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1 JOHDANTO 

Tämän kehittämistyön aiheena on yrityskulttuurin johtamisen kehittäminen. Työssä 

käsitellään yrityskulttuuria, sen johtamista ja yrityskulttuurin johtamisen kehittämistä. 

Kehittämistyön aihe on kohdeorganisaatiossa viime vuosina paljon käsitelty teema, 

joten se valikoitui nopeasti ja helposti aiheeksi. Aihe nähdään kohdeorganisaatiossa 

kiinnostavana ja sen kehittäminen koetaan hyödylliseksi. Vahvan yrityskulttuurin us-

kotaan lisäävän yrityksen kaupallista menestystä ja vaikuttavan positiivisesti työnteki-

jöiden jaksamiseen työssä. 

 

Organisaation menestykseen vaikuttaa eniten asiakasuskollisuus. Asiakasuskollisuutta 

voidaan rakentaa hyvän asiakaskokemuksen avulla. Positiiviseen asiakaskokemuk-

seen vaikuttaa suuresti mielekäs työntekijäkokemus ja työntekijäkokemukseen taas 

vaikuttaa vallitseva yrityskulttuuri. Näin ollen yrityskulttuurin johtamista kehittämällä 

parannetaan yrityksen menestymisen mahdollisuuksia. (Luukka, 2019, s. 116–117.) 

 

Tämän kehittämistyön kohdeorganisaatio on helsinkiläinen matkailualan yritys. Yri-

tyksen liiketoiminnan keskiössä on maailmanpyöräajeluiden ja siihen liittyvien oheis-

palveluiden myyminen. 

 

Tässä kehittämistyössä kohdeorganisaation yrityskulttuurin johtamista ja jokapäi-

väistä esihenkilötyötä kehitetään niin, että organisaation johtaminen tukisi hyvää ja 

vahvaa yrityskulttuuria. Kehittämistyön aikana tutkitaan, millainen on kohdeorgani-

saation yrityskulttuurin nykytila. Lisäksi tutkitaan, millainen olisi yrityskulttuurin ta-

voitetila tulevaisuudessa. Näiden toimien jälkeen suunnitellaan ja tehdään kohdeorga-

nisaation käyttöön yrityskulttuurin johtamisen ohjeistus. Kehittämistyön konkreetti-

sena tuotoksena suunniteltava ohjeistus on käytännönläheinen opas, josta esihenkilöt 

voivat helposti ja nopeasti löytää ohjeita ja käyttäytymismalleja jokapäiväisen johta-

mistyön tueksi. 
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2 KEHITTÄMISTYÖN LÄHTÖKOHTA 

Yrityskulttuuri on yksinkertaisesti kuvattuna yrityksen tyyli toteuttaa omaa strategi-

aansa. Yrityskulttuuri määrittelee sen, miten asiat useimmiten tehdään ja millaiset ta-

vat toimia yrityksessä vallitsevat. Menestyvien yritysten tulee tiedostaa yrityskulttuu-

rinsa, sekä heidän pitää myös kyetä rakentamaan, kehittämään ja johtamaan sitä. 

(Rossi, 2012, s. 14.) Tämän kehittämistyön myötä kohdeorganisaatio kykenee kehittä-

mään ja johtamaan omaa yrityskulttuuriaan paremmin. 

2.1 Kohdeorganisaatio 

Kohdeorganisaatio on vuonna 2014 perustettu yksityisomistuksessa oleva yritys. Yri-

tyksen kotipaikka on Helsinki. Organisaatiossa työskentelee ympärivuotisesti kahdek-

san työntekijää. Vakituisessa työsuhteessa olevien työntekijöiden lisäksi yrityksen 

henkilöstömäärä kaksinkertaistuu kesäsesongin koittaessa. 

 

Kohdeorganisaatio vastaa maailmanpyörän operoinnista ja tuottaa tähän liittyviä 

oheispalveluja alueella. Yrityksen pyrkimyksenä ja tavoitteena on tarjota asiakkaille 

kivoja elämyksiä sekä mahdollistaa kävijöille ikimuistoinen hetki Helsingin maisemia 

ja kaunista saaristoa ihaillen. Yritys on avoinna ympäri vuoden. (Kortelainen, 2021.) 

 

Pääsylippujen myynti maailmanpyöräajelulle on liiketoiminnallisesti yrityksen tärkein 

tuote. Tämän lisäksi yrityksen palvelutarjontaan kuuluvat hienostunut baari sekä 

sauna. Lisäksi yrityksen oheispalveluihin kuuluvat kesäisin avoinna oleva aurinkote-

rassi sekä vuoden ympäri kioskituotteita ja matkamuistoja asiakkaille tarjoava myy-

mälä. (Kortelainen, 2021.) 

2.2 Yrityskulttuurin johtaminen kehittämistyön kohteena 

Kaikilla organisaatioilla on yrityskulttuuri ja hyvin yksinkertaistettuna se on sitä, mi-

ten asiat organisaatiossa on tapana tehdä ja miten organisaation päivittäiset toiminnot 

muodostuvat. Vaikka kulttuuri löytyykin jokaisesta organisaatiosta, niin tärkeä eroa-

vaisuus yritysten välillä on se, että parhaimmin menestyvät työpaikat johtavat 
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tietoisesti sekä rakentavat toimivaa yrityskulttuuria. Huonommin pärjäävät yritykset 

puolestaan eivät näe yrityskulttuurissaan selvää tavoitetilaa tai kantavaa ja ohjaavaa 

teemaa. (Rossi, 2012, s. 40–42.) 

 

Usein ongelmana on se, että näkemys yrityskulttuurin nykytilasta voi olla organisaa-

tion johdon ja työntekijöiden mielestä hyvinkin erilainen.  Ratkaisuna tilanteeseen joh-

don pitää tutustua yrityksen aitoon yrityskulttuurin. Johdon tulee tiedostaa tavoitetilan 

ja nykytilan eroavaisuudet sekä johtaa kulttuuria toimeliaasti kohti yhteisesti asetettua 

tavoitetilaa. (Luukka, 2019, s. 86–95.) Kohdeorganisaation johdon mielestä yrityk-

sessä vallitsee arvostava, toisia kunnioittava, tehokas ja omistautunut yrityskulttuuri. 

Myös tiimityöskentelyä, kommunikointia ja luottamusta vaaliva ilmapiiri on yrityk-

sessä vahvasti läsnä. (Niemi, 2022.) 

 

Yrityskulttuurin kokonaisvaltainen kartoittaminen on erittäin hyödyllistä kohdeorga-

nisaatiolle. Kohdeorganisaatiossa ei olla täysin tietoisia vallitsevasta yrityskulttuurista 

eikä organisaatiolla ole mitään työkaluja, joiden avulla yrityskulttuuria olisi mahdol-

lista johtaa tietoisesti. Kehittämistehtävälle on siis olemassa selvä tarve kohdeorgani-

saatiossa. 

 

Yrityskulttuuria vahvistamalla koko organisaatio vahvistuu ja kykenee jatkossa toimi-

maan paremmin ja tehokkaammin arjessa. Kun kohdataan ongelmia, niin niiden käsit-

teleminen ja hoitaminen on myös vahvemman yrityskulttuurin myötä helpompaa. 

Kaikki suhtautuvat eteen tuleviin tilanteisiin samalla tavalla, koska vastaukset ongel-

mien voittamiseen kumpuavat syvältä yrityskulttuurista. 

 

Tämän kehittämistyön myötä kohdeorganisaation tietoisuus yrityskulttuurin nykyti-

lasta lisääntyy ja se saa ohjeistuksen vahvemman yrityskulttuurin johtamiseen. Koh-

deorganisaatiossa uskotaan vahvasti, että saavuttaakseen parempia tuloksia, olisi tär-

keää vaalia yrityskulttuuria ja sen merkitystä huomattavasti nykyistä enemmän. Vah-

van yrityskulttuurin omaavat yritykset ovat myös vahvempia kohtaamaan arjessa eteen 

tulevat haasteet. (Niemi, 2022.) 
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2.3 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset 

Yrityksen menestymisen kannalta on tärkeää pysyä mukana muuttuvassa maailmassa. 

Enää ei riitä pelkkä sopeutuminen ympäristön muutoksiin, vaan nykyisin menestymi-

nen vaatii jatkuvaa omatoimista kehittämistä. Yrityksen toimintojen kehittäminen vie 

usein aikaa ja kehittämistyön tavoitteet tulisi olla tarkoin määriteltynä ennen kuin ale-

taan suunnitella kehittämistyössä käytettäviä menetelmiä. (Ojasalo ym., 2018, s. 13–

22.) 

 

Tämän kehittämistyön tavoitteena on kehittää kohdeorganisaation yrityskulttuurin joh-

tamista. Tavoitteena on rakentaa kohdeorganisaation esihenkilöiden käyttöön oikean-

laisia työkaluja jokapäiväisen lähiesihenkilötyön avuksi. Näin voidaan kehittää yritys-

kulttuurin johtamista ja edistää ja vahvistaa yrityskulttuurin johtamisen taitoa kohde-

organisaatiossa. Lisäksi kehittämistyön tavoitteena on selvittää yrityskulttuurin nyky-

tila ja tavoitetila kohdeorganisaatiossa. 

 

Kehittämistyö aloitetaan tutkimalla kohdeorganisaation yrityskulttuurin nykytila. Ny-

kytilan selvityksen jälkeen tutkitaan kohdeorganisaation yrityskulttuurin tavoitetila. 

Kohdeorganisaation nykytilan ja tavoitetilan tutkimisen jälkeen kehittämistyössä mie-

titään yrityskulttuurin johtamisen kehittämisen työkaluja, joiden avulla organisaatio 

kehittyy kohti tavoitetilaa. Kehittämistyön viimeisenä vaiheena on lopullisen tuotok-

sen suunnittelu ja tekeminen. Kehittämistyön tuotoksesta selviää yrityskulttuurin joh-

tamisen tärkeimmät työkalut ja esihenkilöiden toimintamallit eri tilanteissa. 

 

Kehittämistyön tutkimusongelma voidaan asettaa seuraavasti: 

- Miten ja millaisilla työkaluilla kohdeorganisaation yrityskulttuurin johtamista 

voidaan kehittää niin, että johtaminen edistäisi yrityskulttuurin kehitystä? 

 

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi kehittämistyössä etsitään vastaukset seuraaviin 

tutkimuskysymyksiin: 

- Millainen on kohdeorganisaation yrityskulttuurin nykytila? 

- Millainen on kohdeorganisaation yrityskulttuurin tavoitetila? 

- Millä johtamisen työkaluilla tavoitetilaan pyritään? 
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Näiden tutkimuskysymyksien avulla suunnitellaan ja tehdään kohdeorganisaation esi-

henkilöille ohjeistus, joka käsittelee yrityskulttuurin johtamista. Ohjeistuksen avulla 

kohdeorganisaation esihenkilöiden on helpompi johtaa yrityskulttuuria päivittäin. Oh-

jeistus otetaan päivittäiseen käyttöön kohdeorganisaatiossa. 

2.4 Keskeiset käsitteet, tietoperusta ja rajaus 

Kehittämistyötä tehdessä on tärkeää löytää sopiva näkökulma, miten kehittämistyö 

tehdään. Näkökulman jäsentämistä auttaa käsitejärjestelmä. Jo olemassa olevaa tietoa, 

jota kehittämistyössä hyödynnetään, voidaan kutsua tietoperustaksi. Tietoperustalle on 

olemassa muitakin ilmaisuja, kuten viitekehys tai teoreettinen tausta. Tietoperustan 

avulla kehittämistyön tekijä määrittelee työn keskeisimmät käsitteet sekä niiden väliset 

suhteet. (Ojasalo ym., 2018, s. 24–25.) 

 

Tämän kehittämistyön keskeisiä käsitteitä ovat yrityskulttuuri, yrityskulttuurin johta-

minen ja yrityskulttuurin johtamisen kehittäminen. Kehittämistyön tietoperustana käy-

tetään organisaation yrityskulttuuria ja yrityskulttuurin johtamista käsittelevää kirjal-

lisuutta. 

 

Tutkimusongelman rajaamisen jälkeen kehittämistyön tekijä kerää aiheeseen liittyvää 

aineistoa. Aineistoa etsittäessä on tärkeää ymmärtää ja tiedostaa, mitkä osa-alueet ja 

millainen teoria on oleellista kehittämistyön kannalta. Tietoperustan tehtävänä on 

tuoda kehittämistyöhön liittyvä teoria osaksi käytännön tutkimusta niin, että näistä 

muodostuu ehjä kokonaisuus. (Heikkilä, 2014, s. 24.) Kokonaisuudessaan tämän ke-

hittämistyön tietoperusta on esitetty kuviossa 1. 
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Kuvio 1. Kehittämistyön tietoperusta 

 

Tämän kehittämistyön tietoperustan keskeiset teemat ovat yrityskulttuuri ja yrityskult-

tuurin johtaminen. Yrityskulttuuria tarkastellaan kehittämistyössä laajasti ja monipuo-

lisesti. Kehittämistyössä pureudutaan lisäksi yrityskulttuurin johtamiseen. Pääpaino 

viitekehyksessä on yrityskulttuurin johtamisen yhdeksässä kriittisessä osa-alueessa. 

Great Place to Work instituutti on valinnut yhdeksän eri osa-aluetta, joihin yrityskult-

tuurin johtamisessa tulisi erityisesti panostaa. Parhaissa työpaikoissa johtaminen eroaa 

erityisesti yhdeksän osa-alueen kohdalla. Nämä yrityskulttuurin johtamisen kriittiset 

osa-alueet ovat valitseminen, innostaminen, viestiminen, kuunteleminen, kiittäminen, 

kehittyminen, välittäminen, juhlistaminen ja jakaminen. (Rossi, 2012, s. 42.) 

 

Kehittämistyö rajataan koskemaan ainoastaan johtamisen kehittämistä yrityskulttuurin 

näkökulmasta. Kehittämistyö ei siis kehitä yrityskulttuuria, vaan yrityskulttuurin joh-

tamista. Kehittämistyön tavoitteena on tutkimalla selvittää, millaisia työkaluja organi-

saation yrityskulttuurin johtamisessa olisi mahdollista hyödyntää, jotta se tukisi mah-

dollisimman vahvasti yrityksen siirtymistä kohti yrityskulttuurin visioitua tavoitetilaa. 
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3 LÄHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMÄT 

Ennen kehittämistyössä käytettävien tutkimusmenetelmien valintaa on tärkeää miettiä, 

mikä soveltuisi kehittämistyön lähestymistavaksi. Lähestymistapaa valittaessa ei oteta 

kantaa opinnäytetyössä käytettäviin konkreettisiin menetelmiin, vaan lähestymistavan 

valinnan kautta on tarkoitus löytää ja täsmentää kehittämistyön laajempi tutkimusstra-

tegia. Vasta lähestymistavan valinnan jälkeen on kehittämistyössä mahdollista keskit-

tyä tiedonkeruumenetelmien valintaan. Menetelmiä on monenlaisia, joten parhaan lop-

putuloksen aikaansaamiseksi olisikin aiheellista käyttää useampia menetelmiä. (Oja-

salo ym., 2018, s. 51, 104.) 

3.1 Konstruktiivinen tutkimus lähestymistapana 

Lähestymistavaksi kutsutaan erilaisten menetelmien kokonaisuutta, jonka avulla voi-

daan ratkaista tutkimusongelma (Kananen, 2015, s. 63). On monia tapoja lähestyä ke-

hittämistyötä. Yksi hyvin tyypillinen kehittämistyön lähestymistapa on tapaustutki-

mus. Tapaustutkimuksen perimmäisenä pyrkimyksenä on tarkastella ennalta määritel-

tyä ja tutkittavaa tapausta mahdollisimman tarkasti. Tapaustutkimuksen yksityiskoh-

taisen tiedon avulla kykenemme ymmärtämään kehittämisen kohteen kokonaisvaltai-

sesti. Toinen kehittämistyöhön soveltuva lähestymistapa on toimintatutkimus. Sen 

kautta pyritään tekemään muutoksia käytännön toimintoihin. Merkittävä huomio toi-

mintatutkimukseen liittyen on, että siinä pyritään löytämään vastauksia siihen, miten 

asioiden tulisi olla, eikä tyydytä ainoastaan siihen, miten ne tällä hetkellä ovat. Kolmas 

kehittämistyötä tukeva lähestymistapa on konstruktiivinen tutkimus. Konstruktiivinen 

tutkimus soveltuu kehittämistyön lähestymistavaksi erityisesti silloin, jos tavoitteena 

on saada aikaan uusi konkreettinen tuotos. Tämän lähestymistavan kautta löydetään 

usein käytännön ongelmiin uusia ja teoreettisesti perusteltuja ratkaisuja. (Ojasalo ym., 

2018, s. 51–68.) 

 

Lähestymistapana konstruktiivinen tutkimus on paras vaihtoehto, kun kehittämistyön 

tarkoituksena on luoda konkreettinen tuotos. Konstruktiivisen tutkimuksen kautta py-

ritään ratkaisemaan tutkimusongelma mahdollisimman käytännönläheisesti. Tämä on 

mahdollista toteuttaa yhdistämällä jo olemassa olevaa teoriatietoa sekä uutta 
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käytännöstä kerättävää infoa. Konstruktiivisen tutkimuksen avulla voidaan löytää ole-

massa olevaan käytännön ongelmaan uusia ratkaisuja, jotka ovat samalla teoreettisesti 

perusteltuja. Olennaista konstruktiivisessa lähestymistavassa on myös se, että lopulli-

nen tuotos on tehty erityisesti kohdeorganisaation tarpeisiin. (Ojasalo ym., 2018, s. 

65–66.) 

 

Konstruktiivisen tutkimuksen prosessi on monivaiheinen. Prosessi alkaa ongelman et-

simisellä. Tämän jälkeen aiheesta etsitään syvällistä teoriatietoa ja käytännöllistä tie-

toa. Prosessin seuraavassa vaiheessa laaditaan ratkaisu määriteltyyn ongelmaan. Kun 

ratkaisu on laadittu, pitää sen toimivuus testata ja osoittaa konstruktion oikeellisuus. 

Prosessin lopuksi pitää osoittaa ratkaisun uutuusarvo ja sen liittyminen teoriaan. Myös 

ratkaisun soveltamisalueen laajuutta pitää tarkastella lopuksi. (Ojasalo ym., 2018, s. 

67.) 

 

Tämän kehittämistyön lähestymistavaksi on valittu konstruktiivinen tutkimus. Kon-

struktiivinen tutkimus valikoitui lähestymistavaksi, koska tämän kehittämistyön tär-

keimpänä tavoitteena on luoda kohdeorganisaation esihenkilöille suunnattu ohjeistus. 

Ohjeistus tehdään kirjallisuudesta saadun tausta-aineiston ja kehittämistyön tutkimus-

aineiston perusteella. Kun konstruktio on valmis, niin se luovutetaan kohdeorganisaa-

tion esihenkilöiden käyttöön. Konstruktiivisen tutkimuksen prosessiin kuuluva tes-

tausvaihe rajataan tämän kehittämistyön ulkopuolelle. Koska yrityskulttuurin johtami-

sen muutos tapahtuu vain ajan kanssa, testausta ei tässä kehittämistyössä voida toteut-

taa. 

3.2 Tiedonkeruumenetelmät 

Tiedonkeruumenetelmät voidaan jakaa määrällisiin (kvantitatiivisiin) ja laadullisiin 

(kvalitatiivisiin) tutkimusmenetelmiin. Määrällinen menetelmä perustuu siihen, että 

tiettyjä väittämiä testataan suurella vastaajamäärällä ja se soveltuu hyvin selvittämään 

esimerkiksi erilaisten väitteiden ja oletuksien paikkansapitävyyttä. Laadullinen mene-

telmä puolestaan perustuu tutkittavien pienempään määrään, mutta kuitenkin runsaa-

seen analysoitavaan aineistoon. Laadullisia menetelmiä käytettäessä tarkoituksena on 

tarkastella suppeampaa aihetta ja pyrkiä löytämään siitä mahdollisimman paljon 
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syvällisempää tietoa. Paljon käytettyjä kvalitatiivisen tutkimusmenetelmän muotoja 

ovat erilaiset haastattelut. (Ojasalo ym., 2018, s. 104–105.) 

 

Kehittämistyössä hyödynnettäviä menetelmiä pitää miettiä siinä vaiheessa, kun kehit-

tämistyön tavoite on selvillä ja käytettävä lähestymistapa on päätetty. Kehittämis-

työssä on hyvä hyödyntää useampaa eri menetelmää. (Ojasalo ym., 2018, s. 11.) Tä-

män kehittämistyön tavoitteiden saavuttamista tukevat parhaiten laadulliset menetel-

mät, näin ollen tiedonkeruumenetelmiksi soveltuvat haastattelu ja kysely. Laadulliset 

menetelmät soveltuvat kehittämistyöhön erityisen hyvin, koska kohteena on suhteelli-

sen pieni organisaatio, jonka kokonaisvaltainen ja laadukas tutkiminen on mahdollista 

toteuttaa. 

3.2.1 Haastattelu 

Yksi suosituimmista tiedonkeruumenetelmistä tutkimus- ja kehittämistyössä on haas-

tattelu. Tämä johtuu siitä, että haastattelu soveltuu hyvin moniin erilaisiin kehittämis-

töihin. Sen avulla saadaan verrattain helposti oikeaa ja tarvittavaa tietoa aiheesta. (Oja-

salo ym., 2018, s. 106.) Haastattelu eroaa arkisesta keskustelusta siinä, että sillä on 

aina asetettu päämäärä. Haastattelun tekijällä on pyrkimys saada haastateltavalta aitoa 

ja rehellistä tietoa halutusta aiheesta. Tämän tiedon saamiseksi haastatteluissa on tär-

keää luoda luottamuksellinen ilmapiiri, mikä edistää aidon ja oikean tiedon saamista. 

(Hyvärinen ym., 2017, s. 47, 66.) 

 

Haastattelua suunniteltaessa kehittämistyön tekijän pitää miettiä sen rakennetta eli 

struktuuria. Haastattelu voidaan toteuttaa strukturoituna eli suunnittelemalla kysymyk-

set hyvin ja tarkasti etukäteen. Haastattelu on mahdollista toteuttaa myös strukturoi-

mattomana, jolloin kysymysten sisältö ja asettelu on vapaampaa. (Hirsjärvi ym., 2015, 

s. 208.) Strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun välimallina on lisäksi puo-

listrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu. Puolistrukturoidussa haastattelussa mie-

titään haastattelussa läpikäytävät teemat etukäteen, mutta kysymykset ja niiden esitys-

järjestys ovat vapaammin aseteltavissa. Laadullisissa tutkimuksissa suositaan usein 

strukturoituja tai puolistrukturoituja haastatteluja. (Hyvärinen ym., 2017, s. 21, 89.) 
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Kehittämistyön tekijä voi suunnitella ja päättää haastattelujen määrän etukäteen. Toi-

nen vaihtoehto on kerätä aineistoa niin pitkään kuin haastatteluissa ilmenee tutkimus-

ongelmaan liittyvää uutta tietoa. Tässä tapauksessa haastattelut lopetetaan, kun haas-

tatteluiden aineisto kohtaa saturaatiopisteen, eli uudet haastattelut eivät enää tuota 

merkittävästi uutta tietoa. (Hirsjärvi ym., 2015, s. 182.) 

 

Kehittämistyössä haastatellaan kohdeorganisaation esihenkilöt ja haastatteluiden ai-

neistoa verrataan koko henkilöstölle tehdyn kyselyn tuloksiin. Haastattelut toteutetaan 

puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset on 

suunniteltu etukäteen, mutta niiden tarkat sananmuodot sekä järjestys voivat muuttua 

haastattelun kulun perusteella. Tämä haastattelumuoto on erittäin käyttökelpoinen tie-

donkeruumenetelmä, jos halutaan tutkia jonkin ilmiön merkitystä. (Ojasalo ym., 2018, 

s. 106–109.) Yrityskulttuurin tavoitetilan tutkimisen osalta on hedelmällistä hyödyntää 

puolistrukturoitua haastattelua. Haastatteluiden avulla selviää, millainen olisi yritys-

kulttuurin tavoitetila kohdeorganisaatiossa. Haastatteluiden aineistoa hyödynnetään 

lopullisen konstruktion suunnittelussa. 

3.2.2 Kysely 

Kyselyn avulla voidaan kerätä tutkimusaineistoa laajasti, nopeasti ja tehokkaasti. Ky-

sely voi kuitenkin olla jossain tapauksissa pinnallinen, mikä voi aiheuttaa ongelmia 

tulosten luotettavuuden suhteen. Myös vastaajien perehtyneisyys aiheeseen tai sen 

puute voi kyselyä toteutettaessa nousta ongelmaksi. (Ojasalo ym., 2018, s. 121.) Ky-

selytutkimuksen vahvuutena on mahdollisuus analysoida saatu tutkimusaineisto nope-

asti. Tämä edesauttaa tutkimusongelman ratkaisemista. Kyselytutkimuksen heikkou-

tena voidaan puolestaan pitää pinnallisuuden lisäksi teoreettisesti vaatimatonta tutki-

musaineistoa. Lisäksi kyselyyn liittyy aina epäilyksiä siitä, kuinka tosissaan vastaajat 

ovat tutkimuksen ottaneet ja ovatko he riittävän perehtyneitä asiaan. (Hirsjärvi ym., 

2015, s. 195–198.) 

 

Ennen kyselylomakkeen tekemistä, pitää kehittämistyön ja tutkimuksen tavoite olla 

selvillä. Kyselyiden kysymykset pitää aina miettiä ja suunnitella hyvin. Kyselylomake 

pitää tehdä kiinnostavaksi ja se kannattaa aina aloittaa helpoilla ja tärkeillä 
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kysymyksillä. Tämä sen takia, koska vastaaja keskittyy ja harkitsee vastauksiaan aina 

kyselyn alussa loppua tarkemmin. Kyselylomakkeen kysymysten pitää olla loogisessa 

järjestyksessä eteneviä ja kysymysten tarkoituksena on tuottaa luotettavaa aineistoa 

tutkimuksen tueksi. (Heikkilä, 2014, s. 45–47.) Kyselylomakkeita on erilaisia. Lomake 

voi olla vastaajan itse täytettävissä oleva lomake tai sellainen, jossa haastattelija täyt-

tää lomakkeen vastaajan puolesta. (Ojasalo ym., 2018, s. 121.) Kyselylomakkeen ky-

symyksissä voidaan hyödyntää avoimia kysymyksiä, monivalintakysymyksiä tai vaih-

toehtoisesti liukuviin asteikkoihin perustuvia kysymyksiä (Hirsjärvi ym., 2015, s. 198–

200). 

 

Kyselylomakkeella keskitytään aina kehittämistyön kohteena olevaan ilmiöön. Lo-

makkeella olevat kysymykset käsittelevät tutkimusongelmaa ja niiden avulla pyritään 

löytämään vastauksia ja aineistoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Hyvän kysely-

lomakkeen tekeminen edellyttää laajaa tietoa ja osaamista tutkittavasta asiasta. Kyse-

lylomakkeen rakenteeseen kuuluu kyselylomakkeen lisäksi kutsu tehtävään kyselytut-

kimukseen. (Kananen, 2015, s. 96–99.) 

 

Tässä kehittämistyössä toteutetaan kysely organisaation vakituiselle henkilöstölle. Ky-

selyllä selvitetään kohdeorganisaation yrityskulttuurin nykytila. Saadun aineiston pe-

rusteella selviää, millaisena organisaation työntekijät yrityskulttuurin kokevat. Nyky-

tilan lisäksi kyselyllä selvitetään tulevaisuuden tavoitetila. Kysely toteutetaan Micro-

soft Forms -lomakkeella. Kaikki organisaation työntekijät voivat täyttää lomakkeen 

työpäivän aikana. Organisaation vakituisen henkilöstön koko on kahdeksan työnteki-

jää, joten kysely on helppo toteuttaa. Kysely toteutetaan syksyllä 2022. Kyselyyn lii-

tetään saatekirje, josta selviää tutkimuksen sisältö, tavoite ja tekijä. Kyselyyn vastataan 

nimettömänä. 

 

Kyselyssä on 18 avointa kysymystä. Yhdeksän kysymystä koskevat yrityskulttuurin 

nykytilaa ja toiset yhdeksän kysymystä koskevat yrityskulttuurin tavoitetilaa tulevai-

suudessa. Lisäksi kyselyssä on yhdeksän monivalintakysymystä. Jokainen monivalin-

takysymys selvittää, millä tasolla yrityskulttuuri on eri osa-alueilla. Kaikissa moniva-

lintakysymyksissä on viisi vaihtoehtoa. Lisäksi kyselyssä selvitetään kuinka tärkeänä 

vastaaja pitää yrityskulttuurin osa-alueita. Osa-alueiden tärkeys arvioidaan liukuvaan 

asteikkoon perustuen. Liukuvan asteikon liukumaväli on 1–5. 
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3.3 Aineiston analysointi 

Kehittämistyö on erilaisten menetelmien kokonaisuus. Kehittämistyön onnistumisen 

kannalta on tärkeää valita oikeat menetelmät ja suunnitella miten niitä käytetään. Kaik-

kien kehittämistyössä käytettävien menetelmien perimmäinen tarkoitus on löytää rat-

kaisu asetettuun tutkimusongelmaan. Luotettavan ratkaisun löytymiseen tarvitaan ai-

neistonkeruumenetelmien avulla kerättyä tietoa. Tiedon keräämisen jälkeen se voidaan 

käsitellä erilaisien analyysimenetelmien avulla. Joitain aineistoja voidaan käsitellä 

useammalla analyysimenetelmällä, mutta toiset aineistot ovat sidottuja tiettyihin ana-

lyysimenetelmiin. Kerätyn tiedon analysoinnin seurauksena kehittämistyössä voidaan 

löytää ratkaisuja ja saada tuloksia, joiden avulla kehittämistyölle asetettu ongelma rat-

keaa. (Kananen, 2015, s. 80–83.) 

 

Laadullisien menetelmien tutkimusaineisto on usein tekstimuotoista. Jos tutkimusai-

neisto on kovin laaja, niin se on hyvä yhdenmukaistaa ennen analysointia. Tämä tar-

koittaa esimerkiksi äänitteiden litterointia eli äänitteiden purkamista tekstimuotoon. 

Litteroinnin jälkeen koko aineisto tulee yhteismitallistaa. Yhteismitallistamisen avulla 

saadaan kerätty aineisto helpommin käsiteltävään muotoon. Kun aineisto on litteroitu 

ja yhteismitallistettu, voidaan perehtyä aineistoon ja lukea se huolellisesti läpi. Pereh-

tymisen jälkeen aineisto tulee vielä luokitella ja tiivistää, minkä jälkeen sitä päästään 

analysoimaan ja tulkitsemaan. (Kananen, 2015, s. 88–89.) 

 

Kerätyn aineiston analysointi, sen tulkinta ja näiden perusteella tehtävät johtopäätök-

set ovat tutkimuksen keskeisin osa. Tutkimusaineiston luominen ja aineiston sisällön 

tarkastaminen tapahtuvat kolmivaiheisesti. Tutkimusaineiston luominen aloitetaan tar-

kastamalla sen luotettavuus ja oikeellisuus. Lisäksi tarkastetaan, puuttuuko aineistosta 

tietoja tai löytyykö aineistosta mahdollisesti joitain muita virheitä. Tämän jälkeen voi-

daan täsmentää aineiston tietoja. Tietojen täsmentämistä voidaan tarvittaessa tehdä 

esimerkiksi haastattelemalla vastaajia uudelleen tai karhuamalla lomakkeita vastaa-

jilta. Viimeisenä vaiheena aineiston luomisessa on aineiston järjestäminen ja tallenta-

minen. (Hirsjärvi ym., 2015, s. 221–222.) 

 

Tässä kehittämistyössä tutkimusaineisto on kokonaisuudessaan tekstimuodossa. Ky-

selylomakkeisiin vastaaminen tapahtuu kirjoittamalla vastaukset. Myös 
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haastatteluiden vastaukset kirjataan sanatarkasti jo haastattelun aikana haastattelulo-

makkeeseen. Analyysivaiheessa tutustutaan saatuun aineistoon lukemalla se läpi use-

aan kertaan. Perehtymisen jälkeen pyritään löytämään kerätystä aineistosta yhteyksiä 

tietoperustan teoriaan. Sitä kautta on mahdollista löytää ratkaisuja tutkimusongel-

maan. 
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4 YRITYSKULTTUURI 

Ilmiönä yrityskulttuuri on monitahoinen ja laaja, jopa vaikeasti ymmärrettävä koko-

naisuus. Yrityskulttuuri vaikuttaa koko organisaatioon, se on läsnä koko ajan ja kaik-

kialla. Yrityskulttuuria ei voida muuttaa hetken mielijohteesta, vaan se muokkaantuu 

aina ajan kanssa. Yrityskulttuuria määriteltäessä voidaan nähdä kolme eri kokonai-

suutta. Nämä kokonaisuudet ovat ulkoinen säilyminen, sisäinen yhdentyminen ja syvät 

perusolettamukset. Tässä määritelmässä ulkoinen säilyminen tarkoittaa organisaation 

rakenteita ja prosesseja. Näiden lisäksi ulkoiseen säilymiseen voidaan luokitella orga-

nisaatiolle asetettu päämäärä, sen toiminta-ajatus ja rakennettu strategia. Sisäinen yh-

dentyminen tarkoittaa organisaation viestintää, yhteistä kieltä ja luotuja pelisääntöjä. 

Näiden lisäksi sisäiseen yhdentymiseen voidaan luokitella organisaation henkilöstön 

keskinäiset suhteet ja työpaikan identiteetti. Organisaation syvät perusolettamukset 

tarkoittavat sitä, miten organisaatiota ympäröivän kansallisen kulttuurin arvot ja olet-

tamukset näkyvät myös itse organisaation toiminnassa. (Schein, 2009, s. 41–45.) 

4.1 Yrityskulttuurin määritelmä 

Kaikki yrityskulttuurin tutkijat tunnustavat yksimielisesti yrityskulttuurin olemassa-

olon ja sen vaikutuksen organisaation jäseniin. Tutkijat eivät ole kuitenkaan löytäneet 

yhteistä näkemystä siitä, mitä kaikkea yrityskulttuuri tarkalleen pitää sisällään, mitä se 

tarkoittaa ja mitä se merkitsee. Tämän takia yrityskulttuurille on nykyisin olemassa 

paljon erilaisia määritelmiä. Useimmat yrityskulttuurin määritelmät pitävät sisällään 

samankaltaisen johtoajatuksen siitä, että yrityskulttuuri on organisaatiossa olevaa hil-

jaista ja kirjoittamatonta tietoa, minkä koko organisaatio ymmärtää ja hyväksyy. Li-

säksi yrityskulttuurilla nähdään usein olevan suuri ja kokonaisvaltainen vaikutus koko 

organisaatioon, sen henkilöstöön ja toimintaan. (Lämsä & Päivike, 2013, s. 177.) 

 

Yrityskulttuuria tutkittaessa on tärkeää ymmärtää, ettei ole olemassa oikeanlaista tai 

väärää kulttuuria. Minkään kulttuurin ei voida sanoa olevan toista kulttuuria parempi 

tai huonompi. Yrityskulttuuri ja sen oikeellisuus tulisi aina suhteuttaa siihen, mitä or-

ganisaatio on tekemässä, millaisessa ympäristössä se toimii ja mihin se pyrkii. (Schein, 

2009, s. 36.) Yrityskulttuurin analysointiin ja kehittämiseen liittyvä vaara on sen liika 
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yksinkertaistaminen. Tämän myötä yrityskulttuuriin ei suhtauduta organisaatiossa sen 

vaatimalla tarkkuudella ja vakavuudella, mikä osaltaan johtaa siihen, ettei sitä myös-

kään johdeta sen vaatimalla tavalla. (Piha, 2017, s. 141.) 

 

Yrityskulttuuri ei useinkaan ole sellaista, millainen sen sanotaan olevan tai millaiseksi 

se on organisaatiossa määritelty. Oikea ja aito yrityskulttuuri tulee esille ja näkyy or-

ganisaatiossa parhaiten silloin, kun kukaan ei ole katsomassa, kun ei tehdä asioita ai-

noastaan tekemisen takia. Yrityskulttuuri ohjaa organisaatiota toimimaan luontaisesti 

oikein. Yrityskulttuurin voidaankin helposti määritellä olevan yrityksen kaikki. 

(Luukka, 2019, s. 22–25.) Yrityskulttuuriin vaikuttavat aina kaikki organisaation jäse-

net. Yrityskulttuurin muodostumisessa ja sen kehittymisessä ovat mukana niin yrityk-

sen omistajat ja johto, kuin työntekijät ja heidän esihenkilönsä. Organisaation henki-

löstö voi toimia yrityskulttuurin edistäjänä, osa voi puolestaan sabotoida sitä ja osa voi 

olla yrityskulttuurin suhteen täysin passiivinen osa henkilöstöä. (Luukka, 2019, s. 55–

64.) 

 

Yksi yrityskulttuuria kuvaava teoria tarkastelee yrityskulttuuria kolmella eri tasolla. 

Nämä kolme tasoa ovat näkyvät artefaktit, organisaation ilmaistut arvot ja pohjimmai-

set perusoletukset. Näistä kolmesta tasosta artefaktit ovat helposti havaittavissa oleva 

taso. Se tarkoittaa kaikkea sitä, mitä organisaatiosta voidaan nähdä, kuulla ja tuntea. 

Millaisena organisaatio näyttäytyy, kun siihen tutustuu ja tarkkailee sitä. Artefaktien 

taso käsittää esimerkiksi toimistotilat ja huonekalut, työntekijöiden pukeutumiskoo-

din, organisaation yleisen ilmapiirin ja käyttäytymismallin. Artefaktien taso ei kuiten-

kaan kerro miksi organisaatiossa näkyvillä olevat asiat ovat niin kuin ne ovat. (Schein, 

2009, s. 30–31.) 

 

Yrityskulttuurin toinen taso on ilmaistujen arvojen taso. Tällä tasolla organisaatio il-

maisee, miksi ja miten asioita tehdään. Toinen taso pitää sisällään organisaation arvo-

jen lisäksi sen itselleen asettamat mission, päämäärät ja toimintaa ohjaavat strategiat. 

Ilmaistut arvot voidaan nähdä tavoitekulttuurin mukaisiksi ajatuksiksi, joiden avulla 

ja kautta pyritään vaikuttamaan ja muokkaamaan yrityskulttuuria. Ilmaistut arvot ovat 

erityisesti organisaation johdolle tärkeitä työvälineitä ja auttavat heitä muokkaamaan 

kulttuuria tavoiteltujen ja ilmaistujen arvojen suuntaan. Ilmaistut arvot löytyvät orga-

nisaation sisältä. Organisaation ilmaistuja arvoja tarkasteltaessa löytyy usein 
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ristiriitaisuuksia henkilöstön toimintojen ja ilmaistujen arvojen välillä. Nämä ihmetys-

täkin aiheuttavat ristiriitaisuudet osoittavat, että henkilöstön ajatusten ja käsitysten sy-

vällisempi taso ohjaa heidän päivittäisiä toimintojaan sekä yleistä käyttäytymistä. 

(Schein, 2009, s. 31–32.) 

 

Yrityskulttuurin syvin ja kolmas taso on pohjimmaiset perusoletukset. Tämä taso muo-

dostaa yrityskulttuurin ytimen. Perusoletukset ovat organisaatiossa ajan myötä koettu-

jen, tehtyjen ja opittujen asioiden summa. Syvimmät perusoletukset ovat alun perin 

organisaation perustajien omia arvoja, näkemyksiä, ajatuksia, oletuksia ja uskomuksia. 

Ajan myötä näistä tulee organisaatiolle yhteisiä perusoletuksia, jotka ohjaavat toimin-

taa. Pohjimmaiset perusoletukset määrittävät näin ollen myös organisaation henkilös-

tön käyttäytymismalleja. Pohjimmaisten perusolettamusten voidaan nähdä muodosta-

van organisaation yrityskulttuurille sen luonnollisen perustan ja kasvualustan. Perus-

oletusten tasolla olevat asiat ovat organisaatiolle usein tiedostamattomia, mutta kui-

tenkin täysin itsestään selvyyksiä. Vaikka pohjimmaiset perusoletukset syntyvät yri-

tyksen perustamisvaiheessa, niin ne kehittyvät jatkuvasti organisaation menestyessä ja 

sen ratkoessa edessään olevia ongelmia. Pohjimmaisia perusoletuksia voidaan pitää 

organisaation mentaalisena mallina, mikä on osaksi tiedostamaton, mutta kuitenkin 

kaikkien hyväksymä ja kaikille itsestään selvä. (Schein, 2009, s. 32–36.) Nämä kolme 

yrityskulttuurin tasoa on esitetty kuviossa 2. 
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Kuvio 2. Kulttuurin tasot (mukaillen Schein, 2009, s. 30) 

 

Toisen yrityskulttuuriteorian mukaisesti yrityskulttuuri voidaan nähdä organisaatiossa 

vaikuttavana sosiaalisena voimana, joka toimii organisaation perustana. Yrityskult-

tuuri on organisaatiota yhdessä pitävä liima, joka antaa suunnan toiminnoille, asettaa 

sille rajat ja ohjaa päivittäistä tekemistä. Yrityskulttuuri tarjoaa organisaation jäsenille 

myös tietynlaisen turvallisuuden tunteen, minkä seurauksena arki on helpompaa ja 

päätöksenteko johdonmukaisempaa. Yrityskulttuuri ohjaa henkilöstöä toimimaan ar-

jessa, hoitamaan asiat sovitulla tavalla ja kohtelemaan työkavereita kulttuurin mukai-

sesti. (Kuusela, 2015, s. 9–17.) 

 

Tämän yrityskulttuuriteorian keskiössä on organisaation sosiaalinen arvostus. Sosiaa-

linen arvostus vaikuttaa merkittävästi yrityskulttuuriin, koska se ohjaa kaikkia sosiaa-

lisia suhteita läpi koko organisaation. Sosiaalisen arvostuksen lisäksi yrityskulttuuriin 

vaikuttavat organisaation tunteet ja yleinen ilmapiiri. Tunteet ja ilmapiiri ovat merkit-

tävä osa yrityskulttuurin ydintä. Organisaation ilmapiiri määrittää sallitut tunteet ja 

sen, miten niitä organisaation sisällä on sallittua missäkin tilanteessa osoittaa. Mitä 

enemmän tunteille annetaan tilaa ja mitä enemmän empatiaa organisaation ilmapiirissä 

on, niin sitä helpompi henkilöstön on kokea yhteenkuuluvuutta ja positiivista ryhmä-

henkeä. Kolmantena kokonaisuutena yrityskulttuuriin vaikuttavat organisaation nor-

mit ja säännöt. Nämä pitävät sisällään käytössä olevat toimintamallit. Organisaation 
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normit ja säännöt muodostuvat ja muokkaantuvat organisaation päivittäisessä toimin-

nassa. Nämä vahvistuvat ajan myötä ja muuttuvat hiljalleen osaksi yhteisesti hyväk-

syttyä yrityskulttuuria. (Kuusela, 2015, s. 19–24.) 

 

Kolmannen yrityskulttuuriteorian mukaisesti yrityskulttuuri koostuu neljästä eri ker-

roksesta. Nämä neljä kerrosta ovat symbolit, sankarit, rituaalit ja arvot. Tässä tarkas-

telussa yrityskulttuurin ensimmäisen ja uloimman kerroksen muodostavat symbolit. 

Tällä tarkoitetaan organisaatiossa käytettäviä sanoja, kuvia ja yleisiä toimintamalleja. 

Organisaation symbolit ovat helposti muutettavissa tai nopeastikin korvattavissa uu-

silla. Tämän takia symbolit muodostavat yrityskulttuurin uloimman kerroksen. (Hofst-

ede ym., 2010, s. 8–10.) 

 

Yrityskulttuurin toisen kerroksen muodostavat sankarit. Sankareilla tarkoitetaan orga-

nisaatiossa olevia persoonia, jotka voivat olla todellisia tai keksittyjä, eläviä tai kuol-

leita. Sankarit nauttivat syvää arvostusta ja heidän toimintansa hyvyyttä ja onnistumi-

sia korostetaan organisaatiossa. Sankarit ovat siis tietynlaisia esikuvia muille. (Hofst-

ede ym., 2010, s. 8–10.) 

 

Yrityskulttuurin kolmannen kerroksen muodostavat rituaalit. Näillä tarkoitetaan sel-

laisia toimintoja, jotka eivät ole elintärkeitä menestymisen kannalta. Rituaaleja pide-

tään kuitenkin erittäin tärkeinä organisaation sosiaalisen hyvinvoinnin rakentamisessa. 

Rituaaleilla tarkoitetaan organisaation tapoja kommunikoida, viestiä ja toimia. Rituaa-

lit pitävät myös sisällään organisaation sosiaaliset tapahtumat, kuten esimerkiksi juh-

listamiset ja palkitsemiset. Yrityskulttuurin neljännen ja syvimmän kerroksen muo-

dostavat arvot. Arvot ovat yrityskulttuurin perusta ja ne ohjaavat koko organisaation 

toimintaa. Yrityskulttuurin arvojen muodostamaa kerrosta on myös hyvin hankala 

muuttaa, koska se on syvällä organisaation perustassa. (Hofstede ym., 2010, s. 8–10.) 

 

Neljännen yrityskulttuuriteorian mukaisesti yrityskulttuuri rakentuu neljästä kerrok-

sesta, mutta vähän toisella tavalla. Tässä näkemyksessä yrityskulttuurin kerrokset ovat 

ulkoinen kuva, organisaatiotaso, työyhteisötaso ja syvärakenne. Uloimpana kerrok-

sena on helposti havaittava ulkoinen kuva. Tämä koostuu organisaation asemasta, 

viestinnästä, markkinoinnista, imagosta ja asiakassuhteista. Ulkoista kuvaa kyetään 

organisaatiossa luomaan ja muuttamaan tietoisilla ja hyvin konkreettisillakin 
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toimenpiteillä. Toiseksi ulommaisena kerroksena on organisaatiotaso. Tämä kerros pi-

tää sisällään organisaation rakenteet, normit ja yleiset tavat ja säännöt, sekä käytännön 

johtamismallin. Myös tämän kerroksen muuttaminen tai siihen vaikuttaminen on koh-

talaisen helppoa, koska rakenteita ja toimintamalleja voidaan aina pyrkiä muuttamaan 

syntyneen tarpeen mukaisiksi. (Mäkipeska & Niemelä, 2005, s. 63–67.) 

 

Yrityskulttuurin kolmantena kerroksena voidaan nähdä organisaation työyhteisötaso. 

Tämä kerros pitää sisällään esimerkiksi organisaation arvot, vuorovaikutuksen, kom-

munikoinnin, yhteistyön, verkostot ja tiedonkulun. Näiden kaikkien osa-alueiden 

kautta työyhteisötasolla vahvistuvat organisaation yleiset kulttuurilliset piirteet. Nämä 

määrittävät esimerkiksi sen, miten avoimia organisaatiossa ollaan, miten kannustetaan 

toisia tai kuinka luovasti organisaatiossa toimitaan. Sisimmäinen kerros yrityskulttuu-

rin kuvauksessa on syvärakenne, joka muodostuu hitaasti vuosien kuluessa. Syvära-

kenne pitää sisällään organisaation yhteiset uskomukset, mielikuvat ja perusoletta-

mukset. Nämä toimivat perustana organisaation kaikelle ajattelulle, toiminnalle ja vuo-

rovaikutukselle. (Mäkipeska & Niemelä, 2005, s. 63–67.) 

 

Tämän mallin mukaisen kolmen uloimman kerroksen muodostumiseen ja mahdolli-

seen muutokseen voidaan vaikuttaa organisaation jokapäiväisillä tavoilla ja teoilla. 

Sen sijaan syvärakenteeseen vaikuttaminen ja etenkin sen muuttaminen on vaikeam-

paa ja hidasta. Tämä johtuu siitä, että syvärakenne pitää sisällään paljon tiedostamat-

tomia ja suoraan organisaation alitajunnasta tulevia toimintoja ja ajatuksia. Mitä vai-

keammin yrityskulttuurin osa-alueet ovat havaittavissa, sitä haastavampaa niihin vai-

kuttaminen on. (Mäkipeska & Niemelä, 2005, s. 74–75.) 

 

Yrityskulttuuri voidaan märitellä myös pelkistetysti organisaation henkilöstön arjen 

kautta. Yrityskulttuurin voidaan todeta olevan yksinkertaisesti organisaation jokapäi-

väinen todellisuus. (Schabracq, 2007, s. 7.) Organisaation henkilöstön kautta yritys-

kulttuuria määriteltäessä, voidaan sen myös nähdä käsittävän henkilöstön samanlaisen 

maailmankatsomuksen, yhteisen tavan ajatella ja samanlaiset tavat toimia (Lämsä & 

Päivike, 2013, s. 176). Yrityskulttuurin voidaan nähdä kuvaavan organisaation henki-

löstön käyttäytymistä ja arvostuksen kohteita (Hodges, 2016, s. 219). Yrityskulttuurin 

määritelmän vaikeutta ja laajuutta kuvaa myös se, miten sen voidaan nähdä olevan 

organisaation historian, arvojen, vuorovaikutuksen ja toimintatapojen kokonaisuus. 
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Yrityskulttuuri on siis organisaation kaikkien virallisten ja epävirallisten käytäntöjen 

ja toimintojen kokonaisuus. (Alahuhta, 2015, s. 134.) 

4.2 Menestyvä yrityskulttuuri ja sen merkitys 

Menestyvä ja vahva yrityskulttuuri voidaan havaita tarkastelemalla organisaatiota yk-

sityiskohtaisesti paitsi sisältä, niin myös sen ulkopuolelta. Vahva yrityskulttuuri tuo 

esiin organisaation tärkeimmät ja yhteisesti hyväksytyt asiat. Vahva yrityskulttuuri nä-

kyy arjessa päivittäin, se heijastuu kaikkeen tekemiseen ja on havaittavissa organisaa-

tion pienimmissäkin askareissa. Tämän myötä kaikki organisaation jäsenet tekevät 

työnsä kulttuurin vaikutuksen alaisena sekä sen ohjaamana. (Luukka, 2019, s. 82–88.) 

 

Yrityskulttuurin merkitys organisaatiolle on suuri. Yrityskulttuuri on vahva voima, 

jonka elementit määrittävät osaltaan organisaation strategiaa, sen päämääriä ja yleisiä 

toimintatapoja. Yrityskulttuurin voima on usein piilevä ja ainakin osittain tiedostama-

ton. Yrityskulttuuri vaikuttaa organisaation käyttäytymiseen, sen ajatuksiin, käsityk-

siin sekä tietysti myös organisaation toiminnan taustalla oleviin arvoihin. Jos halutaan 

kehittää organisaatiota tai tehostaa sen toimintoja, on erittäin tärkeää tiedostaa ja ym-

märtää yrityskulttuurin olemassaolo ja sen merkitys. (Schein, 2009, s. 29.) On erittäin 

olennaista, että menestystä hakevalla organisaatiolla on vahva, sopiva ja terve yritys-

kulttuuri. Organisaation onnistunut yrityskulttuuri mahdollistaa paremman reagoinnin 

liiketoiminnan haasteisiin ja samalla se takaa pidempiaikaisen kilpailukyvyn organi-

saatiolle. (Alahuhta, 2015, s. 134.) 

 

Organisaatioilla on aina omanlaisensa yrityskulttuuri. Se muotoutuu ajan saatossa, his-

torian ja yhteisten kokemusten kautta. Menestyvä yrityskulttuuri vaikuttaa organisaa-

tioon monella tasolla, mutta yksi sen keskeisimmistä tehtävistä on luoda yhteisesti hy-

väksytyt ja menestyksen takaavat toimintamallit organisaatioon. Näiden avulla henki-

löstölle kirkastuu niin omat, kuin yhteisetkin tavoitteet. Tämä edesauttaa koko organi-

saation menestymistä. Peter Duckerin yleisesti tunnetun sanonnan mukaisesti organi-

saation strategia on yrityskulttuurille vain aamupala. Tämä tuttu sanonta kertoo ja ko-

rostaa yrityskulttuurin suurta merkitystä suhteessa organisaation strategiaan. Vahva ja 
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onnistunut yrityskulttuuri tukee osaltaan organisaation strategian onnistumista ja näin 

myös liiketoiminnallista menestystä. (Kuusela, 2015, s. 14–16.) 

 

Tärkein yksittäinen tekijä, joka vaikuttaa organisaation menestykseen on asiakasus-

kollisuus. Asiakasuskollisuuteen puolestaan vaikuttaa hyvä asiakaskokemus. Positii-

visen asiakaskokemuksen suurin yksittäinen tekijä on mielekäs työntekijäkokemus. 

Mielekkääseen työntekijäkokemukseen ja työntekijän hyvinvointiin voidaan vaikuttaa 

organisaatiossa vallitseva yrityskulttuurin avulla. (Luukka, 2019, s. 116–117.) Orga-

nisaation henkilöstö toimii ja siirtää eteenpäin kaiken sen, miten he kokevat, että heitä 

kohdellaan. Yrityskulttuuri näkyy henkilöstön kautta aina myös asiakkaalle. (Rossi, 

2012, s. 40–45.) Yrityskulttuuria ja sen merkitystä pitäisikin organisaatiossa miettiä 

aina tuloslaskelman ylimmän rivin kokonaisuutena (Luukka, 2019, s. 166). 

 

Yrityskulttuurin vaikutus henkilöstön hyvinvointiin ja työssä jaksamiseen on merkit-

tävä. Vahva ja hyvä yrityskulttuuri lisää henkilöstön innostuneisuuden tunnetta työ-

hön. Vahvan yrityskulttuurin omaava organisaatio on lisäksi valmiimpi liiketoiminnan 

ja toimintaympäristön muutoksiin. (Tiensuu ym., 2004, s. 94.) Yrityskulttuuri toimii 

myös organisaation identiteetin perustana. Sen avulla henkilöstölle kehittyy yhteinen 

identiteetti, mikä osaltaan edistää henkilöstön sitoutumista työtehtäviin. Vahvan yri-

tyskulttuurin rakentaman identiteetin avulla henkilöstö ymmärtää paremmin myös or-

ganisaation pelisäännöt, toimintamallit ja yleisesti hyväksytyt käytännöt. (Lämsä & 

Päivike, 2013, s. 177.) 

 

Onnistunut yrityskulttuuri on helppoa rakentaa vahvalle perustalle. Vahvoissa yritys-

kulttuureissa voidaan havaita neljä erilaista kulmakiveä. Näiden kulmakivien varaan 

on mahdollista rakentaa vahva yrityskulttuuri. Yrityskulttuurin neljä kulmakiveä ovat 

yrityksen ihmiskäsitys, organisaation arvomaailma, yrityksen olemassaolon syy sekä 

sen suunta. (Luukka, 2019, s. 176.) 

 

Yrityskulttuurin kokonaisuutta ja sen varsinaista tilaa organisaatiossa voidaan tarkas-

tella nelikentän avulla. Yrityskulttuurin nelikentässä on kaksi eri ulottuvuutta. Neli-

kentän pystyakselin ulottuvuus on organisaation tavoitteet mahdollistava tai tavoitteet 

estävä yrityskulttuuri. Nelikentän vaaka-akselin ulottuvuus puolestaan on johdolle 
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tietoinen tai johdolle tiedostamaton yrityskulttuuri. (Luukka, 2019, s. 43.) Yrityskult-

tuurin tilaa kuvaava nelikenttä on havainnollistettu kuviossa 3. 

 
Kuvio 3. Kulttuurin tilat (mukaillen Luukka, 2019, s. 43) 
 

Yrityskulttuurin nelikentässä tavoitteet mahdollistava ja johdolle tietoinen yrityskult-

tuuri on nimetty voittavaksi kulttuuriksi. Tässä tapauksessa johto on hyvin tietoinen 

vallitsevasta yrityskulttuurista ja kykenee johtamaan sitä oikein. Jos yrityskulttuuri on 

tavoitteet mahdollistava, mutta johdolle tiedostamaton, niin voidaan puhua tuurikult-

tuurista. Tässä tapauksessa johtaminen on oikeanlaista ja yrityskulttuuri tukee menes-

tystä, mutta sitä ei kuitenkaan tehdä tai johdeta tietoisesti. Voisikin sanoa, että tässä 

tapauksessa yrityskulttuuri ja sen johtaminen on oikeanlaista ihan sattumalta. (Luukka, 

2019, s. 43.) 

 

Tavoitteet estävä ja johdolle tiedostamaton kulttuuri on tuhokulttuuri. Se estää organi-

saatiota tuloksien saavuttamisessa ja tavoitteisiin pääsemisessä. Tuhokulttuurin johta-

minen on lisäksi johdolle tiedostamatonta. Tavoitteet estävä mutta johdolle tietoinen 

kulttuuri on harhakulttuuri. Harhakulttuuria johdetaan kyllä tietoisesti, mutta tässä ti-

lanteessa johdolla ei ole oikeanlaista ymmärrystä, millainen kulttuuri mahdollistaisi 
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tavoitteet. Kulttuuria johdetaan tietoisesti mutta väärien olettamusten perusteella. 

(Luukka, 2019, s. 43.) 

 

Vahva yrityskulttuuri rakentuu johdon tahtotilan, sen suunnitelmien ja esimerkin 

avulla. Organisaation johdon on tärkeää pyrkiä luomaan yrityskulttuuri, jossa mahdol-

liset virheet käsitellään avoimesti. Virheistä organisaatio oppii aina jotain uutta ja ky-

kenee niiden pohjalta kehittämään toimintojaan. Vahvaa yrityskulttuuria luodessa joh-

don on siis näytettävä koko organisaatiolle, että virheitä tapahtua, ne käsitellään avoi-

mesti ja positiivisin mielin. Näin syntyy helpommin hyväksyvä uusi ja vahva yritys-

kulttuuri. (Goffee & Jones, 2015, s. 67.) 

 

Vahva yrityskulttuuri on organisaation menestymisen kannalta äärimmäisen tärkeä ko-

konaisuus. Henkilöstön toimintamallit mukailevat aina yrityskulttuurin määrittelemiä 

arvoja, pelisääntöjä ja rajoja. Tämän takia yrityskulttuuri näkyy myös asiakkaalle or-

ganisaation henkilöstön kautta. Hyvänä esimerkkinä toimii arvostava ja kunnioittava 

yrityskulttuuri, jonka seurauksena työntekijä heijastaa arvostavan kohtelun ja siitä he-

ränneen kiitollisuutensa myös asiakkaisiin ja työtovereihin. (Rossi, 2012, s. 40–42.) 

4.3 Yrityskulttuurin arviointi ja sen muutos 

Yrityskulttuuria on vaikea tutkia ja arvioida luotettavasti. Tämä näkemys nojaa siihen, 

ettei kukaan oikeastaan koskaan varsinaisesti tiedä, mitä organisaatiolta pitäisi kysyä 

yrityskulttuuria tutkittaessa ja arvioitaessa. Kaikilla organisaatioilla on kulttuuriin no-

jautuvien oletusten ja uskomusten profiili, johon on todella hankala päästä käsiksi hy-

välläkään kyselylomakkeella. Yrityskulttuurin tutkimisessa ja sen arvioinnissa mah-

dollisesti käytettävät kyselylomakkeet voidaankin siis nähdä jo lähtökohtaisesti olevan 

lähes turhia. Todella laajoista ja yleisluontoisista kyselyistä, jotka lähetetään organi-

saatiossa toimiville ryhmille, voidaan toki saada tietoa niistä asioista, jotka organisaa-

tiossa koetaan tärkeiksi. (Schein, 2001, s. 76–78.) 

 

Yrityskulttuuria tutkivat ovat jakaantuneet kahteen ryhmään. Nämä ryhmät ovat eri 

mieltä siitä, onko yrityskulttuuriin vaikuttaminen, sen muuttaminen sekä kehittäminen 

ylipäänsä mahdollista. Toisen koulukunnan näkökulma on se, että organisaatio on 
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yrityskulttuuri ja kulttuuri syntyy organisaatiossa päivittäin ja jatkuvasti. Tämän takia 

yrityskulttuurin muuttaminen on hyvin hankalaa tai ainakin täysin hallitsematonta. 

(Hodges, 2016, s. 218.) 

 

Toinen näkökulma yrityskulttuurin muutokseen on suotuisampi. Sen mukaan yritys-

kulttuuria voidaan muuttaa helpommin. Tämän näkökulman mukaan yrityskulttuurin 

muuttaminen vaatii ihmisten käyttäytymisen muutoksen. Kun organisaatio tekee 

työnsä, työskentelee yhdessä ja käyttäytyy eri tavalla kuin ennen, niin samalla myös 

kulttuuri muuttuu. Muutos vaatii siis paitsi toimintamallien muutoksen, niin myös 

muutosta asennetasolla. (Hodges, 2016, s. 218–225.) 

 

Yrityskulttuuri vaikuttaa organisaatioon vahvasti ja niin syvällä, että jopa organisaa-

tion jäsenen voi olla vaikea sitä kuvata. Tämän takia myös tutkijoiden on hankala ha-

vaita, hahmottaa tai muuttaa organisaation yrityskulttuuria. Yrityskulttuurin muutta-

minen pinnallisin keinoin ei ole mahdollista, yrityskulttuurin muutoksen voidaan sa-

noa olevan, ja samalla sen myös pitää olla, hyökkäys organisaation perustaa ja pysy-

vimpiä osia kohtaan. (Schein, 2009, s. 36–41.) Yrityskulttuurin muuttaminen on siis 

mahdollista. Sitä voidaan hitaasti muokata oikeaan suuntaan kehittyväksi. Kehitys ja 

yrityskulttuurin muutos on kuitenkin aina hidasta. (Alahuhta, 2015, s. 143.) 

 

Organisaatiot rakentuvat aina ihmisistä ja siitä, miten he toimivat organisaation eteen. 

Ihmiset toimivat organisaatiossa aina yrityskulttuurin mukaisesti. Jos haluamme muut-

taa organisaation toimintamalleja tai käytäntöjä, ollaan aina tekemisissä myös yritys-

kulttuurin ja sen muutoksen kanssa. (Piha, 2017, s. 134.) Yrityskulttuurin muutosta 

tehtäessä ja sitä vahvistettaessa pitää tiedostaa organisaation juuret, sen taustalla vai-

kuttavat asiat ja millainen sen identiteetti on. Lisäksi yrityskulttuurin kehittämistyössä 

tulee huomioida organisaation arvot, koska ne määrittelevät johdon tavoitteleman yri-

tyskulttuurin muodon. (Alahuhta, 2015, s. 134–135.) 

 

Yrityskulttuurin muutoksen lähtökohtana voidaan pitää organisaation johdon ymmär-

rystä kokonaisuudesta. Johdon on tunnistettava yrityskulttuurin nykytila, työyhteisöä 

motivoivat tekijät sekä millainen ilmapiiri organisaatiossa tällä hetkellä vallitsee. 

(Kuusela, 2015, s. 171.) Johdon tulisi tarkastella yrityskulttuurin nykytilaa henkilöstön 

ja asiakkaiden näkökulmasta. Tämä auttaa johtoa näkemään olennaiset asiat ja 
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elementit, joita organisaation olisi hyvä kulttuurinsa näkökulmasta tietoisesti vahvis-

taa. Yrityskulttuurin kehittäminen kannattaa aina rakentaa kulttuurin jo olemassa ole-

vien vahvuuksien päälle. (Rossi, 2012, s. 34.) 

 

Organisaation johdon lisäksi yrityskulttuurin muuttaminen vaikuttaa ja on aina riippu-

vainen koko henkilöstöstä. Henkilöstön sitoutuminen, kiinnostus ja motivaatio ovat 

erittäin olennaista onnistuneen muutoksen aikaansaamisessa. Organisaation johdon si-

toutumisen ja ymmärryksen lisäksi, koko henkilöstön on hyväksyttävä ja kyettävä sa-

maistumaan tavoiteltuun muutokseen. (Kuusela, 2015, s. 133–134.) Yrityskulttuurin 

muuttaminen vaatii koko organisaation sitoutumisen lisäksi katsauksen organisaation 

perustehtäviin. Tämän avulla selviää, millaisia toimintoja organisaatiossa on ja miten 

ne sujuvat. Näin selviää prosessien ja työtehtävien sekä niiden organisoinnin selkeys 

koko organisaatiolle. Vasta laajan ja yksityiskohtaisen tarkastelun jälkeen, jos kaikki 

on kunnossa, on organisaatiossa mahdollista siirtyä syvemmälle, itse yrityskulttuurin 

muutokseen. (Kuusela, 2015, s. 150–152.) 

 

Yrityskulttuurin muutoksessa ja sen kehittämisessä on tärkeää etsiä ja löytää oikeat 

tavat ja käsitteet, miten yhteisön ajatukset rakentuvat ja syntyvät. Näin kyetään var-

mistamaan organisaation yhteinen ymmärrys. Yrityskulttuurin muutoksessa onkin 

hyvä panostaa pelkän tiedon siirtämisen sijasta vuorovaikutukseen ja tiedon vaihtami-

seen. Näin prosessista tulee koko organisaation yhteistä rakentamista, jonka avulla 

voidaan helpommin saavuttaa yhteinen ymmärrys. (Mönkkönen & Roos, 2019, s. 49–

50.) 

 

Yleisesti muutostilanteessa on hyvä muistaa, että muutosta perustellaan organisaa-

tiossa aina järjellä, mutta kuitenkin se koetaan tunteella. Onnistunut muutos vaatii aina 

koko organisaation sitoutumisen emotionaalisella tasolla. Muutoksen esteenä on usein 

organisaatiossa oleva tieto siitä, että vanhasta on luovuttava ja uuteen on sopeuduttava. 

Tämä aiheuttaa usein pelkoa ja epävarmuutta. Tässä tilanteessa onkin tärkeää, että or-

ganisaation johto kykenee luomaan mahdollisimman tarkan kokonaiskuvan muutok-

sesta ja tulevasta. Tämä vähentää pelkoa ja epävarmuutta ja näin ollen edesauttaa te-

hokkaasti organisaation sitoutumista muutokseen. Koko organisaatio on saatava ym-

märtämään, että muutos on hyvä asia ja siitä seuraa kaikille jotain hyvää. (Pirinen, 

2017, s. 13–17.) 



31 
 

 

Yrityskulttuurin muutos ei ole koskaan yksinkertainen, eikä suoraviivainen prosessi. 

Muutosprosessi pitää sisällään monia eri toimintoja, jotka toteutuvat samanaikaisesti. 

Lisäksi on tärkeää muistaa, ettei yrityskulttuurin muutoksessa ole kyse ainoastaan or-

ganisaation toimintamallien muutoksesta. Muutos tapahtuu myös henkilöstössä sekä 

heidän välisissä suhteissaan. Tämän takia yrityskulttuurin muutos voidaan nähdä or-

ganisaation johdon aloittamana prosessina, mutta se kasvaa orgaanisesti koko organi-

saatiota koskevaksi muutokseksi. (Hyrkkö, 2015, s. 16–21.) 

 

Uudesta yrityskulttuurista tulee osa organisaatiota ainoastaan konkreettisten tekojen, 

uusien toimintatapojen ja näiden jatkuvan toiston avulla. Organisaation johdon läsnä-

olo, yrityskulttuuriin sitoutuminen, päivittäinen työskentely ja erityisesti johdon osoit-

tama esimerkki, ovat äärimmäisen tärkeitä asioita muutosprosessin onnistumisen kan-

nalta. Tärkeää on myös se, että puheet ja teot ovat linjassa toistensa kanssa, näin orga-

nisaation epävarmuus muutosta kohtaan voidaan minimoida. Koska vanha kulttuuri ja 

sen arvot ovat juurtuneet henkilöstöön, niin stressaavassa tilanteessa voi henkilöstö 

palata helposti vanhoihin tuttuihin ja turvallisiin käytäntöihin ja toimintoihin. Tämän 

takia on tärkeää, että henkilöstöä muistutetaan jatkuvasti siitä, miksi valitut arvot ja 

tavoiteltu kulttuuri ovat tärkeitä organisaation tulevaisuuden kannalta. (Erkkilä, 2001, 

s. 63–64.) 

 

Yrityskulttuurin muutos on monivaiheinen prosessi. Yksinkertaistettuna prosessi 

käynnistyy yrityskulttuurin nykytilan arvioinnilla ja tulevaisuuden tavoitetilan suun-

nittelulla. Tämän jälkeen organisaation on kartoitettava, pohdittava ja suunniteltava, 

millaisilla keinoilla se kykenee muuttumaan ja liikkumaan kohti määriteltyä tavoiteti-

laa. Kun nykytila ja tavoitetila ovat selvillä, niin organisaatiossa voidaan tehdä inter-

ventio, jonka jälkeen muutoksen tuloksia tulee vielä seurata ja yrityskulttuuria edelleen 

kehittää ja muokata tavoitellun kulttuurin suuntaiseksi. (Senior & Swailes, 2010, s. 

130–131.) 

 

Vaikka yrityskulttuurin muutos koetaan usein hitaana, niin on mahdollista, että se voi 

muuttua lyhyemmälläkin aikavälillä. Yrityskulttuuria on mahdollista muuttaa ja muo-

kata kohti tavoitetilaa esimerkiksi kouluttamalla henkilöstöä tai järjestämällä työteh-

täviä uudelleen. Myös muuttamalla organisaation rakenteita tai uudistamalla käytössä 
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olevia toimintamalleja ja sääntöjä voidaan yrityskulttuuria muokata. Lisäksi viestinnän 

ja vuorovaikutuksen parantaminen ja tehostaminen organisaatiossa voivat auttaa ja 

edistää yrityskulttuurin muutosta. (Viitala, 2005, s. 60.) 

 

Hyvää ja vahvaa yrityskulttuuria rakennettaessa tulisi ensimmäisenä tunnistaa organi-

saation sisäiset ja ulkoiset haasteet. Lisäksi on tärkeää tiedostaa yrityskulttuurin nyky-

tila ja nähdä sen vaikutus organisaation toimintoihin, prosesseihin ja perustehtävään. 

Tämän jälkeen pitää kyetä rakentamaan koko organisaation yhteinen tahtotila muutok-

seen. Tämä käsittää niin organisaation johdon kuin työntekijätkin. Kaikkien tulisi osal-

listua nykytilan arviointiin ja tavoitetilan suunnitteluun. Myös organisaation johtamis-

käytännöt ja muutoksen toteutumisen seuranta pitäisi pohtia yhdessä. Psykologinen 

turvallisuus on myös hyvä huomioida muutosprosessin aikana, näin vältytään muutok-

sen aiheuttamalta tuskalta ja epävarmuudelta. Tärkeintä on huomioida organisaation 

ihmiset ja tehdä heistä koko muutosprosessin keskipiste. (Kuusela, 2015, s. 191–196.) 

 

Yrityskulttuurin muuttaminen on mahdollista ja se voidaan nähdä myös yrityskulttuu-

rin muotoiluna. Tämä pitää sisällään organisaation toimintamallien, käytäntöjen, or-

ganisaation rakenteiden ja muiden artefaktien muotoilemista. Myös organisaation ar-

voja ja syvemmällä olevia perusolettamuksia voi ja pitääkin muotoilla. Näitä kaikkia 

osa-alueita muotoilemalla voidaan saada aikaan kokonaisvaltainen yrityskulttuurin 

muutos. Yrityskulttuurin muotoilemisella tarkoitetaan toimintamallien kehittämistä ja 

päivittämistä tai jopa täysin uusien mallien luomista. Tavoitteena muotoilussa on, että 

toimintamallit tukisivat mahdollisimman hyvin tulevaisuuden tavoitetilaa. Yrityskult-

tuurin muotoilussa tärkeintä on, että kaikki organisaation toiminnot ja käytännöt käy-

dään läpi ja niistä pyritään tekemään mahdollisimman hyvin tavoitetilaa tukevia. 

(Luukka, 2019, s. 99–100.) 
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5 YRITYSKULTTUURIN JOHTAMINEN 

Yrityskulttuurin jatkuva tarkastelu ja kehittäminen ovat olennainen osa organisaation 

johtamista (Alahuhta, 2015, s. 140). Yrityskulttuurin johtaminen on erittäin tärkeää 

organisaatiolle. Oikeanlainen yrityskulttuurin johtaminen mahdollistaa ja luo tukevan 

pohjan organisaation mahdolliselle menestykselle. Vastuu vahvasta yrityskulttuurista 

on aina organisaation johdolla. Yrityskulttuuria oikein johtamalla, voidaan organisaa-

tion yrityskulttuuria ohjata lähemmäs asetettua tavoitetilaa ja saavuttaa toiminnoille 

määritellyt strategiset tavoitteet. (Liimatainen & Lähteenmäki, 2020, s. 119.) 

5.1 Yrityskulttuurin johtamisen tärkeys 

Yrityskulttuurin johtamisessa voidaan nähdä olevan kyse ryhmäjäsenyyden merkityk-

sen ymmärtämisestä. Organisaation johdon pitää tunnistaa kulttuurin nykytila, sen hy-

vät ominaisuudet, mutta myös mahdolliset muutostarpeet. Johtamisen taustalla vaikut-

tavat aina ne asiat, joihin organisaation johto uskoo. Organisaation johdon on hyvä 

tiedostaa asetetut tavoitteet ja nähdä mihin suuntaan organisaatio on menossa. Tämän 

lisäksi johdon täytyy ymmärtää organisaation ihmissuhteet ja samalla vaalia ja antaa 

painoarvoa myös niille. Yrityskulttuurin johtamisessa on aina huomioitava paitsi asi-

oiden, niin myös ihmisten johtaminen. Siinä kun on aina kyse liiketoiminnan lisäksi 

ihmisten ja yhteistyön johtamisesta. (Kuusela, 2015, s. 133–136.) 

 

Yrityskulttuurin johtaminen on tärkeää, koska organisaation yrityskulttuuri muotoutuu 

usein johtajan varjoksi. Merkityksellistä on se, miten organisaation johto toimii ja vies-

tii asioista. On siis paljon organisaation johdosta kiinni, millainen yrityskulttuuri or-

ganisaatioon muodostuu. (Luukka, 2019, s. 55–56.) 

 

Vain huolella, pitkäjänteisesti ja kokonaisvaltaisesti johdettu yrityskulttuuri voi muo-

dostua kiinteäksi osaksi organisaatiota. Organisaation tulee olla hyvin tietoinen yritys-

kulttuurista ja tietoinen siitä, että kaikkien toimintojen tulisi tukea ja osaltaan edistää 

toivottua yrityskulttuuria. Yrityskulttuurin johtamisen yksinkertaistettu viitekehys ha-

vainnollistaa asian kolmivaiheisesti. Ensin organisaation täytyy olla tietoinen yritys-

kulttuurista. Tämän jälkeen yrityskulttuuria pitää onnistuneesti johtaa sekä muotoilla 
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tavoitteita tukevaksi. Lopulta tavoitteita tukeva yrityskulttuuri pitää vielä elää todeksi. 

Yrityskulttuuri ei ole lyhytkestoinen tai määritellyn aikavälin projekti. Se pitää ajatella 

organisaation tulevaisuutena ja päivittäisenä elämäntapana. (Luukka, 2019, s. 86–95.) 

Yrityskulttuurin johtamisen viitekehys on havainnollistettu kuviossa 4. 

 

 
Kuvio 4. Yrityskulttuurin johtamisen viitekehys (mukaillen Luukka, 2019, s. 91) 
 

Yrityskulttuuri on vaikea kokonaisuus ymmärtää. Se on monitahoinen ja sen merkitys 

koko organisaation toimintaan on kiistaton. Tämän takia on erittäin tärkeää, että myös 

yrityskulttuuria pyritään johtamaan ja kehittämään kohti kulttuurin tavoitetilaa. Johta-

misesta on kiinni se, miten organisaatio pystyy reagoimaan näihin yrityskulttuuriin 

vaikuttaviin tekijöihin ja muodostamaan itselleen toivotun yrityskulttuurin. (Mäki-

peska & Niemelä, 2005, s. 61–62.) 

5.2 Yrityskulttuurin johtaminen yhdeksällä eri osa-alueella 

Menestyneimpiä organisaatioita yhdistää kyky tunnistaa, rakentaa, kehittää ja johtaa 

tietoisesti omaa yrityskulttuuriaan. Vaikka yrityskulttuurin johtamisen vaikutus me-

nestykseen on tunnistettu, ei sen johtamiseen ole monissa organisaatioissa luotu 
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minkäänlaisia suunnitelmia, saati tavoitteita. (Rossi, 2012, s. 14.) Ihannemaailmassa 

yrityskulttuurin johtamiseen kiinnitetään huomiota organisaation ensimmäisestä päi-

västä lähtien. Vaikka yrityskulttuurin johtamisella on mahdollista vaikuttaa itse kult-

tuuriin myös myöhemmissä vaiheissa, niin uuden rakentaminen on usein huomatta-

vasti helpompaa, kuin vanhan muokkaaminen. (Luukka, 2019, s. 34.) 

 

Liiketoiminnallisesti menestyvien organisaatioiden johtamisen on havaittu eroavan 

muista organisaatioista erityisesti yhdeksällä eri yrityskulttuurin johtamisen osa-alu-

eella. Nämä yrityskulttuurin osa-alueet ovat valitseminen, innostaminen, viestiminen, 

kuunteleminen, kiittäminen, kehittyminen, välittäminen, juhlistaminen ja jakaminen. 

(Rossi, 2012, s. 42.) Yrityskulttuurin johtamisen yhdeksän kriittistä osa-aluetta on ha-

vainnollistettu kuviossa 5. 

 

 
Kuvio 5. Kulttuurin johtamisen yhdeksän osa-aluetta (mukaillen Rossi, 2012, s. 42) 

 

Näillä kriittisillä osa-alueilla menestymistä voidaan pitää erittäin tärkeänä (Rossi, 

2012, s. 42). Yrityskulttuurin johtaminen tiedostetaan ja tunnustetaan erittäin tärkeäksi 

osa-alueeksi. Tästä huolimatta organisaatioita ei kuitenkaan usein johdeta sen pohjalta. 

Johtamisen perustana pidetään mieluummin organisaation prosesseja ja muita käytän-

nönläheisiä toimintoja. Nämä ovat helppoja ja konkreettisia osa-alueita, jotka erottuvat 

organisaation arjessa. Yrityskulttuuri puolestaan nähdään usein liian isona ja sekavana 

kokonaisuutena, eikä sitä tämän takia haluta tai edes osata johtaa oikein. (Rossi, 2012, 
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s. 30.) Vaikka yrityskulttuuria pidetään vaikeasti johdettavana kokonaisuutena, niin on 

siinä kyse täysin samoista osa-alueista ja asioista, kuin kaikessa muussakin johtami-

sessa. Johdon on tiedostettava, että kyse on vuorovaikutuksen taidoista, ihmisten väli-

sistä suhteista ja organisaation kyvystä saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Koko orga-

nisaation onnistuminen on kiinni ryhmän yhteisestä menestyksestä. (Kuusela, 2015, s. 

133–135.) 

5.2.1 Valitsemisen merkitys yrityskulttuuriin 

Valitsemisella tarkoitetaan organisaation rekrytointiprosessia. Yrityskulttuurin johta-

misen näkökulmasta on erityisen tärkeää tiedostaa, miten organisaation arvomaailma 

vaikuttaa prosessiin. Menestyneimpien organisaatioiden valitseminen, eli uuden työn-

tekijän rekrytointi, tehdään vahvasti painottaen hakijan ja yrityksen arvo- ja kulttuuri-

tartunnan yhteyttä. Tämän toimintamallin tarkoituksena on etsiä ja löytää työntekijä, 

jonka arvot ovat yhteneväiset organisaation arvojen kanssa. Tämä helpottaa uuden 

työntekijän sopeutumista uuteen ja mahdollistaa hänen kasvamisensa osaksi organi-

saatiota ja edelleen kehittymistä sen mukana. (Rossi, 2012, s. 65–70.) 

 

Rekrytointi on useimmiten monivaiheinen prosessi. Rekrytointiprosessi pitää sisällään 

työpaikkailmoituksen tekemisen ja julkaisun, työhakemusten läpikäymisen, työnhaki-

joiden haastattelut ja lopullisen päätöksenteon. Organisaation kannalta on erittäin tär-

keää onnistua rekrytoinnissa. Työntekijät ovat organisaation vahva voimavara, joten 

on erityisen tärkeää kiinnittää erityistä huomiota henkilöstön valintaan. (Hyppänen, 

2013, s. 198.) 

 

Arvo- ja kulttuuritartunnan perusteella tehtävä rekrytointiprosessi vaikuttaa myös or-

ganisaation työnantajamielikuvaan ja saatavien hakemusten määrään. Tällä toiminta-

mallilla on todettu olevan vaikutus työnhakijamäärien lisääntymiseen ja erityisesti hy-

vien työnhakijoiden määrä kasvaa. Sana hyvästä työnantajasta ja työpaikasta leviää 

työnhakijoiden keskuudessa nopeasti ja tämä näkyy myös rekrytoivassa organisaa-

tiossa. Vahva yrityskulttuuri ja työntekijän kulttuuritartunta vähentävät myös henki-

löstön vaihtuvuutta. Organisaatioon valitaan ainoastaan työntekijöitä, jotka soveltuvat 
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yrityksen kulttuuriin, viihtyvät ja menestyvät siinä ja kykenevät omalla toiminnallaan 

jopa kehittämään sitä. (Rossi, 2012, s. 65–70.) 

 

Olennainen osa valitsemista on uuden työntekijän toivottaminen tervetulleeksi organi-

saation. Tämä tulee tehdä aina yrityskulttuurille ominaisella tavalla. Tämän lisäksi pi-

tää huomioida uuden työntekijän perehdytys, mikä osaltaan viimeistelee onnistuneen 

valintaprosessin. Perehdytystä ei tulisi nähdä ainoastaan uusien työtehtävien esitte-

lynä, vaan sen pitää olla laajempi ja kokonaisvaltaisempi tapa toivottaa uusi työntekijä 

tervetulleeksi organisaatioon. Perehdytyksen avulla ja sen aikana rakennetaan kasvu-

alusta työntekijöiden välisille suhteille ja saatetaan uusi työntekijä osaksi organisaa-

tion yrityskulttuuria. (Rossi, 2012, s. 65–70.) 

5.2.2 Innostaminen sitouttaa henkilöstöä 

Keskiverto yrityksessä ainoastaan kolmannes henkilöstöstä on aidosti sitoutunut orga-

nisaatioon, puolet työntekijöistä käy vain hoitamassa pakolliset työtehtävät ja vaikein 

viidennes protestoi tyytymättömyyttään. Yrityskulttuurin menestyksekäs johtaminen 

vaatii innostavan tarinan. Sen merkitys on suuri, koska työntekijät haluavat aina löytää 

innostavasta tarinasta oman paikkansa ja olla osa sitä. On tärkeää tiedostaa, että innos-

taminen eroaa motivoinnista ja sitouttamisesta siinä, että innostamisessa työntekijä ei 

ole objektina. Innostunut henkilöstö on valmiimpi antamaan organisaatiolle täyden po-

tentiaalinsa, eikä työtehtävien tekeminen rajoitu ainoastaan pakolliseen tai välttävään. 

(Rossi, 2012, s. 89–94.) 

 

Organisaation johdon tulisi auttaa työntekijöitä näkemään kaikkien työtehtävien mer-

kitys tärkeänä osana kokonaisuutta ja organisaation menestystä. Työntekijöiden ja hei-

dän omien työtehtävien merkitystä tulisi korostaa päivittäin. Sitä ei voida tehdä aino-

astaan viestinnän keinoin, vaan se pitää elää yhdessä ja jatkuvasti. Työntekijöitä tulee 

myös rohkaista toimimaan yrityskulttuurin ja organisaation arvojen mukaisesti ja niitä 

edistäen. Luottamus on tärkeä osa innostavaa yrityskulttuuria ja sen luomista. Sen 

avulla organisaation johto kykenee näkemään henkilöstössä olevan kasvupotentiaalin 

ja käyttämään sitä. Jos yrityskulttuuri on innostava, haluaa työntekijä varmemmin 
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sitoutua organisaatioon ja tehdä työtehtävänsä mahdollisimman hyvin. (Rossi, 2012, 

s. 89–94.) 

5.2.3 Viestiminen ei ole vain tiedonjakamista 

Organisaation viestintä voidaan jakaa sisäiseen ja ulkoiseen viestintään. Sisäinen vies-

tintä tarkoittaa organisaation sisällä tapahtuvaa viestintää. Sisäisen viestinnän jouk-

koon kuuluu yrityksen työntekijät ja muut läheisesti organisaatioon liittyvät tahot. Ul-

koinen viestintä tarkoittaa organisaation ulkopuolella tapahtuvaa viestintää. Ulkoisen 

viestinnän vastaanottajia ovat asiakkaat, media ja yhteistyökumppanit. Useimmissa or-

ganisaatioissa ainoastaan ulkoinen viestintä mielletään liiketoiminnan elinehdoksi. On 

kuitenkin tärkeä tiedostaa myös sisäisen viestinnän merkitys ja siihen liittyvät sisäisen 

viestimisen tavat ja tottumukset. (Kortesuo ym., 2014, s. 17–19.) 

 

Vahvoissa yrityskulttuureissa onnistunut viestiminen on tärkeä osa organisaation toi-

mintoja. Tärkeää viestinnässä on sen laatu, ei niinkään määrä. Viestintää ei tulisi lä-

hestyä ainoastaan tiedonjakamisena. Vahvoissa yrityskulttuureissa viestintä nähdään 

kaikkien asiana ja viestimisen tulee tapahtua ymmärrettävästi ja läpi koko organisaa-

tion. Organisaation johdon on ymmärrettävä viestinnän merkitys organisaation menes-

tyksen ja toimintakyvyn kannalta. Oikeanlainen viestintä lisää avoimuutta ja luotta-

musta organisaatiossa, lisäksi se rakentaa työntekijöille vahvempaa merkityksellisyy-

den tunnetta työstä. Vahvoissa yrityskulttuureissa viestintä nähdään kolmitasoisena 

kokonaisuutena. Ensimmäisellä tasolla pyritään jakamaan tietoa mahdollisimman laa-

jasti ja lisäämään henkilöstön tietoisuutta organisaation asioista. Toisella tasolla kuun-

nellaan. Tällä tasolla keskustellaan henkilöstön kanssa ja vastataan heillä oleviin ky-

symyksiin. Tämä edistää työn merkityksellisyyden tunnetta henkilöstön keskuudessa. 

Kolmannella tasolla osallistutaan ja osallistetaan. Tällä tasolla pyritään kartoittamaan 

ja huomioimaan henkilöstöltä tulevat kehitysehdotukset ja ideat. Tämän seurauksena 

henkilöstö sitoutuu organisaatioon huomattavasti paremmin. (Rossi, 2012, s. 120–

127.) 

 

Viestimistä ja viestintää voidaan pitää hyvän työpaikan ja vahvan yrityskulttuurin nä-

kökulmasta yhtenä tärkeimmistä teemoista. Yrityskulttuurin johtamisen jokainen osa-
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alue vaatii onnistuakseen laadukasta viestintää. Onnistuneen viestinnän avulla raken-

netaan luottamusta johdon ja henkilöstön välille. Viestinnän tulisi olla avointa, lä-

pinäkyvää ja rehellistä. Viestinnän perimmäisenä tarkoituksena tulisi olla henkilöstön 

ymmärryksen lisääminen. Sen avulla henkilöstö näkee ja ymmärtää organisaation ny-

kytilan. Tämän seurauksena jokainen työntekijä kykenee myös omalta osaltaan vai-

kuttamaan yrityksen menestykseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. (Rossi, 2012, s. 

120–127.) 

5.2.4 Kuunteleminen kertoo arvostuksesta ja luottamuksesta 

Vahvan yrityskulttuurin johtamisen yksi merkittävä osa-alue on kuunteleminen. Hen-

kilöstöä tulee kuunnella ja heiltä tulevat ideat, ajatukset ja kehitysehdotukset on otet-

tava huomioon. Organisaation johdon on järjestettävä kuuntelemiselle tarvittava aika. 

Kun organisaation johto arvostaa henkilöstöä ja luottaa työntekijöihin, muodostuu joh-

don prioriteetiksi järjestää aikaa henkilöstön kuuntelemiselle. Kuunteleminen ja hen-

kilöstön huomioiminen on kiinteä osa onnistuneen yrityskulttuurin johtamista. Olen-

naista on tietysti löytää organisaatioon sopivat kuuntelemisen käytännöt. Henkilöstön 

kuuntelemisen kautta organisaation johto kykenee samalla osallistamaan henkilöstöä 

ja jakamaan heille vastuuta. (Rossi, 2012, s. 152–153.) 

 

Kuuntelemisessa on kyse siitä, että organisaation johto on helposti lähestyttävä. Sen 

on rohkaistava ja kannustettava henkilöstöä kertomaan huolista, kyselemään mieltä 

askarruttavia kysymyksiä ja tietysti myös antamaan palautetta. Lisäksi johdon on kan-

nustettava henkilöstöä ajattelemaan luovasti ja aidosti osallistumaan työtehtäviä kos-

kevien päätöksien tekoon. Menestyvissä yrityskulttuureissa kuunteleminen nähdään 

tärkeänä työkaluna vastuunjakamisen ja henkilöstön osallistumisen lisäämisessä. 

(Rossi, 2012, s. 152–155.) 

5.2.5 Kiittämisen tärkeyttä ei saa unohtaa 

Yrityskulttuurin johtamisen onnistuminen edellyttää kiitoksen jakamista. Vahvassa 

yrityskulttuurissa kiittämisen määrä tulisi maksimoida. On tärkeä huomioida ja jakaa 

kiitosta mahdollisimman monille, eikä ainoastaan muutamalle parhaiten 
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suoriutuneelle työntekijälle. Organisaation johto osoittaa henkilöstölle arvostusta kiit-

tämällä heitä. Tämä on erittäin tärkeää organisaation menestymisen kannalta, koska 

johdon osoittama arvostus heijastuu aina työntekijöiden kautta myös asiakasrajapin-

taan. Kiittämiselle ei ole mitään tarkkoja rajoja, organisaation johdon on hyvä tiedos-

taa, että kiittää voi paljon muustakin kuin normaaleista tai hyvin sujuneista työsuori-

tuksista. (Rossi, 2012, s. 180–183.) 

 

Vahvan yrityskulttuurin omaavassa organisaatiossa kiitetään ja palkitaan hyvin teh-

dystä työstä ja muista ylimääräisistä ponnistuksista. Kiittäminen on tärkeä osa arkea, 

se on säännöllistä ja yllätyksellistäkin. Henkilöstön ei tarvitse siis odottaa pitkiä aikoja 

ansaitsemaansa kiitosta, koska vahvoissa yrityskulttuureissa kiitosta jaetaan tarvitta-

essa päivittäin. Tämä johtaa siihen, että koko henkilöstö voi luottaa siihen, että hyvin 

tehty työ huomioidaan ja siitä saa kiitosta. Organisaation johdon on helppo tapa luoda 

tilaisuuksia kiittämiselle, palkitsemiselle ja juhlistamisellekin esimerkiksi erilaisten ta-

voitteiden avulla. (Rossi, 2012, s. 180–183.) 

5.2.6 Henkilöstön kehittyminen on koko organisaation etu 

Vahvan yrityskulttuurin omaavassa yrityksessä ymmärretään kehityksen tärkeys ja sii-

hen ollaan valmiita panostamaan ja investoimaan. Tämän avulla organisaatio saa hen-

kilöstöltä parhaan panostuksen työtehtäviin. Mitä vahvempi kehittämisen ja kehitty-

misen kulttuuri organisaatiossa on, niin sitä varmempaa on myös organisaation me-

nestyminen ja kasvu. Organisaation johdon on tärkeää tiedostaa ja mahdollistaa kehit-

tyminen organisaatiossa ja samalla varmistaa todennäköisempi menestyminen tulevai-

suudessa. (Rossi, 2012, s. 205.) 

 

Organisaatiossa tulisi vallita jatkuvan oppimisen kulttuuri. Siinä henkilöstön on mah-

dollista kehittää taitojaan ja syventää tietojaan. Vahvan yrityskulttuurin omaava orga-

nisaatio tarjoaa henkilöstölle mahdollisuuden kehittyä paitsi ammatillisesti, niin myös 

ihmisenä. Valitettavan monissa organisaatioissa kehittäminen keskittyy edelleen työn-

tekijän työtehtäviä koskeviin asioihin ja kehitys suunnataan ainoastaan näihin osa-alu-

eisiin. Vahvassa yrityskulttuurissa henkilöstön kasvua edistetään muillakin osa-alu-

eilla. Henkilöstön kykyjä, innostuksen aiheita ja kiinnostuksen kohteita pyritään 
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sovittamaan mahdollisimman laajasti organisaation tarpeita vastaaviksi ja strategiaan 

sopivaksi. Jatkuvan oppimisen kulttuurissa organisaation on mahdollista saada henki-

löstöstä esiin huomattavasti laajempi potentiaali tukemaan omaa menestystään. (Rossi, 

2012, s. 209–213.) 

5.2.7 Henkilöstöstä välittäminen vaikuttaa organisaation menestykseen 

Vahvan yrityskulttuurin omaavissa organisaatioissa välittäminen näkyy erilaisten käy-

täntöjen tai ohjelmien kautta. Nämä tarjoavat henkilöstölle mahdollisuuden tasapai-

nottaa henkilökohtainen elämä työn kanssa. Välittämisen perustana on ajatus, jonka 

mukaan ihminen huomioidaan aina kokonaisena. Välittävä kulttuuri huomioi ja välit-

tää työn lisäksi ihmisen muutkin elämän osa-alueet. Tämä antaa mahdollisuuden työn-

tekijälle tulla töihin kokonaisena, juuri sellaisena kuin oikeasti on, eikä hänen tarvitse 

piilotella mitään osia itsestään. Vaikka välittäminen usein kohdistuu henkilöstöön, niin 

on organisaation johdon hyvä ymmärtää, että sillä on suuri vaikutus myös organisaa-

tion menestykseen. Kun henkilöstö tuntee organisaation tuen ja välittämisen, siirtyy 

positiivisuus myös kollegoihin ja asiakkaisiin. Tämä luonnollisesti edistää myös orga-

nisaation menestystä.  (Rossi, 2012, s. 231–236.) 

 

Välittävässä yrityskulttuurissa on olennaista nähdä ja keskittyä yksittäisen ihmisen tar-

peisiin. On tärkeää muistaa, että työntekijät ovat yksilöitä. Monet organisaatiot tarjoa-

vat etuja työntekijöilleen ja osoittavat näin välittämistä. Olennaista on kuitenkin tämän 

lisäksi opastaa ja neuvoa yksilöitä hyödyntämään tarjottuja etuja. Se on enemmän yk-

silöstä välittämistä. Tämä aito välittäminen vaikuttaa organisaation houkuttelevuuteen 

ja se, miten työntekijöitä organisaatiossa kohdellaan yksilöinä, vaikuttaa erittäin vah-

vasti hyvän työpaikan kokemukseen. Kun työntekijä voi ja saa tulla työpaikalle juuri 

sellaisena kuin on, saa organisaatio varmasti käyttöönsä paljon keskivertoa suurem-

man työpanoksen. (Rossi, 2012, s. 232–237.) 

5.2.8 Onnistumisia pitää juhlistaa aktiivisesti 

Vahvimmat yrityskulttuurit huomioivat organisaation arjessa myös juhlistamisen. 

Henkilöstön onnistumisia etsitään ja niitä juhlistetaan aktiivisesti. Juhlistaminen 
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toteutetaan aina yrityskulttuurin mukaisin tavoin. Juhlistaminen vahvistaa menestymi-

sen kulttuuria organisaatiossa ja lisää henkilöstön työtyytyväisyyttä. Kun työntekijä 

kokee työnteon hauskaksi, on hän valmis antamaan parhaan mahdollisen työsuorituk-

sen organisaation menestymisen edistämiseksi. (Rossi, 2012, s. 267–268.) 

 

Juhlistamista voidaan pitää yrityskulttuurin työkaluna, jonka avulla henkilöstön koke-

muksia työstä voidaan parantaa. Juhlistaa voi ja kannattaa monilla eri keinoilla. Sen 

tarkoitus on lisätä työn merkityksellisyyttä ja tarjota henkilöstölle menestymisen mah-

dollisuuksia. Juhlistaminen toimii myös organisaation viestintäkeinona. Sen avulla 

henkilöstölle viestitään, miten tärkeää on tehdä paljon töitä ja pyrkiä aina parhaaseen 

suoritukseen, jotta sitä voidaan juhlistaa. Juhlistamisen ansiosta henkilöstö haluaa 

usein tehdä parhaansa organisaation eteen. Organisaatio voi juhlistaa onnistumisia lu-

kuisin eri keinoin, tärkeää on osata tehdä se persoonallisesti ja yrityskulttuurin mukai-

sesti. (Rossi, 2012, s. 267–268.) 

5.2.9 Jakaminen osoittaa aitoa välittämistä ja arvostusta 

Jakaminen on myös tärkeä osa vahvaa ja kokonaisvaltaista yrityskulttuuria. Menesty-

vissä organisaatioissa jaetaan yhdessä saavutetut tulokset mahdollisimman reilusti. Or-

ganisaation johdon tulee jakaa ja palkita henkilöstöä anteliaasti yhdessä tehdystä 

työstä ja tuloksesta. Euroja tärkeämpää jakamisessa on henkilöstön kokemus arvosta-

misesta ja välittämisestä. Kun työntekijä kokee välittämisen ja arvostuksen tunteen, on 

hän valmiimpi antamaan täyden panostuksen työllensä. Jos taas työtehtävät koetaan 

merkityksettömiksi ja ilmapiiri ei ole arvostava, niin isokaan rahasumma ei motivoi 

henkilöstöä tekemään työtä mahdollisimman hyvin. Voidaankin todeta, että rahalla on 

lopulta aika vähän merkitystä onnistuneen palkitsemisen ja jakamisen kannalta. On 

hyvä kuitenkin tiedostaa, ettei jakaminen ja palkitseminen itsessään luo tulosta, mutta 

vahvistaa positiivista asennetta työtä kohtaan ja motivoi pyrkimään kohti parempia 

tuloksia. Organisaation johdon pitääkin miettiä tarkasti, millainen jakaminen ja palkit-

seminen viestii henkilöstölle arvostuksesta, välittämisestä ja myös siitä, että organi-

saatio haluaa henkilöstön yltävän huippusuorituksiin. (Rossi, 2012, s. 297–299.) 
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Jakaminen ja palkitseminen eivät kuitenkaan ole organisaation johdon näkökulmasta 

helppo tai yksinkertainen asia. Organisaatio ja sen henkilöstö odottavat usein henkilö-

kohtaista ja yksilöllistä huomiointia. Tämä onkin hyvä malli toimia, mutta johdon on 

hyvä tiedostaa, että myös koko muu työyhteisö tulisi ottaa huomioon. Jos näin ei ta-

pahdu, voi yksittäisten ihmisten huomioiminen aiheuttaa kateutta muussa työyhtei-

sössä ja näin jakaminen voi pahimmassa tapauksessa kääntyä sen perimmäistä tarkoi-

tusta vastaan. (Kuusela, 2015, s. 73.) 
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6 TUTKIMUSTULOKSET 

Tutkimusta ja kehittämistyötä tehdessä, on hyvä hyödyntää erilaisia tutkimusmenetel-

miä. Näin saadaan enemmän tietoa, uusia ideoita ja erilaisia näkökulmia kehittämis-

työn päätöksentekoa tukemaan. (Ojasalo ym., 2018, s. 40.) Tässä luvussa käydään läpi 

kehittämistyöhön liittyvän tutkimuksen tuloksia. Samalla niitä myös tulkitaan ja ana-

lysoidaan. Tutkimustietoa tähän kehittämistyöhön haettiin kohdeorganisaation vaki-

tuiselle henkilöstölle tehdyllä kyselyllä ja esihenkilöiden haastatteluilla. 

6.1 Kyselytutkimuksen tulokset 

Koko henkilöstölle tehdyn kyselytutkimuksen avulla selvitettiin kohdeorganisaation 

yrityskulttuurin nykytila ja tulevaisuuden tavoitetila. Kyselytutkimuksen avulla selvi-

tettiin, mitkä osa-alueet yrityskulttuurin johtamisessa ovat työntekijöiden mielestä tär-

keitä. Kyselytutkimus loi hyvän perustan lopullisen ohjeistuksen tekemiselle. Lisäksi 

se antoi vastauksia tutkimuskysymyksiin ja auttoi ratkaisemaan tutkimusongelmaa. 

 

Kyselylomake lähetettiin kaikille kohdeorganisaation vakituisille työntekijöille. Vaki-

tuisia työntekijöitä oli kohdeorganisaatiossa kahdeksan. Kaikille työntekijöille lähe-

tettiin QR-koodi, jonka avulla he saivat kyselylomakkeen avattua. Lomakkeen alussa 

oli saateteksti (Liite 1). Kyselylomake tehtiin Microsoft Forms -ohjelmalla (Liite 2). 

Kaikki kahdeksan työntekijää vastasivat kyselyyn. 

 

Kehittämistyön kyselylomake sisälsi yhdeksän aihealuetta ja jokaisesta aihealueesta 

oli neljä kysymystä. Näistä kysymyksistä yksi kysymys oli monivalintakysymys. 

Kaksi kysymystä olivat avoimia kysymyksiä. Yhdessä kysymyksessä käytettiin liuku-

vaa asteikkoa. Lomakkeen kysymyksien avulla pyrittiin löytämään vastaus asetettuun 

tutkimusongelmaan sekä asetettuihin tutkimuskysymyksiin. 

 

Kohdeorganisaation työntekijät vastasivat kyselylomakkeeseen täysin anonyymisti. 

Kyselylomakkeen laatija päätyi anonyymiin vastausmahdollisuuteen varmistaakseen 

mahdollisimman suuren vastausmäärän. 
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6.1.1 Yrityskulttuurin eri osa-alueiden nykytila ja tärkeys 

Kyselylomakkeen perustana toimi teoriatieto siitä, että menestyvien organisaatioiden 

toiminnassa on havaittu eroavaisuuksia erityisesti yhdeksällä osa-alueella. Nämä yri-

tyskulttuurin osa-alueet ovat: valitseminen, innostaminen, viestiminen, kuuntelemi-

nen, kiittäminen, kehittyminen, välittäminen, juhlistaminen ja jakaminen. Kyselylo-

makkeessa oli jokaisesta osa-alueesta yksi monivalintakysymys. Näiden kysymysten 

tarkoituksena oli selvittää, millä tasolla työntekijät kokevat organisaation yrityskult-

tuurin olevan tällä hetkellä. 

 

Ensimmäinen monivalintakysymys koski viestintää kohdeorganisaatiossa. Viisi vas-

taajaa koki kohdeorganisaation viestimisen olevan hyvällä tasolla. Suurimman osan 

mielestä viestiminen yrityksessä on kokonaisuudessaan hyvin hoidettu. Se on pääosin 

avointa, rehellistä ja läpinäkyvää. Tarpeellinen informaatio on usein saatavilla ja ym-

märrettävässä muodossa. Suurimman osan mielestä viestiminen on myös suunniteltu 

hyvin, mutta pientä kehitettävää vielä löytyy. 

 

Kaksi vastaajista oli sitä mieltä, että viestiminen on erittäin hyvällä tasolla. Heidän 

mielestään viestiminen yrityksessä on erinomaisesti hoidettu. Se on aina avointa, re-

hellistä ja läpinäkyvää. Heidän mielestään viestiminen on suunniteltu tarkasti, eikä 

siinä nähdä parannettavaa. Yksi vastaajista puolestaan koki kohdeorganisaation vies-

timisen olevan keskinkertaisella tasolla. Hänen mielestään viestimistä on toki suunni-

teltu, mutta selviä kehityskohtia löytyy. 

 

 
Kuvio 6. Vastauksien jakauma osa-alueesta viestiminen 
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Viestintää koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat viestimisen 

toimivan organisaatiossa verrattain hyvin. Organisaation viestintä herätti vastaajissa 

seuraavia ajatuksia: 

- Viestiminen on hyvää ja avointa lähes aina. 

- Viestiminen on ihan hyvällä tasolla nyt. Parannettavaa voi aina olla. 

- Kaikki työhön liittyvä tieto on pääsääntöisesti tiedossa hyvissä ajoin. 

 

Toinen monivalintakysymys koski kuuntelemista. Puolet vastaajista arvioi tämän osa-

alueen olevan hyvällä tasolla. Heidän mielestään johdolla on usein aikaa kuunnella 

heitä. Myös uudet ideat, ajatukset ja kehitysehdotukset kuunnellaan ja huomioidaan 

usein, mutta ei välttämättä aina. Heidän mielestään organisaatiossa uskalletaan myös 

antaa palautetta aina kun tarvetta ilmenee ja kysyä askarruttavia kysymyksiä. Myös 

omista huolista organisaatiossa voi vapaasti puhua ja kertoa. Kokonaisuudessaan 

kuunteleminen on organisaatiossa hyvin hoidettu, mutta pientä kehitettävää vielä löy-

tyy. 

 

Kolme vastaajaa koki kuuntelemisen puolestaan olevan erittäin hyvällä tasolla. Heidän 

mielestään kuuntelemisen suhteen ei ole parannettavaa. Johdolla on aina aikaa kuun-

nella ja he kokevat johdon rohkaisevan heitä antamaan palautetta ja kysymään askar-

ruttavia kysymyksiä sekä mahdolliset huolenaiheet. Myös tässä osa-alueessa yksi vas-

taajista oli sitä mieltä, että kuunteleminen kohdeorganisaatiossa on keskinkertaisella 

tasolla ja siinä olisi selvästi kehitettävää. 

 

 
Kuvio 7. Vastauksien jakauma osa-alueesta kuunteleminen 
 

Kuuntelemista koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat kuuntele-

misen toimivan organisaatiossa verrattain hyvin, mutta parannettavaa varmasti olisi. 

Kuunteleminen organisaatiossa herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 



47 
 

- Johdolla on aina aikaa kuunnella minua. 

- Rohkaisua voisi olla enemmän huoliin ja palautteeseen liittyen. 

- Kuultujen kehitysideoiden toteutus tapahtuu, kun tapahtuu. Muuten kuuntele-

minen toimii erinomaisella tasolla. 

- Kehitysideoita ja huolia on helppo tuoda esille ja ne huomioidaan hyvin. 

 

Kolmas monivalintakysymys koski innostamista. Kuusi vastaajaa oli sitä mieltä, että 

innostaminen yrityksessä on hyvin hoidettu. Tämä tarkoittaa sitä, että vastaajat koke-

vat työtehtävien merkityksen olevan suurilta osin selvillä. Heidän työtehtäviensä mer-

kitystä tuodaan hyvin esille ja sitä korostetaankin aina silloin tällöin. Heidän mieles-

tään innostaminen on hyvin suunniteltua, se on melko yleistä, mutta pientä kehitettä-

vää vielä löytyy. 

 

Kaksi vastaajaa koki innostamisen olevan erittäin hyvällä tasolla. Heidän mukaansa se 

on erinomaisesti hoidettu osa-alue ja työtehtävien merkitys osana kokonaisuutta on 

täysin selvää. He näkevät ja ymmärtävät työtehtäviensä merkityksen ja sitä korostetaan 

ja tuodaan erinomaisesti esille. He eivät näe innostamisessa parannettavaa. Innostami-

sen osa-alue sai välittämisen osa-alueen kanssa parhaimman kokonaisarvion kysely-

tutkimuksessa. 

 

 
Kuvio 8. Vastauksien jakauma osa-alueesta innostaminen 
 

Innostamista koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat innostami-

sen toimivan organisaatiossa hyvin, eikä siinä paljon kehittämistarpeita ole. Innosta-

minen organisaatiossa herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 

- Työtehtävien merkitys on selvillä, mutta isoa kuvaa voisi kirkastaa. 

- Ihmiset innostavat ja helpottaa ymmärtämään työtehtävien merkityksen. 

- Ainakin uusia työntekijöitä innostetaan töihin. 
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- Ei korosteta päivittäin, eikä tarvitsekaan. 

 

Neljäs monivalintakysymys koski kiittämistä. Myös tämän osa-alueen enemmistö näki 

olevan hyvällä tasolla. Viisi vastaajaa koki kiittämisen olevan kohdeorganisaatiossa 

hyvin hoidettu. Heidän mukaansa heitä kiitetään ja palkitaan useimmiten hyvin teh-

dystä työstä. Kiittäminen on heidän mielestään hyvin suunniteltua, sitä tapahtuu melko 

usein, mutta pientä kehitettävää vielä löytyy. 

 

Kaksi vastaajaa oli sitä mieltä, että kiittäminen organisaatiossa on erittäin hyvällä ta-

solla. Sitä tapahtuu usein, se on erinomaisesti hoidettu, eikä siinä nähdä parannettavaa. 

He kokevat saavansa kiitosta ja palkitsemista aina hyvin tehdystä työstä. Yksi vastaaja 

oli puolestaan sitä mieltä, että kiittäminen on normaalisti hoidettu ja se on näin ollen 

keskinkertaisella tasolla. Kiittämistä tapahtuu joskus, joten kehitettävää kyseisessä 

osa-alueessa selvästi vielä on. 

 

 
Kuvio 9. Vastauksien jakauma osa-alueesta kiittäminen 
 

Kiittämistä koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat kiittämisen 

toimivan organisaatiossa mallikkaasti. Kiittäminen organisaatiossa sai eniten avoimia 

vastauksia ja se herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 

- Kiittäminen on aika yleistä, mutta paljon jää asioita myös huomaamatta. 

- Hyvällä tasolla, päivittäin kiitetään pienemmistä ja isommista asioista. 

- Vaihtelevaa, kiitosta tulee hyvin tehdystä työstä, mutta myös muutenkin. 

- Kiittäminen edistää viihtyvyyttä ja yhteishenkeä. 

- Mielestäni töissä kehutaan ja kiitetään usein ja se lisää jaksamista. 

- Kiitetään kyllä ja palkitaankin jos on tehnyt jotain ekstraa. 
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Viides monivalintakysymys koski välittämistä. Viisi vastaajaa koki välittämisen ole-

van hyvällä tasolla. Heidät huomioidaan töissä kokonaisena ja muutkin elämän osa-

alueet huomioidaan useimmiten. He voivat lähes aina tulla töihin omana itsenään, eikä 

oikeastaan koskaan tarvitse piilotella mitään tai pelätä muiden reaktiota. Välittäminen 

on siis hyvin suunniteltua, se näkyy yrityksen toiminnassa aika usein, toki pientä ke-

hitettävää vielä löytyy. 

 

Kolme vastaajaa koki välittämisen olevan erinomaisella tasolla. Heidät huomioidaan 

töissä kokonaisena. Myös muut elämän osa-alueet huomioidaan aina. He voivat aina 

tulla töihin juuri sellaisena kuin ovat, eikä koskaan tarvitse piilotella mitään tai pelätä 

muiden reaktiota. Heidän mielestään välittäminen on erinomaisella tasolla, eikä siinä 

nähdä parannettavaa. Välittämistä koskeva osa-alue sai kyselytutkimuksessa parhaim-

man arvion. Tämä kertoo henkilöstön kokevan välittämisen toimivan tällä hetkellä to-

della hyvin. 

 

 
Kuvio 10. Vastauksien jakauma osa-alueesta välittäminen 
 

Välittämistä koskevan avoimen kysymyksen perusteella kaikki vastaajat kokivat vä-

littämisen toimivan organisaatiossa hyvin tai erittäin hyvin. Myös välittäminen orga-

nisaatiossa sai paljon avoimia vastauksia ja se herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 

- Minut huomioidaan hyvin, minusta välitetään ihmisenä ja ollaan kiinnostu-

neita. 

- Voin tulla töihin sellaisena kuin olen. Myös muut voivat tehdä samoin. 

- Hyvin toimii, välitetään jokaisesta ja huomioidaan henkilökohtaisia ongelmia-

kin. 

- Töissä on todella välittävä ilmapiiri ja koen, että työntekijät huomioidaan ko-

konaisina eikä ainoastaan työntekijöinä. 
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Kuudes monivalintakysymys koski kehittymistä organisaatiossa. Tämän osa-alueen 

vastauksissa oli eniten hajontaa. Kaksi vastaajaa koki osa-alueen olevan erittäin hy-

vällä tasolla. Heidän mukaansa yksilön kehittymiseen keskitytään organisaatiossa erit-

täin vahvasti ja yrityksessä vallitsee voimakas oppimisen kulttuuri. Heille tarjotaan 

usein mahdollisuuksia kehittyä paitsi ammatillisesti, niin myös ihmisenä. 

 

Kolme vastaajaa oli puolestaan sitä mieltä, että kehittymisen osa-alue on organisaa-

tiossa hyvällä tasolla. Heidän mukaansa yksilön kehittymiseen keskitytään organisaa-

tiossa melko paljon ja yrityksessä on nähtävissä oppimista tukeva kulttuuri. Heille tar-

jotaan silloin tällöin myös mahdollisuuksia kehittyä. 

 

Kaksi vastaajaa oli sitä mieltä, että kehittymisen osa-alue on kohdeorganisaatiossa kes-

kinkertaisella tasolla. Heidän mukaansa yksilön kehittymiseen keskitytään organisaa-

tiossa jonkun verran ja yrityksessä vallitsee ainoastaan toisinaan oppimista tukeva 

kulttuuri. Yksi vastaajista oli myös sitä mieltä, että oppimisen osa-alue on heikolla 

tasolla. Hänen näkemyksensä mukaan yksilön kehittymiseen keskitytään organisaa-

tiossa vain vähän. Yrityksessä ei vallitse oppimista tukeva kulttuuri. Lisäksi hänelle 

tarjotaan hyvin harvoin mahdollisuuksia kehittyä paitsi ammatillisesti, niin myös ih-

misenä. Yksilön kehittymistä ei ole suunniteltu riittävästi ja siinä löytyy selviä kehit-

tämiskohteita. 

 

 
Kuvio 11. Vastauksien jakauma osa-alueesta kehittyminen 
 

Kehittymistä koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat tämän osa-

alueen vaativan eniten kehitettävää. Kehittyminen organisaatiossa herätti vastaajissa 

seuraavia ajatuksia: 

- En koe, että kehittymistä kovinkaan paljoa olisi. 

- Kaikille tarjotaan mahdollisuus kehittyä ja laajentaa työtehtävien kirjoa. 
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- Joissain työtehtävissä ei ole jatkuvalle oppimiselle varaa. 

- Ongelmatilanteissa oppii uutta. 

- Kykeneville voisi mahdollistaa uusien asioiden lisäoppimisen. 

- Ammatilliseen kehittymiseen kannustetaan. 

 

Seitsemäs monivalintakysymys koski onnistumisen huomioimista. Viisi vastaajaa 

koki tämän osa-alueen olevan hyvällä tasolla. Heidän mielestään onnistumiset huomi-

oidaan ja niiden juhlistamiseen keskitytään yrityksessä melko paljon. Yrityksessä val-

litsee keskivertoa vahvempi juhlistamisen kulttuuri ja onnistumisia juhlistetaan mel-

kein aina kun onnistumisia ilmenee. Juhlistaminen ja onnistumisten huomioiminen on 

selvästi tärkeä asia, sitä tapahtuu melko usein, mutta pientä kehitettävää vielä löytyy. 

 

Kaksi vastaajaa koki onnistumisen huomioimisen olevan keskinkertaisella tasolla. 

Heidän mielestään onnistumiset huomioidaan ja niitä juhlistetaan aina joskus. Juhlis-

taminen ja onnistumisten huomioiminen voisi olla näkyvämpääkin ja kehitettävää sel-

västi löytyy. Yksi vastaaja oli myös sitä mieltä, että tämä osa-alue on erinomaisella 

tasolla. Vastaajan mielestään onnistumiset huomioidaan ja niiden juhlistamiseen kes-

kitytään yrityksessä todella paljon. Yrityksessä vallitsee voimakas juhlistamisen kult-

tuuri ja onnistumisia juhlistetaan usein. Juhlistaminen ja onnistumisten huomioiminen 

on selvästi erittäin tärkeä asia, se on hyvin hoidettu. 

 

 
Kuvio 12. Vastauksien jakauma osa-alueesta onnistuminen 
 

Onnistumista koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat onnistumi-

sen huomioinnin toimivan organisaatiossa verrattain hyvin. Onnistumisen huomiointi 

organisaatiossa herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 

- Onnistumiset huomioidaan, mutta niitä voisi huomioida vielä enemmän. 

- Muihin yrityksiin verrattuna melko onnistunutta ja juhlia on paljon. 
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- Henkilökohtaisien juttujen juhlistamista on, ei välttämättä työsuorituksien. 

- Onnistumiset huomioidaan hyvin ja niitä juhlitaan tarpeeksi. 

 

Kahdeksas monivalintakysymys koski jakamisen kulttuuria kohdeorganisaatiossa. 

Kolme vastaajaa oli sitä mieltä, että jakaminen on normaalisti hoidettu ja se on kes-

kinkertaisella tasolla. Heitä palkitaan joskus hyvin tehdystä työstä ja organisaatiossa 

tapahtuva jakaminen lisää vähän kokemusta arvostamisesta. Jakamisen osa-aluetta on 

jonkin verran suunniteltu, mutta selviä kehittämiskohteita löytyy. 

 

Kolme vastaajaa koki jakamisen osa-alueen olevan hyvin hoidettu ja näkivät sen ole-

van hyvällä tasolla. Heitä palkitaan useimmiten hyvin tehdystä työstä ja organisaa-

tiossa tapahtuva jakaminen tukee hyvin kokemusta arvostamisesta. Jakamisen osa-alue 

on hyvin suunniteltu, mutta pientä kehitettävää löytyy. Kahden vastaajan mielestä ja-

kaminen on erittäin hyvällä tasolla. He kokevat, että heidät palkitaan aina hyvin teh-

dystä työstä ja organisaatiossa tapahtuva jakaminen lisää huomattavasti kokemusta ar-

vostamisesta. Jakaminen on erinomaisesti hoidettu ja sitä tapahtuu todella usein. 

 

 
Kuvio 13. Vastauksien jakauma osa-alueesta jakaminen  
 

Organisaation jakamista koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat kokivat 

jakamisen toimivan organisaatiossa keskinkertaisesti tai paremmin. Jakaminen sai vä-

hän avoimia vastauksia ja se herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 

- Vuotuisesti syntymäpäiviä juhlitaan, ihan kivasti siis.  

- Palkitaan hyvin tehdystä työstä. 

- Kaikki ok, sopivasti erilaisia illanistujaisia ja juhlia. 

 

Yhdeksäs monivalintakysymys koski valitsemista eli organisaation rekrytointia. Neljä 

vastaajaa koki tämän osa-alueen olevan hyvällä tasolla ja rekrytointi on hyvin hoidettu. 
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Valitsemisessa painotetaan selvästi myös hakijan ja yrityksen arvojen ja kulttuurin yh-

teyttä. Valitseminen ja rekrytointi on hyvin suunniteltua, mutta parannettavaa vielä 

löytyy. 

 

Kaksi vastaajaa koki tämän osa-alueen olevan erittäin hyvällä tasolla ja rekrytointi on 

erinomaisesti hoidettu. Valitsemisessa painotetaan erittäin paljon hakijan ja yrityksen 

arvojen ja kulttuurin yhteyttä. Valitseminen ja rekrytointi on erinomaisesti suunnitel-

tua, eikä siinä ole parannettavaa. 

 

Kaksi vastaajaa koki tämän osa-alueen olevan puolestaan keskinkertaisella tasolla. Va-

litseminen ja rekrytointi on normaalisti hoidettu. Valitsemisessa painotetaan muiden 

osa-alueiden ohella myös hakijan ja yrityksen arvojen ja kulttuurin yhteyttä. Valitse-

mista ja rekrytointia on suunniteltu, mutta kehittämiskohteita ja parannettavaa vielä 

löytyy. Tämän osa-alueen kohdalla on hyvä muistaa, että kohdeorganisaatiossa rekry-

tointeja hoitavat tällä hetkellä ainoastaan esihenkilöt. Valitsemiseen liittyvistä proses-

seista ei ole välttämättä riittävästi tietoa koko henkilöstöllä. 

 

 
Kuvio 14. Vastauksien jakauma osa-alueesta valitseminen 
 

Organisaation valitsemista koskevan avoimen kysymyksen perusteella vastaajat koki-

vat valitsemisen toimivan organisaatiossa keskimäärin hyvin. Organisaation valitse-

minen herätti vastaajissa seuraavia ajatuksia: 

- Hakijan ja yrityksen välistä suhdetta mietitään rekrytoinnissa. 

- Rekrytoinnissa painotetaan hakijan persoonaa, niin että hän sopii hyvin jouk-

koon, tämän takia on aina hyvä porukka. 

- Rekrytoinnit ovat onnistuneet hyvin. 

- Aina on ollut hyvä meininki työntekijöiden kesken, joten tässä onnistutaan. 
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Nykytilaa arvioivien monivalintakysymysten lisäksi vastaaja sai arvioida jokaisen yri-

tyskulttuurin osa-alueen tärkeyttä liukuvalla asteikolla. Liukuvan asteikon liukumaväli 

oli 1–5. Tämän kysymyksen avulla saatiin selville mihin osa-alueisiin kohdeorgani-

saatiossa kannattaisi panostaa ja mitä osa-alueita työntekijät arvostavat. 

 

Vastauksien mukaan eniten arvostetaan kuuntelemista. Tämän osa-alueen keskiarvo 

oli 4,63. Toiseksi eniten työntekijät arvostivat välittämistä, jonka keskiarvo oli 4,50. 

Kolmanneksi ja neljänneksi eniten arvostettiin kiittämistä ja viestimistä, jotka molem-

mat saivat keskiarvoksi 4,38. Kuunteleminen, välittäminen, kiittäminen ja viestiminen 

ovat neljä eniten arvostettua osa-aluetta kohdeorganisaation työntekijöiden mielestä. 

 

Viidenneksi eniten työntekijät arvostivat onnistumista. Tämä osa-alue sai keskiarvoksi 

4,13. Tämän lisäksi valitseminen sai keskiarvoksi 4,00, ollen näin kuudenneksi arvos-

tetuin osa-alue työntekijöiden keskuudessa. Kolme osa-aluetta sai arvostelussa kes-

kiarvoksi alle 3,88. Nämä osa-alueet ovat innostaminen, kehittyminen, jakamien. Osa-

alueiden tärkeys on esitetty taulukossa 1. 

 

Taulukko 1. Yrityskulttuurin osa-alueiden tärkeys asteikolla 1–5 

YRITYSKULTTUURIN OSA-ALUE  KESKIARVO  

VIESTIMINEN  4,38  

KUUNTELEMINEN  4,63  

INNOSTAMINEN  3,88  

KIITTÄMINEN  4,38  

VÄLITTÄMINEN  4,50  

KEHITTYMINEN  3,88  

ONNISTUMINEN  4,13  

JAKAMINEN  3,88  

VALITSEMINEN  4,00  
 

Taulukosta näkee hyvin ne osa-alueet, joita työntekijät kohdeorganisaatiossa arvosta-

vat. Yhdeksän osa-alueen kokonaisuudesta viittä osa-aluetta vastaajat arvostivat yli 
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4,00. Näihin osa-alueisiin tulee kehitysvaiheessa kiinnittää erityistä huomiota. Nämä 

eniten arvostetut viisi osa-aluetta sisällytetään tämän kehittämistyön ohjeistukseen. 

6.1.2 Kehittämisideoita yrityskulttuurin eri osa-alueille 

Kyselylomakkeen kaikissa yhdeksässä osa-alueessa oli lisäksi avoin kysymys osa-alu-

een kehittämistä koskien. Siinä tiedusteltiin millaista kehittämistä osa-alue vaatisi ja 

millaista toiminta olisi tulevaisuuden ihannemaailmassa. Vastaajien mielestä ainakin 

seuraavia kehitysehdotuksia pitäisi pohtia. 

 

Viestiminen: 

- Säännöllinen viikoittainen viestintä, esimerkiksi tärkeät asiat sisältävä sähkö-

posti. 

- Tieto ei aina kulje perille asti. 

- Tiedon ja ymmärryksen lisääminen on hyvällä tasolla ja viestiminen on aitoa. 

- Yhteisiä koulutuksia voisi olla säännöllisin väliajoin. 

 

Kuunteleminen: 

- Voisi rohkaista vielä enemmän kertomaan syvimpiä ajatuksia. 

- Kuuntelemista tukevia tilaisuuksia voisi olla enemmän. 

- Kehityskeskusteluja voisi olla säännöllisesti. 

- Etukäteen sovittu ajankohta palautteelle olisi hyvä. 

- Hyvä että voi sanoa suoraan, jos on jotain mielessä, tätä myös jatkossa. 

 

Innostaminen: 

- Isoa kuvaa voisi kirkastaa vielä enemmän ja innostaa sitä kautta. 

- Uusia tapoja innostaa ja piristää voisi keksiä, esimerkiksi tiimipäivät. 

- Ei tarvitse korostaa. 

 

Kiittäminen: 

- Kiitosta voisi tulla enemmänkin, usein joku kiva palkkio piristäisi. 

- Kiittäminen on tärkeää myös huonoina aikoina. 

- Lisää kiittämistä ja tsemppaamista vaan. 
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- Yhdenvertainen kiittäminen ottaen huomioon yksilöiden eroavaisuudet. 

 

Välittäminen: 

- Syvempää välittämistä ja avoimempia siteitä työntekijöiden kesken. 

- Tutustumista toisiin työn ulkopuolellakin. 

- Elämän muut osa-alueet täytyisi huomioida paremmin, ettei tulisi liikaa pai-

neita tuurata vapaapäivinä. Pitäisi huomioida enemmän ihmisenä, ei pelkästään 

työntekijänä. 

- Aina voisi huomioida enemmän, synnyttää luottamusta puolin ja toisin. 

 

Kehittyminen: 

- Kehityssuunnitelma voisi olla kiva. 

- Työnantaja voisi tarjota koulutuksia työhön ja vapaa-aikaankin liittyen. 

- Yhteisiä koulutuksia voisi järjestää enemmän ja muillakin osa-alueilla kehitty-

mistä voisi miettiä. 

 

Onnistuminen: 

- Asetetaan aina kuukausittainen tavoite ja jos saavutetaan se, niin juhlitaan. 

- Onnistumisia ei tarvitse juhlia enempää kuin nyt. 

- Aina voisi juhlia enemmän. 

 

Jakaminen: 

- Voisi olla tulokseen sidottu palkkiojärjestelmä, kannustaisi aina tekemään par-

haansa. 

- Aina voi palkita lisää, se parantaa motivaatiota, ylimääräiset lomat tai palkka 

olisi hyviä vaihtoehtoja. 

- Normaalista työstä ei tarvitse palkita, mutta erityisen hyvin tehdystä työstä pal-

kitseminen olisi suotavaa. 

 

Valitseminen: 

- Persoonallisuutta voisi painottaa lisää ja sitä, miten sopeutuu joukkoon. 

- Haastatteluissa voisi olla myös muutama työntekijä mukana. 

- Mielellään haastatellaan ennen kuin otetaan töihin, vaikka olisi suurikin hätä. 
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Kaikista osa-alueista tuli hyviä kehitysehdotuksia. Isoilta osin vastauksista huokui, että 

osa-alueita on kohdeorganisaatiossa mietitty ja hyviä asioita vahvan yrityskulttuurin 

edistämiseksi tehdään. Tästä huolimatta kaikkiin osa-alueisiin tuli kahdesta neljään 

varteenotettavaa kehitysehdotusta, jotka osaltaan auttavat varsinaisen tutkimuskysy-

myksen ratkaisemisessa. 

6.2 Haastattelun tulokset 

Kyselyn lisäksi tutkimukseen sisältyi haastatteluja. Kehittämistyössä haastateltiin koh-

deorganisaation esihenkilöt. Haastatteluiden aineistoa käytettiin tukemaan koko hen-

kilöstölle tehdyn kyselyn vastauksia ja saatuja tuloksia. Haastatteluiden kysymykset 

laadittiin niin, että niiden vastaukset auttavat ratkaisemaan tutkimusongelman. Haas-

tattelut toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna. Kysymykset oli suunniteltu etu-

käteen, mutta niiden tarkat sananmuodot ja jopa järjestys saattoi muuttua haastattelun 

kulun perusteella (Liite 3). Puolistrukturoitu haastattelu on hyvin käyttökelpoinen tie-

donkeruumenetelmä, jos halutaan tutkia ilmiön merkitystä (Ojasalo ym., 2018, s. 109). 

Haastattelut antoivat hyviä vastauksia tutkimusongelman ratkaisemiseksi ja tukivat 

osaltaan kyselytutkimuksesta saatua aineistoa. 

 

Tässä kehittämistyössä toteutettiin kolme haastattelua. Kaksi haastateltavaa toimii 

kohdeorganisaation esihenkilönä operatiivisella puolella ja yksi haastateltava toimii 

kehityspäällikkönä. Haastatteluissa keskityttiin yrityskulttuurin yhdeksän osa-alueen 

kehittämiseen, eli mitä osa-alueita tulisi kehittää ja miten. Haastatteluista saatu keskei-

nen informaatio kirjattiin muistiin heti haastattelutilanteessa. Kirjaamiseen käytettiin 

tekstinkäsittelyohjelmaa. Haastatteluiden jälkeen tekstit tiivistettiin ja jaettiin yritys-

kulttuurin yhdeksän osa-alueen mukaisesti segmentteihin. 

 

Ensimmäisenä käsiteltiin kohdeorganisaation viestimistä. Haastateltavilta tiedustel-

tiin, miten viestimistä pitäisi kehittää tulevaisuudessa ja mitä sen osalta olisi mahdol-

lista tehdä paremmin? Vastaajien mielestä viestintä on nykyisellään toimivaa, rehel-

listä, aitoa ja läpinäkyvää. Paljon parannettavaa ei nähty, mutta viestinnän määrän li-

säämistä pidettiin potentiaalisena kehityssuuntana. Alla viestinnästä tulleita ajatuksia 

vastaajilta. 
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“Viestintä on rehellistä ja aitoa, jos nyt jotain haluaisi kehittää, niin sään-
nöllinen sähköpostiviesti kaikille, vaikka kuukausittain voisi olla kiva.” 
 

“Kommunikaatiota voisi kehittää ja lisätä. Tarvittavat viestintäkanavat 
ovat jo olemassa, mutta niitä tulisi hyödyntää enemmän. Näin olennainen 
ja epäolennainenkin tieto saavuttaisi kaikki.” 

 

Toinen kysymys koski kohdeorganisaation kuuntelemista. Haastateltavilta kysyttiin, 

miten kuuntelemisen pitäisi organisaatiossa kehittyä tulevaisuudessa ja mitä tulisi 

tehdä paremmin, jotta kuunteleminen paranisi. Vastaajien mielestä kuunteleminen on 

nykyisellään hyvällä tai erittäin hyvällä tasolla, mutta parannettavaa vielä löytyy. Yksi 

konkreettinen asia, joka tuli esiin on säännöllisten ja sovittujen kehityskeskustelujen 

pitäminen. Tämä nousi vahvasti esiin ja tulee ehdottomasti ottaa huomioon tutkimus-

ongelman ratkaisemisessa. Alla kuuntelemisesta tulleita ajatuksia vastaajilta. 

 

 “Palautteen antamiselle pitäisi sopia etukäteen ajankohta.  
 Esimerkiksi kehityskeskusteluja voisi olla säännöllisesti.” 
 

 “Suhteellisen pieni yritys kyseessä, joten johdon kuunteleminen sujuu 
 varsin mutkattomasti.” 
 

Haastattelun kolmas kysymys koski innostamista. Haastateltavilta kysyttiin, miten in-

nostamisen pitäisi organisaatiossa kehittyä tulevaisuudessa ja mitä tulisi tehdä parem-

min, jotta yrityskulttuuri olisi innostavampaa? Vastaajien mielestä tämä osa-alue tun-

tui vieraalta. Vastaajilla ei ollut montaa kommenttia kyseisestä osa-alueesta. Innosta-

misen koettiin toimivan nykyisin hyvin tai erittäin hyvin, eikä siinä varsinaisesti kehi-

tettävää ole. Innostamisesta nousi esiin myös, ettei sitä tulisi liikaa korostaa. Työnte-

kijät voivat kokea liian innostamisen ja työtehtävien korostamisen teennäiseksi ja tä-

män takia innostamisen kanssa pitäisi olla malttia. Vastaajat miettivät työntekijöiden 

innostamisen lisäämiseksi yhteisiä tapahtumia, jotka saattaisivat piristää työntekijöitä, 

innostaa heitä arjessa ja kehittää organisaation yhteishenkeä. 

 

Neljäntenä käsiteltiin kiittämistä kohdeorganisaatiossa. Haastateltavilta kysyttiin, mi-

ten kiittämistä pitäisi kehittää tulevaisuudessa ja mitä olisi mahdollista tehdä parem-

min. Vastaajien mielestä kiittäminen on nykyisellään hyvällä tasolla ja sitä selvästi 
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kohdeorganisaatiossa tapahtuu, mutta kaikki kuitenkin toivoivat sen lisääntyvän tule-

vaisuudessa. Alla kiittämisestä esiin nousseita ajatuksia vastaajilta. 

 

“Lisää tsemppaamista ja kiittämistä arkeen. On erityisen tärkeää muistaa 
kiittää tasapuolisesti kaikkia työntekijöitä, asemasta ja ihmisestä riippu-
matta.” 
 

 “Kiittäminen on hyvin yleistä organisaatiossa, mutta huomiota pitäisi 
 kiinnittää kiittämiseen huonoinakin aikoina. Vaikka asiat eivät mene 
 aina kuten suunnitellaan, niin useimmiten työntekijät tekevät kuitenkin 
 työnsä kiitoksen arvoisesti.” 
 

Viides kysymys haastattelussa koski välittämistä. Haastateltavat vastasivat välittämi-

sen kehittämiseen liittyviin kysymyksiin. Vastaajien mielestä tätä osa-aluetta voi yk-

sinkertaisesti kehittää lisäämällä välittämisen osoittamista. Välittämistä tulisi lisätä 

erityisesti työntekijöiden muut elämän osa-alueet huomioiden. Työntekijöille tulisi 

osoittaa enemmän kiinnostusta ja välittämistä myös työtehtävien ja työajan ulkopuo-

listen asioiden osalta. Heidän mielestään lisäämällä laajaa välittämistä elämän kaikilla 

osa-alueilla, syntyy syvempi luottamus puolin ja toisin. 

 

Haastattelun kuudes kysymys koski kehittymistä. Haastateltavilta kysyttiin, miten ke-

hittymistä organisaatiossa voisi tulevaisuudessa lisätä ja mitä tulisi tehdä paremmin. 

Vastaajien mielestä tätä osa-aluetta on vaikein kehittää. Haastatteluiden perusteella 

vastauksia tai kehitysehdotuksia ei oikeastaan tullut. Organisaation työtehtävät koet-

tiin suhteellisen helpoiksi, näin ollen työntekijöiden ei tarvitse kovin pitkiä aikoja ope-

tella tai kehittyä osatakseen työt ja onnistuakseen päivittäisissä tehtävissään. 

 

Seitsemäs kysymys haastattelussa koski onnistumisen huomiointia kohdeorganisaa-

tiossa. Haastateltavilta tiedusteltiin miten onnistumiset tulisi jatkossa huomioida, jotta 

yrityskulttuurista tulisi vahvempi? Vastaajien mielestä tämä osa-alue toimii tällä het-

kellä erittäin hyvin, eikä onnistumisia tarvitse haastateltavien mukaan huomioida tai 

juhlistaa yhtään nykyistä enempää. 

 

Kahdeksantena osa-alueena käsiteltiin jakamista kohdeorganisaatiossa. Haastatelta-

vilta kysyttiin, miten jakamista pitäisi kehittää tulevaisuudessa ja mitä olisi mahdol-

lista tehdä paremmin. Vastaajien mielestä jakaminen on nykyisin hyvällä tasolla, 
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mutta tulevaisuudessa sitä voisi nykyisestä vielä lisätä. Alla jakamisesta esiin nous-

seita ajatuksia vastaajilta. 

 

 “Aina voi palkita enemmän. Jakamista voisi lisätä palkitsemalla  
 työntekijöitä palkan lisäksi ylimääräisillä lomapäivillä.” 
 

 “Normaalista työstä ei varsinaisesti tarvitse palkita, mutta jos työntekijä 
 kunnostautuu erityisen hyvin ja tekee työnsä, niin palkitseminen olisi 
 suotavaa.” 
 

Yhdeksäntenä osa-alueena käsiteltiin kohdeorganisaation valitsemista eli rekrytointia. 

Haastateltavilta kysyttiin, miten valitsemista tulisi kehittää tulevaisuudessa ja mitä 

olisi mahdollista tehdä paremmin? Vastaajien mielestä valitseminen on nykyisellään 

hyvällä tai erittäin hyvällä tasolla, mutta jotain kehitettävääkin siinä olisi. Haastatte-

luiden tärkeys ja erityisesti rekrytoitavan persoonan painottaminen voisi olla isom-

massa roolissa. Esille nousi myös mahdollisuus ottaa nykyisiä työntekijöitä mukaan 

rekrytointiprosessiin. 

 

 “Jossain vaiheessa voisi nykyinen työntekijä olla mukana  
 haastattelussa tai muuten prosessissa.” 
 

Haastattelut toimivat tässä kehittämistehtävässä laajemman kyselytutkimuksen rin-

nalla hyvänä lisänä tutkimusaineistoon. Haastatteluista ei varsinaisesti uusia kehittä-

misideoita saatu, mutta hyvää kyselytutkimusta tukevaa tietoa, jonka avulla kyetään 

varsinainen tutkimuskysymys ratkaisemaan. 
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7 YRITYSKULTTUURIN JOHTAMISEN KEHITTÄMINEN 

Tämän kehittämistyön tavoitteena oli selvittää kohdeorganisaation yrityskulttuurin 

johtamisen nykytila ja tulevaisuuden tavoitetila. Tavoitteena oli saada kaikilta työnte-

kijöiltä heidän näkemyksensä yrityskulttuurin johtamisesta organisaatiossa, sen nyky-

tilasta ja kuvitteellisesta ihannetilasta tulevaisuudessa. Kehittämistyössä keskityttiin 

yrityskulttuurin johtamisen yhdeksään osa-alueeseen ja voidaan todeta, että kaikki 

osa-alueet saivat tutkimuksessa hyvän arvion. 

 

Nykytilan ja tulevaisuuden tavoitetilan selvittämisen jälkeen kehittämistyön tavoit-

teena oli kehittää organisaation esihenkilöille ohjeistus, jota käyttämällä yrityskulttuu-

rin johtaminen kehittyisi. Tutkimuksen perusteella erityisesti kuunteleminen, välittä-

minen, viestiminen, kiittäminen ja onnistuminen koettiin eniten tärkeiksi osa-alueiksi. 

Tämän kehittämistyön tuloksena syntyvässä ohjeistuksessa keskitytään näihin osa-alu-

eisiin, koska ne ovat henkilöstön mielestä olennaisimpia. 

7.1 Millaisilla toimenpiteillä kohdeorganisaation yrityskulttuuri vahvistuu 

Kuunteleminen arvioitiin kyselytutkimuksessa tärkeimmäksi osa-alueeksi kohdeorga-

nisaation työntekijöiden toimesta. Tämän osa-alueen selvä kehityskohta on säännöl-

listen kehityskeskustelujen järjestäminen tulevaisuudessa. Useampi vastaaja koki, että 

säännöllisin väliajoin tapahtuva kehityskeskustelu lisäisi kuuntelemista organisaa-

tiossa. Kehityskeskustelun tulee olla ennalta sovittu, jotta siihen pystyvät molemmat 

osapuolet asianmukaisesti valmistautumaan. Tällä hetkellä organisaatiossa on käy-

tössä ainoastaan satunnaisesti järjestettävä kehityskeskustelu työntekijöiden ja esihen-

kilöiden välillä. Tätä mallia pitää ehdottomasti kehittää, jos halutaan kehittää yritys-

kulttuurin johtamista. 

 

Kyselytutkimuksessa kävi ilmi, että myös rohkaisua puhumiseen kaivattiin enemmän. 

Johdon tulisi tulevaisuudessa aktiivisemmin kannustaa ja rohkaista työntekijöitä pu-

humaan ajatuksistaan ja erityisesti huolistaan. Huolet ja palautteet voivat koskea tie-

tysti työasioita, mutta myös muuhun elämään liittyviä murheita ja ajatuksia tulisi voida 

avoimemmin tuoda esille. 
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Kuuntelemiseen liittyen myös kolmas asiakokonaisuus tuli esiin vastauksissa. Ylei-

sesti koettiin, että kehitysideoita on helppo tuoda esille, mutta niiden toteutuksessa 

koettiin olevan välillä turhan paljon viivettä. Vahvempaa yrityskulttuurin johtamista 

osoittaisi tässä tapauksessa kuultujen kehitysehdotusten käsittely ja toteuttaminen so-

vitussa ajassa. 

 

Toiseksi tärkein osa-alue työntekijöiden mielestä on välittäminen. Vastauksien perus-

teella esihenkilöiden tulisi keskittyä työntekijöiden parempaan huomioimiseen tule-

vaisuudessa. Työntekijöiden elämän muiden osa-alueiden huomioiminen osoittaisi sy-

vempää välittämistä. Myös tutustuminen työkavereihin ja työntekijöihin työpaikan ul-

kopuolella lisäisi luottamusta ja välittämisen tunnetta. 

 

Kohdeorganisaation esihenkilöiden tulee siis muistaa arjessa tiedustella työntekijöiltä 

myös elämän muiden osa-alueiden kuulumisia ja osoittaa laajemmin välittämistä päi-

vittäin. Lisäksi voisi kehittää pienimuotoisia ja säännöllisiä tapahtumia työporukan 

kesken. Näitä voisivat olla esimerkiksi lautapeli-ilta, karaokeilta, joogahetki tai jää-

kiekkopeli. Nämä olisivat varmasti kiva lisä organisaation isompien vuotuisten kesä-

juhlien ja pikkujoulujen joukkoon. Näillä toimilla välittämisen tunne kohdeorganisaa-

tiossa voisi kehittyä. 

 

Seuraavaksi tärkeimmät osa-alueet työntekijöiden mielestä ovat viestiminen ja kiittä-

minen. Viestiminen kohdeorganisaatiossa on useimpien työntekijöiden mielestä hy-

vällä tai erittäin hyvällä tasolla. Kaikki oleellinen tieto on useimmiten saatavilla. Vies-

timinen on avointa, rehellistä ja läpinäkyvää. Viestimistä voisi kehittää vahvaa yritys-

kulttuuria tukevaksi säännönmukaistamalla joitain viestintätoimia. Tämä voisi tarkoit-

taa vaikkapa sisäisen uutiskirjeen luomista kohdeorganisaatioon. Työntekijöille lähe-

tetään nykyisin kahden viikon välein työvuorot, joten esimerkiksi se voisi olla hyvä 

paikka kerrata kuluneet viikot ja muistutella tulevista asioista. Tämä parantaisi tiedon 

kulkemista läpi organisaation. Kyselytutkimuksen aineistosta kävi ilmi, että myös 

säännöllisin väliajoin järjestettävät koulutuspäivät voisivat olla hyvä malli lisätä vies-

timistä kohdeorganisaatiossa. 
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Viestimisen kanssa yhtä tärkeäksi osa-alueeksi työntekijät arvioivat kiittämisen.  Kiit-

täminen on kohdeorganisaatiossa myös useimpien työntekijöiden mielestä hyvällä tai 

erittäin hyvällä tasolla. Kiittämistä tapahtuu aineiston perusteella paljon, työntekijöitä 

kiitetään arjen pienistä asioista ja erityisesti isommista ponnistuksista. Kiittämisen 

koetaan edistävän työssä viihtymistä ja jaksamista. Kiittäminen on omiaan myös ko-

hottamaan yhteishenkeä. Tulevaisuudessa kiittämisen osalta tulisi keskittyä erityisesti 

kiittämiseen niinä päivinä, kun kaikki ei mene suunnitelmien mukaisesti. Kiittäminen 

huonompina aikoina lisäisi motivaatiota, toisi tunnetta turvallisesta ympäristöstä ja 

edistäisi vahvaa yrityskulttuuria. Myös työntekijöiden yhdenvertainen kiittäminen 

mainittiin kehitysmahdollisuutena. 

 

Onnistumisten huomiointi ja niiden juhlistaminen arvioitiin kyselytutkimuksessa vii-

denneksi tärkeimmäksi osa-alueeksi kohdeorganisaation työntekijöiden toimesta. 

Kolme neljästä vastaajasta koki tämän osa-alueen olevan hyvällä tai erittäin hyvällä 

tasolla. Kaikki vastaajat kokivat, että onnistumiset huomioidaan hyvin. Osan mielestä 

onnistumisia myös juhlistetaan ihan riittävästi. Toinen osa oli puolestaan sitä mieltä, 

että onnistumisia juhlistetaan kyllä, mutta ainahan niitä voisi juhlistaa enemmänkin.  

 

Onnistumisen osa-aluetta olisi paras kehittää siis siihen suuntaan, että kohdeorgani-

saatiossa pyritään lisäämään erityisesti onnistumisten huomioimista, ja jakamaan 

nämä onnistumisen huomioimiset myös muiden työntekijöiden kesken. Lisääntyneen 

huomioimisen lisäksi onnistumisten juhlimista voisi myös lisätä pienemmillä asioilla 

arjessa, kuten kahvipullat onnistuneen kuukauden kunniaksi tai muilla vastaavilla tem-

pauksilla. Nämä onnistumisen huomionosoitukset ja juhlistamiset on kovin helppo to-

teuttaa, mutta nekin tulisi kuitenkin suunnitella etukäteen. Näin varmasti myös onnis-

tumisen osa-alueen johtaminen kehittyisi. 

7.2 Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus 

Tämän kehittämistyön tavoitteena oli luoda kohdeorganisaation esihenkilöiden käyt-

töön ohjeistus yrityskulttuurin johtamisesta. Tässä onnistuttiin ja kyselytutkimuksen 

haastatteluiden ja kerätyn teoriatiedon pohjalta on kohdeorganisaation käyttöön tehty 

yrityskulttuurin johtamisen ohjeistus. Ohjeistus sisältää neuvot päivittäiseen työhön ja 
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säännöllisesti tehtävät toimenpiteet viidelle tärkeimmäksi koetulle yrityskulttuurin 

johtamisen osa-alueelle. 

 

Ohjeistus on kuuden sivun mittainen lehtiö ja siinä on kuva jokaisesta viidestä tär-

keimmästä osa-alueesta ja tekstillä avattu osa-alueen tärkeät asiat. Kuudennella sivulla 

on koottu kaikki osa-alueet yhteen ja tämä koontisivu toimii hyvänä muistutuksena 

esihenkilöiden toimiston seinällä. Ohjeistuksen sivut on esitelty kuvioissa 15–20. 

 

Kuuntelemisen osa-alueen ohjeistuksessa esihenkilöitä muistutetaan kuuntelemisen 

tärkeydestä. Lisäksi ohjeistuksessa kehotetaan esihenkilöitä kannustamaan ja rohkai-

semaan koko työyhteisöä puhumaan avoimesti hyvistä ja huonoistakin tuntemuksista. 

Ohjeistuksessa mainitaan myös selvästi säännöllisten ja ennalta sovittujen kehityskes-

kustelujen pitämisestä ja vuotuisesta määrästä. Lisäksi ohjeistus painottaa, kuuntele-

misen ja kuultuun reagoimisen tärkeyttä. Kuuntelemisen osa-alueen ohjeistus on esi-

tetty kuviossa 15. 

 

 
 
Kuvio 15. Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus kuuntelemisesta 
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Välittämisen osa-alueen ohjeistuksessa esihenkilöitä muistutetaan työkavereiden huo-

mioimisesta ja välittämisestä. Ohjeistuksessa painotetaan työntekijöiden työn ulko-

puolisen elämän tärkeyttä ja kokonaisvaltaista välittämistä työkavereista. Ohjeistuk-

sessa painotetaan kaikkien työkavereiden elämää myös työajan ulkopuolella. Ohjeis-

tuksessa mainitaan myös yhdessä suunniteltujen tiimi-iltojen pitämisestä muutaman 

kerran vuodessa. Tiimi-illoissa teemana on joku täysin ei työhön liittyvä asia ja niiden 

aikana on mahdollista tutustua työkavereihin työn ulkopuolella. Näiden avulla välittä-

misen tunne työyhteisössä kehittyy. Välittämisen osa-alueen ohjeistus on esitetty ku-

viossa 16. 

 

 
 
Kuvio 16. Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus välittämisestä 
 

Viestimisen osa-alueen ohjeistuksessa esihenkilöitä kannustetaan viestimään paljon ja 

hyvin. Viestimisen tulee olla avointa, rehellistä ja läpinäkyvää. Ohjeistuksessa keho-

tetaan esihenkilöitä kannustamaan kaikkia työntekijöitä viestimään riittävästi. Tavoit-

teena on saada koko henkilöstö viestimään aktiivisesti. 
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Ohjeistuksessa painotetaan ja muistutetaan kahden viikon välein lähetettävästä uutis-

kirjeestä. Tämä tapahtuu aina työvuorolistojen lähetyksen yhteydessä, joten se on 

mahdollisimman vaivatonta ja tuo varmasti paljon lisää viestimistä organisaatioon. Li-

säksi ohjeistuksessa muistutetaan koulutuspäivän järjestämisestä aina keväällä, kun 

uudet kausityöntekijät ovat aloittaneet työnsä. Toki koulutuspäiviä järjestetään enem-

mänkin, jos tarvetta ilmenee. Viestimisen osa-alueen ohjeistus on esitetty kuviossa 17. 

 

 
 
Kuvio 17. Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus viestimisestä 
 

Kiittämisen osa-alueen ohjeistuksessa esihenkilöitä muistutetaan kiittämisen tärkey-

destä. Kiittäminen koetaan usein hankalaksi ja kiitoksen sanominen usein unohdetaan. 

Jossain tilanteissa sitä jopa vähän vältellään. Ohjeistuksessa painotetaan kaikkien an-

saitsevan kiitosta hyvin tehdystä työstä. Aina pitäisi muistaa kiittää, kun siihen aihetta 

on. 
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Esihenkilöiden tulee tiedostaa, ettei kiittämiselle ole mitään rajoja. Kiittää voi rohke-

asti ihan mistä vaan. Ohjeistuksen tärkeimpänä viestinä painotetaan kiittämisen tär-

keyttä huonoinakin päivinä. Kiittäminen auttaa työkavereita jaksamaan ja viihtymään 

töissä. Tämän takia on erittäin tärkeää muistaa kiittää myös silloin kun asiat eivät mene 

suunnitelmien mukaisesti. Kiittämisen osa-alueen ohjeistus on esitetty kuviossa 18. 

 

 
 
Kuvio 18. Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus kiittämisestä 
 

Onnistumisen osa-alueen ohjeistuksessa tuodaan esiin onnistumisten huomioimisen 

tärkeys. Työkaverin onnistuminen huomioidaan tietysti hänen kanssaan, mutta on 

hyvä tiedostaa, että onnistumisen voi jakaa myös muun työyhteisön kesken. Jos työn-

tekijä ei suuresti nauti julkisesta kiitoksen saamisesta, niin kiittää voi vaikka sivulau-

seessa. 

 

Lisäksi ohjeistuksessa kehotetaan esihenkilöitä suunnittelemaan ja järjestämään arjen 

keskellä pieniä juhlia, vaikkapa pullakahvit onnistuneen kuukauden kunniaksi. Näitä 

pieniä huomionosoituksia on helppo toteuttaa, mutta niidenkin tulee olla hyvin 
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suunniteltuja. Näin pienetkin asiat saavat isomman merkityksen, kun niiden eteen on 

nähty vaivaa. Ohjeistuksessa painotetaan myös juhlimisen tärkeyttä organisaatiossa. 

Onnistumisia kannattaa juhlistaa aina kun sille on aihetta. Aina ei toki tarvitse juhlia 

isosti, myös pienemmät juhlistamiset ovat kivoja. Onnistumisen osa-alueen ohjeistus 

on esitetty kuviossa 19. 

 

 
 
Kuvio 19. Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus onnistumisesta 
 

Ohjeistuksen kuudes sivu kokoaa kaikki viisi tärkeintä osa-aluetta yhteen ja sen on 

suunniteltu toimivan esihenkilöiden muistitauluna toimiston seinällä. Esihenkilöt voi-

vat aina arjessaan vilkaista muistitaulua ja tarpeen tullen kaivaa koko ohjeistuksen 

esiin ja kerrata yrityskulttuurin johtamisen ohjeistuksia. 

 

Näillä ohjeistuksilla ja toiminnoilla kohdeyrityksen yrityskulttuurin johtaminen kehit-

tyy nykyisestä ja luo varmasti tulevaisuudessa vahvempaa kulttuuria. Osa-alueet yh-

teen kokoava ohjeistus on esitetty kuviossa 20. Kuten teoriaosuudesta kävi selväksi, 

yrityskulttuuri ei kehity tai muutu nopeasti. Se ottaa aikaa ja kehittyy hiljalleen. Kun 
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organisaatiolla on yrityskulttuurin johtamisen työkalut käsissään ja kyky käyttää niitä, 

niin yrityskulttuuri kulkee varmasti oikeaan suuntaan. 

 

 
 
Kuvio 20. Esihenkilöiden käyttöön tarkoitettu ohjeistus kaikista osa-alueista 
 

Yrityskulttuurin johtamisen ohjeistus on kokonaisuudessaan tuhti, mutta ytimekäs ko-

konaisuus. Ohjeistuksesta tehtiin tarkoituksella yksinkertainen ja helppo. Lyhyet, yti-

mekkäät ja helposti ymmärrettävät ohjeet jalkautuvat monimutkaisia käsikirjoja toden-

näköisemmin kohdeorganisaation yrityskulttuurin johtamiseen. Ohjeistus otetaan päi-

vittäiseen käyttöön kohdeorganisaation arjessa. 
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Kohdeorganisaation yrityskulttuurin johtamisen kehittäminen oli kehittämistyön kes-

kiössä. Kehittämistyön tavoitteena oli selvittää kohdeorganisaation yrityskulttuurin 

nykytila ja tulevaisuuden tavoitetila. Tämän lisäksi kehittämistyön tavoitteena oli 

tehdä kohdeorganisaation esihenkilöiden käyttöön yrityskulttuurin johtamisen ohjeis-

tus. 

8.1 Tulosten tarkastelu 

Kehittämistyössä onnistuttiin tutkimalla selvittämään kohdeorganisaation yrityskult-

tuurin nykytila ja tavoitetila. Lisäksi kehittämistyön avulla tehtiin kohdeorganisaation 

esihenkilöiden käyttöön yrityskulttuurin johtamisen ohjeistus. Tuotoksena valmistu-

nut yrityskulttuurin johtamisen ohjeistus pitää sisällään yrityskulttuurin johtamiseen 

keskittyviä toimintaohjeita. Toimintaohjeiden avulla kohdeorganisaation esihenkilöi-

den on helpompi toimia vahvaa yrityskulttuuria edistäen. Kehittämistyön tuotos on 

esitelty kohdeorganisaation esihenkilöille ja se otetaan käyttöön kohdeorganisaatiossa. 

 

Kehittämistyön avulla saadaan aikaan konkreettisia muutoksia johtamisessa. Vaikka 

kehitystyössä kehitettiin yrityskulttuurin johtamista, niin kehittämistyön vaikutus nä-

kyy myös työntekijäkokemuksena, asiakaskokemuksena ja yrityksen menestymisenä. 

Tuotoksen myötä yrityskulttuuri kehittyy tulevaisuudessa tavoiteltuun suuntaan. Ke-

hittämistyön tuotos vaikuttaa positiivisesti ja kokonaisvaltaisesti yrityksen toimintoi-

hin, työhyvinvointiin, asiakaskokemukseen ja kohdeorganisaation tulokseen. 

 

Tämä kehittämistyö tehtiin kahdeksan henkilöä työllistävälle pk-yritykselle. Saatu 

hyöty on vielä arvoitus, mutta todennäköisesti se on tehdyn työn ja panostuksen arvoi-

nen. Vaikka kehittämistyö on tehty suhteellisen pienelle organisaatiolle, niin tuotok-

sesta voi hyötyä muutkin organisaatiot. Kehittämistyön ohjeistus on myös helposti 

muokattavissa ja sitä on mahdollista muuttaa sekä skaalata muiden organisaatioiden 

tarpeisiin. 
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Kehittämistyö on kokonaisuutena onnistunut ja sille asetettu tavoite on saavutettu. 

Tässä vaiheessa ei koettu tarpeelliseksi tehdä ohjeistuksia kaikista kehittämistyössä 

läpikäydyistä yhdeksästä yrityskulttuurin johtamisen osa-alueesta. Tarkoituksenmu-

kaisemmaksi katsottiin viiteen tärkeimpään osa-alueeseen keskittyminen. Kerralla tu-

leva liika informaatio hankaloittaisi toimintojen täytäntöönpanoa organisaatiossa. On 

parempi keskittyä aluksi tärkeimpiin asioihin ja laittaa kyseiset osa-alueet kuntoon. 

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi 

Luotettavuus eli reliabiliteetti on tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki. Tutki-

muksen luotettavuutta arvioitaessa pitää tarkastella kehittämistyön tutkimustuloksia, 

tutkimusprosessia ja tutkimusmenetelmiä. Kehittämistyössä luotettavuudella tarkoite-

taan käyttökelpoisuutta. Kehittämistyön tiedon pitää olla hyödyllistä ja todenmukaista. 

(Toikko & Rantanen, 2009, s. 121-122.) 

 

Tutkimuksen validiteettia arvioitaessa kiinnitetään huomiota siihen, miten hyvin ke-

hittämistyössä mitataan sitä, mitä on tarkoitus mitata. Reliabiliteettia arvioitaessa tar-

kastellaan tutkimusasetelmien ja valittujen mittareiden toimivuutta. Laadullisessa tut-

kimuksessa tarkastellaan myös vakuuttavuutta ja tutkijan avoimuutta. (Toikko & Ran-

tanen, 2009, s. 122-123.) 

 

Kehittämistyön kysely oli laaja ja se tarkasteli yrityskulttuuri eri näkökulmista. Kysely 

tehtiin ainoastaan kahdeksalle henkilölle, mutta tämä piti kuitenkin sisällään koko hen-

kilöstön. Kyselyn vastausprosentti oli erittäin hyvä. Kyselyn tulokset olivat melko yh-

denmukaisia kaikkien vastaajien kohdalla. Mitään suuria eroja aineistossa ei ollut.  

 

Haastattelu käsitteli kattavasti yrityskulttuuria. Haastatteluita tehtiin vain kolmelle 

henkilölle. Kyseessä on pieni organisaatio, joten enempää haastateltavia ei ollut. Haas-

tatteluista kerätty aineisto oli samansuuntainen kyselystä kerätyn aineiston kanssa. 

 

Kehittämistyön tutkimusaineisto oli vähäinen. Tämä johtui siitä, että kohdeorganisaa-

tiona oli pieni yritys, jossa on melko vähän henkilökuntaa. Jos saatavilla olisi ollut 

enemmän tutkimusaineistoa, niin se olisi lisännyt kehittämistyön luotettavuutta. Tästä 
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huolimatta, kehittämistyön prosessi oli kokonaisuudessaan onnistunut ja prosessissa 

käytetyt tiedonkeruumenetelmät olivat riittävän kattavat. 

 

Saadut tutkimustulokset vastasivat erittäin hyvin kehittämistyön tutkimuskysymyk-

siin. Tutkimusaineiston perusteella saatiin selvitettyä kohdeorganisaation yrityskult-

tuurin nykytila ja tavoitetila. Lisäksi tutkimusaineiston perusteella kyettiin tekemään 

yrityskulttuurin johtamista kehittävä ohjeistus. 

8.3 Jatkokehitysehdotuksia 

Kehittämistyö on hyvä alku kohdeorganisaation yrityskulttuurin kehitystyölle. Vaikka 

ohjeistukset ovat helppoja muistaa arjessa ja yksinkertaisiakin toteuttaa, niin varsinai-

nen muutos kohdeorganisaation yrityskulttuurissa tapahtuu ajan kanssa. Tämän kehit-

tämistyön tuotosta voisi kehittää jatkossa tekemällä ohjeistuksen osa-alueista esihen-

kilöiden toimistoon seinätaulut. Yrityskulttuurin johtamisen tärkeyttä kuvastavat sei-

nätaulut muistuttaisivat esihenkilöitä päivittäin yrityskulttuurin johtamisen työka-

luista. Tämä varmasti edesauttaisi yrityskulttuurin johtamisen muistamista arjessa. 

 

Lisäksi yrityskulttuurin johtamista voidaan kohdeorganisaatiossa edelleen kehittää 

neljän muun osa-alueen kohdalla. Tässä kehittämistyössä jätettiin valitsemisen, kehit-

tymisen, innostamisen ja jakamisen osa-alueiden työkalut suunnittelematta. Näiden 

osa-alueiden johtamisen kehittäminen olisi varmasti tulevaisuudessa hyödyllistä. Tie-

tysti on hyvä keskittyä ensin tässä kehittämistyössä käsiteltyihin osa-alueisiin ja ottaa 

suunnitellut ohjeistukset kiinteäksi osaksi jokapäiväistä yrityskulttuurin johtamista. 
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LIITE 1 

Kohdeorganisaation henkilöstölle lähetetty kyselytutkimuksen saateteksti: 

 

 
 
Tutkimus organisaation yrityskulttuurista 

 

 

Tässä kyselyssä tutkitaan, millaisella tasolla yrityksen yrityskulttuuri koetaan tällä 

hetkellä olevan. Lisäksi tutkitaan millainen olisi yrityskulttuurin tavoitetila työnteki-

jöiden mielestä. 

 

Menestyvien organisaatioiden toiminnassa on havaittu eroavaisuuksia erityisesti yh-

deksällä osa-alueella. Nämä yrityskulttuurin osa-alueet ovat: valitseminen, innosta-

minen, viestiminen, kuunteleminen, kiittäminen, kehittyminen, välittäminen, juhlista-

minen ja jakaminen. 

 

Jokaisesta osa-alueesta on yksi monivalintakysymys. Kysymysten tarkoituksena on 

selvittää, millä tasolla organisaation yrityskulttuuri koetaan olevan kyseisillä osa-alu-

eilla. Voit valita kaikista kohdista vain yhden, sopivimman vaihtoehdon. Monivalin-

takysymyksen jälkeen samasta osa-alueesta esitetään kaksi avointa kysymystä. Näi-

den kysymysten jälkeen sinua pyydetään vielä arvioimaan osa-alueen tärkeyttä as-

teikolla 1-5. Eli tutkimuksessa on yhteensä neljä kysymystä kaikista yhdeksästä osa-

alueesta. Aikaa vastaamiseen menee noin 15 minuuttia. 

 

Kyselyn toteuttaa: Mikko Leinonen 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

     LIITE 2 

 

Kohdeorganisaation henkilöstölle lähetetty kyselytutkimus. Tutkimus toteutettiin 

Microsoft Forms -ohjelmalla. 
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