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Organisaatiokulttuurin tiedostaminen on tidrkedd kaikille organisaation jésenille. Organisaatio-
kulttuuria voidaan tutkia monesta eri ndkokulmasta, ja sen voidaan joissakin tapauksissa ndhda
vaikuttavan esimerkiksi organisaation menestykseen. Taméin tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella
yhden urheiluorganisaation kulttuuria yksildiden ndkokulmasta. Organisaatiokulttuuria pyrittiin
havainnoimaan erilaisten organisaatiokulttuurin ilmenemismuotojen kautta, ja tutkimuksessa oli
tavoitteena 16ytdd ndkokulmia myds valitun Smircichin (1983) muuttuja- ja metaforandkokulmien
mukaisesti.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisella menetelmilld. Tutkimus on empiirinen, eli teorian lisdksi
tutkimukseen on myods kerétty aineistoa haastatteluilla. Tutkimuksen teoreettisessa osassa
perehdytddn organisaatiokulttuurin tutkimuksen erilaisiin teorioithin ja esitellddn tarkemmin
Smircichin (1983) teoria organisaatiokulttuurin muuttuja- ja metaforandkdkulmista. Empiirisessa
osassa kdydddn ldpi aineistoa ja sen analyysia. Haastattelut ovat puolistrukturoituja teemahaas-
tatteluita. Tutkimusta varten haastateltiin kolmea ammattiurheilijaa samasta urheiluorganisaatiosta.
Aineiston analyysissa kdytettiin teoriaohjaavaa analyysitapaa, jossa analyysi ei pohjaudu suoraan
teoriaan, mutta teoriaa kdytetdan analyysissa apuna.

Aineiston analyysissa esille nousi monia organisaatiokulttuurin tutkimuksen teemoja: ilmapiiri, arvot,
sankarit, tutut rutiinit ja toimintatavat, erilaiset tilat seké yhteniis- ja alakulttuurit. Aineiston analyy-
sista saatiin my0s viitteitd sekd muuttuja- ettd metaforandkokulmista. Kaikilla haastateltavilla oli
melko samantyylisid ajatuksia organisaatiosta ja sen kulttuurista, vaikka eroavaisuuksiakin yksiloiden
kokemusten valiltd 16ytyi.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd organisaatiokulttuuri ilmeni tutkitussa urheilu-
organisaatiossa monella tavalla ja my0s teoriaosuudessa esiin tuodut asiat nakyivét hyvin kyseisessa
organisaatiossa. Muuttujandkokulma korostui tuloksissa hieman enemman kuin metaforanikdkulma.
Tédmai saattaa ainakin osin selittyd silld, ettd muuttujandkdkulma voi olla helpompi hahmottaa kuin
metaforandkokulma. Molemmat nédkokulmat olivat kuitenkin esilld aineistossa. Tutkimuksessa pys-
tyttiin vahvistamaan késitystd siitd, ettd organisaatiokulttuuria voidaan tutkia urheilun kontekstissa
yleisen organisaatiokulttuurikirjallisuuden avulla.

Tutkimuksessa perehdyttiin yhden urheiluorganisaation kulttuuriin yksildiden ndkokulmasta. Kaikki

haastateltavat olivat organisaatiossa samassa roolissa, joten jatkossa tutkimusta olisi mielenkiintoista
laajentaa koskemaan my0s muita henkilditd, kuten organisaation johtoa.

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, urheiluorganisaatio, organisaatio muuttujana, organisaatio
metaforana
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1 JOHDANTO

1.1 Organisaatiokulttuuri urheilun kontekstissa

Organisaatiokulttuuria on tutkittu vasta muutaman vuosikymmenen ajan. Ensimmdiisié
organisaatiokulttuuriteorioita alettiin kehittda 1980-luvulla Yhdysvalloissa, kun teollisuudessa ilmeni
tarve kehittdd organisaatioita uudella tavalla uudistuneen kilpailutilanteen takia (Huhtala & Laakso,
2007, 14). Organisaatiokulttuurin tutkimus on keskittynyt pitkélti yrityksiin, joten tieteellinen
keskustelu organisaatiokulttuureista urheilun kontekstissa on vield alkutekijoissddn (Kaiser, Engel &

Kainer, 2009, 298).

Organisaatiokulttuuria on tutkittu esimerkiksi havainnoimalla organisaation symboleita,
ammattikieltd, sankareita, riittejd, rituaaleja ja seremonioita (Smith, 2009, 491). Smircich (1983) on
puolestaan tutkinut organisaatiokulttuuria jakamalla sen seuraavanlaisesti kahteen eri malliin:
organisaatiokulttuuri voidaan ndhdé organisaatiossa joko muuttujana tai metaforana. Organisaation
nidkeminen muuttujana tarkoittaa sitd, ettd organisaatiolla on kulttuuri, jota voidaan hallita ja mitata.
Organisaation ndkeminen metaforana taas tarkoittaa sitd, ettd organisaatio on itsessddn kulttuuri.

Talloin kulttuuria ei voida johtaa eikéd mitata, koska se syntyy ihmisten toiminnan sivutuotteena.

Vaikka urheiluorganisaatioiden kulttuureita ei ole vield tutkittu pitkéddn, joitakin tutkimuksia aiheesta
kuitenkin I6ytyy. Aiemmissa tutkimuksissa on esimerkiksi todettu, ettd urheiluorganisaation kulttuuri
ja organisaation tehokkuus ovat yhteydessd toisiinsa. Organisaation tehokkuutta on jopa pystytty
ennustamaan organisaation kulttuurin pohjalta. (Zhang, 2009.) Urheiluorganisaatioissa on
tyypillisesti ollut vallalla ajatus siitd, ettd kulttuuri on yksi organisaation muuttujista, joita pystytdin
muokkaamaan (Maitland, Hills & Rhind, 2015, 504). Urheiluorganisaation kulttuurin tietoista
muokkaamista tehokkaammaksi on tutkittu esimerkiksi ammattimaisen rugbyjoukkueen kontekstissa

(Cole & Martin, 2018).

Organisaatiokulttuurin tutkiminen urheiluorganisaatioiden kontekstissa on tdrkedd. Esimerkiksi
valmentajien on tirked tietdd ja tunnistaa oman organisaationsa kulttuurin olemassaolo, jotta he
pystyvit ymmaértiméén, miten heiddn valmennusmetodinsa toimivat tietyssd ympéristdssa (Maitland,
Hills & Rhind, 2014; Cresswell & Eklund, 2007). Organisaatiokulttuuri myds tarjoaa organisaatioon

kuuluville henkil6ille esimerkiksi jaetun ymmarryksen ja merkityksid yhteisistd asioista (Maitland,



Hills & Rhind, 2014, 514). Tdmén vuoksi tdssd tutkimuksessa syvennytdén organisaatiokulttuurin
tutkimiseen urheilun kontekstissa. Ndin ymmaérrys aiheesta laajenee ja organisaatiota johtavat

henkilot osaavat ottaa kulttuurin huomioon omassa toiminnassaan.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella yhden urheiluorganisaation kulttuuria yksildiden

ndkokulmasta. Tutkimuksen padkysymys on:

o Miten urheiluorganisaation kulttuuri ilmenee yksilon kokemusten valossa?

Padkysymykseen pyritddn saamaan mahdollisimman kattava vastaus haastattelemalla organisaatioon
kuuluvia henkiloitd heiddn omista kokemuksistaan organisaatiokulttuurista. Apuna kiytetdin

alakysymyksié:

o Mistd asioista organisaatiokulttuuri koostuu?
o Minkdlaisia ominaispiirteitd kyseisen organisaation kulttuurissa on havaittavissa?

o  Miten kulttuuri sijoittuu, kun sitd tarkastellaan suhteessa Smircichin (1983) teoriaan?

Organisaatiokulttuuria voidaan tutkia ja ndkdkulman mukaan mahdollisesti myds mitata eri tavoin,
mutta tdssd tutkimuksessa perehdytddn kulttuurin ndkemiseen kahden eri ndkdkulman mukaisesti.
Tutkimuksessa pyritdan pddosin tarkastelemaan sitd, ndhdadnko kulttuuri organisaatiossa muuttujana
vai metaforana. Kokemuksia kerdtddn haastatteluiden avulla, ja empiirisen haastatteluaineiston
tukena ja analysoinnissa kdytetddn teoriaa. Koska kulttuurin kokemista tutkitaan yksildiden tasolla,
on mahdollista ja jopa todenndkdistd, ettd tuloksissa havaitaan my0s eroja eri henkildiden kokemusten

valilla.

1.3 Keskeiset Kiisitteet ja rajaukset

Tutkimuksessa keskeisid pédédkédsitteitdi ovat organisaatiokulttuuri ja  urheiluorganisaatio.
Organisaatiokulttuurin méérittelemisessd pohjana kiytetddn Scheinin (2017) luomaa maéritelmaa.

Hin on mairitellyt dynaamisen organisaatiokulttuurin késitteen, jota voidaan kayttdd silloin, kun ei



tarkastella makrokulttuureita, esimerkiksi valtiota, vaan tarkastellaan pienempid organisaatioita.
Scheinin mukaan organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan:
Perusoletusten mallia, jonka jokin ryhmé on keksinyt, 10ytanyt tai kehittanyt
oppiessaan kadsittelemddn ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen
liittyvid ongelmiaan. Tdméa malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitd voidaan pitda
perusteltuna ja siksi opettaa ryhmén uusille jasenille ongelmia koskevana tapana

havaita, ajatella ja tuntea. (Schein, 2017, 5-6; Voutilainen, 2009, 11)

Organisaatio ja urheiluorganisaatio ovat niin yleisid termejd, ettd niille on hankala 10ytdd
vakiintunutta tieteellistd maddritelm&4. FErilaisia maidritelmid on kuitenkin olemassa, ja tdssi
tutkimuksessa organisaatiolla tarkoitetaan ihmisten muodostamaa yhteistoimintaa, jonka pAdméadrana
on saavuttaa yhteiset tavoitteet (Lidmsd & Pdivike, 2013, 9). Urheiluorganisaatio tarkentaa tata
késitystd, ja tdssd tutkimuksessa urheiluorganisaatiolla tarkoitetaan organisaatiota, joka toimii
urheilun toimialalla. Urheiluorganisaatioon voidaan ajatella sisédltyvén laajasti sekd urheilujoukkue
ettd organisaation hallinto, mutta tdssi tutkimuksessa keskitytién tarkastelemaan urheilujoukkuetta

organisaationa. Organisaation hallinto rajataan tdssi tapauksessa tarkastelun ulkopuolelle.

Tutkimuksessa keskeisid késitteitd ovat myods organisaatiokulttuuri muuttujana ja metaforana
(Smircich, 1983). Organisaatiokulttuuri muuttujana tarkoittaa sitd, ettd kulttuuria voidaan mitata ja
hallita. Sitd voidaan tarpeen mukaan myds muokata. Organisaatiokulttuuri metaforana tarkoittaa

puolestaan sitd, ettd kulttuuria ei voida mitata eikd hallita, ja organisaatio on itsessdén kulttuuri.

Kuten aiemmin todettiin, tutkimuksen ndkokulma rajataan urheiluorganisaatioon ja nimenomaan
urheilujoukkueeseen. Samalla oletetaan, ettd urheiluorganisaation kulttuuri voidaan rinnastaa muihin
organisaatioihin. Joissakin tutkimuksissa on esitetty, ettd urheiluorganisaatiot eroavat muista
organisaatioista (Maitland, Hills & Rhind, 2015, 512; Southall & Nagel, 2003). Tassi tutkimuksessa
kuitenkin oletetaan, ettd urheiluorganisaatioiden kulttuuria voidaan tutkia samalla tavalla kuin muissa
organisaatioissa. Maitlandin, Hillsin & Rhindin (2014, 508) mukaan suuressa osassa
urheiluorganisaatiotutkimuksista on kaytetty yleistd organisaatiokulttuurin méaaritelméia, joten sitd

kéytetddn tissdkin tutkimuksessa.



1.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkimuksen ensimmaisessd osassa taustoitetaan tutkimusta ja avataan sen aihetta. Ensimmaisessa
osassa kerrotaan urheiluorganisaatioiden ja organisaatiokulttuurin aikaisemmasta tutkimuksesta ja
tamén tutkimuksen hyodyistd. Samassa osiossa myos mairitelldén keskeiset késitteet ja rajataan aihe.
Ensimmadisessd osassa myos kdydddn ldpi tutkimuksen tavoite, padtutkimuskysymys sekd

alatutkimuskysymykset.

Tutkimuksen toisessa osassa kdydddn ldpi tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja kirjallisuuskatsaus
sekd perehdytddn vield tarkemmin organisaatiokulttuurin tutkimukseen ja syvennetddn keskeisid
késitteitd. Teoreettisessa viitekehyksessd esitetddn muutamia vaihtoehtoisia maéritelmid
organisaatiokulttuurille, mutta tutkielmassa organisaatiokulttuuria tarkastellaan Scheinin (2017)
maiiritelman mukaisesti. Teoreettisessa viitekehyksessa esitelldin myds muutamia eri ndkokulmia
organisaatiokulttuurin tutkimuksesta. Tutkimuksen péditeoriana kdytetddn Smircichin (1983)
organisaatiokulttuurin tutkimuksen mallia, jonka mukaisesti organisaatio voidaan n&hdd joko

muuttujana tai metaforana.

Kolmannessa osassa késitellddn tutkimusmenetelmid ja esitellddn empiirisen tutkimuksen avulla
kerdttyd aineistoa sekd sen analysointia. Kolmannessa luvussa perustellaan kvalitatiivisen
tutkimuksen kéytto tutkimusmetodina ja esitellddn lyhyesti tutkimuksessa kaytetty puolistrukturoitu
teemahaastattelu. Haastatteluista on koostettu taulukko, joka 16ytyy kolmannen luvun loppupuolelta.
Tdssd luvussa kuvataan myds aineiston analyysia, joka on toteutettu teoriaohjaavana

sisdllonanalyysina.

Neljannessd luvussa kdyddin ldpi haastatteluissa esiin nousseita teemoja ja aineiston analyysista
saatuja tutkimustuloksia. Ndma vedetdin yhteen viidennessa luvussa. Viidennessd luvussa esitelldin

myo0s johtopédtokset sekd arvioidaan tutkimusta ja esitetdéin aiheen jatkotutkimusmahdollisuuksia.



2 KIRJALLISUUSKATSAUS

2.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurille ei ole vakiintunutta, yhtd tiettyd mdiiritelmid, vaan kaytossd on useita
erilaisia vaihtoehtoja. Toisaalta méaritelmét ovat hyvin lahella toisiaan. Tdmén tutkielman pohjana
kéytetdén Scheinin (2017) mééritelméa, jonka mukaan organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan:
Perusoletusten mallia, jonka jokin ryhmé on keksinyt, 10ytanyt tai kehittanyt
oppiessaan kdsittelemadn ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen
liittyvid ongelmiaan. Tdma malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sitd voidaan pitda
perusteltuna ja siksi opettaa ryhmén uusille jésenille ongelmia koskevana tapana
havaita, ajatella ja tuntea. (Schein, 2017, 5—6; Voutilainen, 2009, 11)
Esimerkiksi Sharitz ja Ott (1987, 373) midrittelevit organisaatiokulttuurin seuraavasti: ”... se on
kulttuuri, joka on olemassa organisaatiossa ja sen voidaan ajatella olevan kuin yhteiskunnallinen
kulttuuri. Se koostuu monista abstrakteista asioista kuten arvoista, uskomuksista, oletuksista,
ndkemyksistd, kayttdytymisnormeista, artefakteista ja kdyttdytymismalleista.” Erilaisia mééritelmié
yhteen vetdmailld voidaankin yleistden ajatella, ettd organisaatiokulttuuri on jonkinlainen jokaiselle

organisaatiolle ominainen ndkymaéton toimintamalli, joka pitdd sisdllddn monia ulottuvuuksia.

Scheinin (2017, 3-5) mukaan kulttuuri koostuu esimerkiksi organisaatiossa kéytettdvasti kielesta,
ryhmén normeista ja arvoista, identiteetistd, jaetuista merkityksistd sekd symboleista. Morganin
(1997, 138) mukaan kulttuuria voidaan ilmaista “jaettuina arvoina, merkityksind, uskomuksina seka
ymmadrtdmisend ja késittdmisend.” Kulttuuri ilmenee organisaatioissa sekd ndkyvisti ettd
nakymattomaisti esimerkiksi logoissa, nimessd, virka-asuissa, toimitiloissa, rakennuksissa, arvoissa,
uskomuksissa, myyteissé, asenteissa, toimintatavoissa seké normeissa (Aaltio-Marjosola, 1992, 62—
64). Organisaatiokulttuurin tutkimuksen yksi osa-alue on myos sankarit, jotka ovat ikddn kuin

roolimalleja muille organisaatiossa mukana oleville henkil6ille (Ldmsa & Péivike, 2013, 181).

Girginovin (2006) mukaan ei ole olemassa yksimielisyyttd siitd, miten organisaatiokulttuuri
maédritellddn urheilussa. Joissakin tutkimuksissa on médritelty organisaatiokulttuurin kisite erikseen
urheilun kontekstiin sopivaksi (Maitland, Hills & Rhind, 2014, 508; Scott, 1997; Doherty &

Chelladurai, 1999). Suurimmassa osassa urheiluorganisaatiokulttuureita késittelevistd tutkimuksista



kulttuuria on kuitenkin tutkittu kdyttden yleisid organisaatiokulttuurin mairitelmid (Maitland, Hills

& Rhind, 2014, 508).

2.2 Erilaisia teorioita organisaatiokulttuurin tutkimuksesta

Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa erilaisia teorioita on kehitetty paljon. Organisaatiokulttuuria
voidaankin tutkia monesta eri nidkokulmasta. Esimerkiksi Smircich (1983, 346) esittdd, ettd
organisaatiokulttuurin tutkimus keskittyy usein koko organisaation laajuiseen yhtendiskulttuuriin,
vaikka organisaation sisélld on todenndkdisesti erilaisia ala- ja vastakulttuureita. Wilkinsin ja Ouchin

(1983, 468) mukaan téllaiset, koko organisaation yhtendiskulttuurit ovat jopa harvinaisia.

Martin (1992, 24) esittdd kolme erilaista ndkokulmaa, joiden avulla organisaation yhteniis- ja
alakulttuureita voidaan tutkia: integraatio (infegration), differentaatio (differentation) ja
fragmentaatio (fragmentation) -ndkokulmat. Integraatio-ndkokulman mukaan kulttuuri on yhtendinen
ja koko organisaation laajuinen. Johtajat ndhdéén kulttuurin tuottajina ja muokkaajina. Differentaatio-
nikokulmassa havaitaan, ettd organisaation yhtendiskulttuurin alla on olemassa alakulttuureja. Ne
voivat olla keskenddn harmoniassa tai konfliktissa, mutta kaikilla alakulttuureilla on kuitenkin
yhtendinen késitys organisaatiokulttuurista. Fragmentaatio-nidkokulmassa keskitytddn enemmin
kulttuurien monitulkintaisuuteen. Tdimén nikokulman mukaan kulttuurit eivét ole johdonmukaisia tai

selkeitd kokonaisuuksia.

Schein (1987) taas on esittdnyt, ettd organisaatiokulttuuria voidaan tutkia kolmella eri tasolla:
artefakteina, arvoina sekd perusolettamuksina. Artefaktit ovat helposti havaittavissa olevia asioita,
esimerkiksi yrityksen logo. My0s kayttaytymisartefaktit, kuten tapa puhutella muita organisaation
jasenid, kuuluvat tdlle tasolle. Arvot kuuluvat organisaation toiselle, jo enemmin tiedostamisen
tasolle. Kulttuurin syvin taso koostuu ndkymaéttomistd perusoletuksista, jotka ohjaavat organisaation

jasenten kayttdytymista.

2.3 Smircichin organisaatiokulttuuriteoria

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen kenttd on siis laaja, mutta tissd tutkimuksessa keskitytddn
tarkastelemaan organisaation kulttuuria nimenomaan Smircichin (1983) kahtiajaon mukaisesti.
Smircich (1983) esittelee viisi eri ndkdkulmaa, joiden mukaan organisaatiokulttuuria voidaan tutkia.

Niitd ovat kulttuurien vélisen liikkeenjohdon tutkimus (comparative management),
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yrityskulttuuritutkimus (corporate culture), organisaation kognitio (organizational cognition),
symbolismi (organizational symbolism) ja alitajuisten prosessien yhteys organisaatioon (unconscious
processes and organization) (suomennos Aaltio-Marjosola, 1992, 36). Nimé voidaan jakaa kahteen
padluokkaan, jotka ovat organisaatiokulttuuri muuttujana tai metaforana (kuvio 1). Kulttuurien
vilisen liikkeenjohdon tutkimus ja yrityskulttuuritutkimus kuuluvat nédkékulmaan, jonka mukaan
organisaatiokulttuuri n&hdddn muuttujana. Organisaation kognitio, symbolismi ja alitajuisten

prosessien yhteys organisaatioon kuuluvat organisaatiokulttuurin nikemiseen metaforana.

Organisaatiokulttuuri

Organisaatio muuttujana ‘

- z / s ! ~
Symbolismi

Organizational symbolism

-
Kulttuurien vélisen
liilkkeenjohdon tutkimus
Comparative management

- /'

™ ™
Yrityskulttuuritutkimus
Corporate culture
i - . ) \
I ™ s ™
Organisaation kognitio ‘ ‘ Alitajuisten prosessien yhteys organisaatioon

Organizational cognition Unconscious processes and organization

e

Kuvio 1 Organisaatiokulttuurin néikékulmat
Smircich (1983)

Téassd tutkimuksessa keskitytddn tutkimaan vain padndkokulmia eli organisaatiota muuttujana tai
metaforana (kuvio 2). Organisaatio muuttujana tarkoittaa, ettd organisaatiolla on kulttuuri ja
kulttuuria voidaan mitata ja hallita. Organisaatio metaforana tarkoittaa, ettd organisaatio itsessddn on

kulttuuri, eikd kulttuuria voi mitata tai hallita. (Smircich, 1983.)
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™,

‘ Organisaatiokulttuuri ‘

A J

Organisaatio muuttujana Organisaatio metaforana

hS g hS g

A L4 « A

Organisaatiolla on kulttuuri ‘ ‘ Kulttuuria voidaan mitata ‘ ‘ Organisaatio on kulttuuri ‘ ‘ Kulttuuria ei voi hallita

Kuvio 2 Organisaatiokulttuurin luokittelu
Mukaillen Smircich (1983) ja Huhtala & Laakso (2007)

Néamai kaksi eri ndkemysta voidaan tiivistetysti erottaa toisistaan sen mukaan, miten organisaation
kulttuuri ndhdaén. Muuttujandkokulman mukaisesti voidaan todeta, ettd organisaatiolla on kulttuuri
(organization has culture) ja metaforandkdkulman mukaisesti taas organisaatio on kulttuuri
(organization is culture) (Smircich, 1981). Seuraavaksi siirrytddn ndiden kahden ndkdkulman

tarkempaan tarkasteluun.

2.3.1 Organisaatio muuttujana

Organisaatiokulttuuri muuttujana tarkoittaa Smircichin (1981) mukaan sité, ettd organisaatiolla on
kulttuuri (organization has culture). Organisaation kulttuuria voidaan mitata ja hallita. Kulttuuri on
yksi osa kokonaisuutta, jonka mukaan ihmiset kiyttaytyvét organisaatiossa. (Smircich, 1983.) Tdmin
ndkokulman mukaan kulttuurin voidaan ajatella olevan yksi monista organisaation ominaisuuksista
(Aaltio-Marjosolan, 1992, 37). Kulttuuria johtamalla voidaan esimerkiksi pyrkid parantamaan

yrityksen tuottavuutta.

Kun kulttuuri ndhdédn organisaatiossa muuttajana, ajatellaan, ettd kulttuuria voidaan muokata
erilaisten tarpeiden mukaan. Usein tavoitteena on kehittdd organisaatiolle vahva, laadullisesti
oikeanlainen kulttuuri. (Huhtala & Laakso, 2007, 27.) Tdmén suuntauksen mukaan ajatellaan, etti
vahvan kulttuurin olemassaolo on yhteydessd myds organisaation taloudelliseen menestykseen
(Barley & Kunda, 1992, 382—-383). Sharitz ja Ott (1987, 374) esittdavit kuitenkin myds toisenlaisen
lahestymiskulman vahvan kulttuurin olemassaoloon. Heidédn mukaansa vahva organisaatiokulttuuri
kontrolloi toimintaa organisaatiossa ja voi jopa estdd organisaatiota muuttumasta, kun vanhat

toimintamallit ovat liian vahvoja.
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Organisaatiota pystytddn siis johtamaan, ja sen seurauksena kulttuurin hallitsemiseen on kehitetty
erilaisia johtamisen tyokaluja. Muuttujandkdkulman mukaan ajatellaan, ettd kulttuurin johtaminen on
merkitysten luomista ja hallintaa (Huhtala & Laakso, 2007, 27), jolloin kulttuurin johtaminen l&htee
ithmisten johtamisesta. Vaikka kulttuurin muokkaaminen voi olla haastavaa ja aikaa vievaa, Siehl ja
Martin (1983, 53) esittdvit, ettd johtajat voivat vahintddnkin vaikuttaa muutoksen suuntaan. Aaltio-
Marjosolan (1992, 81) mukaan “kulttuuria voidaan muuttaa kehittimélld uusia arvokokonaisuuksia
ja erityisesti johdon filosofiaa, joka sitten viedddn muuhun organisaatioon.” Organisaatiokulttuurin
muokkaamisessa tulisi muistaa, ettd kulttuuriin voidaan vaikuttaa vilillisesti. Esimerkiksi
organisaation jdsenten arvomaailmaa ei voi muuttaa kdskemaélld, mutta valillisesti sithen saattaa olla
mahdollista vaikuttaa esimerkiksi muuttamalla palkkausta, organisaatiorakennetta tai organisaation

symboliikkaa. (Aaltio-Marjosola, 1992, §83.)

Ongelmaksi tdssd ndkokulmassa voivat muodostua erilaiset ristiriidat, joita organisaatiossa voidaan
kokea, kun kulttuuria pyritddn hallinnoimaan ja muokkaamaan (Huhtala & Laakso, 2007, 27). Kun
tyontekijit ovat tyoskennelleet kauan tiettyjen kayttdytymismallien, rituaalien, normien ja muiden
organisaatiokulttuurin tekijéiden mukaisesti, uusia toimintatapoja voi olla hankala hyviksya
nopeasti. Tdmén seurauksena organisaation sisdlld saattaa vallita muutostilanteessa kaksi kulttuuria,

uusi ja vanha kulttuuri.

2.3.2 Organisaatio metaforana

Organisaatio metaforana tarkoittaa sitd, ettd jokaiselle organisaatiolle kehittyy sille ominainen
kulttuuri, jota ei voi hallita tai mitata (Smircich, 1983). Huhtalan ja Laakson (2007, 21) mukaan
“kulttuuri ndhdddn organisaation ominaisuudeksi: kulttuuri on jotain sellaista, jota organisaatiolla
on”. Kulttuurin ndkeminen metaforana tarkoittaa yksinkertaistettuna sitd, ettd organisaatio on
kulttuuri (organization is culture) (Smircich, 1981). Tdssd ndkokulmassa ajatellaan, ettd kulttuuri
muodostuu organisaatiossa ja kulttuuri ohjaa organisaatiota (Strati, 1998, 1381). Smircichin (1983,
9) mukaan organisaatiokulttuuri on tulosta thmisten toiminnasta. Aaltio-Marjosola (1992, 38) tukee
tatd vaitettd ja hidnen mukaansa “organisaatiot ovat tdltd nidkokannalta katsoen jarjestelmid, jotka
tulevat olemassaoleviksi kognitioiden kautta”. Toisin sanoen metaforandkdkulman mukaan
ajatellaan, ettd kulttuuri ilmenee organisaatiossa esimerkiksi ihmisten ja heidén toimintansa kautta.

Sité et siis voida tulkita kontekstista erillisena.
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Organisaation ndkeminen metaforana tarkoittaa sitd, ettd kulttuuria ei voi hallita, johtaa tai mitata
(Huhtala & Laakso, 2007, 27). Kulttuurin mittaaminen ei ole mahdollista, koska organisaatio
itsessddn muodostaa kulttuuria. Organisaatiokulttuurin tietoisen hallinnan haasteille on esitetty useita
argumentteja (Trice & Beyer, 1984; Aaltio-Marjosola, 1992, 76): 1) Kulttuuria ei voida méérittaa
tarkasti, joten on vaikea tehdd muutoksia tietoisesti. 2) Kulttuurin muokkaaminen veisi niin paljon
aikaa, ettd se ei olisi kannattavaa. 3) Kulttuuria ei voida tietoisesti hallita, koska se kehittyy
organisaatioissa spontaanisti. 4) Péaédkulttuurin alle on usein muodostunut erilaisia alakulttuureita,
mika tuottaisi hankaluuksia yhtendiskulttuurin muokkaamisessa. 5) Kulttuuri myos luo jatkuvuutta ja
suojaa eldamdn vaikeuksilta, joten ihmisten on luonnollista vastustaa muutosta. Smircichin (1983)
metaforandkdkulman mukaan kulttuuri muuttuu ajan kuluessa organisaation kehittyessd. Kulttuurin
muuttumisen voidaankin nihdi olevan “uuden eliméntavan keksimistd” (Huhtala & Laakso, 2007,

27).

Huhtala ja Laakso (2007, 27) esittdvét, ettd metaforanikokulman mukaan organisaatiokulttuurin
tutkimuksen tavoitteena ei ole tuottaa organisaatiolle taloudellista hyotyd, vaan organisaatiota
tutkitaan, jotta aiheesta saadaan lisdtietoa ja ymmérrystd pystytddn kasvattamaan.
Organisaatiokulttuurin tiedostaminen ja olemassaolo on tdrkedd organisaation toiminnan kannalta,

mutta sitd ei pyritd tiedostamaan esimerkiksi paremman liikevaihdon tavoittelun takia.

Naistd kahdesta eri ndkdkulmasta organisaation nikeminen muuttujana on yleisempéd (Smircich,
1983). Toisaalta muuttujandkdkulman mukaista organisaatiota voi olla helpompi tutkia ja arvioida,
koska ndkokulmaan kuuluu, ettd kulttuuria pystytddn tutkimaan. Metaforandkokulman mukaista
kulttuuria ei pystytd mittaamaan tai hallinnoimaan, joten voi olla haastavampaa tunnistaa

organisaatioita, joissa kulttuuri ndhd4én metaforamallin mukaisesti.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTON KUVAUS

3.1 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Shafritzin ja Ottin (1987, 373)
mukaan organisaatiotutkimuksen piirissd uskotaan, ettd mairéllinen eli kvantitatiivinen tutkimus ei
ole erityisen soveltuva organisaatioiden tutkimukseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavaa
ilmiotd pyritddn kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara,

2000, 152), joten kvalitatiivisen menetelmin kéyttdminen palvelee tdmén tutkimuksen tavoitteita.

Tutkimusmenetelméksi on valittu laadullinen haastattelututkimus, koska tutkimuksessa halutaan
ymmaértdd aihetta laajasti yksiloiden omien kokemusten kautta. Haastattelut toteutettiin
puolistrukturoituina  teemahaastatteluina. Eskolan ja  Suorannan (1998, 85) mukaan
puolistrukturoidussa teemahaastattelussa kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta
haastateltava saa vastata niihin omin sanoin. Valmiita vastausvaihtoehtoja ei siis ole olemassa. Toisin
sanoen puolistrukturoidussa haastattelussa edetddn tiettyjen etukéteen wvalittujen teemojen ja
tarkentavien lisakysymysten mukaisesti (Tuomi & Sarajérvi, 2002, 77). Tallainen haastattelu sopii
organisaatiokulttuurin tutkimiseen ja varsinkin tdhédn tutkimukseen, koska tutkimuksessa pyritdén
saamaan selville haastateltavien omia kokemuksia kulttuurista. Puolistrukturoitu teemahaastattelu
ohjaa haastattelua oikeaan suuntaan, mutta jattid myos haastateltavalle tilaa kertoa kokemuksistaan

ja saada ndin oma dénensa kuuluviin.

3.2 Aineiston keraaminen

Tutkimuksessa on keritty aineistoa haastattelemalla kolmea eri henkil6d. Haastattelujen tiedot on
koottu taulukkoon 1. Henkil6t valittiin samasta urheiluorganisaatiosta, jotta heiddn kokemuksiaan
kyseisen organisaation kulttuurista pystytddn vertailemaan ja mahdollisia eroja tai
samankaltaisuuksia voidaan 10ytda. Kaikki haastateltavat ovat pidsarjatason ammattiurheilijoita, eli
eri tasojen kokemukset urheiluorganisaation kulttuurista rajataan tissd tutkimuksessa pois. Kaikki

haastatellut henkil6t kertoivat haastatteluhetkelld olleensa mukana kyseisessd péédsarjatason
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joukkueessa noin 2-3 vuoden ajan. Kaikilla haastatelluilla oli kuitenkin jonkinlaista kokemusta

organisaatiosta myds ennen paisarjatason joukkueessa pelaamista.

Taulukko 1 Haastattelujen tiedot

Haastateltava Haastattelun ajankohta | Haastattelun kesto Litteroidut sivut
HI 19.10. 21 min 30 s 9

H2 19.10. 42 min 16 s 14

H3 19.10. 22 min 53 s 9

Haastattelujen tavoitteena oli pyrkid ymmaértdméaan yksiléiden kokemuksia urheiluorganisaation
kulttuurista. Erityisesti pyrittiin selvittimédn, kokevatko haastateltavat organisaatiokulttuurin
muuttujana vai metaforana Smircichin (1983) teorian mukaisesti. Haastateltavat olivat vapaachtoisia,
eikd heiltd odotettu etukiteen valmistautumista kysymyksiin. Haastattelut toteutettiin kasvotusten
paikan péélld kyseisen urheilujoukkueen tiloissa. Kaikki haastateltavat sekd myds tutkittava

organisaatio pidetddn tissd tutkimuksessa anonyymeina ja organisaatioon viitataan kirjaimella X.

3.3. Aineiston analyysi

Puolistrukturoiduilla ~ teemahaastatteluilla  kerdtty  aineisto  analysoitiin  teoriaohjaavan
sisdllonanalyysin avulla. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa teoria toimii apuna, mutta analyysi ei
pohjaudu suoraan teoriaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 81). Tuomen ja Sarajarven (2018, 82) mukaan
teoriaohjaavassa analyysissa tunnistetaan aikaisemman tiedon vaikutus, mutta aineistoa voidaan
keritd melko vapaasti, ja teoriaan pohjautuvien asioiden rinnalle voidaan nostaa uusia teemoja, joita

el valttamatta ole teoriassa mainittu.

Haastattelut litteroitiin, jonka jdlkeen litteroitu aineisto luettiin ldpi useaan kertaan. Haastattelut
litteroitiin puhekielisind, mutta joitakin asian ymmairtdmistd vaikeuttavia tidytesanoja karsittiin pois.
Aineiston analyysissa kdytettiin apuna teemoittelua. Teemoittelussa on kyse “laadullisen aineiston
pilkkomisesta ja ryhmittelystd erilaisten aihepiirien mukaan” (Tuomi & Sarajirvi, 2018, 79).
Haastattelujen perusteella pyrittiin siis 10ytdmaéén erilaisia teemoja, jotka toistuvat haastatteluissa tai
ovat muuten merkittdvid tutkimuksen kannalta. Haastatteluja analysoitiin seké erillisiné ettd yhdessa,
koska tutkimuksen tavoitteena on ymmaértdd organisaatiokulttuurin kokemista yksilon kokemusten
kautta. Haastatteluja kuitenkin myds verrattiin keskenéén, jolloin aineistosta pystyttiin havaitsemaan

samankaltaisuuksia, mutta toisaalta myos eroavaisuuksia yksiloiden kokemuksissa.
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Teemoittelussa padteemoiksi nousivat ilmapiiri, arvot seka sankarit. Muita pienempid esiin nousseita
teemoja olivat tutut rutiinit ja toimintatavat, erilaiset tilat sekd yhtendis- ja alakulttuurit. Teemoittelun
jilkeen  haastatteluissa  esiin  nousseita  teemoja  tarkasteltiin  Smircichin = (1983)
organisaatiokulttuurindkemyksen mukaisesti. Smircich (1983) jakaa organisaatiokulttuurin
ndkemisen muuttujaksi ja metaforaksi, ja ndin aineistosta pyrittiin 10ytdmaan viitteitd molemmista

ndkokulmista. Muuttuja- ja metaforanékokulmien teemoittelusta muodostettiin taulukko 2.

Taulukko 2 Keskeiset teemat muuttuja- ja metaforandkékulmasta

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka Yhdistivi luokka
Tietoinen kehittiminen

Yhteisten toimintatapojen

Kahvitauot luomassa joukkuehenkei e
kehittiminen

Alkulammittelyn kehittdminen
Fysiikkatreenien omatoimisuus
Alkulimmittelyn omatoimisuus

Muutos toimintatavolssa

Mentaalivalmentaja Kulttuuriin liittyvien asioiden

Jaksopalaverit lapikaynti Muuttujanikokulma
Aktiivinen kanssakiyminen joukkueen

ja valmentajien vélilla ‘almentajien rooli

Joukkueen yhteinen tekeminen Organisaatiokulttuuri

Asian esittdiminen rakentavasti Omat ja joukkueen
Jokainen pystyy vaikuttamaan mahdollisuudet vaikuttaa
vhteiseen toimintaan kulttuuriin

Yhteisen toiminnan sivutuotteena
luonnollisesti syntyvit toumintatavat
Kulttuurin muokkaantuminen
tiedostamattomasti johtajan mukaan
Jokaisella tirked rooli osana joukkuetta
Kaikki pystyviit vaikuttamaan
kulttuuriin olemalla omia itsejdédn

Kulttuurin tiedostamaton kehitys

Valmentajien rooli
! Metaforanidkokulma

Pelaajien rooli kulttuurin
muodostumisessa

Taulukossa 2 esitellddn aineistosta esiin nousseiden muuttuja- ja metaforamallien mukaisten
teemojen luokittelu. Yhdistdva luokka on organisaatiokulttuuri, ja se on jaettu kahteen yldluokkaan,
muuttujandkdkulmaan ja metaforandkdkulmaan. Ndistd on muodostettu kahdeksan alaluokkaa, jotka
on vield jaettu edelleen 15 pelkistettyyn ilmaukseen. Pelkistetyt ilmaukset kuvaavat sitd, miten

alaluokkiin jaetut teemat nékyvét konkreettisesti joukkueen toiminnassa.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset on jaoteltu teemoittain eri kappaleisiin. Tuloksissa kdydddn lépi tutkitun
urheiluorganisaation kulttuuria yleisesti, joukkueen ilmapiirid, arvoja, sankareita sekd muita
haastatteluissa esille nousseita teemoja. Teemat muodostuivat haastatteluiden perusteella ja myos
organisaatiokulttuuriteoriat ohjasivat teemoittelua. Lopuksi tutkimustulokset esitelldén Smircichin

(1983) muuttuja- ja metaforanékdkulmien valossa.

4.1 Organisaatiokulttuurin juuret ja tulevaisuus

Kaikki haastatellut henkilot olivat haastatteluhetkelld olleet mukana organisaation toiminnassa
useampia vuosia, joten heilld voidaan ajatella olevan hyva kisitys organisaation kulttuurista. Kaikissa
haastatteluissa nousi esille se, ettd tutkittavalla urheiluseuralla on haastateltavien mielestd

omanlaisensa kulttuuri.

Kylld X:lld on niinku oma kulttuuri. (HI)

Organisaation katsottiin olevan vanha, perinteikds ja historiallinen seura. Haastatteluissa pitkisté
perinteistd esimerkiksi nostettiin se, ettd seuran huoltaja on ollut mukana toiminnassa 60-luvulta asti
ja eri sukupolvet ovat muutenkin mukana organisaation arkisessa toiminnassa. Haastatteluissa myos
korostui se, ettd organisaation koettiin tuovan vahvasti esiin omassa toiminnassaan paikkakuntaa,
jolla seura vaikuttaa. Toisaalta aineistosta nousi esiin kyseisen urheiluorganisaation merkityksellinen

rooli monen paikkakuntalaisen eldméssa.

On ollut aika lailla pikkukaupungin semmonen tietynlainen ylpeys... Sitten semmoinen
puhuttaa ja litkuttaa aika paljon ihmisid... Ettd merkkaa kylld tosi monelle aika

paljon. (H2)

Toisaalta seurassa ollaan myd0s tietoisia siitd, mihin tulevaisuudessa aiotaan. Haastateltavat luottivat
sithen, ettd organisaatiossa halutaan kehittyi ja luoda koko ajan paremmat puitteet organisaation

toiminnalle.
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Koko ajan ollaan tietoisia, ettd mihin pdin ollaan menossa ja miten halutaan koko

ajan paremmaksi ja paremmaksi téitd organisaatiota. (H3)

Haastatteluiden perusteella voidaankin todeta, ettd kehittyessddn organisaatio on onnistunut pitiméaéan
kiinni omasta historiastaan, ja organisaation pitkd historia on tdrked osa koko organisaatiota sekd

nykypéivéini ettd tulevaisuudessa.

4.2 Joukkueen ilmapiiri

Haastatteluissa toistuvana teemana nousi esiin joukkueessa vallitseva hyvid ilmapiiri. Se ilmeni
haastatteluiden perusteella muun muassa siind, ettd hallille on mukava menné joka aamu, joukkueessa
on mukana paljon mukavia ihmisié, kaikki uskovat joukkueen sisdiseen yhteiseen hyviin tekemiseen,
kaikilla on tydrauha, ongelmia pyritdén ratkomaan yhdessd, kaikkien kanssa tullaan hyvin toimeen ja
mukana on paljon erilaisia persoonia, mikd tasapainottaa joukkuetta. My0Os yhtendisyys korostui

joukkueen toiminnassa.

Meilld on nyt ollu tosi yhtendinen tdd joukkue. (H1)

Eroavaisuuksia haastatteluissa nousi esiin silloin, kun puhuttiin muutoksesta joukkueen ilmapiirissa.
Kaksi kolmesta haastateltavista totesi, ettd viime vuosiin verrattuna joukkueen ilmapiirissd on
tapahtunut muutos positiivisempaan ja rennompaan suuntaan. Tdmédn néhtiin omalta osaltaan

vaikuttaneen myds joukkueen menestykseen.

Viime kauteen verrattuna tdn kauden joukkueessa on parempi yhteishenki... Se ndkyy
tuloksissakin, ettd meilld on tosi hyvin menny pelit, viime kausi oli vihdin

vaikeempi. (HI)

Yksi haastatelluista henkiloistd kertoi, ettd selkedd muutosta joukkueen ilmapiirissd ei ole ollut

havaittavissa. Suurena syynd tdhin mainittiin johtavien pelaajien jddminen joukkueeseen.

Noi johtavammat pelaajat, osa on kylld pysynyt tdssd, ettd aika samanlaista on ollut.

(H3)
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[Imapiirin muutoksessa esiin nousi se, ettd aikaisempina vuosina joukkueessa oli ollut mukana
henkil6itd, jotka vaikuttivat koko joukkueen ilmapiiriin negatiivisesti. Ndiden pelaajien poisjdinti
joukkueesta oli vaikuttanut siihen, ettd joukkueen ilmapiirin koettiin parantuneen. Myds eri

valmentajien rooli nostettiin haastatteluissa esille joukkueen ilmapiirin rakentumisessa.

Viime kaudella saatto olla muutama semmonen pelaaja, jotka oli vihdn
niinku silleen ettd ei oikeen ollu mukana siind jutussa... Ja se ndky joukkueen
tekemisessdkin, ettd ei ollu yhtd tiivis se meidn joukkue viime kaudella mitd se on tdlld
kaudella ollu ja oli just semmosia muutama pelaaja viime kaudella, jotka vihdn niinku
vaikutti sithen negatiivisesti sithen joukkuehenkeen. Musta tuntuu, ettd tilld kaudella ei

oo niitd ollenkaan ettd sen takia ollu parempi. (H1)

Hyvén ilmapiirin koettiin koostuvan erilaisista, konkreettisista ja abstrakteista asioista. Konkreettisia
asioita, joita haastatteluissa nousi esiin, olivat esimerkiksi erilaiset joukkueen yhteiset tapahtumat,
kuten saunaillat ja kalastuskilpailut, sauna pukuhuoneessa sekd se, etti pelaajien paikkoja
pukuhuoneessa vaihdetaan aina silloin till6in, jotta tulee juteltua eri joukkuekavereille. Abstraktina

asiana esiin nousi esimerkiksi yhteinen paddmaara.

Ei oo semmosia tavallaan yksiloitd joukkueessa vaan kaikki puhaltaa yhteen hiileen ja

ollaan niinku yhessd tdssd. Ettd kukaan ei pelaa itelleen vaan kaikki pelaa

Jjoukkueelleen. (HI)

Joukkueen yhteinen alkuldmmittelyrutiini nousi myds haastatteluissa esiin asiana, joka nostattaa

joukkuehenked.

Me monesti tykdtddn mennd tohon alkuldmmdilld pelaan futista tohon ulos. Ettd se on
niinku semmonen hyvd erityinen juttu mitd ei varmaan monessa joukkueessa oo mutta
sen varmaan huomaa tdstd ettd se on vihdn niinkun meidn juttu ja md vditdn, ettd se

on kasvattanu meidn joukkuehenkee. (HI)

My06s joukkueen yhteinen kahvitauko joka aamu ennen harjoitusta koettiin joukkuehenked

kasvattavaksi asiaksi, ja se mainittiin eri haastatteluissa.
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Meilld on tommonen juttu, ettd joka aamu ennen harjotusta niin meilld on
semmonen viidentoista minuutin kahvittelutauko... Istutaan vaan ja juodaan kahvia...
Se on kans suuri syy sithen miks meilld on hyvd joukkuehenki ettd musta tuntuu ettd

se on kasvattanu sitd aika paljon. (HI)

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd joukkuehengen koetaan yleisesti ldhtevéin pelaajista
ja joukkueen yhteisestd tekemisestd, vaikka myds valmentajilla koettiin olevan rooli joukkuehengen
luomisessa. Kun kaikki ovat mukana toiminnassa ja antavat oman panoksensa joukkueen eteen,

ilmapiiri kohenee.

4.3 Arvot

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen keskeinen aihealue, arvot, nousi esiin myos tdmén tutkimuksen
haastatteluissa. Kaikkien haastateltavien vastauksissa mainittiin joukkueen luoma arvotaulu, johon

on listattu pelillisid arvoja.

Meidn piti tehd semmonen joukkuearvot. Kdytiin ldpi, ettd kaikki saa sanoo siihen mitd

haluaa, ettd sitten niitd kunnioitetaan. (H3)

Meilld on semmonen taulu kopissa pelillisistd arvoista... Siind on just jotain

Jjddhyttomyyttd ja kamppailua. (HI)

Koska sama asia nousi esiin kaikissa haastatteluissa, voidaan todeta, ettd joukkueen arvoja pidetdin
tirkeind ja nithin kiinnitetddn huomiota. Muita arvoja tai joukkueelle tirkeitd teemoja olivat
esimerkiksi hyvéa joukkuehenki, pelitapaan ja treenaamiseen sitoutuminen, joukkueelle pelaaminen,
voittaminen, yhteisesti sovittujen asioiden kunnioittaminen, korkea tydmoraali, logolle pelaaminen,
kaverin auttaminen, toisen kunnioitus seki se, ettd jokainen saa olla oma itsensé ja kaikki hyviksytdin

sellaisina kuin he ovat.

Arvot ovat joukkueen mukana pédivittiisessd tekemisessa ja joukkueessa kiinnitetddn huomiota siithen,

ettd jokainen muistaa joukkueen yhteiset arvot sekd ymmartad, mitd ne tarkoittavat.
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Kylld me yritetddn niinku, ettd ei se vaan riitd, ettd kirjoitetaan siihen taululle niitd
Juttuja, ettd kylld niitd pitdd kdasitelldkin sitten, ettd jokainen ymmdrtdid mitd ne
tarkoittaa. Sitten jos joku vdhdn sakkaa, niin sitten me kdydddn se ldpi, ettd hei

muistaksd, ettd tdd on tddlld arvoissa, ettd ei nyt niinku pddstetd tosta irti. (H3)

Koutsi voi painottaa, ettd hei tossa on meidn arvo, toi jadahyttomyys, ettd se ei nyt

oikein toteutunu, ettd muistakaa siihen painottaa. (HI)

Toisaalta yhdessé haastattelussa nousi esiin, ettd arvot nékyvét joukkueen toiminnassa enemmaénkin
negatiivisessa mielessd. Haastattelussa mainittiin, ettd joukkueen arvot ovat perusarvoja, joita
ihmisten vilisessd toiminnassa muutenkin noudatetaan liittyen esimerkiksi toisen kunnioittamiseen.
Kun jokainen noudattaa arvoja, ne eivit juuri ndy toiminnassa, mutta jos niitd ei noudateta, sithen

kiinnitetddn huomiota.

Se [arvot] ndkyy ehkd enemmdn just siind niin kun negatiivisessa mielessd silleen, ettd

jos joku lipsuu niistd, niin sitten siitd kylld muistutetaan. (H2)

Kaiken kaikkiaan arvojen voidaan ndhdd olevan ldsnd joukkueen pdivittdisessd tekemisessi.
Joukkueessa on yhdessd luotu arvot, joita jokainen on sitoutunut noudattamaan. Arvojen
laiminlydntid ei ole juurikaan ollut havaittavissa, mutta mikéli sellainen tilanne huomataan, sithen

myoOs puututaan.

4.4 Organisaation sankarit

Kaikissa haastatteluissa nostettiin esiin joukkueen vanhempia ja johtavampia pelaajia, joita kutsutaan
organisaatiokulttuurin tutkimuksessa organisaation sankareiksi. Johtavaksi pelaajaksi esimerkkind
mainittiin joukkueen kapteeni, joka haastateltavien mukaan johtaa muuta joukkuetta esimerkilldan.
Kaikki haastatellut kokivat kuuluvansa joukkueen nuorimpaan péddhdn. Yhdessd haastattelussa

vanhemmat pelaajat néhtiin lapsuuden esikuvina.

Nuorena... tietylld tavalla ehkd vihdn pelkis vanhempia pelaajia ja sillee katto tosi
vlospdin. Ettd ei saatana md oon nihnyt ton 10 vuotta sitten pelaamassa, ja nyt md oon

tdssd niinku vieressd. (H2)
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Haastatteluissa yhteisend asiana mainittiin myos, ettd vanhemmilla ja kokeneemmilla pelaajilla on

tarked rooli esimerkin ndyttdjind nuoremmille pelaajille.

Varsinkin niinku vihdn kokeneemmilla pelaajilla niin niilld on vihdn paremmat noi
rutiinit tai tietyt jutut mitd ne tekee, niin niiltd on ollut aikaisemminkin hyvd kattoa
vihdn mallia ettd mitd niinku kannattaa tehdd ja mitd voisi ehkd ideoida ja kehittdd

ittelleen. (H2)

Ehkd noi vanhemmat dijdt on vihdn enemmdn semmoisia, ndyttdd vihdn esimerkkid

tdlleen, ettd ite nyt yritdin seurata perdstd. (H3)

Joukkueen kokeneemmilla pelaajilla ndhtiin olevan tirked rooli joukkueen ilmapiirin rakentumisessa.
Toisaalta joukkueen vanhemmat pelaajat ovat my0s usein niité, jotka ovat esimerkiksi pukuhuoneessa

enemmaén dinessi ja tsemppaavat muuta joukkueetta.

Sitten on niinkun pelaajia, jotka on paljon ddnessd kopissa ja tsemppaa ja
kannustaa... Ne on monesti just vihdn kokeneempia pelaajia keiltd se rooli hoituu.

(HI)

Yleensd ne on ne vanhemmat dijdt, ketd sielld [kopissa erdtauoilla] puhuu. (H3)

Haastatteluiden perusteella on huomattavissa, ettd joukkueen johtavat pelaajat ovat usein vanhempia
ja kokeneempia pelaajia. He ovat esikuvia tai organisaatiokulttuurin tutkimuksen sankareita
nuoremmille pelaajille ja opastavat nditd esimerkillddn. Nuorempien pelaajien puheessa ja
kéytoksessd on havaittavissa kunnioitusta kokeneempia pelaajia kohtaa, ja he kokevat, ettd voivat
saada paljon oppia johtavilta pelaajilta. Toisaalta kokeneemmat pelaajat ovat nuorempien mielestd

my0s hyvid joukkuekavereita, joten heidédn roolinsa ei rajoitu pelkdstdén esimerkkind toimimiseen.

4.5 Muut esille nousseet teemat

Muita pienempid haastatteluissa esille nousseita, organisaatiokulttuurin tutkimuksen kannalta
keskeisid aihealueita olivat tutut rutiinit ja toimintatavat, erilaiset tilat seké yhtendis- ja alakulttuurit.
Jokainen haastateltava mainitsi, ettd esimerkiksi omat pelipdivdn rutiinit ovat tdrkedssd roolissa

omassa toiminnassa. Myos koko joukkueen yhteiset rutiinit nostettiin esille. Yhteisend rutiinina
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mainittiin muun muassa treeni, joka toistuu aina pelien vilisind pdivinid. Rutiinin toistumisen

mainittiin tuovan tuttuutta ja hyvéa fiilista tekemiseen.

Eilen ollu peli ja tinddn ns. vdlipdivd ja sitten huomenna peli taas, niin tdnddn
esimerkiksi ... semmoinen yhteinen 20 minuuttia ja siksi se on aina se sama reeni niin

tulee semmonen hyvd fiilis tai semmonen tuttu. (H2)

Erilaisten tilojen merkitys nousi myds esille kaikissa haastatteluissa. Fyysiset tilat on tunnistettu
organisaatiokulttuurin tutkimuksessa vaikuttavaksi tekijdksi. Joissain haastatteluissa painotettiin
enemmain tilojen hyvad kuntoa ja viihtyisyytté, kun taas joissain kerrottiin enemmén tilojen vélisistd

eroista ja niiden vaikutuksista toimintatapoihin.

Ne [tilat] on vihdn silleen eriarvoiset, joku lounge niin se on ehkd enemmdn
semmoinen just semmoinen olotila ja sielld voi kaikki olla sillain rennosti, ja ei
vdlttamdttd tarvi niinku ajatella niin paljon treenaamista... Sitten kopissa, niin ehkd
enemmdn on semmoinen, alkaa fokus tuleen siihen jddlle ja reenaamiseen. Ettd
niinku pian alkaa treeni ja sitten pitdd olla silleen valmis. Ettd loungessa pystyy vield
oleen rennosti, mutta sitten kun menee koppiin niin sitten semmoinen tietty fokus,

et taas pitdd mennd tdysid. (H2)

Kaikissa haastatteluissa puhuttiin me-hengessd, ja koko joukkueen ajateltiin olevan yhtendinen.
Haastatteluissa toistuivat erilaiset ilmaukset, kuten “meidén juttu” tai “meidén joukkue”, jotka tuovat
ilmi sen, ettd joukkueessa on hyvin vahva yhtenéiskulttuuri. Yhdessé haastattelussa nousi esille myds

joukkueen alakulttuurit, tosin vain pienessé sivuroolissa.

Kylld niinku tosi paljon hengataan yhessd. Vihdn pienemmissd porukoissa

ehkd. Ei ainakaan mun tietddkseni kukaan ole sillain ulkopuolinen missddn. (H3)

Haastatteluiden perusteella voidaankin todeta, ettd joukkueessa on vahva yhtendiskulttuuri. Pienid
viitteitd oli havaittavissa my0s alakulttuureiden muodostumisesta joukkueen sisdlld. Namé merkit
olivat kuitenkin pienessé sivuroolissa, joten yleistden voidaan sanoa, ettd yhtendiskulttuuri on vahva

ja alakulttuureita ei juurikaan ole syntynyt.
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4.6 Organisaatiokulttuurin niikeminen muuttujana

Haastatteluissa oli  havaittavissa  viitteitd — muuttujandkokulman  mukaiseen  ajatteluun
organisaatiokulttuurista. Teorian mukaisesti haastatteluissa nousi ilmi se, ettd joukkueen kulttuuria

pyritdén aktiivisesti kehittimaén.

Yritetdicin kehittdd tai, tai se on niinku se tarkoitus just. (H2)

Esimerkkina tietoisesta kehittdimisestd mainittiin muun muassa ennen treeneji pidettdvéd 15 minuutin
kahvitauko, jolla pyritddn kehittdmddn joukkueen kulttuuria. Toisaalta esiin nousi myods, ettid
joukkueessa ei ole tarvetta kehittdd esimerkiksi joukkuehenked, koska haastateltavien mielesti

parannettavaa ei ole.

Varmaan jos ois niinkun huono joukkuehenki ja huomais ettd se ei toimi niin sit sitd

pystyis kehittddn. (H1)

Haastateltavat mainitsivat, ettd toimintatavat ovat pysyneet melko samoina, vaikkakin joitain
yksittdisid muuttuneita asioita nostettiin esiin. Kahdessa haastattelussa mainittiin esimerkiksi
fysiikkaharjoitusten ja lammittelyiden siirtyminen enemmén omatoimisiksi, mikd kertoo siité, ettd

toimintatapoja on jollain tavalla pyritty parantamaan ja kehittdméén.

Muuttujandkokulman mukaisesti haastatteluista nousi myds esiin se, ettd joukkueen kulttuuri
tunnistetaan ja siihen liittyvid asioita kdyddan sddnnollisesti 1dpi. Kaikissa haastatteluissa mainittiin
esimerkiksi jaksopalaverit, joissa kisitellddn aina joukkueen mentaalivalmentajan kanssa muun
muassa arvoja ja muita kulttuuriin liittyvid teemoja. Kulttuurin olemassaolo on siis tunnistettu
joukkueessa, ja sitd pyritddn aktiivisesti ja sddnnéllisesti tuomaan kaikkien joukkueen pelaajien

tietoisuuteen.

Haastatteluissa tuotiin my0s esiin se, ettd valmentajat pyrkivit aktiivisesti kehittdmain joukkueen
ilmapiirid ja kulttuuria. He tuovat joukkueeseen toimintatapoja, jotka esimerkiksi yhdistdvét
joukkuetta. Haastatellut kertoivat, etti pelaajien ja valmentajien vilinen kanssakdyminen on

aktiivista, ja valmentajat pyrkivit tietoisesti vaikuttamaan joukkueen kulttuuriin.
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Kylli [pelaajien ja valmentajien vilinen kanssakdyminen] on niinkun semmosta

aktiivista. (HI)

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heilld ja muilla joukkueeseen kuuluvilla pelaajilla on mahdollisuus

halutessaan vaikuttaa joukkueen toimintatapoihin ja sitd kautta myos kulttuuriin.

Oli tilanne mikd tahansa, niin koko ajan pystyy vaikuttaan tilanteeseen... Kylld sielld

niinku jokainen pystyy, jos vaan haluaa vaikuttaa tilanteeseen. (H3)

Yhdessd haastattelussa kiinnitettiin huomiota myds siihen, ettd mikali haluaa vaikuttaa joukkueen
toimintaan, oma asia tiytyy osata perustella. Haastateltavat kokivat, ettd joukkueessa oli mukana
poikkeuksellisen paljon henkilditd, jotka osaavat antaa rakentavaa palautetta. Tdll6in heilld on myos

hyva mahdollisuus vaikuttaa joukkueen toimintatapoihin.

Meilld on... fiksuja kavereita niin ne pystyy tuomaan asiat tosi silleen hyvin ja silleen
hyvilld syylld esille, ettd mitd niinku pitdd kehittdd ja miksi pitdisi kehittdd tai miksi
jotain asiaa ei voi tehdd. Ettei se ole vaan semmoista huutelua, ettd en md nyt halua

tehdd tilleen, vaan silleen ettd siind on joku jdrki. (H2)

Kaikissa haastatteluissa nousi siis esiin muuttujandkdkulman mukaisia asioita. Haastateltavat
kokivat, ettd kulttuuria pyritdén aktiivisesti kehittdméén ja johtajat eli valmentajat pyrkivit myods
sithen. Toisaalta koko joukkueella on mahdollisuus vaikuttaa joukkueen toimintatapoihin, mika

koettiin positiivisena asiana.

4.7 Organisaatiokulttuurin nikeminen metaforana

Haastatteluissa joitakin asioita oli havaittavissa myos metaforandkdkulmaan liittyen. Vaikka toisaalta
ajateltiin, ettd kulttuuria pyritdén aktiivisesti kehittiméén, yksi haastateltava mainitsi, ettd kaikissa
asioissa ei aina ajatella tietoisesti kulttuurin ja toimintatapojen kehittdmistd, vaan niitd syntyy

toiminnan sivutuotteena myds luonnostaan.

Sit monesti just tommoset tapahtuu aika luonnostaan, ettd niitd ei mietitd, varmaan
Jjust niinkun vaikka se futispelijuttu niin ei meilld ollu mitddn sovittua, ettd jossain

vaiheessa vaan alettiin pelaan ja sit siitd tuli semmonen juttu. Ettd ei meilld oikein
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mietitd etukdteen tai ettd miten vois kehittdd. Ainakaan niinkun tdlld hetkelld, kun

kaikki tuntuu toimivan. (H1)

Haastatteluissa nousi myo0s esiin, ettd valmentajatkaan eivit vilttimattd aina vaikuta tietoisesti
kulttuuriin, vaan esimerkiksi hyvén ilmapiirin syntymiseen vaikuttavat usein myos tiedostamattomat
asiat, kuten valmentajien luonne ja oma tyyli kdyttaytyd ja johtaa joukkuetta. Kulttuurin voidaan
ikddn kuin ndhdd muokkaantuvan sen mukaan, kuka joukkuetta johtaa, mutta osaltaan se on
luonnollista, ihmisten vélisestd kanssakdymisestd syntyvdd muutosta, eli metaforandkdkulman

mukaisesti sen voidaan nahda olevan uuden elaméntavan keksimista.

Eri valmentajat luo erilaisen ilmapiirin ja toiset arvostaa eri asioita kun toiset. (H3)

Yhdessi haastattelussa tuotiin ilmi, ettéd jokaisella on tdrked rooli osana joukkuetta, ja kaikki pystyviét

vaikuttamaan joukkueeseen olemalla omia itsejéén.

Olemalla vaan oma itteni niin md tuon oman osani tdhdn joukkueeseen, ettd ei se oo
niin vaikeeta. Musta tuntuu ettd kaikilla on tdrkee osa, ettd oli sitten ihan mik tahansa
rooli kentdlld niin kaikilla on tdrkee rooli olla osa tdtd joukkuetta ja kunhan vaan on

oma ittensd niin se hoituu kylld siltd osin se rooli aika hyvin. (HI)

Metaforandkdkulman mukaisesti voidaan siis sanoa, ettd kulttuuri syntyy joukkueessa myds ithmisten
luonnollisen toiminnan sivutuotteena ilman, ettd siithen tulisi jatkuvasti kiinnittdd joka vaiheessa

huomiota.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella yhden urheiluorganisaation kulttuuria yksildiden
ndkokulmasta. Tutkimuksen paékysymys oli: Miten urheiluorganisaation kulttuuri ilmenee yksilon
kokemusten valossa? Padkysymykseen pyrittiin vastaamaan kolmen apukysymyksen avulla: Mistd
asioista organisaatiokulttuuri koostuu? Minkdlaisia ominaispiirteitd kyseisen organisaation
kulttuurissa on havaittavissa? Miten kulttuuri sijoittuu, kun sitd tarkastellaan suhteessa Smircichin
(1983) teoriaan? Organisaatiokulttuurin tutkiminen urheiluorganisaation nikdkulmasta on tarkeés,
koska nditd yhdistdvaa tutkimusta ei vield ole paljon. Organisaatiokulttuurin tiedostaminen on tiarkeda
kaikille organisaation jésenille, kuten valmentajille. Laajentamalla tietimystddn organisaatiosta ja sen
kulttuurista he pystyvdt esimerkiksi ymmértaméan, miten heiddn valmennusmetodinsa toimivat
tietyssd ympadristossd (Maitland, Hills & Rhind, 2014; Cresswell & Eklund, 2007). Toisaalta
organisaatiokulttuurin tuntemus yhdistdd organisaatioon kuuluvia henkil6itd ja tarjoaa heille
esimerkiksi jactun ymmarryksen ja merkityksid yhteisistd asioista (Maitland, Hills & Rhind, 2014,
514).

5.1 Tulosten yhteenveto ja johtopiaitokset

Vaikka haastatteluja tehtiin vain kolme, samat teemat alkoivat toistua jokaisessa haastattelussa.
Haastatteluista oli l10ydettévissé paljon samankaltaisuuksia, mutta toisaalta myos eroavaisuuksia. Erot
vastauksissa selittyvét osittain silld, ettd yksilot kokevat asioita eri tavalla ja huomiota kiinnitetdin
erilaisiin asioihin. Toisaalta myOs organisaatiossa vietetty aika saattaa omalta osaltaan vaikuttaa
sithen, kuinka tuttu organisaatio ja sen toimintatavat ovat. Varsinkin muutoksen havainnointi on

haastavaa, mikili organisaatiossa vietetty aika ei ole kovin pitka.

Haastatteluissa nousi hyvin esiin erilaisia organisaatiokulttuuria ilmentdvid teemoja. Esimerkiksi
Aaltio-Marjosola (1992, 62-64) on esittinyt sekd nédkyvid ettd ndkyméttomid teemoja, joissa
organisaation kulttuuri ilmenee. Néitd ovat esimerkiksi nimi, toimitilat, toimintatavat sekd normit.
Organisaatiokulttuuri ilmenee myds esimerkiksi organisaation arvoissa ja jaetuissa merkityksissa
(Schein, 2017, 3-5). Myos organisaation sankarit ovat yksi organisaatiokulttuurin tutkimuksen osa-
alue (Lamsd & Pdivike, 2013, 181). Haastatteluissa ndistd teemoista esiin nousivat erityisesti

ilmapiiri, arvot ja sankarit. Haastatteluissa myds mainittiin rutiinit ja toimintatavat, erilaiset tilat ja
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yhtendiskulttuuri seki alakulttuurit. Voidaan siis ajatella, ettd vaikka haastatteluja tehtiin vain kolme,

organisaation kulttuurista saatiin kuitenkin melko kattava kuva.

Tutkimuksen tavoitteena oli perehtyd yhden urheiluorganisaation kulttuuriin ja verrata sitd
Smircichin (1983) teoriaan organisaatiokulttuurin nidkemisestdi muuttujana tai metaforana.
Molemmista ndkokulmista 10ytyi haastatteluista viitteitd, mutta aineistosta oli haastavampi 16ytda
metaforandkdkulman mukaisia ajatuksia. Muuttujandkokulman mukaisesti aineiston analyysissa
nousi esiin, ettd organisaation kulttuuri tunnistetaan ja sitd pyritdédn kehittdmddn, toimintatapoja
muokataan ja jokainen organisaation jasen pystyy halutessaan vaikuttamaan kulttuuriin ja esimerkiksi
organisaation toimintatapoihin. Metaforanikemyksen mukaisesti aineiston analyysissa taas nousi
esiin, ettd toimintatapoja ei aina kehitetd tietoisesti, vaan muokkaus tapahtuu luonnollisesti muun
toiminnan sivutuotteena. Organisaation jisenten myds koettiin vaikuttavan organisaatiokulttuuriin
olemalla omia itsejdén, eli tietoista muokkaamista ja kehittdmisté ei valttamatta tarvita, jotta kulttuuri

kehittyisi.

Aineiston analyysin ja tulosten perusteella voidaankin todeta, ettd kyseisestd urheiluorganisaatiosta
16ytyi ajatuksia kumpaankin nédkokulmaan, vaikka muuttujandkékulma ehkd hieman korostui
vastauksissa. Toisaalta kulttuurin nikemistd metaforana voi olla haastavampi hahmottaa, silld timéan
nikokulman mukaan kulttuuria ei voida mitata tai hallita. Haastateltavien on ehké vaikeampi kuvailla
kulttuuria, joka syntyy ihmisten vélisessd kanssakdymisessd. Henkil6t, jotka ovat sithen osallisia,
eivdt vilttdmattd edes tietoisesti ajattele asiaa. Muuttujandkdkulman mukaisia ajatuksia on luultavasti
huomattavasti helpompi kertoa, silld timédn ndkokulman mukaan kulttuuri on organisaatiossa yksi
tekija muiden joukossa. Kulttuuria voidaan myds timén ndkokulman mukaan hallita ja analyyttisesti

erotella siind havaittavia asioita.

Aaltio-Marjosolan (1992, 19-20) mukaan yhté organisaatiota ei voida “tyhjentdvisti ja objektiivisesti
pelkistda sen kulttuurikuvauksessa”. Ymmarrystd organisaatiosta voidaan kuitenkin liséti tutkimalla
organisaation kulttuuria. Tutkimuksessa nousi esiin monia teemoja, jotka auttavat ymmartdméain
kyseisen urheiluorganisaation kulttuuria. Organisaatiokulttuurin késite on kuitenkin niin laaja ja
moniulotteinen,  ettd  tutkimusta samasta  organisaatiosta  tarvittaisiin  lisdd, jotta

organisaatiokulttuurista voitaisiin saada kattava kuva.

Vaikka tutkimuksen ensisijaisena tavoitteena oli kartoittaa kyseisen urheiluorganisaation kulttuuria

ja verrata sitd Smircichin (1983) teoriaan organisaatiokulttuurin nékemisestd muuttujana tai
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metaforana, oli mielenkiintoista myds huomata, ettd organisaatioon kuuluvat henkil6t olivat yleisesti
todella tyytyvéisid joukkueen kulttuuriin ja toimintaan. Kaikissa haastatteluissa pyrittiin
keskittymadn yksilon kokemuksiin joukkueesta, ja silti haastattelut muistuttivat toisiaan hyvin paljon.
Tutkimuksessa pystyttiin vahvistamaan nikemysta siité, ettd urheiluorganisaation kulttuuria voidaan
tutkia organisaatiokulttuurikirjallisuuden avulla, ja wurheiluorganisaation tutkimiseen patevit
samanlaiset teemat kuin muuhunkin organisaatiokulttuurin tutkimiseen. Téssd tutkimuksessa esille
nousivat erityisesti ilmapiiri, arvot, sankarit, tutut rutiinit ja toimintatavat, erilaiset tilat seka yhtenéis-
ja alakulttuurit, mikd antaa osviittaa siitd, minkilaiset teemat ovat urheiluorganisaatiossa

mahdollisesti tarkeita.

5.3 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Kun tarkastellaan tutkimusta ja sen tuloksia, tulee ottaa huomioon myds tutkimuksen rajoitteet.
Kaikki haastatellut henkil6t olivat olleet mukana organisaation toiminnassa vasta muutaman vuoden
ajan. Vaikka heilld voidaan ajatella olevan kattava kuva kyseisen organisaation toiminnasta,
kauemmin organisaatiossa mukana ollut henkild olisi voinut tuoda vield uutta nakdkulmaa kulttuurin
tutkimiseen. Toisaalta nyt vastauksissa korostui esimerkiksi kokeneempien ja johtavampien pelaajien
merkitys, mikd ei olisi varmaankaan korostunut, mikéli haastateltavat olisivat itse olleet

kokeneempia.

Jotta organisaation kulttuurista olisi saatu kattavampi kuva, mukaan olisi voinut tuoda myds
esimerkiksi valmentajien ja muiden johtotason henkildiden ndkdkulmia. Nyt tutkimus jai
yksipuoliseksi, silli mukana oli haastateltavia vain yhdestd ryhmasti. Myos haastatteluja tehtiin vain
kolme. Mikdli tietoa olisi haluttu vield syventdd, haastatteluja olisi voinut tehdd enemman ja eri
tasoilta. Vaikka haastatteluja tehtiin vain kolme, voitiin huomata, etti aineisto kyllddntyi eli uutta

tietoa aiheesta ei endd haastatteluissa juuri 10ytynyt (Eskola & Suoranta, 1998).

Tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrystd valitun urheiluorganisaation kulttuurista, minka takia
aineiston kerddminen toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Laadullinen tutkimus
sopii tdmén tyylisen tutkimuksen tekemiseen, koska silloin haastateltavilla on mahdollisuus tuoda
esiin omia ndkemyksiddn aiheesta. Toisaalta haastatteluja tehdessd tulee pitdd mielessd, ettd

haastateltavat saattavat esimerkiksi kaunistella tai piilotella joitain vastauksia, jolloin tieto ei
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valttamadttd ole tdysin luotettavaa. Tutkimuksen keskidssd oli kuitenkin perehtyd yksiloiden

kokemuksiin, joten tulosten yleistiminen laajempaan kontekstiin ei ole mielekasta.

Tutkimuksessa nousi esille monia teemoja organisaation kulttuurista, mutta koska aihe on niin laaja,
jatkotutkimusmahdollisuuksia 16ytyy paljon. Jatkossa aihetta voisi syventdd vield ottamalla mukaan
haastateltavia organisaation eri tasoilta. Tutkimuksen perusteella olisi mielenkiintoista tutkia myds
esimerkiksi ~ valmentajien ja  muiden  organisaation  johtohenkildiden = ndkemyksid
organisaatiokulttuurista. Eri urheiluorganisaatioiden kulttuureita voisi esimerkiksi vertailla
keskendédn. Tarkedd olisi, ettd jatkossa organisaatiokulttuuria ja urheiluorganisaatioita yhdistavaa

tutkimusta tehtdisiin ylipd4td4dn enemman, jotta ymmarrysti aiheesta pystyttiisiin vield laajentamaan.
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LIITTEET

LIITE 1: Haastattelurunko

1. Tausta
- Kuinka pitkdan olet ollut mukana koko organisaation toiminnassa?
i. Entd kyseisessd joukkueessa?
- Mikai on roolisi joukkueessa?
- Kuvaile joukkuetta tyGympéristona

2. Organisaation kulttuuri yleisesti
- Millaista on olla urheilija kyseisessd joukkueessa?
- Millaisia kollegoita sinulla on?
- Millaisia valmentajia sinulla on?
- Minkilainen ilmapiiri joukkueessa on?
- Kuvaile joukkueen yhteistd toimintaa.
i. Millaiset asiat teille ovat joukkueena térkeitd?
ii. Millaisia yhteisid toimintatapoja joukkueessa on?
iii. Miten erilaiset toimintatavat ja rutiinit ndkyvat paivittdisessa tekemisessi?
iv. Onko niissé ollut havaittavissa muutosta?
v. Miten yhteisid toimintatapoja kehitetidén vai kehitetdanko niitd?
- Minkélaisia arvoja teilld on joukkueessa?
i. Miten arvot ndkyvét toiminnassanne (kerro esimerkki)?
- Miten erilaiset tilat vaikuttavat joukkueen toimintaan?
- Kaydidnko joukkueen sisélla ldpi tdllaisia asioita? Miten?
- Miten kuvailisit joukkueen kulttuuria?

3. Syventivid kysymyksid
- Koetko, ettd pystyt vaikuttamaan joukkueen toimintaan? Miten?
- Miten joukkuetoverisi vaikuttavat joukkueen toimintaan? (esimerkkejé)
- Miten kuvailisit valmentajianne?
1. Miten valmentajat toimivat joukkueen kanssa?
ii. Miten valmentajat pyrkivét johtamaan tai kehittdméén joukkueen ilmapiirid
tai toimintaa? (esimerkki)
- Pyritddnko joukkueen toimintaa johtamaan harjoitusten ja pelien ulkopuolella?
Miten?
1. Miten joukkue on muuttunut vuosien varrella?

4. Lopetus
- Kertoisitko vield loppuun, millainen joukkue olisi toimintaympéristona
thanteellinen?
- Jaiko jotain kysymattd tai haluatko kertoa vield jotain?



