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- TAPAUSTUTKIMUS

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, miten hoitokoti Peltolan henkildstd kokee yrityksen
tydyhteisokulttuurin. Tavoitteena oli kartoittaa tydntekijdiden, esimiesten ja johtoryhman nakemys
tydyhteisOkulttuurin nykytilasta. Opinnaytetyd on tehty toimeksiantona hoitokoti Peltolalle.

Opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksestd, joka kasittelee tydyhteisOkulttuuria
kasitteend ja sen merkitystd organisaatiossa. Tutkimusosuus toteutettiin kvalitatiivisena
tapaustutkimuksena, jossa saatua aineistoa analysoitiin induktiivisen sisallénanalyysin avulla.
Tutkimusaineisto kerattiin henkildstolle jarjestetyssa tydpajassa sekd johtoryhman ja esimiesten
teemaryhmahaastattelussa. Tarkoituksena oli, ettd tydyhteisOn jdsenet padsevat itse daneen
pohdiskelemaan tydyhteisénsa kulttuuria. Opinndytetyd perustuu siis tydyhteisdn jasenten
kokemuksiin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd hoitokoti Peltolassa vallitsee vahva yhteisdllisyyteen
nojaava tyoyhteisOkulttuuri, johon kulloisetkin perheyrityksen johtajat ovat toimintatavoillaan ja
johtamisellaan vaikuttaneet. Henkildston yhteenkuuluvuuden tunne on erityisen vahva ja
yhteiséllisyys koetaan téarkedksi voimavaraksi. Tyoyhteisokulttuuri on muuttunut vuosien
saatossa. Aikaisempi hyvin autoritddrinen organisaatio on  muuttunut  selkeasti
tasavertaisempaan, henkil6stéd enemman kuuntelevaan suuntaan. Tydyhteisdn jasenet tuntuvat
olevan varsin tyytyvaisia nykyiseen tydyhteisdkulttuuriin, vaikka tuovatkin esille asioita, joihin
toivotaan muutosta. Ne asiat, mitd henkiléstd pitdd tarkeind ja vaalittavina asioina
tydyhteisOkulttuurissa, iimenevat sellaisinaan jo nykyisessa kulttuurissa.

Opinnaytetydn hyotyna toimeksiantajayritykselle on saada nykytilan selvittamisen myo6ta
nakemys kokemuksista vallitsevaan tydyhteisdkulttuuriin liittyen. Koostetun ndkemyksen pohjalta
voidaan halutessa laatia tarkempia ja kohdennetumpia jatkosuunnitelmia tydyhteisokulttuurin
vaalimiseksi tai kehittdmiseksi. Tdma on tarked osatekija siing, ettd hoitokoti Peltola sailyy sote-
alan vetovoimaisena ty6nantajana ja houkuttelee alan parhaita osaajia my6s tulevaisuudessa.
Kehittdmalla ja edistdmalla tydyhteisojen ja tydntekijdiden tydhyvinvointia voidaan vaikuttaa niin
kansantalouden kestavyyteen kuin sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuteen.
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WORK COMMUNITY CULTURE IN A COMMUNAL
AND SUPPORTIVE HOUSING SERVICE
— CASE STUDY

The aim of this thesis was to find out what is the work community culture in Peltola nursing home.
The goal was to map out the view of employees, supervisors and the management team per-
ceived the current state of the work community culture. The thesis was completed as a part of an
assignment done for the nursing home in Peltola.

The thesis consists of a theoretical framework that deals with work community culture as a con-
cept and its importance to the organization. The research part was implemented as a qualitative
case study, where the obtained material was analyzed with the help of inductive content analysis.
The research material was collected in a workshop organized for the personnel and in a theme
group interview of the management team and supervisors. For the members of the working com-
munity, the purpose of the workshop was to be able to think aloud and explore new ideas towards
the working community in Peltola nursing home. Therefore, the thesis is based on the experiences
of the members of the working community.

Based on the results, it can be concluded that Peltola nursing home has a strong work community
culture based on community, which the directors of the family business at the time have influenced
with their operating methods and management. The sense of belonging among the personnel is
particularly strong and the sense of community is perceived as an important asset. What is sig-
nificant, is the change in work community culture over the years. The previously very authoritarian
organization has clearly changed into a more equal direction, listening more to the personnel. The
members of the work community seem to be quite satisfied with the current culture, even though
issues have been brought up which the members of the work community hope to change. The
things that personnel consider important and cherished in the work community culture are already
manifested as such in the current culture.

The benefit of this thesis for the commissioning company is to get a view of the experiences in
relation to the prevailing work community culture. On the basis of the compiled vision, if desired,
more precise and targeted follow-up plans can be drawn up to cherish or develop the work com-
munity culture. This is an important factor in the nursing home Peltola remaining an attractive
employer in the health and social care sector and attracting the best experts in the field in the
future. By developing and promoting the well-being of work communities and employees, it is
possible to influence the sustainability of the national economy as well as the attractiveness of
the social and health sector.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda, miten hoitokoti Peltolan henkilosté kokee
yrityksen tydyhteisdkulttuurin. Tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen tapaustutkimus. Ta-
voitteena on kartoittaa kohdeyrityksen tydyhteisokulttuurin osatekijat ja lisata sita kautta
tietoisuutta tydyhteisdkulttuurin merkityksesta. Tutkimusongelmaa lahestytaan kaikkien
yrityksessa tydskentelevien nakékulmasta. Tutkimus keskittyy tydyhteisén kulttuuriin il-

midna. Luvuissa 3 ja 4 perehdytaan tahan lisaa.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena toimii tydyhteisdkulttuurin kasite. Teoreettinen
viitekehys pohjautuu lukemaani kirjallisuuteen. Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena
on avata lukijalle tydyhteisdkulttuurin kasitettd, sen eri osa-alueita ja merkitysta organi-
saation toiminnan kannalta. Teoreettinen viitekehys eli tydyhteisékulttuurin kasite maa-

ritelladn luvussa 2.

Idea tdhan opinnaytetydhdn lahti yhteisesta ideointipalaverista yhdessa Peltolan hoito-
kodin yksikon johtajan kanssa. Aihevalintaan kannusti omat ty6elamassa tehdyt havain-
not ja kokemukset erilaisista tyoyhteisokulttuureista. Itse olen 25-vuotisella tydurallani
kokenut, etta parhaat ja motivoivimmat tyépaikkani ovat selkeasti olleet sellaisia, joissa
on vallinnut hyva ja kannustava tydyhteisdkulttuuri. Valitsin tdman aiheen, koska itseani
kiinnostaa tietaa lisaa tydyhteisokulttuurista ja siihen vaikuttavista asioista. Aihe on ajan-
kohtainen, silla sote-alan tyévoimapula ja henkildstén sitoutuminen ovat aikamme suu-
rimpia tydvoimapoliittisia haasteita. Sote-alan vetovoiman lisdamiseksi tulee tehda tyota.
Hyva tyoyhteisOkulttuuri houkuttelee tyontekijoita, helpottaa rekrytointia ja sitouttaa hen-

kilostoa organisaatioonsa.

Tyoyhteisokulttuuri on jokaisessa organisaatiossa erilainen ja muodostuu joko tiedosta-
matta tai johtamalla. Tydyhteisokulttuuri koskee jokaista tydyhteison jasenta ja silla on
suuri merkitys niin tydhyvinvoinnissa, tydén tekemisen tavoissa kuin tydssa viihtyvyydes-
sakin. Hoitokoti Peltolan tydyhteisdkulttuuria ei ole aiemmin tutkittu omana erillisena ko-
konaisuutenaan. Tarkea askel tydyhteisokulttuurin vahvistamiseksi on tiedostaa ja ym-

martaa millainen tyoyhteisOkulttuuri yrityksessa on talla hetkella.

Tyoyhteisokulttuurilla on valtava voima, sen on jopa sanottu syévan strategioita aamu-
palaksi. Nain ollen se vaikuttaa hyvin paljon myés siihen, miten yritys menestyy. Hyva

tydyhteisOkulttuuri voi toimia kilpailuetuna; parhaimmillaan se houkuttelee puoleensa
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alan parhaita tyontekij6ita, saa heidat sitoutumaan ja helpottaa rekrytointia. Pahimmil-
laan tydyhteisokulttuuri voi aiheuttaa yhteisdn jasenissa voimattomuuden tunnetta, ikaan

kuin tydyhteisokulttuuri olisi nakymatoén voima, johon ei itse voi vaikuttaa.

Opinnaytety6 hoitokoti Peltolan johdolle ja henkildstdlle arvion tydyhteisdkulttuurin nyky-
tilasta. Opinnaytetyd antaa tulosten pohjalta ehdotuksia siihen, mitd asioita kannattaisi
vaalia ja mita |ahtea kehittdmaan. Nama ovat tarkeita osatekijoéitd myds siing, etta Peltola
sailyy sote-alan vetovoimaisena tydnantajana ja houkuttelee alan parhaita osaajia myds
tulevaisuudessa. Kehittdamalla ja edistamalla tydyhteisdjen ja tydntekijdiden tydhyvin-
vointia voidaan vaikuttaa niin kansantalouden kestavyyteen kuin sosiaali- ja terveysalan
vetovoimaisuuteen. TydyhteisOkulttuurin laaja-alaisen ja merkittdvan vaikutuksen vuoksi
taman opinnaytetydn aihe seka tulokset ovat toimeksiantajayritykselle kiinnostavia tule-

vaisuuden kannalta.

Opinnaytetydn tutkimus toteutetaan henkildstolle jarjestettavana tydpajana seka johto-
ryhman ja esimiesten teemaryhmahaastatteluna, joissa molemmissa tydyhteison jasenet
paasevat itse daneen pohdiskelemaan tydyhteisdnsa kulttuuria. Tavoitteena on selvittaa
milla lailla tydntekijat kokevat tydyhteiséssa vallitsevan kulttuurin ja mista se muodostuu.
Opinnaytetyd perustuu siis tydntekijdiden, esimiesten ja johtoryhman kokemuksiin. Tyo-
pajatydskentelyssa ja teemaryhmahaastattelussa esille tulleiden asioiden perusteella
laadin yhteenvedon tuloksista, joita kasitelldan luvussa 5. Luvussa 6 analysoidaan ja
pohditaan saatuja tuloksia. Luvussa 7 arvioidaan tutkimusprosessia, tutkimuksen eetti-

syytta ja luotettavuutta ja pohditaan mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.

Opinnaytetydn hyotyna toimeksiantajayritykselle on saada nykytilan selvittdmisen myoéta
nakemys kokemuksista vallitsevaan tydyhteisdkulttuuriin liittyen. Koostetun ndkemyksen
pohjalta voidaan halutessa laatia tarkempia ja kohdennetumpia jatkosuunnitelmia tydyh-

teisokulttuurin vaalimiseksi tai kehittamiseksi.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten yrityksen henkilosto ko-
kee yrityksen tyOyhteisOkulttuurin. Tavoitteena on saada tydyhteisokulttuurin nykytilan
selvittdmisen myota nakemys tyoyhteison kokemuksista vallitsevaan tyoyhteisokulttuu-
riin littyen. Taman tutkimuksen pohjalta voidaan halutessa laatia tarkempia ja kohden-

netumpia jatkosuunnitelmia tydyhteisokulttuurin vaalimiseksi tai kehittdmiseksi.
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Tutkimusongelmaa lahestytdan koko henkiléston, esimiesten ja johtoryhman nakokul-
masta. Tutkimus keskittyy tydyhteisdkulttuuriin ilmiéna. Tutkimuskysymys on: Miten hoi-

tokoti Peltolan henkiléstd kokee yrityksen tydyhteisdkulttuurin?

Tyontekijoiden, johtoryhman ja esimiesten kokemuksen lisaksi haluan myos selvittaa
mita asioita tyontekijat yleisesti arvostavat hyvassa tydyhteisdkulttuurissa eli mika heille

on tarkeda. Sen lisaksi kartoitan mahdollisia tydyhteisdkulttuurin kehittdmiskohteita.
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2 TYOYHTEISOKULTTUURI TEOREETTISENA
VIITEKEHYKSENA

Kasite "tydyhteisokulttuuri” vakiintui johtamisalalle 1980-luvun puolivalissa. Tydyhteiso-
kulttuurilla on monta nimea: tyokulttuuri, toimintakulttuuri, yrityskulttuuri ja organisaa-
tiokulttuuri. Nimesta huolimatta kyse on samasta ilmiésta. Sanalla "kulttuuri” tarkoitetaan
tietylle ryhmalle ominaisia piirteita, jotka tekevat siitd omanlaisensa ja ainutlaatuisen, eri-
laisen kuin kaikki muut. (Schein 1987, 32.)

Kun ajattelet tydyhteisdkulttuuria, todennakadisesti tunnistat jonkun muodon, miten ihmi-
set organisaatiossa toimivat toistensa kanssa ja miten he tekevat tyétaan — "tavan, jolla
asioita taalla tehdaan”. Yleisin nakemys on, ettd kulttuurissa on kyse ihmisten valisista
suhteista organisaatiossa. (Schein 2009, 42.) Scheinin mukaan tdma popularisoitu maa-
ritelma tosin voi johtaa harhaan silla kulttuurissa on kysymys useista tekijoista ja suh-

teista.

Organisaatiokulttuurit eroavat monissa suhteissa kansallisista kulttuureista. Organisaa-
tio on eriluonteinen sosiaalinen jarjestelma kuin kansakunta; jo yksistaan siita syysta,
ettd organisaation jasenilla on yllensa ollut jokin mahdollisuus vaikuttaa siihen liittymi-
seensa, kuulua siihen vain tydaikana ja mahdollisuus |&htea siita jonakin paivana. (Hofst-
ede 1993, 38.)

Kulttuuri tydyhteisdssa koostuu selvasti maaritetyistd tai sanomatta jdaneista arvoista ja
normeista, jotka ovat muodostuneet esimerkiksi aikaisempien tapahtumien, vahvojen
persoonallisuuksien tai tietoisen kehittamistyon tuloksena. Tydyhteisokulttuuri luo tydyh-

teison jasenien valille yhteenkuuluvuuden tunteen. (Bengt & Lévingsson 2006, 57.)

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen piirissa erotetaan tavallisesti kaksi paasuuntausta
mieltda kulttuuri: "organisaatiolla on kulttuuri” ja "organisaatio on kulttuuri”. Ensimmaisen
nakemyksen mukaan kulttuuri on yksi organisaation muuttujista siind missa mika ta-
hansa muukin osa-alue ja siihen voidaan vaikuttaa johtamisen keinoin. Toisen nakemyk-
sen mukaan organisaatio on itsessaan kulttuuri eika kulttuuria voi erottaa omaksi teki-
jakseen. Naista ensimmaisella on pidemmat juuret historiassa, kun taas jalkimmainen
on noussut valtavirraksi myéhemmin ja on nykyisin todella suosittu tapa puhua kulttuu-

rista metaforana, jolloin kulttuuria on kaikki. (Kulmala & Rosvall 2022, 23.)
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Sisadisessa kulttuurissa yrityksen historialla on keskeinen rooli ja vaikutus yrityksessa
vallitsevaan yrityskulttuuriin. Historia nayttaytyy epasuorasti juuri henkildston kayttayty-
misessa, tavoissa sekd muissa organisaatiokulttuurisissa ilmidissa. (Aro 2018, 116).
Tyo6yhteisékulttuurin vaikutus organisaation sisaiseen toimintaan on poikkeuksetta mer-
kityksellinen. TyoyhteisOkulttuurin syntyminen ja merkitys organisaation historiassa on
usein suurelta osin tiedostamatonta, mutta silti se vaikuttaa aina organisaation tyéilma-
piiriin. Organisaatio, joka jattaa tydyhteisokulttuurinsa huomioimatta tai kieltdd oman his-
toriansa, menettada helposti kaiken uskottavuutensa ymparisténsa silmissa. Tama puo-
lestaan haastaa oleellisesti muutosten ja uudistusten onnistumisen. Organisaation aito
historia valittyy parhaiten hiljaisen tiedon kautta erilaisissa kaytavakeskusteluissa ja
muisteluissa. Naissad hetkissa tiedon kerddminen ja dokumentointi olisi tarkeda ja vah-
vistaisi organisaation omaa padomaa. Samalla se vahvistaisi myds organisaation histo-
riallista perspektiivia ja loisi sitd kautta myds jatkuvuutta ja uskottavuutta organisaatioon.
(Aro 2018, 116 - 118).

2.1 Tydyhteisokulttuuri Edgar H. Scheinin mukaan

TyOyhteisokulttuurin tutkimuksen uranuurtaja MIT:n professori Edgar H. Schein (1987,
36) jakaa organisaatiokulttuurin tunnetuksi tulleessa ns. jddvuorimallissaan (kuva 1) kol-

meen tasoon: nakyvaan, valittémasti pinnan alla olevaan ja nakymattémaan tasoon.

B e~ —— . ad
Dokumentoitu, kuultava, nahtava:
;,i_- tekniikka, rakennukset, tunnukset,
o P, toimintatavat, jarjestelmat,
Nakyva e B ‘f} organisaatiokaaviot, rakenteet

Kerrottava ja kuvattava: arvot,
valinnat, organisaation yhtenai
vallitsevat kasitykset, puskaradio

Kuva 1: Organisaatiokulttuurin tasot (Schein 1997)
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Ensimmainen taso on artefaktitaso, eli ndkyva taso. Siihen kuuluvat tekniikka, toimitilat,
prosessit, tapahtumat, tunnukset, toimintatavat, jarjestelméat, organisaatiokaaviot, raken-

teet ja perinteet, eli kaikki se mita voi nahda, kuulla ja tuntea.

Toinen taso on pinnanalainen taso, joka pitda sisallaan arvot, valinnat, tavoitteet, paa-
telmat, maailmankuvan, organisaation yhtenaisyyden, epavirallisen organisaation, vallit-

sevat kasitykset, puskaradion ja klikit.

Kolmas taso on tiedostamaton taso. Tama osa on kulttuurin pohjimmainen osa, johon
kuuluvat erilaiset perusoletukset, ihmisten vuorovaikutussuhteiden luonne, ndkemykset
todellisuudesta, ajasta, paikasta ja yrityksen suhteesta ymparistoon. Syvalla tiedosta-
mattomassa lymyaa siis perustavanlaatuisten olettamusten taso, johon kuuluvat sellaiset

uskomukset ja olettamukset, joita ei kyseenalaisteta.

Luukan (2019, 32) mukaan tarkein oppi Scheinin mallissa on se, etta kulttuuri itsessaan
ei muutu vain kulttuurisia artefakteja muuttamalla. Jos artefaktit, olivat ne sitten rituaaleja
tai uusia toimintatapoja, ovat yrityksen arvojen tai perusolettamusten kanssa ristirii-

dassa, ne eivat kesta organisaatiossa vaan kuihtuvat pois.

Kulttuuri syntyy Scheinin (1987, 41 - 42) mukaan oppimalla, ryhmassa syntyneiden ko-
kemusten kautta. Koska kulttuuri on osoittautunut toimivaksi, se opetetaan myds uusille
jasenille. He sisaistavat, miten organisaatiossa nahdaan ja ratkaistaan eri tilanteet seka
millaisia tunteita niihin liittyy. Kun kokemukset ovat yhteisia ja ne ovat auttaneet menes-
tymaan, aletaan niita pitamaan oikeina ja tarpeellisina. Kulttuuri on siis historiallisten ko-
kemustensa summa ja organisaation liima, joka pitaa sen kasassa ja toimivana. (Kuusela
2015, 47).

Karlof & Lovingsson (2006, 57 - 58) avaavat Scheinin (1987) maarittelemia organisaa-

tiokulttuurin ulottuvuuksia nain:

1. Millaiseksi organisaation ja ulkomaailman vélinen suhde koetaan? Johdammeko
kehitysta vai seuraammeko passiivisesti ulkomaailman kehittymista?

2. Né&kemys ihmisten teoista. Ovatko tydntekijat luonnostaan aktiivisia ja aloitteelli-
sia vai passiivisia ohjeiden odottajia? Ovatko tekomme rationaalisia vai impuls-
sien ja tunteiden ohjaamia?

3. Miten organisaaton p&étyy "totuuteen”? Tapahtuuko se tietojen kerdamisen, ana-
lysoinnin ja jatkuvien kokeilujen kautta, asioista perilla olevien ihmisten sanomis-

ten perusteella vai konsensuskeskustelujen tuloksena?
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4. Organisaation aikaperspektiivi. Onko painopiste tulevaisuudessa, nykyhetkessa
vai menneisyydessa? Miten pitkalle tulevaisuuteen organisaatio suunnittelee?

5. Oletukset ihmisluonnosta. Ovatko ihmiset pohjimmiltaan hyvid, pahoja vai ympa-
ristdbn muokkaamia?

6. Ihmisten véliset suhteet. Onko sopivaa nayttaa tunteensa avoimesti? Miten tydn-
tekijdiden tulee suhtautua toisiinsa? Miten paatokset tehdaan?

7. Asennoituminen ristiriitoihin. Miten suhtaudumme erimielisyyteen ja miten kasit-

telemme sita?

Edella mainittuja ulottuvuuksia voidaan yhdistaa eri tavoin, jolloin voidaan analysoida ja
maarittdd monia kulttuureja. (Karléf & Lovingsson 2006, 57 - 58.) On myds hyva muistaa,
ettd yhdessa organisaatiossa saattaa olla vahvan ja dominoivan kulttuurin lisdksi useita

erilaisia alakulttuureja. Naihin palaamme lisda alaluvussa 2.4.

2.2 Organisaatiokulttuuri Geert Hofsteden mukaan

Geert Hofstede on tehnyt tutkimusta organisaatiokulttuurien vuorovaikutuksiin liittyen.
Hanen mukaansa yksilén ajatus-, tunne- ja toimintamalleja voi kutsua mielen ohjelmoin-
niksi. Mielen ohjelmointi koostuu persoonallisuudesta, kulttuurista ja ihmisluonteesta. Ih-
misluonne on kaikille yhteinen. Sen paalla on kulttuuri, joka ohjaa ryhman kayttaytymista,
asenteita ja arvoja, ja ne ovat kaikki opittuja asioita. Ylimmalla tasolla on persoonallisuus,
joka muokkautuu luonteenpiirteiden ja kokemuksen perusteella. (Hofstede 2010, 6).
Kulttuurin ilmenemismuotoja voidaan Hofsteden (2010, 7) mukaan kuvata neljalla kasit-

teelld, joita ovat symbolit, sankarit, rituaalit ja arvot.
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Symbolit

Sankarit

Rituaalit

Kaytdnnot

Kuva 2: Organisaatiokulttuurin kehat Hofsteden mallin mukaan

Symbolit ovat sanoja, eleitd, kuvia tai kasitteita, jotka ovat tunnistettavissa saman kult-
tuurin sisalld. Ne voivat liittyd statussymboleihin ja vaikkapa pukeutumiseen ja hiustyy-
lin. Uusia symboleja kehittyy ja vanhoja katoaa ja siksi ne ovat Hofsteden uloimmalla
kehalla. (Hofstede, 2010, 8).

Sankarit puolestaan ovat hahmoja tai roolimalleja, joiden perusteella syntyy standardeja
ihmisten kayttaytymiselle. Ne voivat olla kuvainnollisia tai oikeita henkil6ita. Silla mita
asioita johto pitaa tarkeina ja hyvina, on merkitysta sankarihahmojen kehittymisessa. Yh-
dessa tydpaikassa sankari on hahmo, joka uskaltaa rikkoa sdant6ja, kun taas toisessa
hahmo, joka noudattaa saantdja tarkasti (Hofstede 2010, 8; Lamsa & Hautala 2013,
181).

Rituaalit ovat jokapaivaisia toistuvia tapoja ja sosiaalisesti merkittavia, niitd ovat esimer-
kiksi toisten huomioonottaminen, erilaiset seremoniat ja tavat. Rituaaleilla tarkoitetaan
siis toimintoja, jotka itsessdan ovat tarpeettomia yrityksen padmaarien saavuttamiseksi,
mutta jotka nahdaan sosiaalisesti valttamattomina. Ne maarittavat vuorovaikutusta ja
vahvistavat organisaation arvoja. Naita voivat olla esim. kokous- ja neuvottelukaytannot,
tavat puhutella asiakkaita ja kollegoja. (Lamsa & Hautala 2013,182; Hofstede 2010, 9).

Kehan keskipisteesta 16ytyvat arvot. Ne ovat taipumuksia, joilla erotellaan erilaisia asi-
antiloja kuten hyva vastaan paha, sallittu vastaan kielletty tai jarjenvastainen vastaan

rationaalinen. (Hofstede 2010, 9). Hofsteden mallissa kehat halkaisevat kaytannot.
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Rituaalit, sankarit ja symbolit nakyvat ulkopuolisille tarkkailijalle ja ne voivat muuttua tai

kehittya ajan saatossa. Arvot puolestaan muuttuvat hitaasti. (Hofstede 2010, 9, 19).

2.3 Tyoyhteisokulttuurien tarkastelu Kulmala & Rosvallin mukaan

Kulmalan ja Rosvallin (2009, 20-21) mukaan tyodyhteisokulttuureja voidaan tarkastella

niissa tunnistettujen neljan ominaisuuden nakdkulmasta:

Ensinnakin tydyhteisokulttuuri on jaettu ilmié. Se ei voi olla olemassa vain yhdelle ihmi-
selle, eika se ole yksildiden yhdistettyjen ominaisuuksien keskiarvo. Tyoéyhteisdkulttuuri
ilmenee ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa, yhteisissa arvoissa, kayttaytymisessa
ja olettamuksissa. Jaettu kulttuuri koetaan useimmiten yhteisén yhteisten kirjoittamatto-

mien normien ja odotusten kautta.

Toiseksi tydyhteisdkulttuuri on léapileikkaava. Se lapaisee organisaation eri tasoja ja na-
kyy laajasti kayttaytymistapoina, rituaaleina, tarinoina ja kuvina. Nakymattémalla tasolla
yrityskulttuuri vaikuttaa yhteisdn asenteisiin, motivaatioihin ja oletuksiin. Jaetun ja lapi-
leikkaavan kulttuurin nakékulmasta merkittavaa on se, miten laajasti yhteisén normit vai-
kuttavat kayttaytymiseen ja miten normien vastaiseen kaytdkseen organisaatiossa rea-

goidaan.

Kolmanneksi tydyhteisokulttuuri on vaistomainen. lhmisina meilla on luontainen kyky
tunnistaa ryhman kulttuuri ja asettua siihen, ilman etta kulttuuria tarvitsisi erikseen selit-

taa.

Viimeisena tyodyhteisokulttuuri on kestdva. Se vaikuttaa ryhman jasenten ajatteluun ja
kayttaytymiseen pitkalla aikavalilla. Kulttuuriin kytkeytyva kayttaytyminen on ylisukupol-
vista, mika osaltaan tekee kulttuurista niin voimakkaan. Kestavan luonteensa vuoksi kult-
tuurissa vaikuttavat normit ja uskomukset jatkavat usein vaikutustaan viela senkin jal-
keen, kun niiden alkuperainen olemassaolon syy on jo poistunut tai menettanyt merki-

tyksensa.

(Kulmala & Rosvall 2022, 20 - 21.)

Turun AMK:n opinnaytetyd | Anu Virtanen



2.4 Alakulttuurit

Tyoyhteisokulttuurikeskusteluja jakaa nakemys, jossa pohditaan onko tydyhteisdlla yksi
kulttuuri, josta vallitsee yksimielisyys vai onko organisaatiossa monia erilaisia alakulttuu-
reja. Yhdysvaltalainen organisaatiokulttuureita tutkinut Joanne Martin (1992, 130 - 32)

tunnistaa tahan kolme erilaista nakokulmaa:

¢ integraatio eli yhdentyminen
o fragmentaatio eli pirstaloituminen ja

e differentaatio eli erilaistuminen

Integraationakdkulmassa kulttuuri ymmarretaan siten, etta kaikilla organisaation jasenilla
on samanlainen kasitys tydyhteisdkulttuurista. Jasenten ajattelutapa, toiminta ja tulkinnat
heitd ympardivista asioista ovat samankaltaiset. Fragmentaationdkékulma on yhtey-
dessa jalkimoderniin ajattelutapaan. Sen mukaan ei ole johdonmukaista, yhtenaista ja
vakaata organisaatiokulttuuria. Sen sijaan organisaatiokulttuurit ovat ristiriitaisia, epasel-
vid, moninaisia ja jatkuvasti muuttuvia. Differentaationakékulmassa otetaan huomioon

organisaation alakulttuurit. (LAmsa & Hautala 2004, 178.)

Organisaatiossa saattaa olla nahtavissa myds erilaisia osakulttuureja, joita voivat olla
esimerkiksi johtamisen kulttuuri, yksikéiden tehtavaperusteinen kulttuuri, maantieteelli-
seen etaisyyteen perustuva ryhmakulttuuri ja hierarkiaan perustuva tyokulttuuri. (Schein
1987, 25.)

Luukan (2019, 113) mukaan alakulttuurit ovat osa elinvoimaista yrityskulttuuria. Ne eivat
saa olla ristiriidassa emokulttuurin arvojen ja perusolettamusten kanssa vaan paikallisia
tulkintoja siita. Alakulttuurit voivat toimia paakulttuurin puutteiden seka heikkouksien tay-
dentajind. On myds riski, ettad alakulttuurit alkavat heikentamaan paakulttuuria, jos ala-
kulttuurien toimintatavat tai ajattelumallit poikkeavat suuresti paakulttuurista. Se voi ai-
heuttaa konflikteja, jannitteita tai vaarinkasityksia kulttuurien jasenten valille. (Harisalo,
2021, 194 - 195)

2.5 Tyoyhteisokulttuurin tehtavat ja merkitys

Kulttuuri tydyhteisdssa koostuu selvasti maaritetyista tai sanomatta jaaneista arvoista ja

normeista, jotka ovat muodostuneet esimerkiksi aikaisempien tapahtumien, vahvojen
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persoonallisuuksien tai tietoisen kehittamistyon tuloksena. Tydyhteisdkulttuuri luo tydyh-

teison jasenien valille yhteenkuuluvuuden tunteen. (Karléf & Lévingsson 2006, 57.)

Kulttuuria voi kuvata sosiaaliseksi voimaksi, joka yhdistda ihmiset ja saa yhteis6n onnis-
tumaan tai epaonnistumaan. Se ohjaa sita, mita teemme, mihin kiinnitAmme huomiota ja
mita pidamme tarkeana. Mutta kulttuurissa ei ole kyse vain saanndista, ohjeista tai an-
netusta kasikirjoituksesta. Se on tapa toimia yhdessa, joka syntyy lahes itsestaan sosi-

aalisissa tilanteissa. (Forssén & Kuusela 2021, 32.)

Yrityksen kulttuuri on paitsi liima, yhdistava integrointitekija, myos seula tai suodatin,
minka lapi asiat tapahtuvat. Kulttuurin tapa toimia ratkaisee kuinka onnistuneesti opera-
tiivinen toiminta ja strategia realisoituvat strategiseksi kilpailukyvyksi. Jokaisessa orga-
nisaatiossa on oma erilainen kulttuurinsa, jota ei voi kopioida. Sen takia kulttuuri on niin
uniikki kilpailutekija. (Anttonen 2022, 122.)

Tyoyhteisokulttuurin tehtavat ovat jaoteltavissa Lamsan ja Uusitalon (2002, 179) mukaan

kolmeen paatehtavaan:

1. Yhteisen identiteetin tuottaminen organisaation jasenille
Tyobyhteisokulttuuri tarjoaa vastauksen kysymykseen, keita ja millaisia olemme.
Mita selvemmin yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet ovat julkilausuttuja ja hy-

vaksyttyja, sitd selvemmin yhteinen identiteetti muodostuu.

2. |hmisten sitouttamisen edistaminen organisaation perustehtavaan
Sen sijaan, ettd ihmiset ajattelisivat omaa etuaan, yhteinen kulttuuri voi edistaa
sitoutumista koko organisaatiota ja sen tavoitteita kohtaan. Esimerkiksi jasenten

yhteinen "maailmantulkinta” edistaa sitoutumista.

3. Ihmisten kayttaytymisen pelisaantdjen selventaminen
Organisaatiokulttuuri muodostaa perustan sille, miten tydpaikalla on sopivaa

kayttaytya. Se vakauttaa ihmisten keskinaista yhteistoimintaa.

2.6 Tyoyhteisokulttuurin johtaminen

Organisaation perustajat luovat tydyhteisdkulttuurin alustan joko tietoisesti tai tiedosta-
mattaan. Heidan vaikutuksensa kulttuurin muokkautumiseen on siis hyvin merkittava.

(Schein ja Schein 2017, 204). TyodyhteisOkulttuuri tapahtuu, jos sitd ei johdeta.
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Toivotunlainen kulttuuri sen sijaan saadaan vain johtamalla. (Luukka 2019, 34.) Tyoyh-
teisOkulttuurin johtamisessa on tarkedd ymmartaa nykykulttuurin vahvuuksia ja sen poh-
jalta miettia, miten niita voi hyddyntaa tarvittavien muutosten johtamisessa (Kulmala ja
Rosvall, 2022, 31).

Tyoyhteisokulttuurin johtamisessa on kolme vaihetta; ymmartaa mennytta, tiedostaa ny-
kytilanne ja kirkastaa visio tulevasta. Vanhan huomiointi ja sen kunnioittaminen on yksi
merkittavimmista opeista yrityskulttuurin johtamisessa. Osoittamalla ymmarrysta siita,
mista on tultu, johtaja luo paremmat edellytykset saada ihmisid mukaan sinne, mihin

ollaan menossa. (Kulmala ja Rosvall, 2022, 34)

Muutosta ei saada aikaan ilman nykytilan ymmarrysta. Organisaatiot eivat itsessaan
muutu, vaan ihmisten kayttaytyminen muuttuu. Kun johto alkaa kiinnittdd huomioita jo-
honkin asiaan ja mittamaan sita, se yleensd muuttuu. Johdon huomio on muutoksen
syvin mekanismi. Onkin siis tarkeda maaritella tarkkaan mita ryhdytdan mittaamaan
muutoksen tekemisessa. (Luukka 2019, 43, 82, 97; Piha 2017, 156).

Johtajalta vaaditaan kykya tunnistaa johtamansa kulttuurin syvarakenteet, jolloin myds
organisaatiomuutosta on helpompi johtaa. Erityisesti johtajan on ymmarrettava, miten

organisaatiokulttuuri tyépaikalla iimenee. (Laaksonen ja Ollila 2017, 110 - 112.)

TyoyhteisOkulttuuri on yksittaista ihmista vahvempi, mutta yksittdinen ihminen voi siita
huolimatta vaikuttaa kulttuurin muuttumiseen. Esimerkiksi yrityksen uusi johtaja voi ke-
hittda ja muuttaa kulttuuria puhdistamalla johtoa eli hankkiutumalla eroon aikaisemman
kulttuurin peraankuuluttajista, jolloin maapera on alttiimpi muutoksille. Toinen tapa on
taistella vanhoja arvoja ja toimintatapoja vastaan, mutta haasteena on vanhojen tapojen
tiukassa istuminen. Tama tapa ei toimi keski-ikaisissa yrityksissa. Kolmantena tapana
on oppia ymmartamaan vanhaa kulttuuria, ja tuoda pikkuhiljaa uusia toimintatapoja yri-
tykseen, ja samalla haivyttaa ja korvata vanhoja pois. Tall6in puhutaan kulttuurievoluuti-

osta ja tdma on vanhoille organisaatioille ainoa vaihtoehto. (Piha 2017, luku 4.5.2.)

Kaikkein tarkeintd on kuitenkin ymmartaa, ettd kulttuurin  muuttaminen on
hid asta. Kulttuurin johtaminen edellyttda paattavaisyytta, pitkdjanteisyytta, tavoitteel-
lisuutta ja kumppaneita. Yksin et voi kulttuuria muuttaa, et vaikka olisit kuka. (Luukka
2019, 102).
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2.7 Yhteenveto teoreettisesta viitekehyksesta

TyoyhteisoOkulttuurista 16ytyy paljon tutkimustietoa, maaritelmia, teorioita ja ndkemyksia,
joiden pohjalta on mahdollista luoda riittdvan hyva ymmarrys siita, mistd on kyse. Tyo-
yhteisOkulttuurien tutkijat ovat pitkalti samaa mielta, etta tydyhteisokulttuuri on ryhman
ominaisuus ja jokaisessa tydyhteisdssa on omanlaisensa kulttuuri. Tyéyhteisékulttuuri
on usein tiedostamaton perusoletuksiin nojaava ajatus- ja toimintamalli. Tyéyhteisdkult-

tuuri rakentuu yhteisten kokemusten ja historian kautta mutta sitd voidaan myds johtaa.

Lopulta tydyhteisOkulttuuri konkretisoituu ihmisten arkisissa kokemuksissa ja on ennen
kaikkea inhimillinen asia. Ei ole tydyhteisOkulttuuria ilman yhteisda eika yhteis6a ilman
yksil6ita. Tyoyhteisokulttuurin merkitys yritykselle konkretisoituu joka paiva siina, miten
ihmiset toimivat yhteisen tavoitteen eteen. Kulmala ja Rosvall (2022, 24) tiivistavat kult-
tuurin seuraavasti: "TyoyhteisOkulttuuri toimii liimana yrityksen perustehtavan, suunnan,
ihmisten ja toiminnan valilla. Tyoyhteisékulttuuri maarittda sen, miten yksilét ja ryhmat
todellisuudessa toimivat seka keskenaan etta asiakkaiden ja muiden sidosryhmien va-

lina.”
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Hoitokoti Peltola on vuonna 1964 perustettu yksityinen ymparivuorokautista yhteisollista
ja tuettua asumista tarjoava mielenterveyskuntoutujien hoitokoti Turussa. Hoitokoti Pel-
tolalla on pitkd ja mielenkiintoinen historia mielenterveystyon saralla Turussa. Alalla ta-
pahtuvista yritysfuusioista huolimatta se on sailynyt koko 59-vuotisen historiansa Pelto-
sen suvun omistuksessa. Pitkdn historiansa vuoksi yrityksen kehityskaari sisaltda mo-

nenlaisia vaiheita sekd muutostilanteita.

Yrityksen perustehtiavana on asiakkaidensa eli mielenterveyskuntoutujien laaja-alainen
tuki ja ohjaus arjen hallinnassa ja asumisen taidoissa. Jokaiselle asiakkaalle laaditaan
kuntoutus- ja palvelusuunnitelma ja sita arvioidaan saannollisesti. Asumisen tuen lisaksi
perusty6hon sisaltyy henkilékunnan tukea ja ohjausta mm. kuntoutumisen ja hoidon to-
teuttamisessa. Asiakkaan osallisuuden edistdminen yhteiskunnassa seka asiakkaan asi-
oissa tapahtuva verkostoty6 eri toimijoiden kesken ovat myds olennaisia osia perus-
tydssa. Peltolan arvolupaus on "tuottaa asiakkailleen eldmanmakuista asumista ja aske-

leita eteenpain” (Térnblom 2021, 11).

Hoitokoti Peltola tyollistdd Turun Vasaramaessa 19 vakituista tyontekijaa ja vaihtelevan
maaran osa-aikaisia keikkatyontekijoita. Yrityksen toinen toimipiste, tehostettua yhteisol-
listd asumista ja tuettua asumista tarjoava yksikko, avattiin vuonna 2020 Koivulaan. Va-
saramaki on toimipisteistd vanhempi ja suurempi noin 70 asukkaan kapasiteetillaan. Mo-
niammatilliseen henkildkuntaan kuuluu lahihoitajia, sairaanhoitajia, toimintaterapeutti,
mielenterveyshoitajia, kuntohoitaja seka jalkahoitaja. Toimintaa tukevaan henkilokun-
taan kuuluu keittidtyontekijoita, talonmies seka siistija. Henkildkunnasta noin 35% on ol-

lut talossa yli 10 vuotta. Peltola on suosittu harjoittelupaikka opiskelijoiden keskuudessa.

Peltolan hoitokodin arvot kiteytyvat kolmeen sanaan: "Luotan. Kunnioitan. Innostun.” Ar-
vot on kayty osallistavasti lapi henkilokunnan kanssa pohtien, miten ne kohdistuvat asi-
akkaaseen ja miten ne nakyvat kaytannossa. Arvoista on teetetty nayttavat taulut, jotka
ovat nakyvasti esilla yksikdiden seinilla. Missiolla vastataan siihen, miksi Peltolan hoito-
koti on olemassa. Peltolan missiona on "Mielellda on merkitysta”. Peltolan visio vuoteen
2025 asti on "Peltolasta kuuluu hyvaa”. Visio on purettu auki niin, ettad hoitokoti Peltolan

tavoite on olla ykkosvaihtoehto asiakkaille ja tyontekijoille seka luotettu kumppani
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hyvinvointialueille. Yhteisollisen ja tuetun asumisen palvelut kannattavat, alykas hyvin-
vointiteknologia palvelee laatua ja prosesseja seka alentaa kustannuksia ja brandi kan-
taa ja toimii. Edella mainittujen asioiden lisaksi visioon on sisallytetty liikevaihtoon, tulok-
seen ja kapasiteettiin liittyvia tavoitteita. Arvojen, vision ja mission toteuttamiseen pyri-
taan strategian avulla, jonka paapainopisteita on viisi: henkildstd, uuden asumisyksikén
avaaminen, brandin johtaminen, kilpailukyvyn sailyttdminen ja kannattavuuden paranta-
minen. Henkildstéstrategian kulmakivinad ovat mm. tyéhyvinvointi, osaaminen ja alan ve-

tovoimaisena tydnantaja oleminen. (Mukaillen Térnblom 2021, 18 - 20.)

Tama opinnaytetyd siis palvelee Peltolan strategiaty6ta, eika pelkastaan henkildstéstra-
tegian osalta. Brandi nojaa vahvasti tydyhteisokulttuuriin ja kilpailukyvyn sailyttdminen ja
kannattavuuden parantaminen edellyttdvat osaavaa ja tydhonsa sitoutunutta henkilds-
to6a. Opinnaytetydn tutkimus tehdaan nimenomaan Peltolan Vasaramaen yksikon tyéyh-

teisOkulttuuria tutkien. Tutkija itse on tydskennellyt yksikdssa kevaasta 2020 lahtien.

3.2 Laadullinen tutkimus

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimus-
menetelman avulla on mahdollista tarkastella tutkittavien nakemyksia tutkittavasta ilmi-
Osta ja saada ymmarrysta ihmisten toiminnasta tietyssa ymparistéssa (Kiviniemi 2015,
74). Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan vallitsevaa todellisuutta ja tdssa tapauk-
sessa sita tietoa, joka on nimenomaisesti ihmisten omissa kokemuksissa koskien tyoyh-

teison kulttuuria.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus sopii mielestani parhaiten tdman opinnaytetydn
tutkimustavaksi, silla tarkoituksena on kuvata ja tulkita spesifia ilmi6ta, syventaa ymmar-
rystd kohdeyrityksen tydyhteisokulttuurista ja hankkia uutta tietoa. Laadullinen tutkimus
on joustava, mika edesauttaa keratyn aineiston syvallista analyysia. Tutkittavan ilmion
kuvaaminen ymmarrettavasti kay tehokkaimmin hyodyntamalla kertomuksia pelkkien
maarallisten tunnuslukujen sijaan. Kun tutkimuksen avulla halutaan selvittaa ja kuvailla
ihmisten ajattelua, kayttaytymista ja mielipiteita, on laadullinen tutkimusmenetelma paras
valinta. (Kananen 2008, 32.)

Laadullisen tutkimuksen toteuttaminen vaatii tutkimusaineiston keraamista, mita varten
on olemassa erilaisia aineistonkeruumenetelmia. Menetelmistd voidaan kayttaa vain

yhta tai sitten yhdistda eri menetelmia taydentamaan toisiaan. Yleisimmin kaytetyt
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aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi sekd dokumentteihin
perustuva tieto. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 73.) Tassa tapauksessa kaytan henkildstoéa

osallistavaa tyOpajaa ja teemaryhmahaastattelua.

3.3 Tapaustutkimus

Opinnaytetyoni on selittava tapaustutkimus. Tapaustutkimuksella tarkoitetaan empiirista
tutkimusta, joka tutkii nykyajassa tapahtuvaa ilmi6ta todellisessa elamantilanteessa; ja
tai’kun ilmion ja elamantilanteen rajat eivat ole selvat; ja/tai jossa kaytetdan monia evi-
denssin lahteita (Yin 1987, 23). Hoitokoti Peltola edustaa yhta tutkittavaa tapausta sote-
alalla ja sen tydyhteisOkulttuuria tarkastellaan tassa tapaustutkimuksessa omana ilmi6-

naan.

Tapaustutkimus on siis kuvaus tutkittavasta ilmiésta; tadssa tapauksessa hoitokoti Pelto-
lan tydyhteisOkulttuurista. Sen avulla yritetdan selvittda jotakin, mika ei ole ennestaan
tiedossa ja johon tarvitaan lisdvalaisua. Sen avulla pyritdan oppimaan tapauksesta seka
vastaamaan kysymyksiin: miten ja miksi. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 9-10.) Ta-
paustutkimuksen aineiston hankinnassa erilaisten tietolahteiden kayttd on lahes perus-
edellytys. Rober K. Yin:in (1994, 99 - 105) mukaan tapaustutkimuksen tiedonhankinnan
tavoiksi soveltuvat esimerkiksi erilaisten tallenteiden ja dokumenttien tutkiminen, suora
ja osallistuva havainnointi ja tilanteeseen sopivat haastattelut. Yin:in mukaan tutkija voi

valita tai painottaa tutkimukseensa parhaiten soveltuvia tutkimusmetodeja.

Selittavassa tapaustutkimuksessa selitetadan tapausta ja etsitaan vastausta, miksi tapaus
on juuri sellainen. Siina ollaan kiinnostuneita tosielaman tapahtumien valisista syy-seu-
raus-suhteista. Tavoitteena on, etta tutkimuksen myo6ta kehitettya teoriaa on mahdollista
hyédyntaad mydhemmin toisissa tutkimuksissa ja eri tilanteissa. Tutkimuksen myo6ta ke-
hitetylla teorialla on tarkoitus selittda tapauksesta tehtyja havaintoja. (Erikson & Koisti-
nen 2005, 9-13.)

Tapaustutkimuksessa luotettavuuden toteutuminen edellyttaa sita, etta toisen tutkijan on
voitava toteuttaa tarkalleen sama prosessi ja paatya samanlaisiin tuloksiin ja johtopaa-
toksiin. Tapaustutkimusraportin luonteeseen siis kuuluu, ettei tutkimuksen tuloksia valt-
tamatta voida soveltaa suoraan vastaavanlaiseen toiseen tapaukseen. Luotettavuuden
mittarina sen sijaan voidaan pitaa sita, ettd toimittaessa vastaavan kaltaisissa olosuh-

teissa vastaavilla resursseilla on mahdollista paastd samaan lopputulokseen.
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Luotettavuuden varmistamiseksi Yin (1994, 81) peraankuuluttaakin tutkimusprosessin

huolellista dokumentointia kaikissa tutkimustyon vaiheissa.

Tapaustutkimus on kertaluontoinen. Sen avulla on mahdollista kehittaa uusia teoreettisia
ideoita ja hypoteeseja syista, jotka ovat johtaneet tiettyihin kaytanteisiin. Naita uusia teo-
rioita voidaan tutkia lisda seuraavissa tapaustutkimuksissa, jolloin tapaustutkimus voi

toimia esitutkimuksena. (Erikson & Koistinen 2005, 11-14.)

3.4 Aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmaa valitessa tavoitteena oli tydyhteisdssa tydskentelevien ih-
misten kokemuksien kuuleminen ja mahdollisimman kattavien vastausten saaminen tut-
kimuskysymyksen kannalta. Opinnaytetydn empiirinen aineistokeruu tehdaan kahdella
eri menetelmalla: henkildstdéa osallistavalla tydpajalla ja esimiesten ja johtoryhman tee-
maryhmahaastattelulla. Molemmissa menetelmissa kaytetaan viittd samaa peruskysy-
mysta (litteet 3 ja 4), joiden avulla pyritdan mahdollisimman tarkasti selvittdmaan, miten
yrityksen henkilosto kokee tyoyhteisOkulttuurin, mita silta toivotaan ja mitka ovat sita jar-
ruttavia asioita. Lisaksi teemahaastattelussa pureudutaan viela syvallisemmin tyoyhtei-
sOkulttuurin johtamiseen liittyviin asioihin. Kysymysten asettelua on ohjannut luvun 2 teo-

reettinen viitekehys ja itse tutkimuskysymys.

3.4.1 Henkilost6a osallistava tydpaja

Henkilostoa osallistava tyopaja valittiin menetelmaksi, koska siina toteutuu ihmisille tar-
kea kuulluksi tulemisen tunne. Osallistamisessa lahtékohtana on jokaisen osallistujan
asiantuntijuuden hydédyntaminen. On kuitenkin huomioitava, ettd my6s samaa ty6ta te-
kevilla henkildilla on eridvia mielipiteitd siitd, miten ty6ta tulee tehda ja mihin suuntaan
sita halutaan kehittaa. (Koli ym. 2010, 46.) Muita selkeita hydtyja ovat mahdollisuus hy6-
dyntaa hiljaista tietoa, seka vahvistaa yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisyyden tunteita
(Hakola ym. 2019, 153.) Ty6pajan tarkoituksena oli saada selville, miten henkildstd ko-
kee nykyisen vallitsevan tydyhteisOkulttuurin; mitka ovat sitd edistavia asioita ja mitka

jarruttavia.
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Koska vuoroty6ta tekevassa organisaatiossa koko henkiléstélla ei luonnollisestikaan ole
mahdollista osallistua tydpajaan niin tydpajassa pohdittuihin kysymyksiin oli mahdollista

vastata nimettdmana kyselylomakkeella viela viikon ajan tyépajan jalkeen.

3.4.2 Johtoryhman ja esimiesten teemaryhmahaastattelu

Teemaryhmahaastattelu valittiin, koska silla saadaan syventavaa tietoa aiheesta. Tar-
koitus on keskustella johtoryhman ja esihenkildiden omista kokemuksista ja nakemyk-
sistd vapaasti, mutta kuitenkin pitda keskustelu tietyssa aihekokonaisuudessa. Teema-
haastattelussa haastattelija voi vaihdella kysymysten sanamuotoja, kysymyksia voi lisata
ja tarvittaessa tarkentaa tai jopa poistaa, jos se ei sovellu tilanteeseen. (Saaranen-Kaup-

pinen ja Puusniekka, 2006).

Teemahaastattelu on osoittautunut menetelmaksi, joka sallii tutkimuksen kohteeksi va-
littujen henkildiden mahdollisimman luontevan ja vapaan reagoinnin. Keskustelunomai-
nen tietojenkeruumenetelma saa tutkittavat suopeiksi tutkimukselle, ja vapaamuotoiset,
syvalliset keskustelut paljastavat asioita, joita tuskin voitaisiin saada selville muilla kei-
noin. Teemahaastattelu on menetelma, joka hyvin toteutettuna ottaa huomioon ihmisen
seka ajattelevana etta toimivana olentona. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 8). Haastattelu nau-
hoitettiin, jolloin haastattelijan oli helpompi keskittya keskusteluun. Lisdksi haastattelun
nauhoittaminen mahdollisti sen litteroinnin ja saatuihin vastauksiin palaamisen tutkimuk-

sen analysointivaiheessa.

3.5 Aineistonkeruun toteutus

Henkilostotydpajan kutsu (liite 1) 1ahetettiin kaikille tyontekijoille yrityksen sisdisessa jar-
jestelmassa 18.2.2023. Kutsu oli myos printattuna nakyvasti esille yrityksen henkilosto-

tiloissa.

Tybpaja jarjestettiin torstaina 9.3.2023 klo 13.30 - 15.00. Osallistujia oli paikalla yhteensa
21 henkea. Opinnaytetydn aihe oli esitelty henkildstdlle jo aiemmin huhtikuussa 2022
tutkimussuunnitelman muodossa, erdan henkildéstépalaverin yhteydessa. Tilaisuuden
aluksi tutkimuksen tekija kertasi lyhyesti tutkimuksen aiheen, tarkoituksen ja kuinka tilai-
suudesta saatua materiaalia tullaan kayttamaan. Alussa kaytiin lapi myos vastaajien

anonymiteetti tutkimuksessa ja kerrottiin osallistujien oikeudet. Tydpajaan osallistujia
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informoitiin siitd, ettd he voivat halutessaan perua osallistumisensa ja sanomisensa
missa tahansa vaiheessa, myds tyopajan jalkeen. Taman jalkeen tutkija alusti lyhyesti

tydyhteisOkulttuurista kasitteena ja ohjeisti, miten tydskentely tapahtuu (liite 2).

Tybpaja toteutettiin ns. flappitaulutekniikalla. Osallistujat jaettiin viiteen sattumanvarai-
sesti muodostettuun ryhmaan. Neljassa ryhmassa ryhmakoko oli nelja henkea ja yh-
dessa ryhmassa viisi henkea. Kahdella ryhmiin osallistujalla oli kielimuurieste, johon toi-
nen sai avuksi tulkkausta samaa kieltd puhuvalta. Kukin ryhma tydsti kuuden minuutin
ajan vastauksia annettuun kysymykseen. Kuuden minuutin jalkeen kukin ryhma siirtyi
seuraavalle flapille seuraavan kysymyksen pariin. Nain kukin ryhma kavi ryhmana lapi

kaikki viisi tyOyhteisOkulttuuria kasittelevaa kysymysta.

Itse ty6skentelyosuus kesti tehokkaat 5 x 6 minuuttia eli reilu puoli tuntia. Aika kaytettiin
hyvaksi; salin valtasi puheensorina ja flapit tayttyivat teksteista. Kaikkien ryhmien kaytya
kaikki kysymykset lapi kukin pienryhma esitteli yhden flapin vastaukset koko ryhmalle.
Jokaisen flapin esittelyn jalkeen oli varattu aikaa mahdolliselle keskustelulle aiheesta.
Tassa kohtaa viikkoa, torstai-iltapaivana, mitaan erityisen vilkasta keskustelua ei enaa
kummunnut mutta joitakin kommentteja ja ajatuksia esitettiin, jotka on litteroitu mukaan

aineistoon.

Koska vuoroty6ta tekevassa organisaatiossa koko henkildstolla ei luonnollisestikaan ol-
lut mahdollista osallistua tydpajaan niin tydpajassa pohdittuihin kysymyksiin oli mahdol-
lista vastata nimettdmana kyselylomakkeen valityksella vield tydpajan jalkeen (liite 3).
Vastausaikaa tyopajan jalkeen oli viikko. Nimettémana vastaamiseen kannustettiin
myo0s, jos tyOpajassa tuli mieleen sellaisia asioita, joita ei halunnut siella sanoa aaneen.
Tassa alleviivattiin myos sita, etta kaikki vastaukset kasitelldan ehdottoman luottamuk-
sellisesti ja ketdan ei tulla niista tunnistamaan. Lomakevastauksia palautui lopulta hie-

man pidennettyyn maaraaikaan mennessa nelja kappaletta.

Viikko ennen johtoryhman ja esimiesten teemaryhmahaastattelua haastateltaville 1ahe-
tettiin teemahaastattelurunko (liite 4) ja lyhyt alustus aiheesta tydyhteisdkulttuuri. Haas-
tateltavia pyydettiin valmistautumaan haastatteluun etukateen tutustumalla aiheeseen ja
miettimalla kysymyksia etukateen. Haastattelutilanteen alussa, ennen nauhoituksen
aloittamista, kavin lapi haastateltavien kanssa sen, ettd haastattelu nauhoitetaan, litte-
roidaan ja se on vain tutkijan kaytdssa ja tietoturvallisessa sailytyksessa. Kavin lapi myos
haastateltavien oikeudet. Huolellinen haastateltavien informointi ja riittavat suostumuk-

set muodostavat perustan eettiselle ja lainmukaiselle tutkimukselle. Aikaa haastattelulle
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oli varattu tunti ja se kaytettiin. Osallistujia oli yhteensa kolme; toimitusjohtaja, yksikén
johtaja ja tiimivastaava. Toinen tiimivastaavista oli lomalla mutta sain hanelta kirjallisen
vastauksen haastattelukysymyksiin. Talousjohtaja oli estynyt osallistumasta. Johtoryh-
maan kuuluva Koivulan yksikén johtaja jatettiin tarkoituksella pois haastattelusta, silla

tutkimuksen kohteena on nimenomaan Vasaramaen yksikko.

3.6 Aineiston analysointi

Aloitin aineiston analysoinnin kirjoittamalla henkiléstotydpajassa tydstetyt flapit puh-
taaksi. Yhdistin niihin tilaisuudessa esitetyt kommentit aiheesta ja myéhemmin palautetut

kyselylomakkeiden vastaukset, joita tuli yhteensa nelja kappaletta.

Teemaryhmahaastattelun nauhoitteen purin kirjalliseen muotoon eli litteroin. Lisasin mu-
kaan saamani yhden osallistujan kirjalliset vastaukset. Litteroitua aineistoa kertyi 25 si-
vua. Litteroidussa haastattelussa oli runsaasti vélisanoja, hokemia seka sellaista tietoa,
jonka ei todettu olevan keskeista taman tutkimuksen kannalta. Nama tiedot rajasin tutki-
muksen ulkopuolelle helpottamaan aineiston kasittelyd. Lopullinen litteroitu haastattelu

tiivistyi lopulta 15 sivuun tekstia.

Tutkimuksen aineistoa kasittelin sisaltdanalyysin keinoin. Valitulla menetelmalla pyritaan
muodostamaan tutkittavasta ilmidsta selkea kuvaus yleisessd muodossa (Hirsjarvi ym.
2007, 260). Laadullisen tutkimuksen analyysissa aineisto useimmiten hajotetaan ensiksi
pienempiin osiin, kasitteellistetdan ja lopuksi jarjestetddn uudenlaiseksi kokonaisuu-
deksi. Analyysid on mahdollista tehda aineistolahtdisesti, teoriaohjaavasti tai teorialah-
toisesti. Nama eroavat toisistaan siten, ettd analyysi ja luokittelu perustuvat joko aineis-
toon tai valmiiseen teoreettiseen viitekehykseen. Analyysin avulla tutkittavasta ilmiosta
pyritddn saamaan kuvaus tiivistetyssa ja yleisessd muodossa sekd nostamaan aineis-
tosta esiin merkityksia, jonka pohjalta tuloksia on mahdollista kytkea laajempaan kon-
tekstiin ja aiempiin tutkimustuloksiin. Tutkimusaineisto ja siitd I0ydetyt merkitykset ohjaa-
vat aineiston analyysia ja kaytettavat analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen
tarkoituksen ja tehtavanasettelun ohjaamana. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103—105, 108—
118.)

Aineistolahtdisessa eli induktiivisessa analyysissa tavoitteena on 16ytaa tutkimusaineis-
tosta toiminnan logiikka tai kertomus. Aineisto pelkistetaan ja tiivistetdan tutkimusongel-

man seka tutkimuskysymysten ohjaamina. Johdonmukaisen ryhmittelyn paatteeksi
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muodostuu aineistosta kasitteita, luokitteluja tai teoreettinen malli, jolloin kokonaisuuden
merkitys hahmottuu. (Vilkka 2021, 135.) Tassa tutkimuksessa paadyin kayttamaan ai-
neistolahtoista sisaltbanalyysia, jossa tutkija pyrkii poistamaan aineistosta epaolennaiset
asiat ja tiivistamaan seka ryhmittelemaan saatua tietoa. Aineiston analysointivaiheessa
hyoédynnettiin tydpajakysymysten teemoja, joiden paaotsikoiden alle litteroitu ja pelkis-

tetty aineisto ryhmiteltiin.

3.7 Tulosten esittaminen

Raportoidessa tutkimusaineistoa siitd nostetaan esiin tutkimuskysymyksen kannalta
keskeisid asiakokonaisuuksia ja usein esiintyvia tyypillisia piirteitd. Tutkimusraportissa
esitetaan yleensa teemojen kasittelyn yhteydessa katkelmia aineistosta eli sitaatteja. Nii-
den tarkoituksena on havainnollistaa teemoittelua ja samalla tarjota lukijalle jalkia siita,
mihin tutkija teemoittelunsa pohjaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.). Tutki-

muksen tulokset esitetddn seuraavassa kappaleessa.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulosten viisi paateemaa ovat tydyhteisokulttuuri, arvot ja vaalittavat asiat, ta-
but, alakulttuurit ja tydyhteisokulttuurin kehittdmiskohteet. Teemoista nousi empiirisen
aineiston pohjalta toistuvia asioita, jotka kuvasin oheiseen taulukkoon. Taulukon tarkoi-
tus on selventaa saatuja tutkimustuloksia. Tassa luvussa kerron tarkemmin tuloksista.

Kursivoidut kohdat tekstissa ovat suoria sitaatteja aineistosta ja niiden tarkoituksena on

havainnollistaa lukijalle mihin tutkija johtopaatoksensa perustaa.

Paateemat

Tyoyhteisokulttuuri Tiivis
Yhteisollinen
Hyvaksyva
Avoin

Huumorintajuinen

Huomioiva

Perheyritys

Vuosien saatossa madaltunut hierarkia
Toimelias

Varikas

Muuttuva

Sopeutuva

Arvot ja vaalittavat asiat

Saa olla oma itsensa
Avoimuus
Yhteishenki
Yhteisollisyys
Ammatillisuus

Aito kohtaaminen
Tasavertaisuus

Tunnealykkyys

Asiat, joista ei puhuta tarpeeksi / Tabut

Firman talous

Tyon kuormittavuus
Tybssajaksaminen
Tybuupumus

Negatiivisuuden kierre
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Ongelmista puhuminen kuppikunnissa

Kiire

Alakulttuurit Uudet vs. vanhat tyontekijat
Johto vs. henkilosto
Yksikoiden omat alakulttuurit

Kaveriryhmien omat kulttuurit

Tyoyhteisokulttuurin kehittdmiskohteet Negatiivisuus

Vuorovaikutus ja viestinta johdon ja hen-
kildkunnan valilla

Tyoyhteisotaidot

Palkitseminen

Tyontekijdiden mielipiteiden huomioimi-
nen viela paremmin

Kiire

4.1 Ty6yhteisokulttuuri

Henkildstotydpajan ensimmainen kysymys "Kuvaile omin sanoin tydpaikkasi tydyhteiso-
kulttuuria” nosti esiin erityisesti sen, etta tydpaikalla jokainen voi olla vapaasti oma it-
sensa ja kulttuuri on varsin hyvaksyva. Jokainen saa tehda tyéta omalla persoonallaan
ja erilaiset tyon tekemisen tavat ja mallit hyvaksytaan. TyOyhteison keskinaisesta luotta-

muksesta kertoo se, ettd omaa patevyytta ei tarvitse todistella;

"ei tarvitse olla sisar hento valkoinen”.

Kollegoiden apuun ja ammattitaitoon luotetaan;

"kaikki auttavat tarvittaessa toisiaan ja tekevét asioita, oli ammattinimike mikéa vaan’.

Kulttuuri koetaan avoimeksi, luottamukselliseksi ja varikkaaksi. limapiiri on kannustava
ja kollegoita huomioidaan kysymalla "mitd kuuluu”. Tydkavereita pidetdan mukavina ja
heidan kanssaan vietetaan myos vapaa-aikaa. Erityisesti huumori huomioitiin kannatte-
levana voimavarana. Opiskelijamydnteisyys, uusien tyontekijdiden lammin vastaanotto
ja hyva perehdytys saivat kiitosta. Tydpajan keskustelussa tydyhteisokulttuurin moninai-

suutta kuvailtiin
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“ainutlaatuisena kokemuksena, jota ei pysty vélttdmaétté sanoittamaan vaan se pitééa itse

kokea”.

Tyobyhteisokulttuurin koettiin myds kehittyneen parempaan suuntaan ja hierarkian ma-
daltuneen. Jalkeenpdin palautetuissa lomakkeissa analysoitiin sita, ettd organisaa-
tiomuutosten, saastétoimenpiteiden ja henkildkunnan vaihtuvuuden my6ta kulttuuri etsii
viela itsedan ja on jatkuvasti muuttuva ja sopeutuva. Samalla kritisoitiin negatiivisuutta

ja sita, ettd toisinaan on varottava sanojaan. Negatiivisena piirteena koettiin myos
“johdon kaavoihin kangistuminen”

mainiten tassa kohtaa esimerkkina ns. johdon keskustelut tyontekijoiden kanssa ristirii-

tatilanteissa.

Teemaryhmahaastattelun osallistujan mielesta Peltolan hoitokodin tyéyhteisokulttuuri ki-

teytyy pitkalti lauseissa:

"Tuli ekana mieleen, etté tiimi on se juttu misté kaikki lédhtee. Kaikki véhén tiimin kautta,

ettéd kaikki tekee yhteistydssé.”

"Me tehdéén tavanomaisia asioita tavanomaista paremmin’.

4.2 Arvot ja vaalittavat asiat

Toinen kysymys ” Mika meille tassa tyoyhteistssa on tarkeda? Mita haluamme vaalia?”
kerasi henkildstdtyOpajassa eniten vastauksia. Vastauksissa nousi esille paljon samoja
asioita, joita vastaajat olivat kertoneet, kun kuvailivat nykyista tydyhteisokulttuuria. Se on
tietenkin positiivinen asia ja kertoo siita, ettd nykyinen tydyhteisdkulttuuri on lahella sita

mita vastaajat oikeastikin arvostavat tydyhteisokulttuurissaan.

Tarkeimmaksi asiaksi koettiin ensisijaisesti se, etta jokainen saa olla oma itsens3; ei
tarvitse mukautua muottiin. Tydyhteison yhteishenki, yhteiséllisyys ja yhteen hiileen pu-
haltaminen koettiin erityisen hyvaksi ja vaalittavan arvoiseksi asiaksi. Vastauksissa mai-
nittiin my®s avoimuus, lampd, huumori, muista huolehtiminen ja toisten tunteiden huo-
mioiminen. Arvoa sai myés ammatillisuus, tasavertaisuus ja aito kohtaaminen. Yhteistyd
kaikkien valilla koettiin sujuvaksi ja tdman toivottiin jatkuvan nain jatkossakin. Yhteison

arvostus nousi esiin monessa kommentissa:
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"ilman meidén porukkaa ei olisi ndin hyvaa hoitokotia”

“yhteishenki ja porukan kasassa pysyminen”

Tyokaverin auttaminen ja tukeminen koettiin ensiarvoisen tarkeéaksi ja se, etta
”jokaisella on tiedossa tydn tarkoituksen sydéan’.

Tybpajassa tunnistettiin myos se, etta erimielisyydet ratkaistaan tydyhteistéssa keskus-
telemalla ja nain halutaan tehda jatkossakin. Tydvuorotoiveiden joustavuutta, henkil6-
kuntaetuja (mainittuna mm. tyhy-toiminta) osataan arvostaa ja niistd halutaan pitaa

Kiinni.

Teemaryhmahaastattelussa yhteishenki, keskindinen luottamus ja arvostus ja yhteen hii-

leen puhaltaminen nousivat tarkeimmiksi vaalittaviksi asioiksi:

“Ja sitten just se hyvé yhteishenki. Tulee hyvé palautetta. Se, miké on aina ilahduttavaa
kerta toisensa jélkeen, ettéd kun meillg tulee uusia tyontekijoité tai meilld tulee harjoitteli-
Joita niin jengi on ihan silleen, ettg “vitsi t&& on mahtava porukka”. Ja viimeksi eilen tuli
uusi tybntekijd kysyméaéan, ettd kun hénen ystdvénséa olisi kiinnostunut myds tybskente-
leméaén taélla, koska hén nyt niin on kehunut téaté paikkaa ja hédn sanoi, ettd on paras

tybpaikka missé hén on koskaan ollut.”

"Aivan tippa linssissé oon kuunnellut myés sité, ettéd kun tuolla keittibssé on nyt viime
vuoden aikana k&ynnistetty yhteistyd Specian erityisammattiopiston kanssa. Sieltd on
tullut opiskelijoita ja miten he ovat kuvanneet sité, etté t4allé heidét on otettu vastaan
aivan poikkeuksellisella tavalla. Jokainen sanoo "huomenta”, heiddn kanssaan jutellaan
Jja kysytaén "mité sulle kuuluu”. Se on ollut sellainen heréttelevé, koska itselle se tuntuu
véhén itsestddn selvélta, ettd néin pitdékin tehda. Mutta sitten se ei kuitenkaan ole joka
paikassa niin. Sitten kun hekin ovat omalla tavallaan erityisia ja siind heidan, niin kun
vuorovaikutuksessa ja kéyttdytymisesséa voi olla, semmoista jotain erityisyyttd. He on
téélla saaneet kokea sen, etté ok, tybpaikoilla voi olla mukavaakin ja he voivat olla osa

sité yhteis6& huolimatta siitd minkélaisia he ovat.”

“Ja just se, ettd halutaan, ettd porukka haluaa, etté kaikki hyvéksytéén ja on niin kun osa
tétd kaikkea. Se on semmoinen miké vélittyy tosi tdrkeénéd jokaisesta. Ettei ole jotain
yksittéistd henkilbé, joka on védhén semmoinen ulkopuolinen vaan heti otetaan mukaan

Ja kutsutaan tydpaikan ulkopuolella illanviettoihin ja tdmméisiin. Ettd se on semmoinen,
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etté heti napataan kiinni ja etté “nyt oot yksi meisté, tervetuloa!”. Ndhdéaéan, etta se uusi

tyyppi on mahdollisuus eikd uhka.”

4.3 Tabut

Kolmas kysymys "Mitka mielestasi ovat ne asiat, joista emme puhu tarpeeksi? Onko
meilla tabuja?” kirvoitti paljon asioita flapille, joista kuitenkaan ei herunut henkildstoty6-
pajassa syvallisempaa keskustelua. Valittdmasti nimetyiksi tabuiksi koettiin firman talous
ja taman hetkinen tilanne, joista henkildkunta ei kokenut saavansa tarpeeksi tietoa.
Stressia ja kiiretta koettiin vahateltavan ja usein ohitettavan silla, ettéd “sille nyt vaan ei
voi mitdan.” Jatkuva kiire luo tyOyhteisoon stressia ja painetta ja vaikuttaa nain ollen
vaajaamatta kaikkiin. Raskaiden asiakkaiden aiheuttama kuormitus ja henkildkunnan
turvallisuus koettiin myos sivuutettavan turhan usein. Tydssajaksamisesta ja tyduupu-
muksesta puhuminen koettiin tabuksi. Kommunikaatiokulttuurissa olisi monen ryhman
mielestd parannettavaa silld negatiivisen puheen kierteeseen ei koettu puututtavan tar-

peeksi.

Kokemuksena esiin nousi myds se, ettd ongelmista tulisi puhua koko tydyhteisén kesken

eikad ns. kuppikunnissa;

“Jos ei pidé toisen tavasta tehdé asioita, on vaikea sanoa suoraan. Yleisesti selén takana

puhuminen ja johtop&étoésten tekeminen “kuulopuheiden” perusteella”.

Tabuna koettiin myds syrjivat asenteet mm. kansallisuuden, kielitaidon tai seksuaalisen
suuntautumisen takia. Henkildkunta kaipasi yksimielisesti lisda arvostusta; lisaa kehuja
ja kiittamista kaikille.

Teemaryhmahaastattelussa puhuttiin pitkaan tyoyhteisotaidoista.

"Se on vanha termi, alaistaidot, puhutaan nykyéén sitten tybyhteisétaidoista. Vaélilla

musta tuntuu, ettd me ei puhuta tarpeeksi siité ja unohtuu se, ettd myoéskin esihenkilbilla

pitéisi olla tyérauha.”

"Aika vdhdn me saadaan myGs kiitosta esihenkilbéind. Se on vaan itsestdén selvaa, etta
me tehdé&én joku asia tai vaihdetaan jotkut vuorot tai otetaan huomioon toive ja tehdéén.

En sano, etté aina, etté kylla on niitékin ketké sitten kiittéa ja on silleen "Jee, kiva!””
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“Joitain asioita pidetéén itsestéén selvdné. Esimerkki yhden tydntekijén kohdalta, etté
hénelld oli, olkoon nyt, ettéd hdnen tybpéivénsé olisi kestényt vaikka kolmeen saakka ja
sitten hénellé oli oma téarke& meno, jonne hénen piti ldhteé kahdelta. Ja sitten hén oli
tullut vaan téihin jo aiemmin. Hé&nen ajatus oli, etté se tybaika olisi pitdnyt laittaa alka-
maan sitten jo sieltd aiemmin kun hédn on vaan sitten saapunut tdnne tydpaikalle vaikkei
ole itse tybntekoa silloin vielé aloittanutkaan. Téméa siis sen takia ettei hdn mene miinuk-
selle, kun hén ldhtee aiemmin sinne omalle térkeélle menolle. Kun sekin on jo jousto,
ettd hén voi lahteéa téistd aiemmin. Saitteko kiinni? Kun on monia tybpaikkoja, joista ei
todellakaan ldhdeté tuntia aiemmin sen takia, ettd on oma meno, koska sen voisi varata

myd&s muuhun ajankohtaan.”
Mahdollisia tabuja teemaryhmahaastattelun osallistujat pohdiskelivat nain:

"Kun vélilla kuulee joissain yhteyksisséa sité tai jossain palautteessa mitd on ollut, etta
pitéisi enemmdén rohkaista ihmisié puhumaan ja tuomaan mielipiteité julki. Mutta sitten
taas mun korvaan on kylld koko ajan kuulostanut silta, etté se ei ole mikéén ongelma,
ettéd t4alld tuodaan asioita julki. Toisinaan tuntuu, etté kaikki mité kuulee, niin on vaan
sité, ettéd miksi tdd on néin ja miksei tehdé sité ja tatd. Ma en née, etté se olisi téélla

ongelma, etté ihmiset ei uskalla sanoa.”

"Muftta toki sitten jos heillé on sielléd paljon asioita vield jemmassa, niin siité tietysti ei voi

tietda.”

4.4 Alakulttuurit

Neljas kysymys "Onko meilla Peltolassa yksi yhteinen kulttuuri vai monta alakulttuuria?
Miten naet naiden vaikutuksen yhteenkuuluvuuden tunteeseen?” jakoi eniten mielipiteita.
Valtaosa tydpajan ryhmista koki, etta tydpaikalla on yksi yhteinen kulttuuri mutta alakult-

tuureja eriteltiin nain

- yksikdiden omat alakulttuurit

- paivavuoron tekijat ja ne, ketka tekevat kaikkia ty6aikavuoroja
- vanhat ja uudet tyontekijat

- toiset ovat laheisempia keskenaan kuin toiset

- johto vs. rivityontekijat

Vaikka erilaisia alakulttuureja tunnistettiin, niin yleinen mielipide tuntui olevan
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“olemme kuitenkin yhta jengia”.

Useassa vastauksessa korostui, etta johdolla tuntuu olevan oma kulttuurinsa ja tyonte-
kijoilld omansa. Se aiheuttaa tydpajan osallistujien mielesta vastakkainasettelua. Johto-
ryhman mainittiin erkaantuneen erilleen ja suhtautuvan toisinaan valinpitamattomasti

kentalla ilmeneviin arjen haasteisiin.
Teemaryhmahaastattelussa mahdollisia alakulttuureja pohdittiin nain:

“Niin ehk& semmoisia klikkejé on. T&élla on seké niitd vanhoja tydntekijéita, jotka ovat
olleet taéalléd tosi monia vuosia. Sitten on néitd uudempia. Siind vélissé on toimintatavat
muuttuneet ja vanhat tybntekijat osittain ehk& vieléd pitéé kiinni siitd vanhasta ja uudet
tulee suoraan eléméén téta uutta aikaa niin... Siitd selke&sti vélilla tulee semmoista, etté
kun vanhat tyéntekijét joskus muistelee, etté piti aina olla rétti k&dessé ja néyttéé ainakin
Silté, etta siivoaa ja sitten taas tdné péaivéna ollaan siité tultu pois, etta se ei ole se meidén
ydintehtdvé olla rétti kddessa. Se toiminta on asukkaan kuntouttamista ja heitd mahdol-

lisimman pitkélle siihen ohjataan ja tuetaan.”

"Alakulttuureja syntyy ihan siis tiimeittain. Apilan porukka on Apilan porukkaa ja Mansik-
kaa-Mustikka Mansikka-Mustikkaa ja sairaanhoito sitten omansa, jotka siind arjessa véa-
kisinkin syntyy. Sitten ehké vieléd ovat ne tyéntekijét ketké tekee vaan péivdvuoroa ja ovat

sielld illoissa véhemmén.”

“Silloin kun meillé oli vielda Lemminké&isenkadun yksikké niin niilléd oli usein omat jutut
siellé. Jos oli jotain yhteisi& linjoja, niin sitten ne keksi semmoisen jonkun pienen maus-

teen.”

“Aikaisemmin se oli silleen, etté taélléa oli selkeésti pari l&énié, jotka tukeutuivat tiettyihin

persooniin ja heidén johtamistapoihinsa. Nykyisin on selkedmpi organisaatio.”

4.5 Kehittamiskohteet

Viides kysymys "Mita asioita muuttaisit nykyisessa tydyhteisdkulttuurissa?” kerasi listan
hyvia kehittamiskohteita. Tyopajan osallistujien keskuudessa eniten toivottiin muutosta
negatiivisuudessa vellomiseen ja siihen, etta asioista ei aina vain valitettaisi. Sen koe-
taan helposti tarttuvan muihin ja siitd halutaan selkeédsti pois. Huonot asenteet ja nega-
tiivinen suhtautuminen asioihin vaikuttavat muiden henkildiden tapaan suhtautua asioi-

hin ja jatkuva valittaminen saa helposti my6s muiden mielialan laskemaan.
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Johdon ja tydntekijdiden valille toivottin enemman lapinakyvyyttd, kommunikointia ja
sita, etta johto osoittaisi enemman arvostusta tyéntekijoitd kohtaan. Tydntekijdiden mie-
lipiteita toivottiin otettavan enemman huomioon. Tydnteon tapoihin toivottiin muutosta
siind, etta aloitetut tyotehtavat vietaisiin loppuun asti tai osattaisiin ainakin delegoida niin,
etta asiat tulevat hoidettua valmiiksi. TyOkiertoa toivottiin myos, jotta nakisi valilla muu-
takin kuin oman tehtavansa ja pystyisi tata kautta laajentamaan perspektiivia. Vanhojen
asioiden ja tapojen haikailu tulisi lopettaa ja pitaa katse enemman tassa hetkessa ja tu-

levaisuudessa.

Yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamiseksi toivottiin vapaa-ajan keskusteluryhmiin
kutsuttavan jatkossa kaikki, eika valikoidusti. Jokainen saa sen jalkeen valita itse halu-

aako kuulua kyseiseen ryhmaan vai ei.

Konkreettisia mainittuja kehittdmiskohteita olivat toiveet saada ty6terveyshuolto laajem-
maksi, laakarin perustarkastukset sdanndllisiksi seka palkkauksen porsaanreikien pois-
taminen. Jalkimmaista selvennettiin halytysrahan maksamisella tuplavuoroissa, joka toi-
menpiteena osoittaisi arvostusta ylitdita tekevaa henkilékuntaa kohtaan. Ylitydkorvausta

pidetdan edelleen liian pienena.
Teemaryhmahaastattelussa kehittdmiskohteiksi esiin nostettiin jalleen tydyhteisdtaidot:

"Mutta ehké just se vield, etté osalla tybyhteisén jasenistd on siséistdmétté se ajatus,
ettéd tdmaé on Kuitenkin tybpaikka. Koskaan tybpaikoilla ei varmaan pééstd semmoiseen
tilanteeseen, ettg kaikki on t&ydellista. En tied& onko ne nyt semmoisia vélttamétta kult-
tuuriin liittyvid, juuri meidén kulttuuriin liittyvié asioita, ettd ne on ehké sitten tdmmoisié

yksittéistapauksia.”
Johto toivoi my6s henkildston osaavan arvostaa jo saavutettuja etuja:

“Se on osa ihmisyyittéa, etté sa otat itsestdanselvyytena tiettyja asioita mita sulle tapahtuu.
Sitten sé vaan sokeudut niihin ja se olisi sitten jokaisen oma henkilékohtainen juttu ndhdéa
etuoikeudet mité sulla jo on, koska sé oot tyytyvédisempi silleen. Sulla voi olla kaikki hyvin

multta sitten sé olet pettynyt, ettd minké takia mulla ei ole vieléd paremmin.”

“Johto kokee, etté henkilbkuntaa kohtaan on sit4 joustoa ja saa itse myds péaéttéas asi-

oista.”
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4.6 Tyoyhteisdkulttuurin ndkyminen johtamisessa

Johtoryhman ja esimiesten teemaryhmahaastattelussa puhuttiin alkuun pitkdan Peltolan
hoitokodin historiasta ja sen johtajuudessa tapahtuneista muutoksista. Perheyrityksen
johdossa ovat aina olleet Peltosen suvun jasenet ja heilla jokaisella on ollut omat tyylinsa

johtaa yritysta. Seuraava suora haastattelusitaatti kuvaa tilannetta reilu 10 vuotta sitten:

"Oli se aika kun taéllé oli itse asiassa kolme johtajaa. T&éalla oli johtaja A, johtaja B ja
johtaja C. He olivat tietty kaikki kolme sukua keskenéén. Silloin heilla oli sen tyyppinen
Johtamistyyli, etté he jakoivat tyét niin, etté yksi oli aina viikon kerrallaan taélla. Teknisesti
Joku johtajista oli paikalla koko ajan. Yévuoroissakin. Ja silleen meni viikkoja ja sitten ne

huilasi jokainen vuorollaan pari viikkoa. He tekivét téita jokainen omalla tavallansa.”
Johtamistyyli oli vuosikymmenia hyvin hierarkkinen:

"Kaikilla omistajilla oli se hyvé puoli, ettd asiakas oli ykkénen. Saattoi muodostua tilan-
teita, joissa johtajalla saattoi olla eri nédkemys asiakkaan edusta ja h&n toimi tilanteissa

oman nédkemyksenséd mukaisesti.”

"Kun johtaja C jéi eldkkeelle niin johtaja B jéi tdnne 5-6 vuodeksi. Johtaja B:stéa tuli silloin
se ylin auktoriteetti. Johtaja C:ll& oli progressiivinen tapa, ettd han ajoi tdnne muutoksia,
tuotteistusta ja puhui muun muassa kulttuurista. Témén liséksi meillé oli semmoinen kol-
mikanta rakennettu johtajan C aikana, sisdinen johtoryhmd, jossa katsottiin nda arjen
asiat ja siiné ei ole ollut ihan hirveésti mitdén semmoista ohjausta sitten enéé johtajan B

puolesta. Sitten se kaikki oli ok.”
Teemahaastattelun toinen osallistuja kertoo kokemuksistaan nain:

”Silloin oli ehké jotain rippeité vielé jéljella siitd vanhasta kulttuurista. Muistan mun en-
simmadisen henkilbkuntapalaverin, johon méa oon osallistunut. Sielld oli aika kiivastakin
keskustelua asukkaiden kuljettamisesta omalla autolla ja mé& menin siihen sitten sano-
maan oman mielipiteeni. Se oli silloin vield vdhén sita, ettd henkilbkuntapalavereissakin

piti hieman miettia mité uskaltaa sanoa.”

Nykytilanne on se, etta johto on antanut enemman vastuuta henkildkunnalle ja kokee,
ettd henkildkunta tietda ja osaa hoitotydn. Johdolla on luottamus tydntekijdidensa am-

mattitaitoon. Yksi teemaryhmahaastattelun osallistujista kuvailee asiaa nain:
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"Néen, etta tybntekijat tietdvat hyvin monet asiat paljon paremmin kun mitd ma tiedan,

ettd ei mulla ole siihen ... sanotaan néin, ettd ma luotan.”

Luottamus ilmenee hyvin seuraavassa teemaryhmahaastatteluun osallistujan kerto-

massa arjen sattumuksessa:

"Se mua kylla huvitti. Tyéntekijé X. Menin siivouskomeroon sdétdméén ilmanvaihtoa ja
hén istui tuolilla siin& ja selasi kdnnykkéé sielld komerossa. Ja sitten me kummatkin kat-
sottiin toisiamme. Kun mé en odottanut, etta sielld on ketdan, koska se oli kiinni se ovi.
Héan ei tietty olettanut, ettd sinne tulee just silla hetkelld ketdan. Sitten me kummatkin
katsotaan toisiamme et "what?!?” Sitten kummatkin rdvahtavat nauramaan. Miké on tie-
détké s& hirmu hyvé asia. Mulle se oli vaan hyvé merkki, ettd me kummatkin ruvettiin
nauramaan sité tilannetta. Ettd mé en ajattele, ettéd hén on laiska. Ja hén ei koe itseédnsé

laiskaksi, jos hédn nyt sitten viestittelee jonnekin.”

TyoyhteisOkulttuurin osalta puhuttiin paljon perheyrittajyyden vaikutuksesta kulttuuriin.

Haastattelussa kerrottiin tallainen perheyrittajyytta kuvaava metafora:

"Joku kuvaili sité, ettd Yhdysvalloissa on ldnsirannikko, joka on sitd San Francisco-Kali-
fornia-aluetta. Sitten on itdrannikko, joka on New York ja ne ldhialueet. M& muistan miten
ne sanoo sen tarkalleen kun kuvailee sité kulttuuria... Etté jos sulla tulee rengasrikko
ldnsirannikolla, niin kaikki on tosi pahoillaan sun puolesta ja taputtaa selkdan. Mutta ne

kkkkkkhkk

ei tee mitdan. Sitten taas itdrannikolla ne sanoo sulle, etta idiootti, ettd minka
takia s& menit tamméisen onnettomuuden itsellesi aiheuttamaan. Mutta sitten ne vaihtaa
sen renkaan sulle samaan aikaan. Ehké t&&a perheyritys on ollut enemmén sité itdrannik-

”

koa.
Perheyrittajyyden ehdottomaksi eduksi nostettiin paatoksenteon ketteryys:

“Ehdoton etu on se, etté organisaatio on ketterd. Kun tulee miké tahansa pulma arjessa,
isompi tai pienempi, niin se saadaan yleensé aika nopeasti ratkaistua koska ei tarvitse

soitella sinne Helsingin paéakonttorille, ettéd mites nyt tehdéén.”

Teemaryhmahaastattelussa alleviivattiin rekrytointiprosessin helpompaa kaavaa perhe-

omisteisessa yrityksessa versus kunnallinen puoli:

“Kunnallisella puolella jos hakija hylatdan rekrytointiprosessissa niin siiné taytyy olla tie-
tyt perusteet. Hakuperuste on se sun CV. Jos se on pétevin ja silld on eniten julkaisuja

Jé jatét sen rannalle niin sitten se on syrjintda. Ja sitten se voi tehdé siité paétbksesté
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valituksen ja se voi edeté oikeuteen. Ehkéa siiné on joku, etté se on se jarjestelma leivottu

vinoon. Té&élla Peltolassa me palkataan ketéd me koetaan parhaaksi.”
TyOyhteisokulttuurin vaikutus nakyy suoraan rekrytoinneissa:

"Miten se hyvé kulttuuri tietysti ndkyy myoéskin, niin on just se, ettg rekrytointi tuntuu jo-
tenkin kdyneen helpommaksi. Just esimerkiksi tésté tulevasta kesésta. Saatiin tekijét
opiskelijoista ja viime kesén keséatybntekijoista eli ei tarvitse perehdyttéé ketéén. Ja sa-
maten nyt t4a, kun eilen tuli uutinen yhden tyéntekijén 1dhd6sté. Se aiheuttaa rekrytoin-
titarpeen niin tosiaan sitten tuli jo tyontekijé jutuille, etté "hei, mun kaveri olisi kiinnostunut
jos ténne palkataan” Ja hakemus tulikin jo. Tavallaan se hyvd henki kantaa néin, ett
tdnne halutaan téihin. Téné vuonna, vaikka ei ole ollut kesérekryé edes kdynnisséa, niin
silti mé& olen saanut nelja vai viisi yhteydenottoa. Ett4 hei “onko teilld kesétoitd”. Tai etté

”

“olisin kiinnostunut tyéskenteleméan teille”. Se on kiitos tdméan kulttuurin mika téaéalla on.

“Toi on ihan huippujuttu. Sééstéé aikaa ja sitten vdhentaa henkiléstériskid niin sanotusti
talouden termein. Ettd meille tulee hyviéa tyyppejé ténne téihin, koska me tarvitaan ne

hyvét tyypit, jotta me voidaan ylldpitédé se hyvéd meininki.”

Johtamisessa on kiinnitetty erityista huomiota tyOyhteis6on soveltuvien henkildiden rek-

rytointiin:

“Ollaan lahdetty siita, ettd pitdad saada just oikeat tyypit taloon. Olen alkanut rekrytoin-
neissa tosi paljon enemmén painottaa sité, ettéd sen sijaan, etté katsoo, etté kuinka pitka
se CV on ja mité sielld on, niin luottaa siihen fiilikseen miké siitd henkilbsta tulee. Etta

hé&n on hyvé tyyppi ja soveltuu tdhdn meidén yhteiséén.”

Rekrytointi luo tukevan pohjan tydyhteisokulttuurille. Rekrytointiprosessissa on huomioi-
tava, millaisia ihmisia halutaan organisaatiossa tydskentelevan ja jaetaanko samoja ar-
voja. Pelkastaan ammattitaidon tai muun osaamisen perusteella rekrytointia ei kannata
tehda, koska lopulta eniten tydntekoon vaikuttaa se, miten henkilé sopii organisaatioon
ja tiimiin. Nama vaikuttavat koko tiimin tyoviihtyvyyteen seka tydmotivaatioon. Mikali hen-
kildvalinnat tehtaisiin pelkdstdan ammattitaidon perusteella, on risking, ettd henkild ei
sovi kyseisen organisaation kulttuuriin ja ndin ollen todennakoisesti heikentaisi koko tii-
min toimivuutta. (Rossi 2012, 54 — 75.)

Henkildstotydpajan jalkeisessa arviointiilomakkeessa viimeisena kohtana oli viela arvi-
oida tydpaikan tydyhteisdkulttuuria kouluarvosana-asteikolla 4 - 10 (4 = erittdin huono,

10 = paras mahdollinen). Tahan kysymykseen vastasi vain kolme henkil6a, joten nain
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pienen vastausprosentin takia tuloksia ei oteta tassa tutkimuksessa huomioon. Lomak-
keen kohdassa "muita ajatuksia tai kommentteja aiheeseen liittyen” hyvaa palautetta joh-

tamis- ja vuorovaikutustaidoistaan sai yksikon johtaja.
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5 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydn lahtdkohtana oli vastata tutkimuskysymykseen: miten hoitokoti Peltolan
henkildstd kokee yrityksen tydyhteisOkulttuurin? Tutkimusaineisto koottiin henkiléstoa
osallistavassa tydpajassa ja esimiesten ja johtoryhman teemaryhmahaastattelussa. Tut-

kimus toteutettiin maalis-huhtikuussa 2023.

Tulokset osoittivat, ettd kohdeorganisaatiossa vallitsee vahva yhteiséllisyyteen nojaava
tydyhteisokulttuuri, johon kulloisetkin perheyrityksen johtajat ovat toimintatavoillaan ja
johtamisellaan vaikuttaneet. Yrityksen tydyhteisOkulttuuri on muuttunut vuosien saa-
tossa. Aikaisempi hyvin autoritaarinen ylhaalta alaspain johdettu organisaatio on muut-
tunut selkeasti tasavertaisempaan, henkildstéa enemman kuuntelevaan suuntaan.
Tyontekijat ja johto tuntuvat olevan varsin tyytyvaisia nykyiseen tydyhteisokulttuuriin,
vaikka tuovatkin esille aiheita, joihin toivotaan muutosta. Ne asiat, mita henkildstd pitaa

tarkeina tyoyhteisokulttuurissa, ilmenevat sellaisinaan jo nykyisessa kulttuurissa.

Hoitokoti Peltolassa vallitsee vahva yhteisollisyys. Toéita tehdaan positiivisella asenteella
ja tydyhteisdbn ammattitaitoon ja tukeen luotetaan vahvasti. Tydntekijat valittavat vilpitto-
masti tydyhteisdstaan ja toisistaan. Henkiléston yhteenkuuluvuuden tunne on erityisen
vahva ja yhteisollisyys koetaan tarkeaksi voimavaraksi. Toisten huomioiminen ja tuke-
minen ovat muovanneet kulttuurin yhteisélliseksi. Tyoyhteison tunnealykkyyden selityk-
sena saattaa osaltaan olla se, etta tydyhteisdn jasenet ovat Iahes kaikki mielenterveys-
tydbn ammattilaisia ja nain jo koulutuksensa puolesta pystyvat havainnoimaan, reagoi-

maan ja keskustelemaan muut huomioonottavasti.

Tutkimustulokset kuvastavat arvostusta sitd kohtaan, etta jokainen saa olla tydyhtei-
s6ssd oma itsensa ja tehda tditd omalla persoonallaan; ei tarvitse mukautua muottiin.
Ty6 koetaan merkitykselliseksi ja tarkoitukselliseksi. Tytkavereita pidetdan mukavina ja
heidan kanssaan vietetddn myo6s vapaa-aikaa. Yhdessa vietetty vapaa-aika ja yhteiset
tilaisuudet henkildkunnan kesken ovat tarkeita tekijoitd tydhyvinvointia edistavan yhtei-
sollisyyden kannalta, silla naissa epavirallisissa tilanteissa kulttuuri valittyy yhteisossa.
Erityisesti huumori huomioitiin kannattelevana voimavarana. Huumori auttaa tyonteki-

joitéa keventamaan omaa tyotaan ja tyOyhteison keskinaista ilmapiiria.

Paasivaara ja Nikkila (2010) kirjoittavat, ettad tydyhteisékulttuuri vaikuttaa paivittaiseen

hyvinvointiimme tai pahoinvointimme tydyhteisdssa, mika vaikuttaa myds elamaamme
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tydyhteison ulkopuolella. Jos tydyhteisdssa viihtyy eika koe henkisia ongelmia, myos va-
paa-aika on "vapaata”. Jos tydyhteisOkulttuuri on positiivinen, tyéyhteisén huolia ja mur-
heita ei tarvitse tuoda kotiin. Negatiivinen tydyhteisdkulttuuri sen sijaan saattaa lisata
masennusta ja siirtda epavarmuuden ja huolien tunteet kotiin ja perhe-elamaan. (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 64.)

Tyoyhteis6ssa tunnistettiin useita alakulttuureja. Tama vahvistaa Scheinin teoriaa siita,
organisaatiossa saattaa olla nahtavissa erilaisia osakulttuureja, joita voivat olla esimer-
kiksi johtamisen kulttuuri, yksikdiden tehtavaperusteinen kulttuuri, maantieteelliseen
etaisyyteen perustuva ryhmakulttuuri ja hierarkiaan perustuva tyokulttuuri (Schein 1987,
25). Tassa tapauksessa hoitokoti Peltolan alakulttuurit kuitenkin vahvistavat yhtenais-
kulttuuria paikkaamalla ja taydentamalla sen puutteita ja vajavaisuuksia ja toimimalla yh-
tenaiskulttuuria vahvistavina voimina. Tydyhteisdn koettiin yksimielisesti olevan tunnis-

tetuista alakulttuureista huolimatta "yhta”.

Peltolan rekrytointiprosessissa on vahvasti painotettu “oikeiden tyyppien valitsemista”.
Talla tarkoitetaan sita, ettd hakijan substanssiosaamisen ja laajan cv:n rinnalla vaaka-
kupissa on painanut rekrytoivan henkildn persoonallisuus, tydyhteisédn sopivuus ja kyky
oppia ty6tehtavat. Talla varmastikin on ollut hyvin merkittdva osuus tydyhteisdkulttuurin
muodostumisessa sellaiseksi kuin se on. Toisaalta taas tydyhteisdkulttuuri itsessaan on
voinut osaltaan mukauttaa uusia tyontekijéita vallitseviin tapoihin ja kaytantéihin. Pidem-
paan yrityksessa tydskennelleet henkilét ovat voineet siirtdd ajan saatossa hyvaksi ha-
vaittuja toimintatapoja uusille tyontekijoille. Hyva ja monipuolinen perehdytys tyosuhteen
alussa on myds omiaan luomaan hyvaa pohjaa uuden tydntekijan tydyhteisédn sopeu-

tumiselle.

Tyon tekemisessa kritiikkia sai jatkuva kiireen tuntu ja se, etta asialle ei tehda mitaan.
Mielenkiintoista on, voiko jatkuva kiire viestittaa tyontekijan kehnosta organisointitaidosta
tai tyOyhteison ongelmista. Pitaisikd tyontekijoille kouluttaa enemman tydajan hallintaa,
ajankayttdéa ja priorisointitaitoja vai onko ongelma esimerkiksi tydnjohdollinen? Se ei
tassa tutkimuksessa selvinnyt. Huomioonotettavana seikkana kiireen kokemuksessa on
noteerattava korona-ajan runsaat poissaolot, pitkatkin sairaslomat ja sitad kautta syntyva
henkilostovaje tyovuoroissa. Pidempaan jatkuva alimiehityksella toiden tekeminen saat-
taa aiheuttaa tunteen alati Iasna olevasta kiireesta. Kiireen ja stressin alla on kuitenkin
hyva muistaa oma asennoitumisensa ja ilmaisunsa ettei aiheuta enempaa ahdistusta

muille tyontekijoille.
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Ongelmista puhuminen kuppikunnissa kertoo osittain lukkiutuneen tyéyhteisén oireesta.
Kuppikuntien syntymiselle ja kehittymiselle otollista maaperaa ovat tydyhteisot, jotka
ovat jaaneet johtajilta unohduksiin ja joissa tiukka hierarkkinen reviiriajattelu ja heikot
vuorovaikutustaidot luovat vastarintaliikkeille mahdollisuuden syntya. Tydyhteisdn kan-
nalta kuppikuntien heikkous on se, etta ne toimivat usein melko nakymattémasti eivatka
siten tarjoa tydyhteisdlle vaihtoehtokeskustelua eivatka uusia kaytantdja. Seurauksena
voi olla laajenevia ihmissuhdeongelmia, pyrkimyksia vaihtaa tydpaikkaa, ja ellei siina on-
nistuta, sitoutumisen heikentymista, stressioireita ja toistuvaa sairastelua. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 114 - 115.)

Negatiivisuudessa vellominen mainittiin tydyhteisdkulttuurin osaongelmana mutta tutki-
jan tulkinta on, etta kyse ei ole laajemmasta iimiésta vaan koskee pikemminkin yksittaisia
henkildita. Sen vaikutusta muihin tydntekijoihin ja sitd kautta koko tydyhteisdkulttuuriin ei
kuitenkaan voi vahatella. Mahdollista on, ettad henkildkohtainen kuormitus nakyy talla ta-
voin vasyneena ja kyynisena kayttdytymisena tydyhteisdssa. Siita tullaankin tyéuupu-
mukseen ja tyossajaksamiseen, jotka mainittiin asioina, joista ei puhuta tyOyhteisossa
tarpeeksi. Niissa varmastikin eskaloituu yksilén itsensa kokema tyon kuormitus. Kivinie-
men (2007) mukaan myétatuntouupumista seka tyduupumusta kokevat lahes kaikki ih-
missuhdetyo6ta tekevat jossakin vaiheessa tyouransa aikana. Naiden uupumisten tunnis-
taminen seka myontaminen ja niihin avun hankkiminen koetaan vaikeaksi. Usein naihin
litetddn hapeédn ja epdonnistumisen tunnetta. Taman vuoksi tarkeda olisi uupumisten

ennaltaehkaiseminen. (Kiviniemi ym. 2007, 163 - 164.)

Palkitsemisesta puhuttiin niin henkildstotydpajassa kuin teemaryhmahaastattelussa.
Henkildstotydpajan viesti oli, ettd johto ei arvosta tarpeeksi tydntekijoitaan ja kiitosta ja
kannustusta saisi olla paljon nykyistd enemman. Tiettyjen etuuksien, mm. halytysrahan
puuttuminen tuplavuoroissa ja ylityOkorvausten maara koettiin aineellisina esimerkkeina,
ettd johto ei arvosta tarpeeksi tydntekijdidensa panosta. Johto puolestaan koki asian niin,
etta tyontekijat eivat osaa arvostaa jo olemassa olevia etuuksia kuten henkiloston toiveita
tydvuorosuunnittelussa ja joustavuutta tybaikojen suhteen. Namé asiat otetaan liian
usein itsestaanselvyytena. Kun henkildstd on tyytyvainen palkitsemiseensa, se on johta-
misen valine, jolla yritys pystyy ohjaamaan henkiléstdaan strategisia tavoitteitaan kohti.
Talléin myds palkitsemiseen kaytetyt resurssit eivat valu hukkaan, vaan niilla on toivot-
tuja, myonteisia vaikutuksia. Aineettomilla ns. psykologisilla palkkioilla on huomattava
merkitys henkildstdn kannustamisen kannalta (Hakonen 2015, 39 - 40). Palaute ja ar-

vostus ovatkin esimiesten keskeisimpia keinoja palkita alaisiaan. Koska aineistossa
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korostui esimiesten rooli alaisten palkitsemisessa, selkedksi kehitysehdotukseksi nou-
seekin siten esimiesten ja johdon tukeminen eri keinoin palkitsemiskaytantéjen suhteen.
Henkildston kanssa puheeksi voisi ottaa jo olemassa olevat etuudet ja kdyda vuoropu-

helua siita mitka ovat palkitsemisen suhteen kaikkia tyydyttavia realistisia keinoja.

Aineistossa tuli esille, ettd henkilostd ei koe saavansa tarpeeksi tietoa firman taloudelli-
sesta tilanteesta, johto vaikuttaa valinpitamattomaltd ja henkilostéa ei osallisteta tar-
peeksi paatoksentekoon. Nama kolme asiaa tuntuvat synnyttavan railoa johdon ja hen-
kilbkunnan valille. Tarkeaa olisi selvittda minkalaisista kokemuksista tarkalleen kumpuaa
henkildkunnan kokemus siita, ettd johto on valinpitdamatén. Onko henkildkunta esimer-
kiksi tuonut esille kehittamistarpeita ja johto ei ole niihin aktiivisesti tarttunut ja ongelmat
ovat jaaneet ratkaisematta vai onko kysymys siita, ettd dialogia ei ole tarpeeksi. Henki-
|6stdtyOpajan vastauksista kumpuaakin selkea kehittamistarve johdon ja henkilékunnan
valiseen viestintaan. Tydyhteisdviestinnan kolme kulmakivea ovat Elisa Juholinin (2021)
mukaan yhteisollisyys (kulttuuri), vaikuttaminen dialogin hengessa ja relevantin tiedon
saatavuus ja vaihdanta. Ne ovat hanen mukaansa melkein kuin usko, toivo ja rakkaus.
Ihmisten kuulluksi tulemisen tarpeen toteutuminen, osallistaminen keskusteluun ja paa-
toksentekoon seka riittdva informointi vahvistaa ns. hyvan kierrettad. Se, miten kommuni-
koimme ymparillamme olevien ihmisten kanssa, heijastuu suoraan tyoyhteisokulttuuriin
ja sitd kautta myds tydn tuloksiin. Onnistuneen vastavuoroisen ja kehittdvan kommuni-

koinnin vastuu on keskustelun molemmilla osapuolilla. (Juholin 2021.)

Kommunikaatioon ja viestintaan liittyvat laheisesti tydyhteisétaidot. Tydyhteisttaidot tar-
koittavat hyvaa vuorovaikutusta ja toisten huomioimista. Se tarkoittaa kdytanndssa sita,
ettd jokainen osaa kayttaytya hyvin, noudattaa tydpaikan sdantgja ja jakaa tydyhteisdon
kannustavaa ilmapiiria yli tyorooli- ja yksikkdrajojen. Oma asenne on siis merkitsevassa
paaroolissa. Muistamisen arvoista on se, etta esimieskin on ihminen. Tydyhteisotaitoihin
kuuluu oman ja muiden tyontekijoiden roolin ja merkityksen ymmartaminen, hyvat vuo-
rovaikutustaidot, seka kyky antaa ja saada niin hyvaa kuin rakentavaa palautetta. Tyo-
yhteisotaitoja ovat myos yhteisten pelisaantdjen merkityksen ymmartaminen ja niiden
toteuttamisessa riittava itsensa johtamisen taito. (Salminen 2015, 135.) Tyoyhteiséssa
olisikin ensiarvoisen tarkeaa saanndllisesti kayda lapi tydyhteisétaitoihin liittyvia asioita,
jotta ne nousisivat tydyhteisdkulttuurin vahvuudeksi ennemminkin kuin sitd heikentavaksi

tekijaksi.

Tutkijalle itselleen hoitokoti Peltolan uniikki tydyhteisokulttuuri ndyttaytyy Asterix-sarja-

kuvien pienen gallialaisen kylan kaltaisena yhteisona. Asterixissa pieni gallialainen kyla
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taistelee jatkuvasti suuren Rooman valtakunnan miehitysyrityksia vastaan. Kylayhteis6
muodostuu hyvin erilaisista ja varikkaista persoonista, jotka kuitenkin kaikki puhaltavat
yhteen hiileen silla tuloksella, etta gallialainen kyla sailyy itsendisena. Peltolan tydyhtei-
sokulttuuria voisi verrata tuohon pienen gallialaisen kylan me-henkeen, jossa kaikenlai-
set persoonat sallitaan, kaikilla on oma arvokas tehtavansa ja yhteisén monimuotoisuus
tekee siita rikkaan ja mielenkiintoisen. Hoitokoti Peltola ei ole taipunut kilpailussa kan-
sallisten hoivajattien ja suurten palveluntuottajien rinnalla vaan on sailyttanyt oman unii-

kin kulttuurinsa, joka varmastikin on osaltaan selittdmassa myos sen menestysta.

5.1 Tutkimustulosten vertailua

Tyobyhteisokulttuurin osalta on tehty paljon tutkimuksia. Poimin tdhan tutkimuksen vertai-

lukohdiksi kaksi sote-alan tyOyhteisokulttuureja koskevaa YAMK-opinnaytetyota.

Anita Kemppainen (2021) on YAMK-opinnaytetydssaan "Organisaatiokulttuuri asumis-
palveluissa henkildston nakdkulmasta” tutkinut kuopiolaisen asumispalveluyrityksen or-
ganisaatiokulttuuria. Kemppaisen saamien tulosten mukaan asumispalveluiden kulttuuri
oli yrityksessa monitasoinen ja vaikutti henkiloston toimintaan ja kayttaytymiseen tyoyh-
teisdssd. Asumispalveluiden kulttuurissa vaikuttivat niin sisdiset kuin ulkoiset tekijat,
jotka yhdessa mahdollistivat yrityksen menestymisen ja kasvun. Asumispalveluiden kult-
tuuri nayttaytyi seka vahvana etta yhtenaisena ja siité voitiin tunnistaa yhteisollisyys,
luottamus, eettisyys ja tydon merkityksellisyys. Etenkin yhteisollisyys vahvisti asumispal-
veluiden hyvaa ilmapiiria ja hyvalla ilmapiirilla koettiin olevan vaikutusta asiakkaiden hy-
vinvointiin ja kokemukseen palvelusta. Yhteisollisyys vaikutti positiivisesti myos henki-
16stdn tyohyvinvointiin. Henkildstdlle oma tydpaikka oli monella tapaa hyvin merkityksel-
linen ja tarked. Kulttuuria vahvisti hyva luottamuksellinen vuorovaikutus henkiléstén ja
johdon valilla. Henkiléstd suhtautui muutoksiin mydnteisesti ja luonnollisena osana tyon
arkea. Valittdmia huolenaineita toivat kuitenkin kasvava tydévoimapula sote-alalla ja sii-
hen liittyvat epavarmuudet henkildston riittavyydesta. Myos tydaikaa toivottiin enemman
tydén suunnitteluun ja kehittdmiseen. (Kemppainen 2021, 2.) Yhteisina piirteind molem-
missa tutkimuksissa nayttaytyy yhteisollisyys, luottamus ja tydén merkityksellisyys. Tama
vahvistaa naiden kolmen tekijan positiivista merkitysta tydyhteisdkulttuuriin nakokul-

masta.

Pauliina Tuominen (2023) on kirjoittanut YAMK-opinnaytetydn kirjallisuuskatsauksen

muodossa "Organisaatiokulttuurin vahvistaminen Suomen sosiaali- ja terveysalalla.” Sen
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tulokset osoittavat, etta organisaatioiden tulisi tuntea paremmin oma kulttuurinsa, henki-
I6stdnsa ja hierarkia. Tulosta voidaan pitaa yllattdvana, silla olisi luontevaa olettaa, etta
oma organisaatio, sen tyontekijat ja kulttuuri ovat toimijoilleen hyvinkin tuttuja. Toisaalta
tama I6ydds vahvistaa muun muassa Scheinin (1987, 23, 42, 60, 64, 148) korostamaa
ajatusta siita, etta kulttuuri on monitahoinen ja syvallinen ilmid, jota ei voi helposti orga-
nisaatiossa tunnistaa, vaan sen esiin saaminen vaatii ymmarrysta ja ponnisteluja. Kult-
tuuria on helppo ymmartaa vaarin tai huonosti ja luottaa tulkinnoissa vain omaan intuiti-
oon sen sijaan, etta nakisi vaivaa ja karsivallisyytta tyoyhteisokulttuurin paljastamiseksi.
(Tuominen 2023, 39.)

Hyvin mielenkiintoisena pidan myés Tuomisen kirjallisuuskatsauksessa l6ytamaa Yrjo-
sen tutkimusta, jossa han pohtii, voivatko terveydenhuollon kulttuurin perusolettamukset
kroonistua ja siirtya sukupolvilta toisille. Ajatuksen taustalla on tutkimustulos, jonka mu-
kaan useissa vaitdskirjoissa, noin 25 vuoden ajalta, toistuu terveydenhuollossa saman-
suuntaisia perusoletuksia, kuten jatkuva kiireen tuntu ja asioiden arvojarjestys. (Yrjonen
2018, 44.) Kroonistumisen estamiseksi tulisikin sosiaali- ja terveydenhuollon opiskeli-
joille saada jo osaksi opintoja osuus, jossa kasitellddn organisaatiokulttuuria seka sen
merkitysta ja vaikutusta tyOyhteisossa. Nain olisi mahdollista tehda nakyvaksi perusole-
tuksia, jotka eivat enaa ole todellisuutta tai palvele tyén taman paivan tavoitteita. Sosi-
aali- ja terveysalan uudenlaisen, taman hetken todellisuutta kuvaavan kulttuurin tunnis-
taminen ja vahvistaminen voisi lisata henkiloston tyOhyvinvointia ja sitoutumista tyo-
hoénsa. (Tuominen 2023, 40). Kinnunen (2015, 181) toteaakin, etta tietoinen kulttuurin
ymmarrys ja analysointi voi olla seka yksiloa etta tyoyhteisdoa vapauttavaa ja vahvista-

vaa.
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6 ARVIOINTIA

Tassa luvussa arvioin tutkimusprosessia, tulosten luotettavuutta ja pohdin mahdollisia

jatkotutkimuksen aiheita.

6.1 Tutkimusprosessin arviointi

Tutkimuksen aihetta ideoitiin yhdessa yksikon johtajan kanssa loppusyksysta 2021. Se
I6ytyi lopulta melko helposti. Samana syksyna 2021 kirjoitin ensimmaisen aihion tutki-
mussuunnitelmaksi. Ohjaava opettaja [6ytyi kevaalla 2022 ja tuolloin myoés esittelin tut-
kimussuunnitelman henkiléstdpalaverissa. Taman jalkeen keskityin pitkalti teoriaopinto-
jeni loppuunsaattamiseen. Varsinaiseen tutkimuksen tekoon palasin vasta marras-
kuussa 2022. Tutkimusaineisto kerattiin maalis-huhtikuussa 2023 ja sen analyysiin, joh-
topaatoksiin, pohdintaan ja viimeistelyyn keskityin melko intensiivisesti huhti- ja touko-

kuussa 2023. Tyd valmistui suunnittelemassani aikataulussa.

Lahdin tutkimaan hoitokoti Peltolan tyéyhteisékulttuuria tietdmattd etukateen millaisen
aineiston saan kerattya kasaan ja millaisia tulokset tulevat tarkalleen ottaen olemaan.
Olen itse tydskennellyt kohdeyrityksessa kevaasta 2020 lahtien. Olen pitanyt mielessa
koko tutkimusprosessin ajan, etta roolini tydyhteisdssa voi hyvinkin vaikuttaa tutkimuk-
sen objektiivisuuteen. Tyodn teon arjessa olen kuullut ja osallistunut sellaisiin keskuste-
luihin ja tilanteisiin, jotka vaajaamatta ovat pyrkineet vaikuttamaan ajatteluuni ja kyseisen
tydyhteison kulttuurin hahmottamiseen. Olen kuitenkin tietoisesti pyrkinyt pitamaan tyoni

ja tutkimukseni erillisina.

Opinnaytetyon tekeminen itselleni laheiseen tydyhteis66n oli mielenkiintoista ja opetta-
vaista. Koin prosessin aikana niin kirjoittamisen "flow”ta kuin monia vaikeita ja haastavia
hetkia, jolloin eteneminen takkuili. Nain jalkeenpain osaan kuitenkin nimeta ahdistuksen
aiheuttaneet tekijat. Ne eivat olleet varsinaisesti tutkimukseen tekoon liittyvia vaan
omaan ajankayttooni liittyvia. Paine saada asioita aikaiseksi itselleni asettamassa aika-
taulussa muodostui usein paani sisaiseksi peikoksi, joka kummitteli ajatuksissa liikaa.
Koin stressia siita, etta sina aikana, jonka olin varannut tyon kirjoittamiseen, minun tulisi
edeta vahintaankin harppauksin. Valtaosa ajasta kului edellisen kirjoittamiskerran muis-
teluun ja tydn punainen lanka oli hukassa. Tydskentelyn loppusuoralla opin itselleni te-

hokkaamman tavan tehda opinnaytety6ta pari tuntia joka paiva, jolloin tekeminen pysyi
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paremmin mielessa ja aloittaminen sujui nopeasti. Prosessi myo6s sailyi tuoreena mie-
lessa joka paiva ja ratkaisuja ja ideoita syntyi pitkin paivaad muun tekemisen lomassa.
Nain jalkeenpain voisin neuvoa itseani, etta olisinpa ottanut kayttédn tdman tehokkaam-
man tydskentelytyylin jo aikaisemmin. Usean paivan kestavat kirjoitussessiot eivat valt-

tamatta tuota yhta hyvaa tulosta kuin parin tunnin paivittadinen intensiivinen tekeminen.

Kilimanjarot on tehty ylitettdvaksi ja ne ylitetdaan askel kerrallaan. Elefantti syédaan pa-
lasina. Tyd on tehty ja se on opettanut paljon. Tydyhteisdkulttuuri on kasitteena hyvin
moniulotteinen ja sita ei ehka koskaan voi taysin selkeasti sanoittaa tai ymmartaa. Olen
opinnaytetydprosessin aikana oppinut, etta tydyhteisdkulttuurin tulkitseminen monen eri
teorian avulla auttaa ndkemaan ja ymmartamaan siihen olennaisesti kuuluvia element-
teja. Yksi merkittdvimmista havainnoista itselleni oli se, kuinka iso merkitys tydyhteiso-
kulttuurissa on yrityksen johdolla ja esimiehilld. Henkildstén puolelta kiinnostusta osallis-
tumiseen ja ideointiin on olemassa ja tdma kiinnostus johdon tulisi hyddyntaa, silla tyo-

yhteison jasenten osallistaminen on myo6s takuuvarma keino motivointiin.

Itselleni jai se olo, etta olen tietylla tapaa nahnyt tydyhteisokulttuurin tutkimuksen kautta
suoraan hoitokoti Peltolan sieluun. Tydyhteison jasenten jakamat kokemukset ovat ai-
heuttaneet itsessani paljon eri tunnetiloja ja saaneet pohtimaan asioita syvallisemmin.
Liikutukseltakaan ei ole valtytty. Intensiivisimmassa kirjoitusvaiheessa olen tuntenut
elaneeni joka solulla Peltolan henkea. Opinnaytetydn kirjoittaminen oli pitkd mutta an-
toisa prosessi. Sain arvokasta osaamista suuren kokonaisuuden hallinnassa. Opin pit-
kajanteisyytta ja sitkeyttd. Paallimmaisena mielessa on ilo ja kiitollisuus antoisasta mat-

kasta ja tydn valmistumisesta.

6.2 Tutkimuksen eettisyys, reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen sensitiivisen aiheen vuoksi huomion kiinnittdminen eettisten seikkojen to-
teutumiseen on ollut minulle tarkeda. Tutkimuksen eettisyytta seka tyopajaosallistujien
ja haastateltavien henkildiden yksityisyyden sailymista olen pyrkinyt kunnioittamaan
koko tutkimuksen ajan. Tama on tarkoittanut sita, ettd olen henkilokohtaisesti kerannyt,
analysoinut ja sailyttanyt aineistoa. Tutkittaville on ennen tutkimusta varmistettu oikeus
osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti tai kieltaytya kokonaan osallistumasta. Tutkitta-
villa henkildilla oli myds oikeus keskeyttda osallistumisensa ilman kielteisia seurauksia
heille itselleen. Pyrin turvaamaan tyépajaan osallistuvien ja haastateltavien anonymitee-

tin haivyttamalla tarkan tunnistamisen mahdollistavat tiedot opinnaytetyosta.
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Raportoidessani tuloksia en ole numeroinut tai muutoin nimennyt/ryhmitellyt tutkittavien
kommentteja, perustuen siihen, ettei tutkittavien kommentteja ja kokemuksia yhdista-
malla olisi edes valillisesti mahdollista tunnistaa ketdan sitaateista yhdeksi ja samaksi

henkildksi. En ole lisannyt aineistoon mitaan, enka jattanyt siitd mitdan oleellista pois.

Tutkijan tulee aina arvioida tutkimuksen reliabiliteettia. Arviointi on tarkeaa tulosten luo-
tettavuuden kannalta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta ja johdonmu-
kaisuutta. Tutkimuksen reliabiliteetin varmistaminen on vaikeaa silloin, jos tutkimusta ei
voida toistaa. Uusi tutkimuskaan ei takaa reliabiliteettia, silla tutkittava aihe saattaa ajan-
saatossa muuttua. (Kananen 2011, 125 - 126.) Tutkimuksen oikeellisuus eli validiteetti
ilmaisee sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittaus- tai tutkimusmenetelma mittaa

juuri sita ilmién ominaisuutta, mita on tarkoituskin mitata.

Tulosten ja todellisuuden mahdollisimman hyva vastaavuus tulisi olla tavoitteena jokai-
sessa tutkimuksessa. Henkildstotydpajan ja teemaryhmahaastattelun kaltaiset tavallista
pehmeammat menetelmat tekevat oikeutta juuri todellisuuden moni-ilmeisyydelle. Tutki-
muksen luotettavuutta voidaan pohtia siitd nakdkulmasta, saataisiinko samanlainen tulos
jos kaytettaisiin erilaisia tiedonkeruutapoja, tai jos tiedot olisi kerannyt joku toinen hen-
Kilo.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata ilmiota, jota ei ole koskaan aiemmin tutkittu. Tut-
kimuksen tuloksena muodostui kuvaus Peltolan hoitokodin ainutlaatuisesta tydyhteiso-
kulttuurista, jonka tuloksista on haastavaa muodostaa laajempia yleistyksia. Jos tutki-
muksen olisi tehnyt toinen henkilé niin on mahdollista, ettd hanen tulkintansa ei valtta-

matta olisi samanlainen.

Tutkimusprosessin loppusuoralla mieleeni tuli tdydentava aineistonkeruutapa, jota en
valitettavasti ehtinyt aikataulusyista toteuttamaan. Henkildkuntapalaverissa toteutettava
Kahoot! -danestys Scheinin organisaatiokulttuuriteorian seitsemasta ulottuvuudesta olisi
tuonut huomattavaa lisdarvoa aineistoon. Se jai nyt tassa tutkimuksessa toteuttamatta
mutta sen avulla olisi pystynyt maarittelemaan tarkemmin tydyhteisokulttuurin ulottu-

vuuksia.

Laadullisen tutkimusmenetelman arvioinnissa tarkastellaan tutkijan tekemia valintoja ja
tekoja seka ratkaisuja. Tutkijan on siis pystyttava perustelemaan ja kuvaamaan tarkasti
tutkimusprosessin aikaiset valinnat ja ratkaisut, seka kuinka niihin on paadytty. Tutkijan
taytyy pystya myds arvioimaan, ovatko hanen tekemansa ratkaisut tutkimuksen tavoit-

teiden kannalta tarkoituksenmukaisia. Tutkija voi myo6s lisata tutkimustekstiin suoria
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sitaatteja aineistosta, jolloin sitaatit ovat yhtena keinona avaamassa lukijalle sita, milla
perusteella tutkija on tehnyt tulkintoja ja mihin paatelmat perustuvat. (Hirsjarvi ym. 2013,
228.) Oma analyysipolkuni nojaa vahvasti suoriin sitaatteihin. Tapaustutkimuksen avulla
on mahdollista kehittdad hypoteeseja syista, jotka ovat johtaneet tiettyihin kaytanteisiin.

Naita olen pyrkinyt tuloksissa pohtimaan.

Tutkimuksen tuloksia ei voida suoraan siirtdd muihin tyéyhteiséihin tai konteksteihin,
koska tutkimani tydyhteisd on itsessaan ainutkertainen. Vaikka voin tehda yleistettavia
tulkintoja taman tyoyhteisén kulttuurista niin jokaisen tydyhteisén kulttuuri on taysin
omanlaisensa ja muokkautuu juuri niiden henkildiden mukaan, jotka siella tydskentele-
vat. Teoriaa voi tietenkin soveltaa ja tehda vertailuja tydyhteisdjen valilla. Koska aineis-
tonkeruumenetelminani olivat teemaryhmahaastattelu ja henkiléstoa osallistava tydpaja,
jossa yksil6t vastaavat esitettyihin kysymyksiin sen hetkisen tunnetilan, tiedon ja tydyh-
teison yleistilan perusteella, niin samaan tydyhteisdon eri aikana tehty aineistonkeruu
saattaisi tuottaa erilaisia vastauksia. Tdman tutkimuksen tuloksia ei voida siis suoraan
yleistéa. Tama tutkimus voi kuitenkin tuoda tyOyhteisokulttuuria ja siihen liittyvia ilmioita

tarkastelun alle myos muissa tyoyhteisoissa.

6.3 Mahdolliset jatkotutkimuksen aiheet

Hoitokoti Peltolan 59-vuotinen historia, nykypaiva ja tulevaisuus yhteiséllisen ja tuetun
asumispalveluiden saralla tarjoaa paljon jatkotutkimuksen aiheita. Luonnollinen jatkotut-
kimuksen aihe voisi olla tyoyhteisokulttuurin kehitys mikali sita lahdetdan taman tutki-
muksen pohjalta tekemaan. Tutkija itse kiinnostui tutkimuksen aikana hoitokodin histori-
asta ja sen eri johtamistyyleistd vuosikymmenten aikana. Tydyhteisokulttuurin kehittami-
sessahan olennaista on tuntea historia, silla menneisyys ja sen selittdminen vaikuttavat
vahvasti siihen miten ymmarramme nykyisyytta. Osoittamalla ymmarrysta siitd mista on
tultu, voidaan luoda paremmat lahtékohdat saada ihmisia mukaan sinne, minne ollaan
menossa. Kiinnostavimmat tarinat liittyvatkin monesti yrityksen perustamisen hetkiin;
mista ja miten yritys syntyi, ketkd olivat mukana ja miten yritys on selvinnyt erilaisista
haastavista aikakausista ja suurista muutoksista. Tahan olisin mielellani perehtynyt lisaa
mm. haastattelemalla hoitokodin entisia johtajia ja tyontekijoitd mutta tutkimukselle va-
rattu aika ei valitettavasti riittanyt siihen. Tutkimusta voisi my6s laajentaa ottamalla ai-
neistoon mukaan Koivulan yksikén ja etsimalla yksikdiden tydyhteisOkulttuureista sa-

mankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia.
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LITTEET
LITE 1
LAMPIWMASTI TERVETULOA

PELTOLAN TYOYHTEISO-
KULTTUURIN TYOPAJAAN
TORSTAINA 4.2.202.3

KLO 13.3D - 15.00 ruckasalissa.

Tilaisundessa pohdiskellaan porukalla
Peltolan tysyhteisskulttunria. Tyspajan tuloksia
hysdynnetiadn Anun YAMK-opinndytetysbssa.
Tilaisuus on tarkoitus pitaa hyvin “kansantayuisena”
eika siihen osallistuminew
Vaadi ennakkovalmistantumista,

Tilaisuns on vapaachtoinen wntta yarjestia toivoo
Vilpittemasti, etta kaikki kywvelle kykevevat padsisivat
osallistumaan. Jos sinulla on este etk padse paikalle
mutta haluat siita huolimatta osallistua, viin olethan
yhteydessa Annmn,

Tilaisundessa leivoskahvitarjoilu ja
lopuksi arvotaav vippu Stmartum-setelei+a.
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LIITE 2

Henkildstotydpajan tydskentelyn alustus

PELTOLAN HOITOKODIN TYOYHTEISOKULTTUURI

JA MISTA SE MUODOSTUU
- HENKILOSTOTYOPAJA 932023 -

.

MIEST?

1. Koska Peltolan tydyhteisokulttuuria ei ole aiemmin tutkittull
Jokaisella on sitts oma nikemyksensé

1. Jotta tydyhteisokulttuuria voidaan kehittda haluttuun ja houkuttelevampaan

suuntaan, pitaa olla selkea kuva tamén hetkisesti tilanteesta.

\ Ja koska...
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3. “TYOYRTEISOKULTTOURIT SYOVAT
SIRATEGIOITA AAMUPALAKSI

Peter [inucker

Lilikeergpahdon korsullt

=

TORSTAT- il
ATUA 2 Jakaant b

[LTAPAIVAN S Yool f i

9 3 2023 KL[] 4, Kaydaan tulokset yhdessa [api, keshustelu

- 5. Arvant

1330-—15 AGENDA § Ml:t;;l“tsuus jattaa (nimetanta) palautetta
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TYOYHTEISOKULTTUURT

Tydyhteiskulttuurilla on monta nimed: tyskulttuuri,
toimintakulttuuri, yrityskulttuuri ja organisastiokulthuuri.

Sanalla "kulttuuri” tarkoitetaan tietylle ryhmalle ominaisia piirteits,
jotka tekevit sits omanlaisensa ja sinutlaatuisen, erilaisen kuin

kaikki muut. (Schein 1987 32).

Tydyhteisohulttuurista puhuttaessa tarkoitetaan organisaation

jisenten eli kaikkien samassa tydyhteisissa tyiskentelevien
henkildiden keskuudessa vallitsevia toimintatapoja ja yhieisi

QEFUSEEUQ&&

THOYRTEISOULTTOURL ROOSTON SELVASTI MAARITETYISTA TAI SANOMATTA JRANEISTA ARVDISTA A
TOIMINTATAVOISTA, JOTEA OVAT MUCDOSTUNEET ESIMERKTES!

- AIFAISEMPIEN TAPAHTOMIEN,
- VAHVOJEN PERSOOMALLISUUNSIEN TAI
- TIETOISEN KERITTAMISTYON TOLOKSENA

TYOYHTESOEDLTTOURT 00 TYOYRTEISON JASENTEN VALILLE YATEENKUULUVOUDEN TONTEEN

\ (Bengt & Lovingsson EUUT.]//
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TYOYHTEISOKULTTUURIN SYNTY

Kulttuuri EFﬂtﬂFdITnll'l mm muhn npdimalla, ryhmassd syntyneiden Kokem ‘Iﬂi
ultbuuri an osottautunot oimivaks, se opetetaan myis wsile il Huﬁimit, mﬂm
oeganisaaticsss nahdain ja ratkaistaan en tlantaet seki millisa tunteka nibin littyy.

il

Rulttuuri on sis historiafisten kokemustersa summa ja organisaation lima,
ﬁ ok ptia en hasss j tomane.
(Kuusels 2015, 47)

TYOVHTEISOKULTTUURIN JAAVUORIMALLL EDGAR H. SCHEININ MUKAAN
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TYOSKENTELYOSUUS 5 X 6 MIN PIENRYHMISSA

hinvaite omin sanoin by dpaskkasi Miki meille tassa tydyhkeisissa on
tydyhteisokultuuria tarkeai? Miti haluamme vaalka!

emme putiu tarpeekst
tabuia?

{Inko meills Peltolissa yka yhteinen
kulttuuri vai monta atakulttuuria? [ Mits asoita muuttaisit nykyisess
Miten naet naiden vaikutiksen bydyhteisakulttuurissa?
yhteenkuuliamsden tunteeseen!

Mitka ovat mielestdsi as

T

YHTEENVETO JA
KESKUSTELD
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KIITOS OSALLISTUMISESTAS
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LIITE 3

PELTOLAN TYOYHTEISOKULTTUURIN TYOPAJA 9.3.2023

1. Kuvaile omin sanoin tydpaikkasi tydyhteisokulttuuria:

2. Mika meille tassa tydyhteisdssa on tarkeaa? Mita haluamme vaalia?

3. Mitka ovat mielestasi asiat, joista emme puhu tarpeeksi? Onko meilla
tabuja?

4. Onko meilla Peltolassa yksi yhteinen kulttuuri vai monta alakulttuuria? Miten
naet naiden vaikutuksen yhteenkuuluvuuden tunteeseen?

5. Mita asioita muuttaisit nykyisessa tyoyhteisdkulttuurissa?

Muita ajatuksia tai kommentteja aiheeseen liittyen:

Arvioin tyopaikkani tydyhteisokulttuuria kouluarvosana-asteikolla 4-10
(4=erittain huono, 10=paras mahdollinen)

(ympyroi sopivin vaihtoehto)

Iso kiitos osallistumisestasi &
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LIITE 4

Peltolan tyOyhteisokulttuuri

Johtoryhman ja esihenkildiden teemahaastattelu ke 12.4.2023 klo 9 - 10

HAASTATTELURUNKO

6.

7.

. Kuvaile omin sanoin Peltolan hoitokodin tydyhteisdkulttuuria.
. Mik& meille tassa tydyhteisdssa on tarkeaa?

. Mitd haluamme vaalia?

. Mitka ovat mielestasi asiat, joista emme puhu tarpeeksi?

. Onko meilla tabuja?

Onko meilla Peltolassa yksi yhteinen kulttuuri vai monta alakulttuuria?

Miten ndet mahdollisen useamman alakulttuurin vaikutuksen yhteenkuuluvuuden tun-

teeseen?

8.

9.

Mita asioita muuttaisit nykyisessa tydyhteisdkulttuurissa?

Miten tydyhteisdkulttuuri nakyy johtamisessa?

10. Miten kiteyttaisit Peltolan tydyhteisokulttuurin; tekeekd jokin asia/tekija siitd uniikin

verrattuna muiden yritysten tydyhteisokulttuureihin?
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