat myonteistd organisaatiokulttuuria. Tydnte-
kijoiden tyotyytyvéisyyttd voidaan kehittdd myos mahdollistamalla tydyhteis66n kuuluminen
ja laheisten vuorovaikutussuhteiden kehittyminen. Vuorovaikutussuhteiden ldheisyys helpot-

taa tulosten mukaan muun muassa positiivisen ilmapiirin ylldpitdmistd, palautteen antamista
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ja yhteisten toimintatapojen sopimista. Organisaatiokulttuuri tukee vuorovaikutussuhteiden
kehittymistd mahdollistaessaan ja hyviksyessddn tyoarjesta tilanteita monipuolisille keskuste-

luille.

Organisaatiokulttuuri kannattaa luoda myonteiseksi, jotta se kannustaa ja rohkaisee yksittdisiad
tyontekijoitd johtamaan omaa ty6tédn, kehittimédin omaa osaamistaan ja kokemaan onnistu-
misen tunteita, mitkd tukevat samalla positiivisten tyontekijadkokemusten rakentumista. Tyo-
hon liittyviin pddtoksiin osallistava ja vastuuta antava organisaatiokulttuuri koetaan tulosten
mukaan mielekkédnd. TyOntekijét pitdvit oman tyon johtamisesta ja tyon joustavuudesta esi-
merkiksi tydskentelytapoja tai tydskentelyaikoja pohtiessa. Nama lisddvét heidén tydssa viih-
tymisté ja tukevat niin positiivisia tyontekijadkokemuksia. Myds mahdollisuudet ammatilli-
seen kehittymiseen tydarjen aikana lisdd kokonaisvaltaista tyytyvéisyyttd tydelaméa kohtaan.
Organisaatio voi tukea oman osaamisen kehittdmistd mahdollistamalla urakehityksié organi-
saation sisdlld ja tarjoamalla ajallisia ja rahallisia resursseja kehittymiseen sekd luomalla kult-
tuurin, joka kannustaa uteliaisuuteen ja itsensd haastamiseen myds tydajalla. TyOyhteiso voi
tukea yksiloiden ammatillista kehittymistd muun muassa antamalla palautetta. My0s yksiloi-
den tyduriin tulee kiinnittdd huomiota, jotta tyon mielekkyys séilyy ja tyontekijé sitoutuu or-

ganisaation palvelukseen.

Organisaatiokulttuurilla on suuri merkitys tyontekijoiden ty6hyvinvointiin. TyOntekijén tulee
tuntea olonsa turvalliseksi, jotta positiiviset tyontekijikokemukset voivat rakentua. Myos
tuen saaminen tarvittaessa vihentdd tyon koettua kuormaa ja kehittdd turvallisen tuntuista or-
ganisaatiokulttuuria. TyOyhteiso seké organisaation johtotaso voi tukea yksildiden ty6hyvin-
vointia esimerkiksi tarjoamalla tukea ja apua tyontekoon seké kuuntelemalla tyoyhteison ja-
senid. Myos toimivat yhteistyon tavat, tarkoituksenmukainen viestintd seka taloudelliset ja
rahalliset resurssit voidaan ndhdé tyonantajan tapoina tukea tyontekijoidensd tyohyvinvointia.

Hyvinvoiva tyontekija jaksaa innostua, kehittid ja tehdd hénelle annettuja tyGtehtévia.

8.2 Kiytiannon sovellutukset ja jatkotutkimushaasteet

Positiivisten tydntekijadkokemusten tutkiminen on vield alussa. Aiheen aiemmat tutkimukset

ja laajemmat tarkastelut esimerkiksi oppaiden muodossa on tehty padsdéntoisesti fokusoiden
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tyonantajan hyGtyihin positiivisista tyontekijakokemuksista yksittdisten tyontekijoiden hyoty-
jen sijaan. Huomioiden tdmén on tdmén tutkielman nidkokulma ja tutkimus erityinen, sillé tut-
kielma toteutettiin kokonaan laadullisella tutkimusmenetelmaéllé keréten tietoa tyontekijoiden
henkilokohtaisista késityksistd ja kokemuksista tyontekijakokemuksiin liittyen. Henkilokoh-
taisten kokemusten kuuleminen on mielekasta ilmion tutkimisen kannalta, silld tatd kautta
voimme saada paremman ymmarryksen ilmion merkittdvyydestd ja monimuotoisuudesta.
Tama tutkielma tarjoaa laadullista tietoa tyontekijadkokemuksista, jonka avulla organisaatiot
ja sen sisdiset tyoyhteisot voivat kehittdd tyon tekemisestd yhd miellyttaivampaa tyonteki-

ibille.

Kéytdnnon relevanssi tutkielmalle muodostuu siitd, miten positiivisten tyontekijakokemusten
médrdd voidaan lisdtd eri organisaatioissa kehittimalla organisaatiokulttuureja uuden tiedon
avulla. Tutkielman tuottamaa tietoa voidaan soveltaa kidytdntdon niin johtajien, henkildsto-
johtamisen asiantuntijoiden kuin yksittdisten tyontekijoiden kautta. Tdémén tiedon avulla
edelld mainitut henkil6t voivat ymmaértad millainen organisaatiokulttuuri vallitsee hyvinvoin-
nista ja viihtyvyydestd sertifioiduissa organisaatioissa seké vahvistaa ndiden tietojen avulla
tyontekijakokemuksiin yhteydessi olevia kdyténteitd osaksi omaa organisaatiota ja sen kult-
tuuria. Tutkielman tulokset soveltuvat hyvin myds henkilostostrategian vision ja tavoitteiden

médrittelyyn.

Tutkielman aikana herdnneet kysymykset antavat oivan pohjan jatkotutkimuksia varten.
Vaikka aineisto tdssé tutkimuksessa oli runsas, olisi mielenkiintoista saada jatkotutkimuksen
kautta syvennettyd ymmarrystd tyontekijoiden henkilokohtaisista kokemuksista — esimerkiksi
viestinnén tieteenalalla aihetta voisi tutkia syvéhaastattelulla yhd laajemmin, jolloin yksittai-
sistd positiivisia tyontekijdkokemuksia vahvistavista ominaisuuksista saisi vield tarkempaa
tietoa. Olisi myds mielekésti tutkia positiivisia tyontekijdkokemuksia pitkittdistutkimuksen
kautta, jotta saisimme mahdollisesti tietoa mitkd ominaisuudet tukevat positiivisia tyontekijé-
kokemuksia toisia tehokkaammin. Toisaalta olisi myds mielenkiintoista selvittdd mitka tekijat
voivat heikentdd tyontekijdkokemuksia tyontekijoiden ndkokulmasta, jotta nditd voitaisiin
myo0s ennaltachkiistd. Ndiden lisdksi rekrytointiprosesseja ja perehtymisjaksoja uuteen tyo-
hon tullessa tulisi tutkia positiivisten tyontekijdkokemusten ndkdkulmasta ja selvittdd ndin

kuinka positiivisten tyontekijdkokemusten syntymisté voisi vield tehokkaammin tukea.
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LIITTEET

Liite 1: haastattelurunko

Kiéynnistys: (tallennuslupa ja tutkimuksen tietosuoja)

Tyopaikka:

Ammattinimike, tydnkuva ja toimiala

Nykyisen tydsuhteen kesto.

Organisaation kuvailu

Organisaatiokulttuuri:

Organisaatiorakenteen ja tydyhteison vuorovaikutussuhteiden kuvailu
Kisitykset organisaatiokulttuureista

Kokemukset organisaatiokulttuurista nykyiselld tyonantajalla
Kisitykset timédnhetkisestd organisaatiokulttuurista

Ty0Oyhteison merkitys organisaatiokulttuuriin

Organisaatiokulttuurin merkitys tyontekoon

Tyontekijikokemus:

Kisitykset tyontekijdkokemuksista

Henkilokohtaiset kokemukset tyontekijyydestd

Jotain muuta lisittavaa atheeseen?
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