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Téssd tyOyhteisdjen kehittdmisen opinndytetydssid kdsitellddn organisaation arvoja ja niiden
jalkauttamista ja toteutumista kdytanndssd. Jos organisaation arvot ovat henkildstolle vain
sanoja, eivdt ne ndy organisaation kdytdnnon toiminnassa. Arvotyon oleellinen kysymys on,
miten arvot saadaan tavoitteiden sijaan toiminnassa ndkyviksi kdytdnnoiksi ja osaksi
organisaatiokulttuuria. OpinndytetyGssd tutkittiin, mitd keinoja onnistuneeseen arvojen
jalkauttamiseen on. TyOn tilaajaorganisaatiot ovat Kaakkois-Suomen sosiaalipsykiatrinen
yhdistys (Kakspy ry) ja Kakspy Palvelut Oy. Organisaatioilla on yhteiset arvot, jotka on
médritelty strategiatydssd. Kehittdmistyon tavoitteena on selvittdd, miten organisaatioiden
arvot saadaan toteutumaan tyOntekijoiden arjessa ja miten henkildstod osallistamalla
arvotyotd voidaan kehitti.

Ty0n tietoperustassa késitelldin arvoteoriaa, arvojen jalkauttamista ja arvojohtamista. Arvot
ohjaavat ihmisten toimintaa, joten organisaatioille merkityksellinen kysymys onkin, mitka
arvot todellisuudessa ohjaavat henkiloston toimintaa. Kehittdmistyon tutkimus- ja
kehittdmismenetelmind kéytettiin  henkilostokyselyd, benchmarkingia ja fasilitoituja
tyopajoja. Ty0Ossd yhdistettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta. Arvojen
toteutumisen nykytilanne tilaajaorganisaatioissa selvitettiin henkildstokyselylld, jossa
tilaajaorganisaatioiden tyontekijdt arvioivat organisaation arvojen toteutumista omassa
tyossddn.  Kvalitatiivisina menetelmind  kéytettiin  benchmarkingia ja tyGpajaa.
Benchmarking-menetelmii sovellettaessa aineistoa kerittiin haastatteluilla ja kyselylla.
Benchmarkingin tavoitteena oli 16ytaa vertailukohteissa onnistuneita toimintamalleja arvojen
jalkauttamiseen. Tuloksia hyddynnettiin tilaajaorganisaatioille jirjestettyjen tydpajojen
suunnittelussa. Tydpajoissa henkilosto sai fasilitoidusti tuoda esiin ndkemyksidén arvojen
toteutumisen esteista ja ratkaisuista.

Kehittimistyon tuloksena todettiin, ettd arvoista puhuminen arkisissa yhteyksissé ja niiden
sanallistaminen esimerkkien avulla ovat tirkeimpié keinoja arvojen jalkauttamisessa. Kun
arvot konkretisoidaan esimerkein ja tuodaan ilmi, miten niiden toivotaan ndkyvan
kéytdnndsséd, on henkiloston mahdollista tehdéd tyotéddn arvojen mukaisesti. Opinndytetyon
tuloksena syntyi kehittimisehdotukset tilaajaorganisaatioiden arvotyon jatkoksi ja opas
arvojen jalkauttamiseen kaikille yhteisdjen kehittimisen ammattilaisille.

Asiasanat:  arvot, arvojohtaminen,  benchmarking, fasilitointi,  kehittdiminen,
organisaatiokulttuuri
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This thesis in the field of workplace community development studies the values of an
organization and the practical implementation thereof. If the values of an organization are
only words for the personnel, they will not be reflected in the day-to-day operations of the
organization. The essential question of value work is how do values become visible practices
and a part of organizational culture rather than goals. In this thesis, we examined what are
the means for a successful implementation of values. The thesis is commissioned by the
Social Psychiatric Association of Southeast Finland (Kakspy ry) and Kakspy Palvelut Oy.
The organizations share common values defined in strategy work. The goal of the
development work is to explore how the values of the organizations can be realized in the
everyday life of their employees and how to develop value work through the involvement of
the personnel.

The scientific basis of the the thesis discusses value theory, the implementation of values and
value management. Values guide people's actions, and thus a relevant question for
organizations is, what values actually drive the actions of their employees? The research and
development methods used in the development work were personnel survey, benchmarking
and facilitated workshops. The work combined quantitative and qualitative research. The
current situation of value realization in the commissioning organizations was examined by
way of a staff survey, in which employees of the organizations evaluated the realization of
the organization's values in their own work. Benchmarking and workshop were used as
qualitative methods. When applying benchmarking method, data were collected through
interviews and a survey. The objective of benchmarking was to find successful operating
models for the implementation of values in similar organizations.

The results were utilized in the design of workshops for the commissioning organizations. In
the workshops, personnel were facilitated to express their views on obstacles and solutions
to the realization of values. As a result of the development work, it was found that speaking
about values in everyday contexts and verbalising them through examples are the most
important methods in the process of establishing values. By concretizing values with
examples and demonstrating how they should be reflected in practice, it is possible for
employees to carry their work in accordance with the values. The thesis resulted in
development proposals for the continuation of the value work in the commissioning
organizations and a guide on implementation of values for all professionals in the field of
community development.

Keywords: benchmarking, development, facilitation, organizational culture, values, value
management
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1 JOHDANTO

2 9

”Vastuullinen”, luotettava”, “rehellinen” ja ”innovatiivinen” tai kenties merkityksellinen” ja
”asiakaskeskeinen”. Nama kaikki ovat adjektiiveja, jotka varmasti jokainen on joskus kuullut
lausuttavan jonkin yrityksen tai organisaation arvona. Olivatpa arvot edelld mainittuja tai
jotakin muuta, oleellista on se, ovatko ne pelkkid sanoja vai aitoja organisaation toimintaa
ohjaavia arvoja. Valitettavan usein arvot ilmenevidt vain ylevind sanoina ja kauniina
korulauseina ilman todellista arvopohjaa (Aro 2018, 47). Téhdn ongelmaan kiteytyykin tdméan
opinndytetyon keskeinen tarkoitus ja tarve. Miten arvot voidaan jalkauttaa organisaatioissa

osaksi kdytdnnon tyotd? Miten padstd sanoista tekoihin?

Yhteiskunnassamme vallitsevan kehityssuunnan mukaan yrityksiltd ja organisaatioilta
odotetaan vastuullista toimintaa. Tyontekijoiden vaatimukset ja odotukset tydpaikkansa
ilmapiirid, arvopohjaa ja tyon merkityksellisyyttd kohtaan ovat kasvaneet. Aito ja toimintaa
ohjaava arvopohja luo vahvan tukirangan organisaatiolle, henkildston sitoutumiselle ja
tyoilmapiirille (Aro 2018, 41, 47). Arvot ovat toiminnan osa-alue, jonka merkitys tulisi
tunnistaa jokaisessa yrityksessd ja organisaatiossa. Arvoty0 ja arvojen kehittdiminen kuuluvat

kiintedsti tyOyhteison kehittdjien osaamistarpeisiin.

Téssé tyossa keskitymme siihen, mitd organisaation tulisi tehdé, jotta sen valitsemat arvot myds
toteutuvat sen pdivittdisessd toiminnassa. Tutkimme keinoja, joilla valitut arvot voidaan

jalkauttaa osaksi kdytdnnon tyota.

Onnistuneen arvotydon perusedellytys on osallistava ja onnistunut organisaation arvojen
madrittely ja valinta. Monissa organisaatioissa haasteena on johdon ylhdélta pain maarittelemat
arvot, jotka eivit toteudu kaytdnnossd. Kun henkildsto ei ole padssyt osallistumaan arvotyohon,
jaavat arvot vaille todellista kdytinnon merkitystd. (Kauppinen 2022, 168—169.) Tamén vuoksi

henkildston osallistaminen arvotyohon on yksi tydmme kantavista teemoista.

Tyomme tilaajina toimivat Kakspy ry ja Kakspy Palvelut Oy. Tilaajat ovat yhteiskunnallisia
organisaatioita, jotka toimivat yhteisty0ssd mielenterveys- ja pdihdeongelmien hoitamiseksi ja
ennaltaehkdisemiseksi. Organisaatioiden keskeinen tehtéva on liiketoiminnallisen voiton sijaan
tuottaa yhteiskunnallista hyvda. Arvot ovat kiinted ja merkityksellinen osa niiden toimintaa.
Yhteisten arvojen pdivittiminen ja kehittiminen on tilaajaorganisaatioissa alkanut jo vuonna
2021 osana strategiatyotd. Aiheena arvojen jalkauttaminen on siis tilaajaorganisaatioissa

ajankohtaista.
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Téssd opinndytetydssd kdsittelemme arvojen nykytilannetta tilaajaorganisaatioissa
henkilostokyselyn avulla, selvitimme arvojen jalkauttamiseen parhaiten soveltuvia
toimintatapoja ~ benchmarking-tutkimuksen  avulla ~ ja  kdynnistimme arvojen
jalkauttamisprosessin tilaajaorganisaatioissa jirjestimélld arvotydpajan. Lopuksi esitimme
tulosten pohjalta ehdotuksia arvotyon jatkokehittdmiseen ja esittelemme hyvié toimintatapoja

oppaan muodossa. (Kuvio 1)

Tietoperusta

Kehittamisehdotukset tilaajalle

Henkilostokysely

Opas arvojen jalkauttamiseen

e
U
_ omroenee

Kuvio 1: Opinndytetyon prosessi.

Tyo etenee rakenteellisesti siten, ettd aluksi perustelemme opinndytetydmme tarpeen ja
tavoitteet. Tamin jilkeen esittelemme tyon tilaajan ja taustoitamme kehittdmistyon tarvetta
tilaajaorganisaatioissa. Kolmannessa osassa késittelemme arvoteoriaa ja arvojen jalkauttamista
teoriatiedon valossa. Luvut neljdstd kuuteen kisittelevit valitsemiamme tutkimusmenetelmié.
Menetelmidluvut on jaoteltu siten, ettd jokainen tutkimusmenetelmd, analyysi ja tulokset on
késitelty omissa luvuissaan. Lopuksi reflektoimme tyon onnistumista ja tavoitteiden

saavuttamista, ja esitimme ajatuksia arvotyon jatkokehittimiseen.
Opinndytetydtimme ohjaa kolme tutkimuskysymysta:

1. Mitké ovat keskeiset seikat organisaation arvotyon onnistumisessa?
2. Miten organisaation arvot saadaan toteutumaan kaytdnnossa?

3. Miten henkil6stdd osallistamalla organisaation arvoja ja arvotyoti voidaan kehittda?
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Kehittimistydmme tavoitteena on auttaa tilaajaorganisaatioiden arvojen jalkauttamisessa ja
konkretisoimisessa siten, ettd ne toteutuvat tyontekijoiden arjessa. Onnistuaksemme
tavoitteessa késittelemme arvojen jalkauttamista ja saattamista kdytdnnon tyohon teoriatiedon
ja tekemdamme tutkimuksen pohjalta. Kehittimistydmme on arvojen tyOstimistd osaksi
tyOyhteisdd ja nédkyvéksi osaksi tilaajan toimintaa henkilostod osallistavilla menetelmilla.
Teemme tilaajaorganisaatioille tiivistetyn esityksen tyon tuloksista ja suosituksista
jatkotoimenpiteisiin arvojen ja arvotyon kehittdmisen ndkokulmasta. Tdmén esityksen on

tarkoitus toimia oppaana tilaajan arvotyon jatkuessa.

Tyomme on tarkoitus luoda pohja, jonka piaidlle tilaajaorganisaatiot voivat rakentaa
tulevaisuuden arvotyOskentelyd ja arvojen kehittdmistyotd. Tétd varten tydomme pyrkii
médrittelemddn ldhtdtilanteen, jonka avulla tyoskentelyn vaikuttavuutta on mahdollista mitata
tulevaisuudessa. Tavoitteena on luoda mahdollisuuksia sille, etti tilaajaorganisaatioiden arvot

toteutuvat ja nikyvit tulevaisuudessakin organisaatioiden toiminnassa.

Tyomme tilaajien tarpeiden liséksi taustalla vaikuttaa laajemmin tarve kehittdd yritysten ja
organisaatioiden arvotydskentelyd, arvojen kdytdntoon saattamista ja avoimuutta arvoihin
liittyen. Tavoitteena on 10ytdd ja koota tietoa, joka hyodyttdd laajemmin ammattialaamme
organisaatioiden arvojen toteutumisen ja arvotyon kehittimisessi. Tarkoituksena on 10ytda ja
koota yhteen hyvid toimintatapoja, joiden avulla voidaan edistdd arvojen toteutumista
kdytdnnossd. Opinndytetydmme on tarkoitus toimia hyddyllisend oppaana ja tyokaluna niille
ammattilaisille ja organisaatioille, joiden tavoitteena on tehdd arvojen toteutumisen
kehittdmistyotd. Opinndytetydmme tulosten ja olemassa olevan tiedon pohjalta rakennamme

yleiseen kdyttoon tarkoitetun oppaan arvojen jalkauttamisesta organisaatioissa.
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2 TARVE JA TAVOITE

Tyoterveyspsykologi, organisaatio- ja liikejohdon konsultti Antti Aro (2018, 9—-11, 47-48)
kirjoittaa viime vuosikymmeniné banalisoituneesta tydeldméan arvopuheesta. Hinen mukaansa
organisaatioiden arvoja tuodaan esiin, mutta usein ne eivét niy konkreettisesti paivittdisissa
toiminnoissa. Han vaittaa, ettd tdlloin arvot ovat sanahelindd, eivitkd ne edistd liikketoimintaa,
tydilmapiirid tai tyOyhteison kanssakdymistd. Aro kirjoittaa, ettd arvot ovat tydilmapiirin
kivijalka, jolla luodaan pohja ihmisten liittymiselle organisaatioon. Toimivalla arvopohjalla

voidaan parantaa tydilmapiirid.

Organisaatioiden arvot syntyvit usein niin, ettd johto valitsee ja médrittelee arvot ja kertoo
tyontekijoille, mitkd ne ovat. Viestinnidn tehostamiseksi arvot saatetaan esimerkiksi painaa
esitteisiin tai ne lukevat kahvihuoneen seinéllé. Tédssé tavassa riskin on se, ettd arvoja ei koeta
koko organisaation yhteisiksi. Silloin tydntekijdt osaavat arvot ulkoa, mutta ne eivét ohjaa
heiddn  kéyttdytymistddn. Jos tyontekijoitd ei osallisteta arvokeskusteluun eli
kahdensuuntaiseen dialogiin, arvoista tulee sanahelindd. (Kauppinen 2002, 168—169.) Arvoista
puhutaan tydpaikoilla, ja monet muistavat aiempien tydpaikkojensa arvolitaniat ulkoa, mutta

ne ovat olleet vain péélle liimattu osa organisaation viestintéa.

Opinndytetydllemme on tarve, silld juuri arvojen jalkauttaminen on usein kompastuskivi
organisaatioiden arvotydssd. Tyontekijdt eivit voi toteuttaa arvoja, jos ne ovat sanoja vailla
merkityksid ja konkreettisia tyOssd sovellettavia kéytdntojd. Aihe on ajankohtainen
tyOyhteisoissd, silld tydeldmén halutaan olevan laadukasta ja tasapainossa muiden elimén osa-
alueiden kanssa. Etenkin nuorilla tyeldmaiin siirtyvilld tydilmapiiri on yksi eniten tyOpaikan

valintaan ja sitoutumiseen vaikuttava tekiji. (Aro 2018, 10.)

Arvoristiriidassa tydskentely voi aiheuttaa tunnetta siitd, ettd tyoasiat jadvét selittamattomasti
vaivaamaan. Huonon ty6ilmapiirin, resurssipulan, johtamisongelmien ja uupumisten taustalla
vaikuttaa usein arvoristiriita. Pitkddn jatkuessaan se aiheuttaa muun muassa katkeroitumista,
kyynistymistd ja merkityksellisyyden katoamista, miké ndyttiytyy esimerkiksi masennuksena

ja tyduupumuksena. (Sabanadesan 2019; Mékeld 2022.)

Tamén valossa on selvdd, ettd tyontekijit valitsevat tyOpaikkansa mieluiten niin, etteivét
organisaation arvot ole ristiriidassa heiddn omien arvojensa kanssa. Omat ja l&hipiirimme
kokemukset vahvistavat tdimédn havainnon. Lahipiirimme kokemusten mukaan arvoristiriita on

aiheuttanut pitkddn jatkuessaan muun muassa uupumusta ja stressid. Omien arvojen kanssa
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ristiriidassa tydskentelevit ovat kokeneet vaikeasti selitettdvissé olevia tunteita, joiden syisti ei
valttdmatta olla saatu kiinni. Tadméa on nékynyt haluttomuutena menna toihin tai turvattomuuden

tunteena tyOyhteisossa.

Aron (2018) mukaan arvoristiriita on huomattava riskitekiji tyokyvyn menettdmisessd, kun taas
omien ja organisaation arvojen vastaavuus edistdd hyvinvointia, tehokkuutta ja innostusta.
Naistd syistd tyontekijit haluavat antaa oman ty0panoksensa organisaatiolle, jonka arvopohjan
voi tdysin allekirjoittaa ja tyoskennelld sen mukaisesti. Usein organisaatiot esittelevit arvonsa
jo rekrytointiprosessissa, jolloin osapuolet voivat tarkastella, kohtaavatko arvot molemmin

puolin.

Tyoyhteison kehittdjien ndkdkulmasta tutkimuksemme on tirked, koska tydyhteison kehittdjina
tavoitteemme on edistdd tyOhyvinvointia ja tehdd tydeldamistd parempaa. Onnistunut arvojen
jalkauttaminen vaatii tyOyhteison osallistamista, aitoa dialogia ja vuorovaikutuskulttuurin
kehittdmistd. Néihin yhteisOpedagogien kompetenssit vastaavat. TyOyhteison ilmapiirin
kehittdiminen ei edellytd mittavia taloudellisia resursseja, vaan siihen tarvitaan eettistd
arvopohjaa ja maidritietoista tydskentelyd yhteisen hyvén eteen (Aro 2018, 11). Nimi ovat
asioita, joiden parissa jokainen yhteisopedagogi ja tyOyhteison kehittdjd tydskentelee.
Tavoitteenamme on tuoda tyOyhteison kehittdjille uutta tietoa organisaation arvojen
jalkauttamisesta ja toiminnallistamisesta sekd konkreettisia esimerkkejd arvojen toteutumisen

edistamiseen.

2.1 Tyon tilaajan esittely

Tyomme tilaajina toimivat Kaakkois-Suomen sosiaalipsykiatrinen yhdistys Kakspy ry ja
Kakspy Palvelut Oy. Kakspy ry on yhdistys, jonka tarkoituksena on mielenterveyden
edistdminen ja tukeminen sekd mielenterveystyon kehittiminen. Yhdistyksessé tyoskennelldén
avohoidossa olevien mielenterveys- ja paihdekuntoutujien psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen

hyvinvoinnin edistimiseksi. (Kakspy ry 2022.)

Kakspy ry omistaa yhdessd ALVI ry:n kanssa Kakspy Palvelut Oy:n, joka on mielenterveys- ja
pdithdeongelmia kohdanneille, vammaisille ja muille erityistd tukea tarvitseville
asumispalveluja tuottava yhteiskunnallinen yritys. Kakspy Palvelut Oy:n toiminta perustuu
toipumisorientaatioon, jossa huomioidaan palvelunkidyttdjien yksilolliset tarpeet ja toimet

kaikessa  toiminnassa.  Yrityksen henkiloston tavoitteena on  palvelunkdyttdjien
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henkilokohtaisen hyvinvoinnin edistdminen ja omalle eldmaille asetettujen tavoitteiden
saavuttaminen. Yritys tarjoaa kolmen eri tason mukaista palveluasumista sosiaali- ja
terveysministerion antamien mielenterveyskuntoutujien asumispalveluiden

kehittdmissuositusten mukaisesti. (Kakspy Palvelut 2022.)

Kakspy Palvelut Oy:lld on palveluyksikditd Kotkassa, Helsingissd, Valkealassa ja Imatralla. Se
tarjoaa tuetun-, tehostetun- ja palveluasumisen palveluita. Asiakkaita ovat mielenterveys- ja
pidihdeongelmaiset, vammaiset ja muut erityistd tukea tarvitsevat henkilot. Kakspy ry:n
toiminta painottuu Kymenlaaksoon erityisesti Kotkan alueelle. Sen alla toimii
kohtaamispaikka-, ryhmi-, pdivé- ja tukitoimintaa. Lisdksi yhdistyksessd tehddan perhe- ja
laheistyotd painottuen mielenterveys- ja pédihdehaasteiden ympdrille. Kakspy ry on myds

mukana erilaisissa hankkeissa. (Kakspy Palvelut 2022; Kakspy ry 2022.)

2.2 Kehittamistyon tarve tilaajaorganisaatioissa

Tilaajaorganisaatioissa on tydstetty vuoden 2021 aikana yhteistd strategiaa. Organisaatioissa on
yhteistyOssd henkiloston kanssa alettu tyOstdd toimenpiteiti, joilla saavutetaan strategiaty0ssi
muodostettu visio vuoteen 2025 mennessid. Strategiatyon aikana myds arvoja on uudistettu.
Uudistamistyon myotd organisaatioiden arvoiksi on maédritelty toiveikkuus, osallisuus ja

vastuullisuus.

Strategiatydssd oli noussut tydmme ndkokulmasta esiin seuraavat tarpeet: Miten varmistetaan
arvojen toteutuminen jatkossa? Miten arvojohtaminen toteutuu? Miten uudet tyontekijit
saadaan omaksumaan arvomme? Kaikkien ndiden kysymysten késittely olisi ollut aiheena liian
laaja opinndytetydmme ndkokulmasta. Jouduimme siis tekemddn aiheen rajausta ja ndistd
aiheista késittelemme tydssdimme ensimmadistd kysymystd, eli miten arvojen toteutuminen
varmistetaan jatkossa. Tyon tilaajat ovat yhdesséd kevailld 2022 piténeet tyGpajan, jossa arvoja
on alettu kédsitelld. Tydpaja on painottunut aiemmin valittujen arvojen sanallistamiseen ja niiden
merkitysten avaamiseen. Tdmén tyOpajan tuotokset olemme huomioineet tdmén tydn eri

vaiheissa.
Keviain aikana tyon tilaajat ovat tydstineet arvoille seuraavat alustavat méaritelmét:

e Toiveikkuus: Vahvuuksien  ja voimavarojen etsiminen  ja  nithin
keskittyminen. Myonteisyyttd ja uskoa muutoksen mahdollisuuteen. Unelmien ja

haaveiden etsiminen ja tydskentely itselle mielekkddn eldmén toteutumiseksi.
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e Osallisuus: Kykya liittyd toisiin ihmisiin, asioihin ja toimintaan, jonka kokee itselle
merkitykselliseksi. Kokemus nédhdyksi, kuulluksi ja ymmaérretyksi tulemisesta.
Mahdollisuus vaikuttaa omassa eldmédssdén ja yhteisoissd ja pdittda itselle tdrkeistd
asioista. Sairaudesta riippumaton osallisuus ja mahdollisuus eldéd tyydyttivad elamai

sairaudesta tai haasteista huolimatta.

e Vastuullisuus: Hyvinvointi on toiminnan tavoite ja kaikki toimet tdhtddvat siihen.
Ammatillisuus ja sen hyddyntiminen hyvinvoinnin edistdmisessd. Vastuu itsestd ja
toisista sekd ympdristostd. Vastuu yhteiskunnasta; Kakspy:lld on Yhteiskunnallinen
Yritys -merkki, joka kertoo, ettd Kakspy ry ja Kakspy Palvelut Oy on perustettu
yhteiskunnallista tarkoitusta varten ja pddosa tuotoista kanavoituu yhteiskunnalliseen

hyvéén.

Tilaajiemme strategiatydssd nousi esiin arvojen merkitys. Tilaajaorganisaatiomme profiloituvat
vahvasti arvopohjaisiksi yrityksiksi, joiden pédtarkoituksena on tuottaa yhteiskunnallista hyvai
taloudellisen voiton sijaan. Arvot ndhddidn molempien organisaatioiden vahvuutena ja
erottuvuustekijdnd. Tdmén vuoksi arvojohtaminen koetaan erittdin tdrkeédksi toiminnan osa-

alueeksi.

Yhtend Kakspy ry ja Kakspy Palvelut Oy strategian ja toiminnan kantavana teemana on
toipumisorientaation merkitys. Myds organisaatioille méiéritellyt arvot pohjaavat pitkalti
toipumisorientaatioon.  Toipumisorientaatio  painottaa  positiivisen — mielenterveyden,
merkityksellisyyden, osallisuuden, toivon ja voimavarojen merkitysta
mielenterveyspalveluiden toiminnassa. Siihen kuuluu henkilokohtainen toipumisprosessi, jossa

tavoitellaan toiverikasta ja tyydyttdvad elamii sairaudesta huolimatta. (Nordling 2008.)

Vaikka opinnédytetyollamme on kaksi tilaajaorganisaatiota, ndyttaytyvét ne tyon toteuttamisen
kannalta kdytdnnossd yhtend organisaationa. Koska Kakspy ry ja Kakspy Palvelut Oy toimivat
tyomme tilaajana yhdessa vastaten yhté organisaatiota, ja ne ovat tehneet yhteistd strategiaty6ta
ja tyostdvit nyt yhteisid arvoja, kiytimme tdssd tyOssd jatkossa organisaatioista yhteistéd

nimitystd Kakspy.
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3 ARVOT

3.1 Mita arvot ovat?

Arvojen tutkimuksessa eli aksiologiassa (arvoteoria) pohditaan arvojen ryhmittelyé, mitd arvot
ovat ja miten niistd saadaan tietoa. Arvotutkijoiden mukaan erilaisia arvoja on olemassa noin
kuusikymmentd. (Aaltonen & Junkkari 2003, 63.) Lehtonen (2009, 4) tuo esiin, etti itseasiassa

arvo on késitteend vaikeasti méaariteltava.

Aaltosen ja Junkkarin (2003, 59—63) mukaan arvoilla voidaan mééritelld tarkoitettavan kahta
eri asiaa. Ndistd ensimmdinen tarkoittaa sitd, minkélainen arvo annetaan jollekin asialle tai
esineelle. Toisena ndkokulmana silld voidaan tarkoittaa etiikkaa. Heiddn mukaansa arvo
merkitsee esimerkiksi yleisid taipumuksia, joilla pyritddn kohti jotain tiettyd padmaéraa,
yhteison yhteistd tahtotilaa, valintoja, tdrkeind pidettivid asioita tai vakaumusta. Heiddn

mukaansa arvot ankkuroituvat jarkeen ja tunteisiin.

Lehtonen (2009, 5) jaottelee vastaavanlaisesti arvot kahteen mééritelméin; yhtdéltd ne ovat
hyvié ja tirkeitd ominaisuuksia, toisaalta tekoja ja toimintaa ohjaavia ihanteita ja tavoitteita.
Tyémme kannalta kiinnostava mairitelma on nédistd jilkimmainen yhdistettynd Aaltosen ja
Junkkarin esiin tuomaan etiikan maéritelmddn. Tédssd tydssd puhuttaessa arvoista
tarkoitammekin niitd eettisid ihanteita ja tavoitteita, joiden kautta organisaatioissa pyritdin
kohti tiettyd padmadrdd ja saavuttamaan yhteinen tavoite, seké niitd organisaatioissa tarkeina

pidettyjd asioita, jotka ohjaavat paatdksentekoa ja valintoja.

Aaltonen ja Junkkari (2003, 65—66) jakavat arvot arkiarvoihin ja eettisiin arvoihin. Arkiarvot
ovat kdytdnnonldheisid, tarpeisiin vastaavia, tilannekohtaisia, vaihtuvia ja runsaslukuisia.
Arkiarvot liittyvdt oman edun tavoitteluun. Eettiset arvot taas vastaavat tarpeeseemme kuulua
johonkin ja nithin liittyy yhteisen edun tavoittelu. Ne ovat pysyvampid ja ne kytkeytyvit

henkiseen tasoon ja kykyyn ylittdd oma nédkokulma.

Arvoihin liittyy ldheisesti etiikka ja moraali. Etitkkaa méérittelee hyvén ja pahan, moraali taas
oikean ja vadrdn. Organisaatioissa arvot kertovat organisaation etiikasta. Ne esittelevit
organisaation eettistd koodia ja sitd, mihin organisaatiossa uskotaan. (Kauppinen 2002, 19-21.)
Aaltonen ja Junkkari (2003, 62) esittelevit etiikan ja moraalin syntyneen vastaamaan ihmisten

tarpeeseen eldd yhdessa. Talla he viittaavat tarveteoriaan arvojen taustalla.
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Naturalistinen teoria médrittelee arvojen pohjautuvan tarpeeseen. Teoria kytkee arvot erilaisiin
historian tapahtumiin ja ilmidihin. Pula ruoasta voi esimerkiksi synnyttdd arvostuksen ruokaa
kohtaan. Toisaalta joskus arvot saattavat olla ohimenevid. Esimerkiksi jos ruoasta on
hetkellisesti puute, sen arvo kasvaa, mutta kun ruokaa on taas saatavilla runsaasti, sen arvo
laskee. Tarveteoriasta ei ole tdyttd yksimielisyyttd, mutta se voidaan nidhdd perusteltuna

teoriana. (Aaltonen & Junkkari 2003, 61-63.)

Koemme tarveteorian mielenkiintoiseksi my0s organisaatioiden arvojen kannalta.
Organisaatioiden arvojen voi ndhdd vastaavan tarpeeseen esimerkiksi tulostarpeiden tai
henkilostojohtamisen ndkokulmasta. Yhtend merkittdvand 1dhtokohtana voidaan néhda
organisaation asiakkaiden tarpeet. Tdmé korostuu my0s tilaajaorganisaatioidemme arvoissa,

joiden voidaan ajatella hyvin kiintedsti pohjautuvan heidén asiakkaidensa tarpeisiin.

3.2 Arvojen jalkauttaminen

Arvojen madrittelyn jdlkeen on syytd keskittyd sithen, miten ne saadaan ndkymdiin
kéytdnnossd. Organisaation arvot antavat perustan organisaation sisdlld havaittavalle
kulttuurille. Organisaation ulkopuolisille arvot puolestaan ndkyvit organisaatiosta syntyvani
mielikuvana. Koska arvoja ei voi ndhdd, ne tulevat todeksi vasta, kun tarkastellaan
organisaation toimintaa. (Puohiniemi 2003, 177-178.) Kun organisaation arvot ndkyvit
toiminnassa ja sitd kautta organisaatiosta syntyvédssd mielikuvassa, perustuu asiakkaiden,
yhteistyokumppaneiden ja potentiaalisten tyontekijoiden ndkemys organisaatiosta sen
todellisiin arvoihin. Tdméa on keskeistd etenkin tydnantajakuvan kannalta. Jos organisaatio
viestii arvoista, jotka eivdt kuitenkaan toteudu kdytdnndssd, on organisaation uskottavuus

hataralla pohjalla.

Arvojen toteutumisessa keskeistd on se, ettd ne ovat organisaation yhteinen asia. Niiden tulisi
ilmentyd organisaation teoissa ja toiminnan lopputuloksissa. Onnistuneen arvotyon
lopputulokseen ei ole oikotietd, vaan sen saavuttamiseen vaaditaan tekoja ja
organisaatiokulttuurin ytimen tarkastelua. Organisaation arkinen toiminta ja sen puutteet
heijastelevat organisaation toimintaa ohjaavia arvoja ja kulttuuria. (Puohiniemi 2003, 175,
207.) Mielenkiintoista on, ohjaavatko toimintaa organisaation valitsemat ja méérittelemat arvot,

vai jonkinlaiset taustalla vaikuttavat piilevit arvot.
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Aaltonen ja Junkkari (2003, 75-76) kirjoittavat piilevistd arvoista. Heiddn mukaansa on
olemassa tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja. Kéyttdarvot ohjaavat tekemiimme valintoja.
Tavoitearvot taas pohjautuvat tahtotilaan ja ajatukseen siitd, mitd haluamme olla. Kun
tavoitearvot on pidemmaén ajan kuluessa sisdistetty, muuttuvat ne kayttdarvoiksi. Keskimdarin
tdiman voidaan ajatella tapahtuvan noin viidessd vuodessa. Tamai tavoite- ja kéyttdarvojen

ndkokulma on tirked organisaatioiden arvotyotd tehtédessé.

Téssd tyossd kasittelemme arvojen jalkauttamista osaksi kdytdnnon tyGtd. Arvojen
jalkauttamisella tarkoitamme prosessia, jolla tavoitearvoja tyostetdan kdyttoarvoiksi. Tatd tyota
kirjoittaessa ja ldhdemateriaaleihin tutustuessa vahvistui ajatuksemme siitd, ettd arvojen
jalkauttaminen on strukturoitu prosessi, joka onnistuakseen vaatii koko henkildston ja johdon
sitoutumista tyohon. Jalkautuminen halutulla tavalla ei voi tapahtua itsestdén, vaan vaatii
tietoista toimintaa. Edelld mainitsimme Aaltosen ja Junkkarin ajatuksen siité, ettd osa arvoista
on piilevid. Téméin vuoksi haluamme painottaa tietoisen tyon ja valintojen merkitystad
jalkauttamisprosessissa, jotta piilevét arvot eivét ldhde johdattamaan prosessia tavoitteista

eridviian suuntaan.

Aaltosen, Heiskasen ja Innasen (2003, 146—148) mukaan arvojen jalkauttaminen ja arjen teoiksi
saattaminen ovat arvotyon pisin ja tyoldin osuus. Heiddn mukaansa arvot toteutuvat siind
vaiheessa, kun ne ovat osana kaikkea organisaation toimintaa. Aluksi arvot toteutuvat tietoisen

toiminnan kautta, seuraavassa vaiheessa tottumuksen myo6ti ja lopulta luonnostaan.

Arvot, jotka eivdt ole olemassa, eivit edusta todellisuutta, eivitkd toimi ankkuroivana
ominaisuutena. Jos suunnitelmia ei vieda kdytdntoon, ne epdonnistuvat. Jotta toimintaa voidaan
ohjata vastaamaan tavoitteita, tiytyy ratkaista, kuinka toimitaan — ei ainoastaan selvittdd mita

taytyy tehdi. (Kauppinen 2001, 55, 167.)

Aaltonen ym. (2003, 147) nostavat esiin viestinndn merkityksen. Viestinndn tulee olla
monipuolista. He suosittelevat kédyttdimddn viestintdhenkil6d osana laadukasta viestintda.

Yhtend keskeisend ndkdkulmana he nostavat esiin arvojen nikyvéksi tekemisen.

Viitamme tarkedksi tiedostaa, ettd henkilsto ei voi tehdd tyotddn arvojen mukaisesti, jos he
eivit tiedd, mitkd organisaation arvot ovat ja mitd ne tarkoittavat. Titd tukee Puohiniemen
(2003, 71) esittdmé ajatus siitd, ettd arvojohtamisessa oleellista on se, ettd henkilostd on

sisdistdnyt arvot ja niiden merkityksen omassa tydssédén, sekd osaa toimia arvojen mukaisesti.
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Lehtonen (2009, 8) kirjoittaa, ettd johdon ja henkildston tulee kaikkien sisdistdd arvot, jotta ne

voivat ohjata tyotd ja toimintaa organisaatiossa.

3.3 Arvojohtaminen

Lehtonen (2009, 8-9) nostaa arvojohtamisen keskeiseksi tavoitteeksi tukea henkildston
sitoutumista organisaation arvoihin. Hin méérittelee arvojohtamiselle kolme eri osa-aluetta: 1.
esihenkilot ja johto néyttavit toivotunlaisista toimintatavoista esimerkkid omalla toiminnallaan,
2. organisaation arvojen madrittely ja 3. henkiloston arvokasvatus ja sanallinen ohjeistaminen,
jonka tavoitteena on arvojen sisdistiminen, kyky niiden toteuttamiseen, taito arvioida arvojen
toteutumista ja arvoista innostuminen. Opinndytetydomme kannalta kiinnostava on niistd

viimeinen, ja késittelemmekin arvojohtamista timén osa-alueen aihepiirien ymparilla.

Kauppinen (2002, 176) korostaa arvojohtamista suurena mahdollisuutena. Perusteena hin
esittdd arvojohtamisen mahdollisuutena yhteisen tarkoituksen, strategian ja sitoutumispohjan
16ytymiselle, sekd ndiden kehittymisen toimintakulttuuriksi. Han perustelee arvojohtamisen
merkitystd ja mahdollisuuksia myds nopeasti muutoksiin reagoivan ketterdn organisaation

kautta, jonka arvojohtaminen mahdollistaa.

Lehtonen (2009, 11,13) tuo esiin ndkemyksen siitd, ettd arvojohtaminen ei ole varsinaisesti
arvoilla johtamista. Hin perustelee tita silld, ettd arvojohtaminen tapahtuu arvoista johdetuilla
mielikuvilla, ajatuksilla, toimintamalleilla ja esimerkeilld. Han nostaa keskeiseksi tyokaluksi
kommunikaation. Arvojohtamisessa Lehtosen mukaan katsotaan asioita yleisemmalld tasolla
kuin esimerkiksi tulostavoitteisiin perustuvassa tulosjohtamisessa. Tavoitteet arvojohtamisessa
ovat erilaiset ihanteet ja ominaisuudet. Hén kuvaan arvojohtamisessa keskeisen kysymyksen
olevan, miksi jotain tiettyd asiaa tai tulosta tulisi tavoitella. Arvojohtamisen taustalla
vaikuttavat ihanteet ja moraaliarvot. Lehtonen huomauttaa, ettd ihanteiden tulisi olla realistisia

ja saavutettavia.

Arvojohtamisessa johdon ndkokulmasta tirkedd on tiedostettujen péédtdsten tekeminen,
suunnitelmallisuus, roolijako ja etenemisen askelien médrittely. Térkedd on, ettd johto on
aidosti sitoutunut arvoihin ja arvoty6hon toteuttaen néitd oman esimerkkinsi ja toimintansa
kautta. Johdon tdytyy eldd arvot todeksi, eikd julistaa niitd. Arvojohtamista voi tehdd myds

tiedostamattomasti. Kuitenkin tdrkedid olisi, ettd arvojohtamista toteutetaan tiedostaen mitké
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arvot johdon omaa toimintaa ohjaavat. (Kauppinen 2002, 176; Lehtonen 2009, 11; Aro 2018,
49.)

Yksi onnistuneen arvotyon avaimista on henkildston osallistaminen prosessiin. Aaltonen ym.
(2003, 131-133) korostavat osallistumisen merkitystd sitoutumisen syntymisessa.
Pienemmaissi organisaatiossa henkilostd on hyvi ottaa mukaan ty6hon kokonaisuudessaan,
suuremmissa organisaatioissa voidaan valita eri henkilostoryhmille edustajat. Yhtend
keskeisend ohjeena he korostavat sité, etti asioita ei tule sanella johdon toimesta ylhadlta kasin.
Tamén vuoksi nostimme tdssa tydssd henkiloston osallistamisen yhdeksi keskeiseksi teemaksi.
Koemme, ettd henkildston sitoutuminen arvoihin on tiarkedd niiden toteutumisen kannalta, eika

sitd tapahdu, jos he eivit pddse mukaan prosessiin.

Arvojohtamiseen voi liittyd my®ds ristiriitatilanteita ja niiden ratkaisemista. Lehtonen (2009, 8)
tuo esiin, ettd henkildston kritisoidessa organisaation arvoja, on johtamisen nidkokulmasta
eettistd ja viisasta antaa lupa my0s kriittiselle keskustelulle. Tdma voi parhaimmillaan johtaa
korjattavien epédkohtien esille tuloon ja henkildston drtymyksen lievenemiseen sekd tukea
henkiloston luovuutta. Puohiniemen (2003, 21) mukaan arvojen edistiminen voi vaatia
puuttumista arvojen toteutumisen esteisiin ja kielteisiin motiiveihin seki taustalla vaikuttaviin
vaiettuihin arvoihin. Aaltonen ym. (2003, 146) ohjeistavat sopimaan organisaatiossa yhteiset
pelisddnndt arvojen soveltamisesta ja niithin vetoamisesta hankalia tilanteita varten. He
viittaavat esimerkiksi tilanteisiin, joissa jonkun toiminta ei ole organisaation arvojen mukaista

ja toisen henkildn tdytyy asiasta hinelle huomauttaa.
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4 HENKILOSTOKYSELY

Osana opinndytetydtimme toteutimme henkildstokyselyn Kakspyn henkildstolle. Kysely oli
opinndytetydmme ensimmaéinen tyOvaihe ja silld keréttiin tictoa hyodynnettidvéksi seuraavissa
vaiheissa. Tavoitteena kyselyssé oli selvittdd arvojen toteutumisen nykytilannetta Kakspyssa.
Halusimme lisdksi selvittdéd kyselyn avulla, miten arvot tunnetaan ja tunnistetaan télld hetkelld
organisaatioissa. Koska kyseessd on henkilostokysely, tavoitteena ei ollut tuottaa ammattialan
kayttoon uutta tieteellistd tietoa arvoista tai niiden toteutumisesta, vaan saada tietoa

kohdeorganisaatiosta. Pdétavoitteena oli 16ytdd arvotyon vahvuudet ja kehitystarpeet.

Vilkka (2021, 105) madirittelee kyselylomakkeen mittariksi. Opinnédytetydssimme
kyselytutkimus tuloksineen luo siis mahdollisuuden mitata arvotyén vaikuttavuutta. Kun
olemme ennen tyon kehittimisvaiheen toteutusta selvittdneet Kakspyn nykytilanteen, on tyon
vaikuttavuutta mahdollista tutkia toistamalla kysely myohemmaissd vaiheessa. Tillainen
jatkotutkimus rajautuu kuitenkin timén opinndytetyon ulkopuolelle, mutta se tarjoaa Kakspylle

tyokalun arvotyon jatkamiseen.

4.1 Kysely menetelmana

Maiirallinen eli kvantitatiivinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden keriti tietoa nopeasti monelta
henkiloltd. Sitd voidaan pitdd kustannustehokkaana menetelména kerété aineistoa. Tyypillinen
tapa toteuttaa méérdllinen tutkimus on kysely. (Kananen 2015, 95.) Kysely oli siis sopivin
tiedonkeruumenetelmid  tdhdn  opinndytetydomme  vaiheeseen.  Halusimme  keritd
mahdollisimman tehokkaasti pohjatietoa kaytettdvdksi tyon seuraavien vaiheiden
suunnitteluun. Koska seuraavat vaiheet olivat suuritdisid ja sisdlsivét esimerkiksi laadullisia
tiedonkeruun menetelmid, oli tarkoituksenmukaista saada tdmd vaihe toteutettua

mahdollisimman tehokkaasti.

Kyselylli saadaan tyypillisesti tuotettua tilastollisesti késiteltdvid tuloksia. Kyselyn
heikkouksia ovat tiedon pinnallisuus, mahdottomuus arvioida vastaajien suhtautumista
kyselyyn ja perehtyneisyyttd tutkimuksen aiheeseen. Kysely voidaan toteuttaa paperisena
postitse ldhetettdvdnd lomakkeena, internetissd vastattavana kyselynd tai haastatteluna
puhelimitse tai kasvokkain. Sdhkodisen kyselyn etuja ovat edullisuus ja tehokkuus. Sahkoisen
kyselyn toteuttamiseen on tarjolla useita ilmaisia internetsovelluksia kuten Webropol ja

SurveyMonkey. Yksi sdhkoisen kyselyn haitoista on sen helppouden ja nopeuden aiheuttama
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erilaisten kyselyjen tulva, joka saattaa pienentdd vastausprosenttia. (Ojasalo, Moilanen &

Ritalahti 2015, 121, 129.)

Mairéllisessd tutkimuksessa tutkimuksen kohteena on perusjoukko. Havaintoyksikolla
tarkoitetaan tutkittavaa kohdetta. Perusjoukko muodostuu kaikista havaintoyksikdisté, joista
halutaan tietoa. Otoksella tarkoitetaan havaintoyksikostd muodostuvaa ryhmaii. Jos aineistoa
keratiadn koko perusjoukosta, puhutaan kokonaisotannasta. Jos taas esimerkiksi perusjoukko on
suuri, voidaan aineisto kerétd niin, ettd otos ei muodostu koko perusjoukosta. (Vilkka 2021,
98.) Téssa kyselytutkimuksessa havaintoyksikko oli Kakspyn tyontekija. Havaintoyksikoité oli
95. Kysely kohdistui koko perusjoukkoon, joka muodostui Kakspyn henkildstostd. Toteutimme

kyselyn siis kdyttden kokonaisotantaa.

Mittauksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validiteetti arvioi
mitataanko asiaa, jota oli tarkoituskin. Kyselytutkimukseen liittyy riski siitd, ettd jokin mittari
mittaakin eri asiaa kuin sen alun perin oli suunniteltu mittaavan. Hyvén validiteetin taustalla on
onnistunut suunnittelu, tutkimusasetelma ja oikein tehty aineiston analyysi. Reliabiliteetti taas
kertoo mittauksen tarkkuudesta ja pysyvyydestd. Eli siitd olisiko tulos sama, jos tutkimus

toistettaisiin. (Kananen 2017, 175—-176; Vehkalahti 2014, 40-42.)

Puohiniemi (2003, 175) painottaa sitd, keneltd arvojen toteutumisesta tulisi kysyd. Héan
huomauttaa, ettd organisaation johdolta kysyttdessd on riskind saada toiveisiin perustuva
todellisuudesta poikkeava vastaus. Hin korostaakin sitd, ettd kysely tulisi suunnata henkiléille,

joita arvot koskettavat. Puohiniemi tuo tdssd yhteydessé esiin organisaation asiakkaat.

Halusimme selvittdd arvojen toteutumisen nykytilanteen Kakspyssd. Puohiniemen edelld
mainittuun véitteeseen perustuen emme kohdistaneet kyselyd Kakspyn johdolle. Kakspyn
asiakkailta kysyminen olisi ollut tdimén opinndytetyon laajuuden kannalta liian vaativa prosessi.
Tamén vuoksi paddyimme kohdistamaan kyselyn Kakspyn henkilostoon. Henkilosto tekee
arkista tyotd asiakkaiden kanssa, joten koimme perustelluksi kysyd heiltd arvojen

toteutumisesta. Valitsimme siis l&hestymistavaksi henkildstokyselyn.

Henkilostokysely on toimiva tapa kerété tietoa henkilOstostd ja se luo organisaatioon tiedolla
johtamisen mahdollisuuksia. Oikein kéytettynd se johtaa toimenpiteisiin, jotka vélittyvit myos
tyontekijoille. Tarkedd on pohtia, miten tiedon kerddminen tukee organisaation strategian
toteutumista, seurantaa ja mittaamista. Henkilostokyselyssd on luottamuksen kannalta erittdin

tarkedd kunnioittaa vastaajien anonymiteettid. Jos tdssd epdonnistutaan, on silld epédsuotuisia
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vaikutuksia tulevaisuuden henkilostotutkimusten laatuun ja luotettavuuteen. (Saramies &

Tornroos 2021, 121-123, 143.)

Toteuttacssamme henkilostokyselyd emme kerdnneet vastaajista mitddn henkilGtietoja
anonymiteetin toteutumiseksi. Ainoa henkildtieto, joka vastaajista saatiin, oli se, ettd he olivat
Kakspyn tyontekijoitd. Kyselyn yhteydessd ldhetimme saatekirjeen, tietosuojaselosteen ja
selityksen siitd, mitd tietoja tutkittavista kerdtdan. Kysely oli laadittu niin, ettd anonymiteetti

toteutuisi mahdollisimman hyvin tietosuojaselosteessa kerrotulla tavalla.

Henkilostokysely voi koostua asteikoista, monivalintakysymyksisti tai avoimista tekstikentista
rilppuen siitd, minkélaista dataa on tarve kerdtd ja analysoida. Jotta saadaan henkilosto
vastaamaan kyselyyn, tulisi se rakentaa niin, ettd vastaaminen on heille mielekdstd. Tdhédn
liittyen on myos hyvé pohtia tiedon kerddamisen mallia; onko henkilostokysely tilanteeseen
ndhden toimivin tydkalu, vai soveltuuko paremmin esimerkiksi tiedon kerddminen haastatellen

tai keskustellen. (Saramies & Tornroos 2021, 124-125.)

4.2 Henkilostokyselyn suunnittelu ja toteutus

Toteutimme kyselyn sidhkoisesti Webropol-ohjelmalla. Valitsimme séhkodisen kyselyn siksi,
ettd organisaatiot toimivat monella eri paikkakunnalla ja kirjallisen kyselyn toteuttaminen olisi
ollut  tyoldstd tistd johtuen. Lahetimme linkin  kyselyyn  opinndytetydmme
tilaajaorganisaatioiden  yhteyshenkillle, joka ldhetti linkin kohdeorganisaatioiden

tyontekijoille sahkdpostiryhmén kautta.

Kysely toteutettiin ajankohdallisesti niin, ettd se sijoittui toukokuun loppuun ja kesdkuun
alkuun. Vastausaikaa kyselyssi oli neljd viikkoa. Ajankohdan valintaan vaikutti opinnédytetyon
aikataulu ja vaiheet seki tietenkin Kakspyn tarpeet. Oleellista oli huomioida kesdlomakausi,
koska lomalla olevat tyontekijdt eivdt péddse vastaamaan kyselyyn. Opinndytetyon
etenemisaikataulun vuoksi jouduimme toteuttamaan kyselyn kesdlomakauden jo osittain
ollessa kdynnissd. Thanteellinen aika kyselylle olisi ollut muutamaa viikkoa aiemmin, mutta

tdma ei ollut mahdollista.

Kyselylomaketta suunniteltaecssa maédritellddn taustamuuttujat. Taustamuuttujat ovat
havaintoyksikéiden mitattavia ominaisuuksia. Taustamuuttujien kdyton tulee aina perustua
titviisti tutkimuksen tavoiteisiin ja teoreettiseen viitekehykseen. (Vilkka 2021, 101, 105.)

Paatimme, ettd emme kéyti taustamuuttujia kyselyssi, koska ne eivét olisi tuoneet oleellista
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lisdtietoa tutkimuksen tavoitteisiin ndhden. Lisdksi tdmin kyselytutkimuksen otos oli
médrillisesti sen verran pieni, etti haasteeksi olisi noussut taustamuuttujien mittaamisen

luotettavuus.

Kyselylomake tulee testata ennen kyselyn toteuttamista. Testauksen toteuttaa muutama
perusjoukkoa vastaava henkild. He arvioivat kyselylomakkeen. (Vilkka 2021, 108.) Tamén

kyselylomakkeen esitestaajana toimi tilaajaorganisaatioiden yhteyshenkilo.

Kyselylomake (Liite 1) koostui yhdekséstd kohdasta, joista ensimmaéinen liittyi tietosuojaan.
Kohdassa kaksi selvitettiin, tunteeko vastaaja organisaation arvot. Halusimme selvittidd, miten
hyvin organisaation arvot tunnetaan, silld kuten tydssdmme on edelld osoitettu, arvot eivit voi
ohjata tyontekijin toimintaan, jos hén ei tunne niitd. Kohdat kolmesta kahdeksaan késittelivit
arvojen toteutumista. Vastaajilta kysyttiin jokaisesta arvosta erikseen, miten hyvin arvo
toteutuu. Liséksi heitd pyydetiin jokaisen arvon kohdalla kertomaan, miten kyseinen arvo
ndkyy heiddn ty0ssddn. Tavoitteena tésséd oli kerétd tietoa siitd, miten hyvin arvot toteutuvat
kohdeorganisaatioissa. Toisena tavoitteena oli saada tietoa siitd, miten arvot nakyvét kdytdnnon
tyossd. Viimeisessd kohdassa tavoitteena oli selvittdd, toteutuvatko arvot vastaajien ty0ssa siten

kuin arvot on organisaatiotasolla mééritelty.

Kyselylomake sisélsi avoimia ja suljettuja kysymyksid. Avoimia kysymyksid kaytettiin niissa
kohdissa, joissa toivottiin vastaajien omin sanoin kertovan, miten arvot toteutuvat ja nakyvit
heidin tyossddn. Koimme, ettd tdhén ei suljetuilla kysymyksilld olisi saatu keréttyd hyodyllista
tietoa, silld oleellista oli, ettd vastaajat pddsivdt itse omista ldhtokohdistaan sanallistamaan
arvojen toteutumista. Suljettuja monivalintakysymyksid kdytettiin, kun vastaajia pyydettiin
arvioimaan arvojen ja niiden osa-alueiden toteutumisen tasoa, eli kuinka hyvin tai huonosti

arvot toteutuvat.

Halusimme kiyttdd suljettuja monivalintakysymyksid kaikissa kohdissa, joissa se oli
mahdollista pitddksemme kyselyn mahdollisimman helposti ldhestyttdvidnéd ja vaivattomana
vastaajalle. Jatimme samasta syystd avoimiin kysymyksiin mahdollisuuden ohittaa ne.
Pyrimme myds pitimdin kyselyn riittdvin lyhyend. Koimme ndiden kaikkien valintojen
edesauttavan sitd, ettd vastaajat jaksavat tdyttdd kyselyn loppuun asti aidosti pohtien
vastauksiaan. Kirjoitimme kysymykset ja saatekirjeen mahdollisimman selkokielisesti. Vaikka

kysely oli suunnattu ammattilaisille, pdatimme kayttdd vain kaikkien ymmarrettavissa olevia
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kansankielisid termeji, sanoja ja kielt4, jotta kaikki vastaajat varmasti ymmartdvit kysymykset

ja kyselyn tarkoituksen.

4.3 Henkilostokyselyn tulokset

Toteutuneella otannalla tarkoitetaan vastanneiden méadrdd. Merkittivdd ei ole pelkdstdén
vastausten madrd, vaan myos se, miten nithin on vastattu. Puutteellisesti tdytettyjd lomakkeita
el voida hyddyntda kuin niiltd osin, joissa on annettu asianmukainen vastaus. Jos toteutunut
otos arvioidaan riittdméattomaiksi, uusitaan aineiston keruu. (Vilkka 2021, 100-101.) Kyselyssa
oli kolmekymmentd vastaajaa, mikd oli hieman tavoittelemaamme alhaisempi luku. Olisi siis
ollut perusteltua esimerkiksi jatkaa vastausaikaa. Vastausajan jatkaminen ei kuitenkaan ollut
tdmén kyselyn kohdalla jarkevai, silld kesdlomakausi oli jo kdynnissid tilaajaorganisaatioissa
kyselyn loppuvaiheessa. Padtimme siis tyytyd tdhin vastausmédrddn. Osa lomakkeista oli
puutteellisesti tdytetty avoimien kysymysten osalta niin, ettd kaikki eivét olleet vastanneet
kaikkiin avoimiin kysymyksiin. Kuitenkin suurin osa vastaajista oli vastannut kaikkiin

kysymyksiin.

Noin puolet (13) vastaajista osasi kertoa organisaation kaikki kolme arvoa oikein ja vajaa puolet
(11) taas osasi kertoa yhden tai kaksi arvoista oikein. Osassa vastauksista oli kerrottu oikeiden
arvojen lisdksi arvoja, jotka eivit olleet organisaation nykyisid arvoja. Néistd suurin osa oli
arvoja, jotka olivat aiemmin olleet organisaatiossa kiyt0ssd. Vastaajista neljd vastasi, etteivit

tieda organisaation arvoja. Kaksi vastaajaa kirjoitti vastauksessaan vain véérid arvoja.

Taulukko 1: Organisaation arvot

Vastaukset pyydettidessd kertomaan organisaation arvot
Kaikki arvot oikein 13

Yksi tai kaksi arvoa oikein 11

Ei yhtdédn arvoa oikein 2

En tiedd 4

Kaikki vastaajista olivat vastanneet, ettd arvo “toiveikkuus” toteutuu heidén tydssdin melko

hyvin tai erittidin hyvin. Vajaa kolmannes (8) oli vastannut sen toteutuvan erittdin hyvin ja reilu
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kaksi kolmannesta (22) melko hyvin. Kukaan ei vastannut, ettd arvo toteutuisi melko huonosti

tai huonosti.
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Taulukko 2: Toiveikkuus

Vastaukset kysymykseen, miten hyvin arvo
“toiveikkuus™ toteutuu tyOssasi

Erittdin hyvin 8

Melko hyvin 22

Melko huonosti 0

Erittdin huonosti 0

En osaa sanoa 0

Kysyttdessd miten arvo toiveikkuus toteutuu vastaajien tydssé, toivat vastaajat esiin esimerkiksi
uskon luomista hyvédédn tulevaisuuteen, muutokseen, itsendisyyteen ja parempaan eldmién.
Voimavaraldhtdisyys ja positiivisiin asioihin keskittyminen nostettiin esiin. Koettiin tarkeéksi,

ettd asiakasta tuetaan, kannustetaan ja kuunnellaan tavoitteiden saavuttamiseksi.

”Toiveikkuus nékyy tyOssdni niin, ettd asiakasta aidosti kuunnellen kuljetaan
yhdessd polkua omanndkoistd mielekdstd eldmdd kohden tai jo sitd elden.”
(Anonyymi vastaaja)

”Kannustan asiakkaita eteenpéin tavoitteissaan ja pienistikin edistysaskelista annan
kiitosta ja kannustusta lisdd.” (Anonyymi vastaaja)

”Ajattelemme ldhtokohtaisesti mahdollisuuksia, emme uhkia. Pyrimme pitiméén
positiivista ja rakentavaa, tulevaisuuteen suuntaavaa myonteistd ilmapiirid niin
asiakkaiden kuin tydyhteisonkin kesken.” (Anonyymi vastaaja)

Kysyttdessd arvon “osallisuus” toteutumista tyOssd, vastasi hieman yli puolet (17) sen
toteutuvan melko hyvin ja vajaa puolet (12) erittdin hyvin. Yksi vastaajissa oli valinnut

vaihtoehdon melko huonosti.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



25

Taulukko 3: Osallisuus

Vastaukset kysymykseen, miten hyvin arvo
osallisuus” toteutuu ty0ssisi

Erittdin hyvin 12

Melko hyvin 17

Melko huonosti 1

Erittdin huonosti 0

En osaa sanoa 0

Arvon osallisuus” vastaajat kokivat ndkyvédn tyOssddn niin, ettd asiakkaille tarjotaan
monipuoliset osallistumisen mahdollisuudet, heitd kannustetaan osallistumaan erilaisiin
toimintoihin ja he péddsevit alusta alkaen maédrittelemiin omat tavoitteensa ja keinot niiden
saavuttamiseksi. Koettiin, ettd jokainen on yhteisOn vaikuttava jésen, ja ettd asiakkaita
kohdellaan tasavertaisesti. My0s vertaistuki tuotiin esille. Osallisuuden kerrottiin ndkyvéan niin,

ettd asiakkaat tulevat kuulluksi ja voivat kokea kuuluvansa yhteisoon.
”Asiakas osallistuu itse omaan kuntoutumisenpolkuunsa, me tyontekijat tuemme
tdssd matkassa.” (Anonyymi vastaaja)

”Vertaistuki  yhdistdd ihmisid, vaikeat kokemukset kéadntyvdt arvoksi,
merkitykseksi, toisia yhdistdvédksi ja voimauttavaksi tekijéksi.” (Anonyymi
vastaaja)

”Kaikki asiakkaat huomioidaan ja motivoidaan mukaan toimintaan ja tekemiseen.”
(Anonyymi vastaaja)

”Osallisuus ndkyy esimerkiksi arjen yhteisend suunnitteluna, jossa jokaisen
mielipide ja kokemus on yhti tirkedd.” (Anonyymi vastaaja)

Arvon “vastuullisuus” arvioi vastaajista vajaa puolet (13) toteutuvan erittdin hyvin ja reilu

puolet (16) melko hyvin. Yksi vastaajista vastasi, ettd melko huonosti.
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Taulukko 4: Vastuullisuus

Vastaukset kysymykseen, miten hyvin
arvo “vastuullisuus” toteutuu tydssasi
Erittdin hyvin 13

Melko hyvin 16

Melko huonosti 1

Erittdin huonosti 0

En osaa sanoa 0

Vastaajat kertoivat “vastuullisuuden” ndkyvén tydssddn tyontekijéiden yhteisend vastuuna
suhteessa palvelun kéyttdjiin ja tilaajiin. Sen koettiin nikyvin ammattitaitoisuutena,
laadukkaana tyond, rehellisyytend, ammattietiikkana ja sitoutuneisuutena hyvinvoinnin
edistimiseen. Vastuullisuuden koettiin ndkyvan my0s moniammatillisessa- ja verkostotyossa.
Sen koettiin olevan osana kaikkea toimintaa ja péddtOksentekoa ja merkitsevan sitd, ettd
toimintaa muutetaan tarvittaessa. Vastuullisuuden kerrottiin ndkyvidn myds niin, ettd

huolehditaan siitd, ettd asiakkailla on kaikki hyvin.

”Toimin moniammatillisesti ja ldpinékyvésti.” (Anonyymi vastaaja)

”Organisaatiossa tydskentelee moniammatillinen henkilokunta, joka on
kokemukseni mukaan hyvin sitoutunut edistiméin hyvinvointia.” (Anonyymi
vastaaja)

”Toimimme vastuullisesti liittyen asiakkaisiin, toisiimme ja verkostoon liittyen.
Vastaamme tyomme tuloksista ja seisomme niiden takana. Toisaalta osaamme
"katsoa peiliin" ja muuttaa toimintaamme tarvittaessa.” (Anonyymi vastaaja)

Viimeisessd kysymyksessd pyydettdessd vastaajia arvioimaan viittdmien kautta arvojen
médritelmien paikkansapitdvyyttd organisaatiossa nousee parhaiten toteutuvana osa-alueena
toiminnan yhteiskunnallinen vastuullisuus. Reilut kaksi kolmannesta (22) vastaajista oli
vastannut pitdvédn paikkansa erittdin hyvin ja vajaa kolmannes (8) melko hyvin. Kukaan ei

vastannut timin pitdvéin paikkansa melko tai erittdin huonosti.

My®és viittdmain siitd, ettd asiakkaiden vahvuuksiin keskitytdan ja pyritdan 10ytdméaén asiakkaan

voimavaroja, koettiin toteutuvan hyvin. Reilu puolet (17) vastaajista vastasi tdmin pitdvin
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paikkansa erittdin hyvin ja vajaa puolet (13) melko hyvin. Samankaltainen tulos koski myds
vaittdmaa siitd, ettd asiakkaiden myodnteisyyttd ja uskoa tulevaan tuetaan. Puolet (15) vastasi
tdméin toteutuvan erittdin hyvin ja puolet (15) melko hyvin. Kummankaan kysymyksen

kohdalla kukaan ei vastannut melko huonosti tai huonosti.

Jatkokehittimisen nikokulmasta korostuu véittdima “Asiakkailla on mahdollisuus liittyd
itselleen merkityksellisiin asioihin, toimintaan ja ithmisiin”. Tamén kohdalla reilu kolmannes
(12) vastasi vaittdmén pitdvan paikkansa erittdin hyvin, puolet (15) melko hyvin ja kymmenys

(3) melko huonosti.

Viiden viittimén kohdalla vastaajien ddnet hajautuivat niin, ettd yksittdiset vastaajat olivat
antaneet joko melko huonosti tai erittdin huonosti vastauksen ja kaikki muut vastaajat kokivat
vdittdman pitdvian paikkansa erittdin hyvin tai melko hyvin. Nididen kysymysten kohdalla
voidaan todeta viitteiden pitdvén melko hyvin paikkansa, vaikkakin satunnaista hajontaa ndissé
on tulkittavissa. Naitd vaittdmid olivat: ”Asiakkaita tuetaan etsimddn unelmia ja haaveita, seka
tyoskentelemddn itselleen mielekkéddn eldmin toteuttamiseksi”, ”Asiakkailla on mahdollisuus
vaikuttaa omaan eldmiinsd ja padttad itselle tirkeistd asioista”, ”Asiakkaiden mahdollisuutta
tyydyttdvadn eldmdin ja osallisuuteen sairaudesta ja haasteista huolimatta tuetaan”, “Kaikki
toimet tdhtddvit ja tavoittelevat asiakkaan hyvinvoinnin edistimistd” ja "Minulla ja muilla
tyoyksikkoni tyontekijoilld on riittdvd ammattitaito asiakkaiden hyvinvoinnin edistimiseen”.

Tarkemmat luvut ovat nahtivissé alla olevassa taulukossa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Taulukko 5: Organisaation arvojen toteutuminen

28

organisaatiossasi.

Vastaukset kysymykseen: Arvioi miten hyvin seuraavat

vaittamat

pitdvdat paikkansa

Viittdma

Erittiin

hyvin

Melko
hyvin

Melko

huonosti

Erittdin | En osa

huonosti | sanoa

Asiakkaiden vahvuuksiin keskitytddn
ja pyritddn 16ytdmain asiakkaan
voimavaroja.

17

13

Asiakkaiden myOnteisyyttd ja uskoa
muutokseen tuetaan.

15

15

Asiakkaita tuetaan etsimédin unelmia ja
haaveita, seké tyoskentelemiin
itselleen mielekkddn eldmén
toteuttamiseksi.

12

17

Asiakkailla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan eldmiinsi ja pdattia itselle
tarkeistd asioista.

15

14

Asiakkaiden mahdollisuutta
tyydyttdvain eldmiin ja osallisuuteen
sairaudesta ja haasteista huolimatta
tuetaan

18

11

Kaikki toimet tédhtddvit ja tavoittelevat
asiakkaan hyvinvoinnin edistdmista.

12

15

Minulla ja muilla ty6yksikkoni
tyontekijoilld on riittdvd ammattitaito
asiakkaiden hyvinvoinnin
edistimiseen.

13

15

Toiminta on yhteiskunnallisesti
vastuullista.

22

Asiakkailla on mahdollisuus liittya
itselleen merkityksellisiin asioihin,
toimintaan ja ithmisiin.

12

15

4.4 Kyselyn tulosten tulkinta

Tulosten perusteella kaikki organisaation tyontekijét eivdt tunne sen arvoja. Kyselyn tuloksista

yhtend selvimpéna kehityskohteena nouseekin esiin arvojen tuntemus, silld tyontekijan tulee

tuntea organisaation arvot voidakseen toteuttaa niité.
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Kaikkien kolmen arvon toteutumisen voidaan katsoa olevan pédasiallisesti hyvilld tasolla.
Osallisuuden ja vastuullisuuden toteutumisen kohdalla yksi vastaajista ei kokenut arvojen
toteutuvan hyvin tyossd. Herddkin kysymys siitd, ettd onko melko huonosti vaihtoehdon
valinneen vastaajan taustalla yksittdisen tyontekijan kokemus, vai voiko se viestid jonkun
yksittdisen yksikon arvon toteutumiseen liittyvistd haasteesta. Tulosten perusteella ei tita ei ole
mahdollista analysoida tarkemmin, silldi emme tiedd, mistd yksikOistd vastaajat ovat.
Toiveikkuuden kohdalla niin ei ollut. Vaikka kyse on vain yksittdisestd vastaajasta, voisi
organisaatiossa pohtia sitd, miten arvojen “osallisuus” ja “vastuullisuus” toteutumista voidaan

parantaa kaikkien yksikoiden ja henkilostoon kuuluvien osalta.

Kun verrataan vastaajien kokemusta arvojen toteutumisesta heidin ty6ssddn organisaatiotasolla
médriteltyihin arvojen sanallisiin selityksiin, voidaan niistd todeta 16ytyvdn paljon
yhtildisyyksid. Erityisesti toiveikkuuden madritelmd vastaa teemoiltaan hyvin vahvasti
vastaajien kokemuksia siitd, miten arvo ty0ssd nikyy. Myos osallisuuden kohdalla méaritelmat
vastasivat hyvin paljon toisiaan. Kuitenkin kyselyyn vastaajien vastauksissa tuotiin esiin
muutama ndkokulma, joita ei ole mainittu Kakspyn kdyttdmissd mééritelmissd. Néitd olivat
vertaistuen merkitys, asiakkaiden kannustaminen, monipuolisten osallistumismahdollisuuksien
tarjoaminen ja omien tavoitteiden méérittely. Arvon “vastuullisuus” kohdalla tyontekijoiden
vastauksia verrattaessa Kakspyn kdyttdmiin méaédritelmiin nousi esiin vastuu palveluiden tilaajia
kohtaan. Vastaajat olivat myds madritelleet vastuullisuutta konkreettisemmin ja
kdytannonldheisemmin kuin organisaatiotason mééritelmassd. Vastausten perusteella olisi

aiheellista tdydentda organisaatiotason mairitelmid huomioiden kyselyn vastaukset.

Kakspyn arvojen toteutumisen jatkokehittdimisen kannalta viimeisten kysymysten véittdmien
vastausten hajonta on huomionarvoista. Kakspyn olisi hyva pohtia sen taustasyita ja sité, olisiko
vdittdmien toteutumisessa kehittdmistd. Kuitenkin yhtend selvénd kehityskohteena nousi esiin
véittdma ”Asiakkailla on mahdollisuus liittyé itselleen merkityksellisiin asioihin, toimintaan ja
thmisiin”. Vaikka suurin osa koki véittiman pitdvan paikkansa, on hyvd huomioida useamman
vastaajan kokeneen toisin. On siis mahdollista, ettd toteutumisessa on vaihtelua. Olisikin syyti

pohtia, miten viittdma saadaan toteutumaan paremmin kaikkien tyontekijoiden ja yksikdiden

kohdalla.

Témén henkilostokyselyn luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava valitettavan matalaksi
jadnyt vastausprosentti, joka omalta osaltaan heikentdd tulosten luotettavuutta. Kysely

lahetettiin 95 henkildlle ja vastaajia kyselyyn saatiin 30. Luotettavuutta taas tukee se, etti
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vastaajat olivat vastanneet perusteellisesti kysymyksiin. Esimerkiksi avoimiin kysymyksiin
olivat kaikki niihin vastanneet vastaajat kirjoittaneet ohjeistuksen mukaiset vastaukset
johdonmukaisesti. Pieni osa vastaajista (5) oli jéttinyt vastaamatta osaan avoimista
kysymyksistd, mutta olivat vastanneet kaikkiin suljettuihin monivalintakysymyksiin.
Kuitenkaan ei ollut havaittavissa, ettd vastausinto olisi huonontunut kyselyn loppua kohden,
silld vastaajamiira oli sama (30) ensimmadisessi ja viimeisessd kysymyksessi. Voidaan olettaa,
ettd my0Os viimeisiin kysymyksiin vastaajat olivat vastanneet huolella. Tuloksia tarkasteltaessa
voidaan tehdéd johtopddtds, ettd kyselystd saatiin sitd tietoa, mitd oli tarkoitus kerdtd. Tdssa
vaikuttaa huolellinen valmistelu kysymystenasettelussa ja muotoilussa, mika lisdd tutkimuksen

luotettavuutta.

Kyselyn tietosuojaan liittyen kyselyn voidaan arvioida toteutuneen Humanistisen korkeakoulun
ohjeistuksen ja hyvien toimintatapojen mukaisesti. Kyselyn yhteydessa vastaajille kerrottiin
avoimesti ja ldpindkyvésti kyselyn tietosuojakédytdnndistd. Lisdksi kyselyn ensimmadisessd
kysymyksessa kysyttiin vastaajalta lupa vastaajan vastausten hyodyntdmiseen opinndytetyossi
ja henkilotietojen kaésittelyyn tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla. Anonymiteetti oli
huomioitu kyselyssd niin, ettd yhdessdkddn kysymyksessé ei kerdtty mitddn sellaisia tietoja,
joista vastaaja olisi voitu tunnistaa. Joissakin avoimissa kysymyksissd vastaajat olivat
maininneet nimeltd tydyksikkonsd, vaikka titd ei kysytty. Tulokset on julkaistu niin, ettd
mainittuja yksikoitd ei ole ndkyvissd vastaajien anonymiteetin sdilyttdmiseksi. Ainoastaan
kyselyn toteuttajat, eli timédn opinndytetyon tekijdt, ovat pddsseet nikeméidn vastaukset.
Kyselyn tuloksia ei ole luovutettu kenellekddn muulle ja ne hdvitetddn asianmukaisesti timén

opinndytetyon julkaisun yhteydessa.
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5 BENCHMARKING

Benchmarking oli kehittimistydmme toinen menetelmd. Maéérittelimme benchmarking-
tutkimuksellemme kolme tavoitetta, joiden avulla pyrimme l0ytdméddn keinoja Kakspyn

arvojen toteutumisen edistimiseksi jatkossa. Tutkimuksemme tavoitteet ovat:

1. Loytdd hyvid toimintatapoja, tydkaluja ja keinoja onnistuneeseen arvoty6hon ja arvojen
jalkauttamiseen.

2. Selvittdd, mitd niissd organisaatioissa on tehty, joissa on onnistuttu arvotyOoskentelyssa.

3. Loytédd arvotyon onnistumiset.

Opinndytetydmme benchmarking-vaiheessa etsimme vertailukohteiksi organisaatioita, joissa
tyontekijét tuntevat arvot ja voivat niité jollain tavalla toteuttaa tyossadn. Kutsuimme tutkittavia
osallistumaan haastatteluun tai vastaamaan kyselyyn. Analysoimme tutkimusaineiston ja
hyodynsimme tuloksia Kakspyn arvotydpajojen suunnittelussa. Kdytimme tuloksia myos tyon

loppuvaiheessa yhteenvedon ja arvojen jalkauttamisen oppaan tekemiseen. (Kuvio 2)

Benchmarking-tutkimus

Sosiaalisen median
kanavat

Suomen Parhaat Tyopaikat 2022

|

Haastattelut

<3|<j
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Kuvio 2: Benchmarking-tutkimuksen prosessikaavio.
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5.1 Benchmarking menetelmana

Benchmarking eli esikuva- tai vertailuanalyysi auttaa yrityksid saavuttamaan kaikille yrityksille
yhteisen padmééran: olla kilpailijoitaan parempi ja kehittyé, ja siten olla paremmin kannattava.
Benchmarking-tutkimus auttaa selvittiméan, missd asioissa ja kuinka paljon paremmaksi pitiisi
tulla, miten hyvéksi voidaan tulla ja miten muutos tehddidn. Benchmarking on oppimisprosessi,
jonka avulla kehitytddn. Oppiminen ja opitun tiedon soveltaminen uudella tavalla on

kehittymistd. (Tuominen 2021, 7, 11-13.)

Yleensi tutkitaan organisaatioita, jotka ovat menestyneitd. Vertailtavana voi olla saman tai eri
alan yritykset tai kilpailijat. Benchmarkingin tarkoituksena on auttaa ymmartiméan, mitka
seikat ovat menestyksen taustalla, ja erityisesti 16ytdd keinoja, joilla tietoa sovelletaan oman
toiminnan kehittimiseen. Benchmarking sopii menetelmiksi esimerkiksi organisaation
tyotapojen ja toimintaprosessien kehittimiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 43, 186;
Delers 2016.) Benchmarkingilla saadaan tietoa tdlld hetkelld parhaasta mahdollisesta

saavutetusta suoritustasosta (Stapenhurst 2009, 4).

Benchmarkingissa ei kopioida toisten toimintaa, vaan sovelletaan hyviksi todettuja
toimintamalleja omaan toimintaan. Benchmarking edellyttdd saadun tiedon omaksumista ja
muokkaamista. Kehitettdvid asiaa jalostetaan vield eteenpdin siitd, mihin muut ovat péadsseet.
Benchmarking nopeuttaa oppimista ja mahdollistaa kehityshyppyjen toteutumisen. (Niva &
Tuominen 2021, 30, 32; Stapenhurst 2009, 3, 5.)

Vertaisarvioinnissa maéritellddn menestyksen kannalta tirked kehitettdvé asia, mitataan sen
osaaminen omassa organisaatiossa, etsitddn arvioinnin kohteiksi organisaatioita, joissa asia
tehddén paremmin, ja pyritdén oppimaan heiltd. Benchmarking-kohteet voidaan jakaa sisdisiin
kilpaileviin, samalla teollisuuden alalla toimiviin ja parhaisiin mahdollisiin vertailukohteisiin.
Tietoa keratidn siitd, miten vertailukohteet ovat saaneet kehitettdvan asian onnistumaan omassa

organisaatiossaan. (Stapenhurst 2009, 100; Tuominen 2021, 26, 47.)

Tiedonhankintaan kdytetddn benchmarking-vierailua, -haastattelua, -kyselyé tai tiedon etsintid
internetistd. Benchmarking-tutkimusta varten tehddidn kysymyslista, jonka avulla tietoa
kerdtddn. Tutkimuksen jilkeen tulokset analysoidaan, ja niitd tarkastellaan kriittisesti. Tietoa
ryhmitelldén, jotta voidaan ymmaértdd suorituskyvyn ja toiminnan kannalta tdrkeiden asioiden
yhteyksid. Tuloksia tarkastellaan luovasti, ja etsitddn tapoja hyOodyntdd niitd kehitettivan

organisaation toiminnassa. Kaikkia 10ydettyjd ratkaisuja ei aina pystytd sellaisenaan
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hyodyntdméaan, mutta benchmarkingista saatavat tulokset toimivat kehittdmistyon inspiraationa

janopeuttavat kehittimistyota. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 186; Tuominen 2021, 82.)

Kvalitatiiviset eli laadulliset menetelmét sopivat tutkimuksiin, joiden aiheita ei tunneta hyvin,
ja joista halutaan kerétd uutta tietoa. Benchmarking on tutkimusmenetelmd, joka soveltuu
laadulliseen tutkimukseen. Laadullista tutkimusmenetelméa kaytettdessa tutkittavia on vihéan,
koska tavoitteena on kerédtd paljon aineistoa ja ymmairtdd tutkimuskohdetta ja -ilmiotd
paremmin ja laajemmin. Laadullinen tutkimus perustuu todellisen eldmin kuvaamiseen.
Tutkittavat organisaatiot on harkitusti valittu silli perusteella, ettd niisti halutaan saada
syvillisemmin lisdd tietoa. Aikaisemmat tutkimukset ja teoriat eivdt ohjaa laadullisia
tutkimuksia yhtd paljon kuin maaréllisid tutkimuksia. (Alasuutari 2011, 31; Ojasalo, Moilanen

& Ritalahti 2015, 105.)

Valitsimme benchmarkingin kehittimistydmme aineistonkeruumenetelméksi, koska sen avulla
pystymme kerddmaidn kokonaisvaltaisesti tietoa organisaatioista, joissa arvot on saatu
toimivaksi osaksi tyOyhteison arkea ja tyotd. Arvojen saattamisesta kdytdntdon ei ole runsaasti
tutkimustietoa saatavilla, joten koimme, ettd benchmarking toisi meille kdyttoon tietoa ja
ideoita, joita emme saisi pelkédn jo olemassa olevan aineistonkeruun perusteella. Koska arvojen
jalkauttamiseen on monia tapoja, totesimme, ettd benchmarking toisi kehittdmistydhomme
kéytinteitd kattavasti eri alojen organisaatioista. Benchmarkingissa hyvié vertailukohteita voi
16ytdd muidenkin alojen toimijoista, eikd parhaita tuloksia vélttimaittd saada tunnetuista ja

suurista organisaatioista (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 43; Tuominen 2021, 7, 29).

Erityisen kiinnostavaksi koimme sen, miten henkilostod on osallistettu arvojen
jalkauttamisessa, koska juuri henkilosto tekee arvot todeksi ja osaksi organisaatiokulttuuria
(Puohiniemi 2003, 176). Liséksi pohdimme asiakas- ja sidosryhmien tuntemusta yrityksen tai
organisaation arvoista yhtend kiinnostavana menestystekijdnd vertaisarviointiin, koska se
kertoo arvojen tunnettavuudesta ja toteutumisesta. Organisaation ulkopuoliset tahot ovat

parhaita arvioimaan, onko arvojen toteutumisessa onnistuttu (Puohiniemi 2003, 176).

Kakspyssi oli tehty uusi strategia ja madritelty uudet arvot syksyn 2021 ja kevdédn 2022 aikana.
Suunnitelmaa arvojen jalkauttamiseksi osaksi organisaation péivittiisté tyotd ja tyontekijoiden
arkea ei vield ole tehty, joten valitsimme arvojen jalkauttamisen benchmarkingilla
kehitettdviksi kohteeksi. Koska tarkoituksenamme on hyddyntdd tutkimustuloksia Kakspyn

arvojen jalkauttamisessa ja Kakspylle jérjestettidvien tyopajojen suunnittelussa, koimme, etti
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benchmarkingilla saimme runsaasti tihan tarkoitukseen sovellettavaa tietoa. Opinnédytetydmme
on luonteeltaan tutkimuksellinen kehittimistyd, ja benchmarking yhdistdd tutkimuksen ja

tiedon soveltamisen, mitd kehittdmisty0dssa tarvitaan.

5.2 Vertailukohteiden valinta

Tutkimukseemme sopivien kohdeorganisaatioiden etsimiseen kdytimme Suomen Parhaat
Tyopaikat 2022 -listausta sekd henkilokohtaisia sosiaalisen median kanaviamme (Facebook,
Instagram, Discord ja LinkedIn). Hyddynsimme viestintdsovellus  Discrodissa
oppilaitoksemme opiskelijoiden ryhmdd ja Facebookissa HR-ammattilaisten yhteisod.
HR-ammattilaisten yhteis6 -Facebook-ryhmé on suljettu henkildstohallinnon alan
ammattilaisten ja alalle suuntaavien ty0eldméverkosto. Ryhméssd jaetaan osaamista,
kannustetaan toisia ja keskustellaan henkilostohallinnon alan asioista. Ryhmédn toiminta
perustuu vastavuoroisuuteen, ja ryhméssd toimiessa jdsen sitoutuu tavoittelemaan yhteistd

hyvaa.

Benchmarking-tutkimuksessa vertailukohteita ja tietoa parhaista toimintamalleista voidaan
etsid esimerkiksi erilaisista julkaisuista tai jérjestdjen sivuilta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 44). Sopivia yrityksid benchmarkingiin voi 10ytd4 useiden eri véylien kautta, joista yksi
on tunnustukset ja palkinnot (Tuominen 2021, 59). Suomen Parhaat Tydpaikat 2022 -listaus on

tutkimuksessamme pééasiallinen kanava benchmarking-kohteiden 16ytdmiseen.

Suomen Parhaat Ty0Opaikat on lista, jonka Great Place to Work -yhtid julkaisee vuosittain.
Listaukseen = pddsseet  organisaatiot  ovat  teettineet  henkilostolleen  saman
henkilostotutkimuksen,  jolla ~ mitataan  tydntekijakokemusta. Tietyt  kriteerit
henkilostotutkimuksessa saavuttavat organisaatiot saavat Great Place to Work -sertifioinnin, ja

voivat sijoittua Suomen Parhaat Tydpaikat -listalle. (Great Place to Work 2022.)

Arvojen toteutuminen on yksi Great Place to Workin henkildstotutkimuksessa mitattavista
kriteereistd (Great Place to Work 2022). Erityisesti Suomen Parhaat TyoOpaikat -listauksessa
hyvin sijoittuneet yritykset ja organisaatiot kiinnostivat meitd benchmarking-kohteina, silld
niissd oli mitattu arvojen toteutumista organisaatiossa. Pidimme listausta luotettavana viyliana

16yt4d organisaatioita, joiden arvotydskentelyssd on onnistuttu.

Lahetimme kutsun benchmarking-tutkimukseemme sdhkopostiviestilli Suomen Parhaat

Tyopaikat 2022 -listauksen eri kokoluokkien (suuret, keskisuuret ja pienet) kymmenen parhaan
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yrityksen henkildstd- tai toimitusjohtajalle, eli yhteensd kolmeenkymmeneen yritykseen.
Kutsuimme tutkittavia osallistumaan haastatteluun, jotta saisimme mahdollisimman suuren

hyoddyn benchmarkingista.

Sosiaalisen median kanavissamme kutsuimme tutkittavia osallistumaan benchmarking-
haastatteluun. Ongelmana tissd pidimme sitd, ettemme voineet todentaa haastattelukutsuun
vastanneiden  organisaatioiden onnistumista arvojen toteutumisessa tai  arvojen
jalkauttamisessa. Pidimme kiyttimidmme kanavia kuitenkin luotettavina, silld ajattelimme,
ettd haastatteluissa tulee ilmi, miten hyvin arvot nékyvét konkreettisesti organisaatiossa ja
minkélaista arvotyotd sielld on tehty. Olimme pidittineet, ettd jos haastattelussa tai muussa
tutkimuksen vaiheessa ilmenee, ettd benchmarking-kohteena oleva organisaatio ei tiytd arvojen
toteutumiselle ~ madrittelemidimme  laatuvaatimuksia, jitdimme sen tutkimuksemme
ulkopuolelle. Laadulliseksi médritelméksi tutkittaville kohteelle olimme maéaéritelleet, ettd niissa
on onnistuttu arvojen jalkauttamisessa niin, ettd arvot eivit ole vain kauniita sanoja, vaan ne

toteutuvat aidosti organisaation arjessa ja tyossa.

HR-ammattilaisten = yhteis6 -Facebook-ryhmistd l0ysimme kaksi  vertailukohdetta
tutkimukseemme. He osallistuivat haastatteluun. Suomen Parhaat Tydpaikat -listauksesta
l6ysimme kuusi kohdetta benchmarking-haastatteluun ja -kyselyyn. Tutkimuksen

vertailukohteista kuusi on Suomen Parhaat Tydpaikat 2022 -listalla.

5.3 Benchmarkingin suunnittelu ja toteutus

Benchmarkingin kysymyslista kannattaa suunnitella niin, ettd kysymykset korostavat
tutkittavan asian menestystekijoitd ja saavat vastapuolen innostumaan keskusteluun.
Kysymyslista tukee luonnollista ja loogisesti etenevdd keskustelua. Tarpeen mukaan voi
muuttaa kysymysten jirjestystd ja esittdd tarkentavia kysymyksid. (Tuominen 2021, 73.)
Valitsimme kysymyslistaan yhdeksdn kysymystd (Liite 2), joiden avulla selvitimme,

minkélaista arvotyoté tutkittavissa organisaatioissa on tehty.

Haastattelut olivat puolistrukturoituja, eli laadimme kysymykset etukdteen, mutta saatoimme
esittdd kysymykset eri jarjestyksessd tai kysyéd tarkentavia kysymyksid haastattelun aikana
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 108; Tuominen 2021, 73). Halusimme kysya tutkittavilta
arvotyon onnistumisesta konkreettista esimerkkid, minké&laisia tyokaluja tai tydskentelymalleja

organisaatiossa on kdytetty arvojen jalkauttamisessa ja miten organisaation arvot on
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muodostettu. Halusimme selvittds, onko henkilost6d osallistettu arvotydskentelyyn, ja onko
organisaatiossa jérjestetty arvoihin liittyvdd tyOpajaa. Kysymyksilli halusimme lisdksi
selvittdd, miten arvot nékyvit ja on tehty tunnetuiksi konkreettisesti organisaatiossa, ja miten
niiden toteutumista tuetaan tyontekijoiden arjessa. Halusimme 10ytidd esimerkkeji arvotyon
onnistumisista seké tyokaluja ja tyoskentelymalleja, joita organisaatioissa on kdytetty arvojen

jalkauttamisessa.

Emme olleet etukdteen péaittdneet, mikd on riittdvd madrd haastatteluja tutkimuksen
onnistumisen kannalta. Sovimme haastatteluaikoja sitd mukaa, kun tutkittavat vastasivat
tutkimuskutsuihin. Saimme vastauksia haastattelukutsuihin vield sen jidlkeen, kun olimme
aloittaneet haastattelut. Tdméd oli hyvd asia haastatteluiden riittivdn médédrdn kertymisen
kannalta, silld saavutimme saturaatiopisteen, eli uusista haastatteluista ei saatu endi

kehittdmistehtdvan kannalta uutta tietoa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 111).

Lahetimme haastateltaville etukdteen sdhkopostitse tutkittavan informointi -lomakkeen,
suostumuslomakkeen, tutkimuksen tietosuojaselosteen, kokouslinkin ja kysymyslistan.
Kysyimme luvan haastattelun tallentamiseen. Kerroimme tutkittaville tutkimuksen olevan osa
opinndytetyotd, ja ettd tarkoituksenamme on hyddyntdd tutkimuksen tuloksia

tilaajaorganisaatiolle jérjestettavissd tyopajoissa.

Benchmarkingissa voidaan tehdd vertailua samanaikaisesti useisiin eri kohteisiin, ja tiedon
kerdystapa voi vaihdella (Tuominen 2021, 29). Kerdsimme tietoa benchmarking-
haastatteluiden lisdksi benchmarking-kyselylld, koska halusimme tarjota mahdollisuuden
osallistua tutkimukseen anonyymisti ja mahdollisimman vaivattomasti. Kysely mahdollisti
tutkimukseen osallistumisen myos heille, joilla ei ollut aikataulullisesti mahdollisuutta
osallistua haastatteluun. Toteutimme benchmarking-kyselyn Webropol-ohjelmalla ja
linkitimme vastauslinkin Suomen Parhaat Tydpaikat -listauksen yrityksille ldhettimiimme

sdhkdpostiviesteihin.

Kyselyyn valitsimme haastatteluiden kysymyslistan yhdeksdstd kysymyksestd neljd
mielestimme tirkeintd kysymystd (Liite 3). Jos kyselyyn vastaaminen vie liikaa aikaa,
heikentdd se vastaamishalua (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 131). Halusimme pitda
kyselyn lyhyend, jotta vastaajat jaksavat vastata avoimiin kysymyksiin huolellisesti. Kyselyn
ensimmadisend kysymyksend oli suostumus tutkimukseen ja henkilotietojen késittelyyn

tietosuojaselosteen kuvaamalla tavalla.
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Kyselyssd kysyimme arvotydn onnistumisista, toimintamalleista ja tyOkaluista, joita on
kaytetty arvojen jalkauttamiseen, sekd henkildston osallistamisesta arvotyohon ja arvojen
toteutumisen tukemisesta tyontekijoiden arjessa. Kysely oli auki ldhes kolme viikkoa 12.—
31.8.2022 vilisen ajan. Emme ldhettdneet muistutusviestid kyselyn sulkeutumisesta, koska

padpaino tutkimuksessa oli haastatteluissa.

5.4 Benchmarkingin tutkimusetiikka

Kritiikki benchmarkingia kohtaan aiheutuu pédosin yritysturvallisuudesta, koska raja
benchmarkingin ja yritysvakoilun tai urkinnan viélilld voi olla hienovarainen (Delers 2016).
Yritysturvallisuuden kannalta on tirkeés, ettd yrityksen tiedot on luokiteltu, ja ettd henkilostoa
on koulutettu siitd, mitd tietoa yrityksestd on sallittua jakaa ulkopuolisille (Helsingin seudun
kauppakamari 2021). Benchmarkingin esteend voi olla luulo, ettd merkittivien tietojen
saaminen muilta yrityksiltd on haastavaa. Benchmarkingiin sopivat vertailukohteet ovat
kuitenkin 16ydettivissd ja todellisuudessa yritysten kilpailukyvylle erittdin kriittinen tieto on

vahéistd. (Tuominen 2021, 19.)

Benchmarking-tutkimusta tehdessd on syytd ottaa huomioon tutkimuksen luottamukselliset ja
eettiset kysymykset. Tutkijan on pidettéva huoli siité, ettei benchmarkingia sekoiteta vakoiluun.
Tutkimusta tehdessd on hyvéa kertoa avoimesti vierailun tai haastattelun syy ja edustamansa
organisaation nimi. Tiedon kerddmiseen on kysyttivd lupa, eikd tietoa saa vilittdd

ulkopuolisille tahoille. (Tuominen 2021, 76.)

Tutkimuksen tarkoituksena oli inspiroitua muiden organisaatioiden kéyténteistd
onnistuneeseen arvojen jalkauttamiseen, ja saada arvojen edistimiseen Kakspyssd uusia
ideoita. Ajattelimme tutkimuksemme aiheen kiinnostavan organisaatioita, jotka ovat saaneet
tunnustusta onnistuneesta arvotyOstd. Koimme, ettd arvojen onnistunut toteutuminen on aihe,
jossa organisaatiot haluavat auttaa muita kehittyméaan, eikd se ole kriittistd salassa pidettivaa
tietoa. Nikemyksemme mukaan tutkimukseen osallistuneet organisaatiot voivat saada
tyostimme  positiivista ndkyvyyttd. Huolehdimme tarkkaan luvasta tutkittavien
organisaatioiden ja haastateltavien nimien julkaisuun ja tarjosimme mahdollisuutta osallistua

tutkimukseen my0os anonyymisti.
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5.5 Aineiston analysointi

Benchmarking-tutkimuksemme aineisto koostui haastattelutallenteista ja kyselyn vastauksista.
Aineistosta haimme arvojen konkretisoimiseen ja jalkauttamiseen toiminatatapoja ja
kéytinteitd, jotka ovat osoittautuneet toimiviksi tutkimissamme organisaatioissa. Haastattelut
toteutettiin etdyhteyden vélitykselld, ja ne olivat kestoltaan 30—45 minuuttia. Haastattelut
tallennettiin, joten emme kokeneet tarpeelliseksi tehdi erillisid muistiinpanoja haastatteluista.

Tallennusominaisuuteen kuului litterointi.

Tehty nauhoite, eli tydssémme videotallenne, on aina ensisijainen aineisto. Litterointi toimii
analysoinnin muistiapuna ja tyovilineend. Litterointiin ei ole mahdollista saada kaikkea
informaatiota. Litterointi on myos aina tekijansi tulkinta tilanteesta. (Ruusuvuori 2010, 427—

429.)

Tutkimusongelma ja metodinen ldhestymistapa médrittelevit sopivan tarkkuuden litteroinnille.
Tutkittaessa esimerkiksi vuorovaikutusta, asemoitumista ja haastateltavien véilisid suhteita
haastattelun aikana on tarkoituksenmukaista kirjoittaa litterointi mahdollisimman tarkkaan
sanasta sanaan. Haastattelun asiasisdltojd tai tapahtumakulkua tutkittaessa ei litteroinnin
tarvitse olla niin tarkka. (Ruusuvuori 2010, 424-425; Ojasalo ym. 2015, 107, 110.)
Opinndytetydmme kannalta kiinnostavaa ja oleellista oli nimenomaan haastattelun
keskustelussa esiin tuleva asiasisélto. Vilkka (2021, 138) kirjoittaa, ettd tutkimusaineisto

voidaan myos litteroida osittain esimerkiksi tiarkeiden teemojen mukaan.

Katsoimme haastattelutallenteet ja tarkistimme niistd litteroinnin todenmukaisuuden.
Tutkimuksessamme keréttiin aineistoa, jossa ainoastaan vastauksilla oli merkitysti
kehittdimistydmme kannalta, joten emme tehneet sanatarkkaa litterointia. Litteroinneista
teimme erikseen kaikista haastatteluista tiivistelmdt Word-tiedostoina. Tiivistelmistd
korostimme taustavirilld tdrkeimmit ja oleellisimmat asiat ja teimme niistd pelkistettyja

ilmauksia.

Webropol-kyselyn vastauksia analysoidessamme siirsimme vastaukset tekstimuodossa
Webropolin raportointiohjemalla Word-tiedostoon, jossa korostimme vastauksista esiin
nousseet oleellisimmat asiat. Késittelimme kyselyn vastauksia samalla tavalla kuin

haastattelujen aineistoa.
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Etsimme aineistosta benchmarking-tutkimuksemme tavoitteisiin peilaten hyvié toimintatapoja,
tyokaluja ja keinoja onnistuneeseen arvojen jalkauttamiseen sekd onnistumisia
vertailukohteissa tehdystd arvotydstd. Etsimme aineistosta yhtildisyyksid ja teemoittelimme
vastauksia, eli tarkastelimme asioita, jotka toistuivat useamman tutkittavan vastauksissa
(Alasuutari 2011, 30-32; Ojasalo ym. 2015, 110). Etsimme aineistosta arvojen jalkauttamisen

tapoja ja kdytinteitd, joita pystyimme hyddyntdmidn Kakspylle jarjestettdvissd tydpajoissa.

5.6 Benchmarkingin tulokset ja niiden tulkinta

Téssd alaluvussa esittelemme erikseen benchmarking-kyselyn tulokset, benchmarking-
haastatteluiden tulokset organisaatioittain ja lopuksi tulosten yhteenvedon ja analyysin.
Paadyimme tdhédn ratkaisuun, koska halusimme tuoda esiin tutkimiemme organisaatioiden
arvotyon yksilollisind kokonaisuuksina. Tdma on ndkemyksemme mukaan tirkeda tutkimuksen
tulosten tulkitsemisen ja toimintamallien mahdollisen kaytintdon saattamisen kannalta.
Jokaisessa organisaatiossa on néhtévilla erdénlainen arvotarina, jonka pilkkominen osiin olisi
mielestimme haitannut esiin tulleiden toimintamallien ja ty6kalujen merkitysten ymmartdmisti

suhteessa arvotyon laajuuteen eri konteksteissa ja toimintaymparistoissa.

Benchmarking-haastatteluihin osallistuneet organisaatiot ovat Duunitori, Filosofian Akatemia,
Lejos, LummeCo, Savonia-ammattikorkeakoulu ja T6itd Suomesta. Organisaatiot edustavat eri
aloja, mikd on benchmarking-tutkimuksessa jopa suotavaa. Benchmarkingissa tirkedd on
toisilta oppiminen, ja hyvé vertailukohde voi edustaa kokonaan eri alaa (Ojasalo, Moilanen &

Ritalahti 2015, 43, Tuominen 2021, 7).

5.6.1 Duunitori

Duunitorin Principal Consultant — Strategy & Employer Brand Lauri Vaiston mukaan
yrityksessd on onnistuttu siind, ettd arvot nikyvit pdivittiisessa tekemisessd. Duunitorin arvot
ovat “rakkaus, rohkeus ja rehellisyys”. Ne on luotu tyOpajatyOskentelyssd ulkopuolisen
konsultin fasilitoimana. Kaikki silloiset tyontekijit ovat olleet mukana tydstdmédssi arvoja.
Vaisto kertoo, ettd henkilosto voi jatkuvasti vaikuttaa arvoty6hon organisaatiossa, ja arvoihin
tuodaan uutta sisdltod ja uusia tulkintoja, jotta ne ovat tyontekijoille relevantteja ajan

kuluessakin.

Duunitorilla arvoista puhuminen on muutakin kuin niistd muistuttamista yksittdisind sanoina.

Arvojen merkityksistd kdydddn keskustelua ja aktiivisesti mietitddin, mitd ne tarkoittavat eri
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konteksteissa eri kohderyhmille. Arvoja on sanoitettu ja késitteellistetty. Lisdksi on seurattu,
miten tyontekijat hahmottavat arvojen toteutumista tydssddn. Vaiston mukaan arvokeskustelun
lahtokohtana on se, miten tyontekijat kokevat arvot, sekd jaettu ymmarrys siitd, misti puhutaan,

kun organisaation arvoista keskustellaan.

Arvoista puhutaan Duunitorilla viikoittain ja kuukausittain koko yrityksen palavereissa.
Yrityksessd jérjestetddn paljon koulutusta ja pari kertaa vuodessa johtajuuspdivit niille
henkiloston jésenille, jotka jollain tavalla tydskentelevdt johtamiseen liittyvissd rooleissa.
Yhdessa johtajuuspdivéssé kartoitettiin arvojen tuntemista ja Kysyttiin, miten ne ndkyvét ty0ssa.
Arvoista tehtiin késitekartta, joka havainnollisti sitd, miten eri asioita arvot tarkoittavat eri
henkildille eri yhteyksissd. Vaisto kuvailee, ettd esimerkiksi arvo “rakkaus” voi tarkoittaa
erilaisia asioita, kuten rakkautta omaan tyohon tai l&himmdiseen, huolenpitoa toisen
jaksamisesta tai valittimistd esimerkiksi koko yhteiskunnasta. Arvo ’rohkeus” voi esimerkiksi
mediatiimille tarkoittaa rohkeutta ottaa kisittelyyn kipeitékin tydeldmén asioita ja antaa niille
adni tai litketoiminnassa rohkeutta laajentaa toimintaa ulkomaille. Vaikka arvot tarkoittavat eri

tyontekijoille eri asioita, ovat ne silti yhti totta.

Vaiston kokemuksen mukaan arvot ovat usein abstrakteja ja vaativat tulkinnan ja médritelmén,
jotta niithin voidaan kohdentaa toimenpiteitd. Esimerkiksi arvo “rakkaus” késitteellistetddn
toisista  huolehtimiseen ja hyvinvointiin. Se ndkyy konkreettisesti —esimerkiksi
hyvinvointitiimeissd, jotka jérjestdvit tyontekijoille litkunnallisia aktiviteetteja tai yhdessd
olemista. Arvojen toteutumista tyontekijoiden arjessa tuetaan monimuotoisesti ja henkildsto
ottaa itsekin vastuuta siitd. Uusille tyontekijoille arvot tehdddn tunnetuksi perehdytysvaiheessa.
Duunitorilla arvot ndkyvit ja vilittyvit tekemisestd, jolloin esimerkiksi sidosryhmét nikevit

yhtion toiminnan kautta, minkilaiselle arvopohjalle yrityksen toiminta perustuu.

5.6.2 Filosofian Akatemia

Filosofian Akatemian Key Account Manager Merja Laaksosen mukaan yrityksessd on
onnistuttu siind, ettd arvot kestdvit aikaa ja eldvét arjessa. Yrityksen arvot ovat “tiede, rakkaus
ja vallankumous”. Filosofian Akatemialla puhutaan arvoista, ja ne “eldvit” tyontekijoiden
mukana. Arvot ovat voimakkaasti ldsnd yrityksen toiminnassa ja ndkyvét konkreettisesti
esimerkiksi neuvotteluhuoneiden nimissé ja asiakaspuheissa. Arvojen kautta kommunikoidaan

janiille on omat emojit yrityksen kédyttdmassa sisdisen viestinnén sovelluksessa Slackissa.
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Laaksosen mukaan Filosofian Akatemian arvoista keskustellessa tyontekijét tuovat samanlaisia
asioita esiin eri tavoin muotoiltuna. Filosofian Akatemia on yhteisdohjautuva yritys, eli he
toimivat yhteisond itseohjautuvuuden periaatteiden mukaisesti. Tyontekijit voivat tehdd omaa

tyotadn koskevia paatoksid, mutta Filosofian Akatemiaa koskevat padatokset tehddan yhdessa.

Arvojen toteutumista tuetaan yrityksessé niin, ettd esimerkiksi arvo “’tiede” tarkoittaa sité, ettd
yrityksesséd tehdddn tutkimusta ja kaikilla on mahdollisuus osallistua esimerkiksi tieteellisen
artikkelin kirjoittamiseen. Tiede arvona liittyy vahvasti Filosofian Akatemian olemassaoloon,
silld perustajajdsenet tekivit paljon tutkimustyotd korkeakouluissa ja huomasivat, ettd usein
kestdd pitkddn ennen kuin esimerkiksi organisaatiotutkimus on yritysten kaytettdvissd. He
halusivat lyhentdé aikaa, joka kuluu uusien tutkimusten aloituksesta tulosten julkaisuun, jotta
tuore tutkimustieto olisi yritysten kédytettdvissd. Rakkaus arvona tarkoittaa Filosofian
Akatemialla esimerkiksi vélittdmistd, avun tarjoamista ja pyytdmistd, sekd hyvdin uskomista
toisissa ja ihmisissd yleisesti. Arvo “vallankumous” nédkyy yrityksessd tahtona muuttaa
suomalainen tydeldmd motivoivammaksi ja tehdd pienid ja suuria vallankumouksia
suomalaisissa yrityksissd ja yhteisOissd. Filosofian Akatemia haluaa olla muutoksen

eturintamassa luomassa elinvoimaisuutta elaméén ja tydeldmaén.

Laaksonen kertoo, ettd heilld yrityksen arvot esitellddn rekrytointiprosessissa ensimmaisessi
kohtaamisessa tyonhakijoille. Uusille asiakkaille esitellddn yrityksen arvot ja sitd kautta heille
tulee selked kasitys siitd, miten Filosofian Akatemialla toimitaan. Ndin mahdollistetaan se, etti
he toimivat arvojensa mukaisesti. Arvoista puhutaan jatkuvasti ja yrityksen asioita peilataan
sithen, ettd arvoja mietitidén yrityksen sieluna. Laaksosen ndkemyksen mukaan arvot kannattaa
tehda sellaisiksi, ettd ne otetaan mukaan arkeen ja “iholle”. Sitd kautta ne saadaan toimiviksi,

ja tyontekijét voivat paremmin.

5.6.3 Lejos

Lejoksen toimitusjohtajan Oskar Lindroosin mukaan yrityksen arvot avoin, yhdessé, utelias,
rohkea ja palo” eivit ole vain sanoja seinélld, vaan ne nékyvét aidosti yrityksen tekemisessa, ja
kuuluvat tyontekijoiden puheessa. Arvoja hahmotetaan Lejoksella sitd kautta, mitd asioita
yrityksessd priorisoidaan. Lindroosin mielestd arvotydssd on onnistuttu, kun toimintaa voi
peilata arvoihin, ja niistd on hyotyd arjessa. Esimerkiksi Lejoksen arvo “yhdessd” ndkyy
yhteistyossd. Lindroosin mukaan on tirkedmpédd miettid, miten yhteisty6td voidaan parantaa

kuin sitd, miten arvoa “yhdessd” voidaan toteuttaa.
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Lejoksen arvot on muodostettu johtoryhméssd, ja niiden merkityksid on pohdittu koko
henkiloston kesken. Yrityksen aiempia arvoja pidettiin itsestddnselvyyksind, ja uuden
johtoryhmén kanssa arvotydtd uudistettiin. Tyontekijoiltd keréttiin palautetta arvoista ja
kysyttiin ovatko ne sellaiset, ettd niihin voi sitoutua. Tdma nékyy siini, ettd tyotd tehdddn

arvojen mukaisesti.

Lejoksen arvot nédkyvidt esimerkiksi neuvotteluhuoneiden &éntd imevissd tauluissa,
yrityspresentaatioissa ja perehdytysohjelmassa. Yrityksessd pidetdin vuosittain gaala, jossa
palkitaan tyontekijoitd ja henkilostd saa ddnestdd parhaiten arvoja toteuttaneita tyontekijoita.

Asiakasty0ssd arvot ndkyvit yrityksen toiminnan kautta.

Lindroosin mukaan arvot toteutuvat parhaiten, kun ne uivat arkeen, eikd niitd tarvitse pakottaa.
Tamé ei tapahdu automaattisesti, vaan joillain tavoilla arvot tidytyy juurruttaa yrityksen
toimintaan, mutta ei kuitenkaan niin, ettd ne tuntuvat paille liimatuilta. Lindroosin kokemuksen
mukaan arvot ovat toimivat, kun ne voidaan toiminnallistaa ja ne toteutuvat kdytdnndssa. Jos
yrityksen arvot ovat sellaisia asioita, joita ldhtokohtaisesti edellytetddn jokaiselta yritykseltd,

eivit ne vie yritysti eteenpdin.

Arvoista pitdd puhua ja sen pitdd tapahtua luonnostaan liittyen konkreettisesti arkeen.
Lejoksella arvoista puhutaan sddnndllisesti esihenkilon ja tyontekijén vilisissd viikoittaisissa
keskusteluissa  ja  kehityskeskusteluissa, sekd  uusien  tyontekijoiden  kanssa

perehdytysvaiheessa. Arviohin myds viitataan arkisissa yhteyksissa.

Arvojen toteutumista tuetaan Lejoksella kdytdnnonldheisesti arjessa. Esimerkiksi arvoa
“rohkeus” tuetaan antamalla tyontekijoille vastuuta paidtoksenteosta. Arvo avoin” nikyy
organisaation toiminnassa niin, ettd yritykseen liittyvd tieto on julkista ja johtoryhmén
kokoukset ovat avoimia kaikille tyontekijoille lukuun ottamatta tyontekijoiden
henkilokohtaisiin asioihin liittyvid kokouksia. Jokainen tyontekiji saa halutessaan olla mukana
tyoryhmissd suunnittelemassa ja toteuttamassa yrityksen strategiaa. Konfliktitilanteissa asiat
pyritddn selvittimdidn avoimesti keskustelemalla. Arvo “avoin” ndkyy myds yrityksen
tyOpajassa tekemissd peiliprofiileissa, joiden avulla henkildstd kommunikoi parhaalla
mahdollisella tavalla. Halutessaan tyontekijét ovat laittaneet peiliprofiilin ty6huoneen oveensa,

jolloin muut nikevét mink&laiset toiminta- ja l1dhestymistavat edistdvat yhteistyOta.
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5.6.4 LummeCo

LummeCon arvot ovat “arvostus, asenne ja suoraselkdisyys”. Yrityksessd pyritddn siihen, ettd
arvot nakyvit toiminnassa mahdollisimman paljon, ja ettid arvopohjalla johdetaan yritystd ja
luodaan organisaatiokulttuuria. Henkil6sto- ja rekrytointijohtaja Alvar Perttuselle arvotyd on
sitd, ettd arvot jalkautetaan ja tyOntekijoille konkretisoidaan, mitd ne tarkoittavat. Perttusen
mielestd usein organisaatioissa arvot ovat hienon kuuloisia, mutta niitd ei ole saatu osaksi
etenkddn suorittavaa tyotd tekevien tyontekijoiden arkea ja kadytdnnon tyotd. LummeColla

jokainen tyontekija tietdd yrityksen arvot.

Arvoja tehddin tunnetuksi viikoittaisissa palavereissa, joissa arvojen merkityksid kaydaén lapi
konkreettisten esimerkkien avulla. Case-esimerkkien kautta yhdessid pohditaan, miten arvot
ndkyivét niissd ja tuodaan esiin, miten tyontekijoiden toivotaan tekevén tyotadn. Esimerkkien
avulla mietitddn, miten huonosti menneissé tilanteissa olisi pitdnyt toimia ja miten arvot

ndkyvit onnistumisissa.

LummeCon arvot ndkyvit siind, miten tyontekijit toimivat. Tyontekijoiden paitdksentekoa
tukemaan yrityksessd on tehty graafinen kaavio, joka ohjaa tekemdidn péitokset arvojen
mukaisesti. Lisdksi yrityksen arvot ndkyvit konkreettisesti arvotaulussa, teippauksissa,
mainoksissa, nettisivuilla, séhkoposteissa sekd myynnillisessd ja markkinoinnillisessa

viestinnassa.

LummeCon arvot on madritelty johtoryhméssd. Henkilosto ei ole vaikuttanut suoraan arvojen
muodostamiseen, mutta on paissyt vaikuttamaan muuhun arvoihin liittyvdin. Henkildstolle on
pidetty pienempid osallistavia tyOpajoja, joissa on yhdessd tyOstetty organisaation
arvokulttuuria ja toimintatapoja ja niiden arvoihin nojaavaa perustaa. Esimerkiksi yrityksen
sdantotaulu on muodostettu yhdessd tyontekijoiden pienryhmissd tekemistd sddnndistd

ddnestdmallad. Taten se pohjautuu kiintedsti arvoihin.

Perttusen kokemuksen mukaan on tirkedd osallistaa henkildstod, kun pyritdén kehittyméén ja
kehittdiméin toimintaa. Ei riitd, ettd johtoportaassa pohditaan arvotyo6ti ja sitd, miten asiat tulisi
tehd4, vaan otetaan tyontekijoiden mielipide mukaan. Arvoista pitdé keskustella niin virallisissa
kokouksissa kuin kahvihuoneessakin, jotta ne eivdt jdd perehdytysvaiheen jélkeen
nidkymattomiksi. Arvoja kannattaa hyodyntéé, koska niisté on pitkilla tadhtdimelld paljon hy6tya
lilketoiminnassa ja sen kehittdmisessd. Perttusen mukaan arvot ovat tyhjid lupauksia, jos niité

ei pyritd jatkuvalla tyolld siirtdméén jokapdivdiseen arkeen.
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5.6.5 Savonia-ammattikorkeakoulu

Savonia-ammattikorkeakoulun arvot ovat rohkea, luotettava ja yhteisollinen”. Savonian
hallinto- ja henkil6stdjohtaja Pdivi Diov kertoo, ettd arvot ovat syntyneet nemo-menetelméalla
ulkopuolisen fasilitaattorin pitdmissd kolmessa tyOpajassa, joihin osallistui edustuksellisesti
tyontekijoitd eri titmeistd. Nemo-menetelmissi hyddynnetddn valokuva- ja kuvataidetta, joiden
avulla tyopajoissa 10ydettiin organisaation yhteiset arvot. Niistd kuvattiin arvotarinat ja niit
jalostettiin erikseen. Arvotarinat olivat esilld jokavuotisessa Savonia-pdivédssd ja niistd
ddnestettiin sopivimmat, jotka kuvastavat sitd, mitd arvot tarkoittavat tydssé ja arjessa. Diovin
kokemuksen mukaan yksi arvojen jalkauttamisen tapa on osallistaa henkilostod

arvokeskusteluun ja niiden merkityksen sanallistamiseen.

Savonian arvot nékyvét intrassa ja nettisivuilla. Tiimit ovat tehneet omia huoneentauluja ja
pitdvdt ne omanndkdiselld tavallaan esilli. Arvo “rohkeus” ndkyy Savoniassa esimerkiksi
uskalluksena ldhted helposti mukaan uusiin kokeiluihin. Arvo “yhteisollinen” nakyy
esimerkiksi siind, ettd Savonia on tiimiorganisaatio, jossa hyddynnetddn yhteiskehittimista.
Yhteisollisyydelld tuetaan voimaannuttavaa vuorovaikutusta ja myods hyvid tydsuorituksia.
Yhteisollisyyttd tuetaan konkreettisesti esimerkiksi kannustamalla tiimejd yhteisiin

lounashetkiin tarjoamalla lounaslippuja kampusravintolaan.

Arvot ovat esilld kehityskeskusteluissa, ja organisaatiossa tehtyihin arvotarinoihin viitataan
yhteisissé tilaisuuksissa. Arvoista puhutaan erityyppisissd vuorovaikutustilanteissa henkildston
kanssa. Naiitd voivat olla muun muassa tulevaisuuskatsaukset, Savonia-pdivd ja
henkildstokokoukset. Henkilostotutkimuksella saadaan aina péivitettyd tietoa siitd, miten arvot
ndkyvit organisaatiossa. Siind arvoja tehdddn myos tunnetuksi tyontekijoille, kun kysytdan

mitkd arvot ovat, ja mitd ne kenellekin tarkoittavat.

Uusille tyontekijoille on kdytdssd uusi perehdytysohjelma, jossa arvot tehddén tunnetuiksi jo
ennakkoperehdytysvaiheessa.  Arvoihin  liittyvid  strategisia asioita kdydddn ldpi
perehdytyksessi, ja niihin palataan kaikkien uusien tyontekijoiden yhteisessd perehdytyksessd,
jossa koko johtoryhmé on paikalla. Sidosryhmille arvot tulevat tutuiksi esimerkiksi yhteisen
verkostotoiminnan, tutkimus-, kehitys- ja innovaatiotoiminnan sekd erilaisten hankkeiden

kautta.

Diov pitdd sitd vahvuutena, ettd Savonian toiminta arvoineen ja strategioineen on tunnettua.

Hénen kokemuksensa mukaan arvot kannattaa pitdé sellaisina, etteivit ne ole pelkkéd johdon
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manifesti. Arvoja pitdd tuoda esiin eri yhteyksissd moniulotteisesti ja eri tavoilla. Siihen ei ole

yhtd oikeaa tapaa, mutta toimivat arvot tulevat tavallisissa yhteyksissé esiin.

5.6.6 Toita Suomesta

Toitd Suomesta -yhtion arvot ovat “maaseudun elinvoimaisuus, suurella syddmelld, helposti
lahestyttdvd ja pilkettd silmdkulmassa”. Yrityksessd oli aiemmin yleispétevit arvot, joita
kukaan henkilostostd ei muistanut. Nykyiset arvot on muodostettu tekemisen ja kdytdnnon
kautta. Niiden muotoiluun osallistuivat kaikki yrityksen silloiset tyontekijdt. Toitd
Suomesta -yhtion toimitusjohtaja Riikka Koskisen mukaan yrityksessd oli jonkin aikaa
paillekkdin hallituksen hyvéksymét arvot, jotka olivat vain sanoja, ja “varjoarvot”, joiden
mukaan toimittiin. Thmiset ja heiddn persoonansa olivat muodostaneet “’varjoarvot”, ja lopulta

ne hyviksyttiin yrityksen virallisiksi arvoiksi.

Toimitusjohtajana Koskinen ei tuo juurikaan esiin yrityksen visiota ja missiota, vaan arvot ovat
vaikuttava tyOkalu péivittdiseen tekemiseen. Arvot ndkyvét kdytdnnon asioissa. Esimerkiksi
arvo "helposti ldhestyttivd” nikyy edustusvaatteissa, asiakasviestinnédssd ja ymmaérrettivin
kielen kédyttdmisend. Yrityksessd asioita pohditaan arvojen kautta ja ne ndkyvit kaikessa, mité
yrityksen henkilosto tekee. Arvoista puhuminen on Koskisen mukaan tirkein keino arvojen

ndkyvyyteen ja toteutumiseen.

Toitd Suomesta -yrityksessd arvojen toteutumista tuetaan henkilOston arjessa esimerkiksi
kannustamalla tutustumaan toimintaympéristdon eli maaseutuun ja verkostoitumaan.
Yrityskulttuuri on muodostunut arvojen ympdrille, ja esimerkiksi arvo "helposti 1dhestyttava”
ndkyy organisaatiossa niin, ettd esihenkild voi virheen tehdessddn kertoa siitd ensimmaisend

tiitmilleen. Talloin helposti ldhestyttdvyys toteutuu ja kannustaa toimimaan arvon mukaisesti.

Koskisen nikemyksen mukaan arvot, jotka eivit toteudu kdytdnndssi, ovat vain vitsi. Jos néin
on, organisaatioon syntyy hidnen mainitsemat “varjoarvot”, joiden mukaan tyotd
todellisuudessa tehdddn. Usein ajatellaan, ettd yrityksen arvojen tdytyy olla jotain maailmoja
syleilevdd, vaikka paremmin toimivat arvot ovat toiminnan kautta mietitty. Koskisen

kokemuksen mukaan toimivat arvot nakyvit siind, miten asioita tehddin yrityksessa.

5.6.7 Benchmarking-kyselyn tulokset

Benchmarking-kyselyyn saimme kaksi vastausta. Arvotydn onnistumisiksi kyselyn vastaajat

kertoivat arvokeskustelun nikymisen arjessa, padtoksenteon pohjautumisen arvoihin (Vastaaja
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1), henkiloston palkitsemisen ja arvojen sisdltymisen rekrytointi- ja perehdytysprosesseihin
(Vastaaja 2).

”Joka vuosi henkilosto saa ddnestdd kollegaa, joka on vuoden aikana ilmentinyt
yhtd kolmesta arvostamme ja voittajat palkitaan yhteisessé juhlassa.” (Vastaaja 2)

Molemmat vastaajat kertoivat arvojen konkretisoimisen keinoksi pelillistimisen. Tyontekijét
pelasivat sdhkoistd pelid, jossa aiheena oli yrityksen strategia ja arvojen mukainen
kayttdytyminen (Vastaaja 2). Lisdksi mainittiin henkilosto- ja perehdytystilaisuudet, arvoista
puhuminen kehitys- ja tiimikeskusteluissa ja arvojen mukainen toiminta. Henkilostd on
osallistunut arvojen luomiseen (Vastaaja 1) ja arvojen kdytdnnon ilmenemien pohtimiseen
oman tyon kannalta (Vastaaja 2). Arvojen toteutumista tyontekijoiden arjessa tuetaan muun
muassa kulttuurikasikirjalla ja henkilostokyselyn teemana on ollut arvojen mukainen
kiyttdytyminen (Vastaaja 2). Luottamuksellisuudella ja kollegoiden kohtelun vaatimuksilla

tuetaan arvojen toteutumista:

”Matalalla kynnykselld jokaisella roolistaan riippumatta on vastuu ja velvollisuus
toimia, jos joku toimii arvojamme vasten.” (Vastaaja 1)

5.6.8 Yhteenveto

Benchmarking-tutkimuksen tuloksissa keskeiseksi asiaksi nousi arvoista puhuminen arkisissa
yhteyksissd. Kyselyn tuloksista ilmenee, ettd arvojen toteutumisen kannalta on tirkedd, etti
arvokeskustelulle on valmiiksi méériteltyjé tilaisuuksia ja ettd arvot tulevat monipuolisesti esiin
eri yhteyksissd. Organisaation arvojen merkityksen pohtiminen ja arvojen sanallistaminen koko
henkildston voimin ovat tulosten perusteella tirkeédssd roolissa arvojen toteutumisessa. Arvojen
merkitykset voivat olla organisaation yhteisié tai jokaiselle tyontekijdlle omia. Tarkedd on, ettd
arvoista on keskusteltu yhdesséd ja jactaan ymmarrys siitd, mink&laiseen toimintaan arvojen
halutaan organisaatiota ohjaavan. Yksittdisid sanoja on vaikea saada toteutumaan
tyontekijoiden arjessa, jos ne eivit tarkoita mitddn konkreettista tai ole esilld organisaation
toiminnassa.

”Kun ihminen oivaltaa, miltd arvojen mukainen toiminta néyttid ja miltd se

vastapuolesta tuntuu, on helpompi toimia arvojen edellyttdmalld tavalla.”
(Puohiniemi 2003, 175).

Arvojen mukainen toiminta vaatii toiminnan kohteeseen samaistumista ja heididn asemaansa

asettumista (Puohiniemi 2003, 175). Jotta organisaation arvot eivit jdd tavoitearvoiksi tai

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



47

benchmarking-haastattelussa mainituiksi ”varjoarvoiksi”, tdytyy jokaisen organisaation 10ytida
toimintaansa sopivat arvojen kdytinnon ilmenemit ja aktiivisesti tukea niiden toteutumista
kaikilla toiminta-alueilla. Talloin arvoista tulee kéyttdarvoja. Arvojen jalkauttamisen
onnistumisen kannalta merkittdvia on, ettd keskitytddn organisaation toimintaan ja siithen, milti

sen halutaan nédyttdvan arvojen ohjaamana (Puohiniemi 2003, 177).

Tulokset siis tukevat Puohiniemen késitysta, silld niistd ilmeni, ettd arvojen on toteutuakseen
oltava merkittdva osa organisaation toimintaa ja oltava juurtuneena puoliautomaattisesti osaksi
paivittdista tekemistid. Kun arvot ovat juurtuneena osaksi organisaatiokulttuuria, niité ei tarvitse
julistaa tai muistuttaa tyontekijoitd arvolitanioista vailla merkityksid, vaan ne ovat luonnollinen
osa tyontekijoiden kdyttdytymistd ja tyontekoa. Jotta arvot saadaan juurtumaan organisaatioon,
ne kannattaa toiminnallistaa. Tekojen avulla arvot sisdistetddin, eivitkd ne jdd pelkiksi

toistettaviksi mantroiksi.

Arvojen toteutuminen vaatii suunnitelmallista tyotd, eikd arvokeskustelua voi kayda
ohimennen, vaan sille tdytyy olla ennalta méériteltyjé tilaisuuksia sdénnollisesti. Tdma tulee
huomioida organisaatioissa esimerkiksi vuosisuunnittelussa. Arvokeskustelua voi kiyda
arvojen merkitysten ja kdytdnnon ilmenemien kautta. Té&hdn soveltuu benchmarking-
haastattelussa mainitut case-esimerkit, joiden avulla tyontekijoille konkretisoidaan, miten arvot
ndkyvit arkisissa tilanteissa ja ohjaavat pididtoksentekoa. Esimerkkien avulla tuodaan

konkreettisesti esiin, minkélaista kiyttdytymistd organisaatiossa toivotaan.

Térkedd arvojen jalkauttamisen onnistumisen kannalta on, ettd henkilostod osallistetaan
arvoty6hon. Kuten missd tahansa organisaation toiminta-alueessa, jos henkilosto ei ole mukana,
voi organisaation olla vaikea saavuttaa tavoitteitaan. Jos arvot ovat jo olemassa, voi henkilostod
osallistaa arvojen sanallistamiseen ja merkitysten méadrittelyyn esimerkiksi tydpajojen avulla.
Usein henkilostolle jarjestettavit tydpajat ovat kertaluontoisia, mutta jos organisaatiot ottaisivat
arvotyopajan esimerkiksi osaksi vuosittaista toimintaa, voidaan arvot saada toteutumaan vield

paremmin arjessa. Tydpaja voi esimerkiksi olla osa organisaation henkildstopaivaa.

Ty06pajojen merkitys onnistuneeseen arvotyohon ja henkiloston osallistamiseen on tunnistettu
myos kédyttdmissamme ldhteissd. Puohiniemen mukaan organisaation ulkopuolisen konsultin
tai fasilitaattorin kdyttdmistd kannattaa harkita, jotta tyOpajat olisivat mahdollisimman antoisia
ja keskustelu avointa. Arvokeskustelussa ldhimmainkin esihenkilon ldsndolo saattaa haitata

dialogia ja asioiden késittely jadda vaille oleellisia oivalluksia. Ammattitaidon hyddyntdminen
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voi selkiyttdd ja yksinkertaistaa asioita. (Puohiniemi 2003, 43.) Benchmarking-tutkimuksemme
tulokset vahvistavat vallalla olevia késityksid arvojen jalkauttamisesta. Néihin yhtdldisyyksiin

perustuen tutkimuksemme tulokset ovat luotettavia.

Jotta arvot saadaan sujuvasti osaksi uusien tyontekijoiden arkea, kannattaa arvojen tunnetuksi
tekeminen aloittaa jo rekrytointi- ja perehdytysvaiheessa. Koska arvot ovat osa
organisaatiokulttuuria, on onnistuneella perehdytykselld merkittdvd rooli arvojen
jalkauttamisessa, organisaatiokulttuurin sisdistimisessd ja organisaatioon sitoutumisessa.
Arvojen toteuttamisen ja sisdistimisen tueksi voidaan tehdd materiaaleja, jotka ovat
tyontekijoiden kéytettdvissd eri konteksteissa. Arvot on tirked tuoda esiin tydntekijoille
esimerkiksi oppaan muodossa jo rekrytointi- ja perehdytysvaiheessa. Yhteisilld pelisadnnailla,
arvokaavioilla tai organisaation kulttuurikdsikirjalla voidaan edistdd arvojen mukaista
kayttdytymistd. Arvot toteutuvat paremmin, jos ne tuodaan selvésti ndkyviksi ja osaksi

organisaation piivittdistd toimintaa ja padtoksentekoa organisaation kaikilla tasoilla.

Arvojen mukaisesta toiminnasta palkitseminen tukee arvojen toteutumista. Téstd esimerkkind
kahdessa haastattelemassamme organisaatiossa henkil6std saa ddnestdd kollegaa, joka on
toteuttanut arvoja parhaalla mahdollisella tavalla. Arvojen tunnetuksi tekemisessd auttavat
erilaiset ratkaisut, joilla arvot ovat konkreettisesti ndkyvilld organisaatiossa. Esimerkiksi
tutkimuksessa mainitut neuvotteluhuoneiden nimedminen arvojen mukaan, arvoemojit,
seindtaulut ja muut vastaavat tuovat arvot esiin tyontekijoille matalalla kynnykselld. Nailld
keinoilla arvoista muistutetaan, mutta ne eivét ole tehokkaita keinoja arvojen juurruttamiseksi

osaksi toimintaa.

Mittaaminen on merkityksellisti arvojen toteutumisen kannalta. Arvojen toteutumista on
mitattava, jotta tiedetdéin, missd on parannettavaa. Organisaation johto yksin ei voi kertoa,
toteutuvatko arvot ja onko toiminta niihin perustuvaa, vaan sitd arvioivat my0s organisaation
henkiloston lisdksi ulkopuoliset toimijat, kuten asiakkaat ja sidosryhmét (Puohiniemi 2003,
175.) Mittaamiseen sopii esimerkiksi henkilostokysely, jolla mitataan tyontekijoiden
kokemusta arvojen toteutumisesta ja ndkymisestd arjessa. Organisaation toiminta on arvojen
mukaista vain, jos se on sitd ldpindkyvésti kaikilla sen toiminta-alueilla. Kun organisaation

arvot ovat lapindkyvid, vastaa tydnantajakuva todellisuutta.
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6 KEHITTAMISTYO OSALLISTAVIN MENETELMIN

Kehittdmistydomme kolmas menetelmd on arvotyOpaja, joka pohjautuu yhteisollisiin
menetelmiin. ArvotyOpajan tavoitteena on 10ytdd keinoja, joilla Kakspyn tyontekijit voivat
paremmin toteuttaa ty0ssddn organisaation arvoja “osallisuus, vastuullisuus, toiveikkuus”.
Tydpajan tuloksista tehdddn yhdessd muiden tutkimustulosten kanssa kehittimisehdotukset

Kakspylle arvotyon edistimiseen.

6.1 Yhteisolliset menetelmat

Ihmisen ja yhteison vilistd suhdetta voidaan ldhestyd sosiaalipedagogisella késitteelld
osallisuus. Se on tavoiteltavaa ihmisen ja yhteison vilisessd suhteessa ja se toteutuu, kun
thminen kuuluu ja tuntee kuuluvansa yhteiso6n ja toimii osana sitd. Jotta osallisuus voi toteutua
tdssd suhteessa, on kaikkien kolmen toteuduttava. Kun yhteison jésenilld on mahdollisuus
vaikuttaa yhteisiin asioihin, tulla kuulluksi ja osallistua yhteison kehittdmiseen, voi osallisuus
kehittyd. Osallisuuden kokemus voi edistdd yhteisoon ja sen toiminnan parantamiseen
sitoutumista. Osallisuutta voidaan tukea vuorovaikutuksella ja yhteiselld toiminnalla, jossa
jokaisella yhteisoon kuuluvalla on mahdollisuus kokea olevansa arvokas ja merkityksellinen
yhteison jidsen. (Nivala & Ryynidnen 2019, 117-119.) Piddmme osallisuuden suhdetta arvojen
toteutumiseen ja organisaatiokulttuuriin merkittdvénd. Kun tyontekijoilld on mahdollisuus

yhteison kehittdimiseen, on todennikdisti, ettd yhteiseen padmairdan sitoudutaan.

Yhteisollisilld menetelmilld voidaan saada uutta ndkokulmaa ja ideoita kehittdimistyOhon.
Kehittdmistyo edellyttdd innovointia, ja innovointi edellyttdd luovuutta ja avoimuutta uusille
ndkokulmille. Ideointi ja luovien menetelmien kéytto ei ole suoraviivainen tie ratkaisuun, vaan
polveileva ja aikaa vaativa prosessi. Kehittdmistyd ei vélttdméttd etene tasaisesti, vaan uusia
ideoita voi syntya aluksi runsaasti, ja toisaalta prosessissa voi olla hiljaisempia kausia, joiden

aikana edistystd ei tunnu tapahtuvan. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 158.)

Luovassa ongelmanratkaisussa suuresta mddrdstd ideoita syntyy laadukkaita ratkaisuja.
Luovalle prosessille on tyypillisti, ettd alussa tuotetaan tavanomaiset ja mielikuvituksettomat
ideat. Kun uusia ideoita ei endd synny, tuntuvat kaikki ratkaisut olevan jo esilld. Tdman jdlkeen
syntyvit ideat ovat usein innovatiivisia ja uusia. Suuresta maérastd mielikuvituksellisia ideoita

on mahdollista jalostaa kéyttokelpoisia ratkaisuja. Arviointi tehddédn vasta ideoinnin jilkeen,
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jotta se ei ole esteend osallistujien halulle ja kyvylle olla luovia ja kehittdd ratkaisuja

mielikuvituksellisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 158, 160.)

Myonteinen ja avoin ilmapiiri edistdd luovaa ongelmanratkaisua. Sen synnyttdmiseksi on
tirkedd muodostaa kiireettdmyyden tuntua. Myonteisyydelld osallistujat saadaan mukaan
arvioimaan ratkaisuja, kun taas kielteiselld ilmapiirilld on vahingollinen vaikutus luovalle

toiminnalle. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 159.)

Halusimme kéyttdd opinndytetydssdmme osallistavia menetelmid, silld olemme yhtd mieltd
Nivalan ja Ryyndsen ndkemyksestd, jonka mukaan yhteison jasenten kokemus osallisuudesta
edistdd yhteisen hyvédn tavoittelua. Uskomme, ettd organisaatio saavuttaa tavoitteensa
parhaiten, kun henkilostod osallistetaan paidtoksentekoon ja innovointiin. Erityisesti arvot ja
niiden sisdistiminen ja toteuttaminen ovat asioita, joita ei voi pakottaa, vaan organisaatiolla on

oltava yhteinen tahtotila tavoitteiden saavuttamiseksi.

Osallistavana menetelmdné tyOpaja luo mahdollisuuden innovatiivisesti ryhmaisséd 16ytdé ja
luvoda wuusia ratkaisuja. TyOpajassa asiantuntijat yhdistdvdt osaamisensa ratkaisujen
16ytdmiseksi sen sijaan, ettd johtaja yksin yrittdisi 10ytdd ratkaisut. (Kantojarvi 2012, 10-11.)
Tdhdn ja edelld esitettyihin perusteluthin perustuen valitsimme tyomme viimeiseksi

menetelmaksi fasilitoidun typajan, jossa toimimme itse fasilitaattoreina.

Fasilitointi on neutraalisti toteutettavaa ryhmén ohjausta. Fasilitaattori ei siis puutu
asiasiséltdihin. Hén ei ole kouluttaja tai valmentaja. Fasilitaattori avustaa sopivien menetelmien
avulla ryhméé saavuttamaan tavoitteen tai 10ytdméén ratkaisun mahdollistaen ryhmén koko
potentiaalin hyddyntdmisen. Menetelména fasilitointia voidaan kayttdd tilanteissa, joissa
ryhmaélld on riittdvisti tietoa asian ratkaisemiseksi. Fasilitointi soveltuu hyvin esimerkiksi
strategian luomiseen ja jalkauttamiseen. (Kantojirvi 2012, 11; Nummi, 2007, 17.) Se sopii siis

erinomaisesti arvojen jalkauttamisen tarkoitukseen.

6.2 Arvotyopajat

Suunnittelimme  tydpajojen  sisdltod  benchmarking-haastatteluiden  aineiston  ja
henkildstokyselyn tulosten pohjalta. Benchmarkingissa tarkeimpind asioina tyOpajoissa
hyddynnettiaviksi nousivat arvoista puhuminen, arvojen nidkyminen tyOpaikalla ja niiden

merkitysten sanallistaminen. Teettimédssdimme henkilostokyselyssd kdvi ilmi, ettd kaikki
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tilaajaorganisaatioiden tyOntekijit eivdt tdysin tunne organisaation arvoja. Asetimme

tyopajoille timéan perusteella nelja tavoitetta, jotka ovat:

1. Osallistujat oppivat tuntemaan arvot.
Osallistujat sanoittavat, mité arvot omassa tydssé tarkoittaa.

Osallistujat pohtivat arvojen toteutumisen haasteita ja niiden ratkaisuja.

oo

Synnyttdd uusia ideoita ja ajatuksia.

Suunnittelimme tilaajan toiveesta kaksi saman siséltdistd tyOpajaa, jotta mahdollisimman
monella Kakspyn tyontekijélld olisi mahdollisuus osallistua. Hyddynsimme ty&pajojen
suunnittelussa tutkimustemme tuloksia ja tietoa yhteisollisistd menetelmistd. Tilaajan kanssa
sovittiin, ettd tyOpajat jarjestetdén etdyhteyden vilitykselld, minkd otimme huomioon

tydpajojen sisdllon suunnittelussa.

Tyomme tilaaja miéritti yhden tydpajan kestoksi kaksi tuntia. Koska aika on fasilitoituun
tyOpajaan lyhyt, pidimme tirkednd suunnitella tyOpajojen kulun perusteellisesti. Tydpajojen
runko on luovan ongelmanratkaisuprosessin viiden vaiheen mukainen. Vaiheet ovat
aloittaminen, selkeyttiminen, ratkaisujen suunnittelu, toiminnan valmistelu ja lopetus.
(Kantojarvi 2012, 25-27.) Tydpajan ohjelman tavoitteena on synnyttéa ajattelun jatkumo, jossa
aloitetaan madrittelemalld arvot ja niiden merkitykset, médritelldén niiden toteutumisen esteet
ja haasteet, l0ydetddn haasteille ratkaisut ja lopuksi virittdydytddn tulevaisuuteen

madrittelemalld ratkaisujen konkreettista kaytdntoon saattamista.
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Taulukko 6: Ty6pajojen runko

Ty6pajojen ohjelman runko

Vaihe Kesto | Tavoitteet Menetelmat
(min)
Aloittaminen 15 Tyd6pajan tarkoituksen

selventdminen ja virittdytyminen

Selkeyttdminen 25-30 | Arvojen sanoittaminen ja Akvaariokeskustelu

ongelmien etsiminen

Ratkaisujen 45 Ratkaisujen ideointi ja Negatiivinen aivoriihi
suunnittelu konkretisointi ja avaruusasema
Toiminnan 20 Ratkaisujen muuttaminen Tiekartta
valmistelu toimenpiteiksi
Lopetus 10 Yhteenveto ja palautteen

kerdaminen

Aloittamisvaiheen tavoitteena on esitelld osallistujille tydpajan tavoitteet ja selvittdd osallistujat
ja heiddn tydyksikkonsd. Ryhmitydskentelyd varten tarvitsemme tiedon osallistujien
lukumaéiristd kokonaisuudessaan. Valitsimme alkuun virittdytymistehtdvan, jossa osallistujat
kertovat, mitd Kakspyn arvot “osallisuus, toiveikkuus ja vastuullisuus” heréttivit heissa
tyopajan alkaessa. Virittdytymistehtdvén yhteydessa pidetidin osallistujaméérista riippuen joko

esittdytymiskierros tai vapaaehtoiset saavat kertoa ajatuksiaan.

Selkeyttimisvaiheen tarkoituksena on kartoittaa ldhtotilannetta ja fokusoida keskittyminen
ydinongelmaan (Kantojarvi 2012, 25). Tamin vaiheen menetelmiksi valitsimme
akvaariokeskustelun, jossa kuunnellaan pienryhmédn keskustelua ja tehdddn siitd
muistiinpanoja. Akvaariokeskustelun tarkoituksena on keskittyd kuuntelemaan ja jattdd omat

mielipiteet taka-alalle (Sitra 2018.). Tyopajassa akvaariokeskustelun aiheet ovat:

1. Mitd arvot tarkoittavat tai miten ne nakyvét minun tydssini ja meidén tydyksikkdmme

kéytdnnon tyossd?
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2. Mistd olemme ylpeitd ja mitd haluamme sdilyttdd nykyisessd toiminnassa arvojen

toteutumisen nékdkulmasta?
3. Mitd pitdisi muuttaa tai lisétd arvojen toteutumisen ndkdkulmasta?

Ratkaisujen suunnitteluvaiheeseen valitsimme kaksi menetelméé. Ideoinnin ldmmittelyssa
kdytimme negatiivista aivoriihtd ja ratkaisuihin syventymisessd avaruusasemaa. Negatiivisessa
aivorithessd suunnitellaan, miten kaikki saadaan epdonnistumaan. Menetelmén tavoitteena on
vihentdd luovassa tyOskentelyssd epdonnistumisen pelkoa ja rohkaistaan villiin ideointiin.
(Kantojarvi 2012, 108.) Avaruusasemassa valittu ongelma jaetaan osaongelmiin ja jokaiseen
osaongelmaan ideoidaan ratkaisu. (Ideapakka n.d.) Tdmén vaiheen tarkoituksena oli hyddyntad

negatiivisessa aivoriihessé esiin nousseita haasteita ja siirtdd ajatukset ongelmista ratkaisuihin.

Toiminnan valmisteluun valitsimme menetelméksi tiekartan, jossa visualisoidaan ja
konkretisoidaan 10ydetyt ratkaisut toimintasuunnitelmaksi. Tiekartta jittdd keskustelua ja
tekstid syvemmén muistijdljen. Valitut toimenpiteet priorisoidaan ja niille mééritelladn

aikataulu. (Kantojarvi 2012, 138—-139.)

Kantojirvi (2012, 130) kirjoittaa, ettd luovan ajattelun voi tappaa antamalla pomon puhua ensin.
Tyo6pajojen suunnittelussa ldhdimme jatkojalostamaan titd ajatusta tyOpajojen pienryhmén
jakojen osalta. Halusimme luoda pienryhmét niin, ettd esihenkilot muodostavat oman
pienryhmin, jotta esihenkildt eivét johtaisi keskustelua pienryhmisséd oman asemansa vuoksi.
Koimme myds tirkedksi tarjota esihenkildille mahdollisuuden jakaa ajatuksiaan muiden
esithenkiloiden kanssa, silld esihenkilon tydonkuva organisaatiossa on erilainen verrattuna suoraa

asiakastyotd tekevadn henkilostoon.

Ryhmadjakojen kautta halusimme tarjota osallistujille mahdollisuuden kédyda keskustelua
yksikkokohtaisesti, jolloin keskustelussa ndkdkulmat vastaavat paremmin jokaisen omaa
tyonkuvaa. Aiemmin kevadlld organisaatiossa oli tyOstetty ja keskusteltu arvoista
organisaatiotasolla, joten koimme nyt olevan hyvé hetki saattaa keskustelua yksikkdtasolle.
Ryhméjaoissa oli huomioitava myo0s se, ettd osa henkildistid osallistuisi tyOpajaan ryhména

yhden tietokoneen dérelld ja osa taas yksin omilla koneillaan.

6.3 Arvotyopajan analyysi

Emme julkaise tyOpajoissa syntyneitd tuotoksia, ajatuksia, ideoita ja tuloksia, silli ne

késittelevit syvillisesti organisaation sisdisid asioita. Ratkaisuun vaikutta se, ettd emme koe
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eettisesti ja hyvien toimintatapojen mukaiseksi julkaista tietoa julkiseen opinndytety6hon.
TyOpajoissa syntyneet sisdllot esitellddn suoraan Kakspylle. Téssd luvussa arvioimme
tyOpajojen onnistumista ja nostamme esiin sellaisia esiin tulleita huomioita, joiden koemme
hyodyttdvin ammattialaa ja tuovan lisdd tyotimme tukevaa tietoa ilman, ettd niitd voidaan

ajatella arkaluontoiseksi ja litkaa organisaation sisdisid asioita avaavaksi.

Luottamuksen ndkokulmasta koimme tirkedksi panostaa eettisiin periaatteisiin tydpajoissa.
Kysyimme osallistujilta luvan tydpajojen tallentamiseen. Lisdksi osallistujille kerrottiin
tyOpajan alussa tietosuojaan liittyvit asiat. Kaikki tyOpajassa syntyvi aineisto anonymisoitiin

Kakspylle raporttia laadittaessa niin, ettei yksittdinen osallistuja ole tunnistettavissa.

Etdyhteyksin toteutettavaan tyOpajaan liittyy jonkin verran haasteita, eikd niiltd véltytty
tassakddn tyossd. Tydpajoissa kidytettiin ryhmétydskentelyssd Jamboard-alustaa. Totesimme
pian ensimmadisen tyOpajan alettua, ettd osa osallistujista sekoitti herkdsti Jamboardin ja
Zoomin keskenddn. Lisdksi osalla oli alkuun haasteita Jamboardin kéaytossd lyhyestd
kéyttoohjeistuksesta huolimatta. Tdmén vuoksi laadimme toiseen tydpajaan Jamboardin
kayttoon selkedn kuvallisen ohjeen, jonka kdvin ldpi osallistujien kanssa. Toinen tyOpaja

sujuikin teknisten ohjelmien osalta sujuvammin.

Merkittdvin etidyhteyteen liittyvd haaste liittyi ryhméjakojen toteuttamiseen. Ennakkotietona
saamamme osallistujaméérét eivit pitdneet paikkansa, mikd lisdsi etdyhteyksiin liittyvaa
ryhméjakojen vaikeutta. On hyvd huomioida, ettd paikan péélld tapahtuvassa tyOpajassa
ryhmiin jakautuminen saadaan sujumaan hyvin vaivattomasti. EtityOpajassa jouduimme
kuitenkin huomiomaan sen, kuinka monta henkil64 oli minkdkin yhteyden takana. Lisdksi
jouduimme selvittiméén, ketka osallistujista toimivat esihenkilotehtidvissd. Alkuun tyOpajassa
kuluikin melko paljon aikaan ryhméjakojen toteuttamiseen, vaikka olimme kéyttineet aikaa
etukdteen timén prosessin toteuttamiseen. Toisessa tyOpajassa saimme ryhmiin jakautumisen
toteutettua hieman sujuvammin, mutta aikaa niihin kului edelleen paljon. Toteamme, ettd
etityopajoissa on hyvéd suunnitella etukéteen, miten ryhmét jaetaan. Jos kaikki osallistujat
osallistuvat omilla koneillaan ja osallistujien ominaisuuksilla ei ole ryhméjaoissa vilid, on
ryhmiin jakaminen helppoa ja nopeaa. Jos taas osallistujat on tarkoitus jakaa ryhmiin jonkun
tietyn ominaisuuden perusteella tai osa osallistujista kayttdd ryhménd yhta konetta, kannattaa

ryhméjakojen toteutumiseen varata riittdvisti aikaa.
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Yhtend haasteena esiin nousi aikataulutus. Téhén yksi merkittivin syy oli se, ettd alun ryhmiin
jakautuminen vei niin paljon aikaa. Ensimmaiisessd tyopajassa jouduimme jittiméin tiekartta-
menetelmin kokonaan viliin aikataulusyisti. Pddtimme sulauttaa sen edellisen osion loppuun.
Toiseen tydpajaan pddtimme yhdistdd ndmé kaksi osiota, koska aika ei olisi riittinyt toteuttaa
toisessakaan tyOpajassa tiekarttaan. Ensimmadisen ty0pajan palautteena kommentoitiin sitd, ettd
yhteiset keskustelut puuttuivat kokonaan. Tama oli totta, silld jouduimme jattdmé4n yhteisen
loppukeskustelun kokonaan viliin ajan loppumisen vuoksi. Toiseen tydpajaan ennakoimme
enemmdn aikaa yhteiseen tyOpajan purkuun ja priorisoimme sen pidettdavéksi
aikatauluhaasteista huolimatta. Koska tyOpajaan oli varattu vain kaksi tuntia, ei yhteisid
keskusteluja ollut mahdollista kdyda kaikkien vaiheiden piétteeksi. Aikatauluhaasteiden takia
kiireettomyyden tuntu ei toteutunut tyopajoissa. Téstd padttelemme, ettd kaksi tuntia on liian

lyhyt aika ndin laajalle fasilitoidulle tydpajalle.

Tyopajassa osallistujien tyoskentelystd vélittyi, ettd aihepiirin ympdrille syntyi aitoa
keskustelua ja innovatiivista ajattelua. Palautteen perusteella osallistujille syntyi uusia ideoita
ja ajatuksia. Tyopajan aikana syntyneistd tuotoksista nédkyy, ettd tavoiteltu ajattelun jatkumo
arvojen madrittelystd toteutumisen haasteiden kautta ratkaisuihin saavutettiin. Vaikka

tyOpajoissa oli myds kehityskohteita, saavutettiin sille asetetut tavoitteet.

Tyopajojen tulokset toivat arvokasta tietoa Kakspyn arvojen toteutumisesta ja tarvittavista
toimista niiden jalkauttamiseksi. Ne antavat suuntaviivoja Kakspyn arvotyon kehittdmiselle ja
toimivat tyokaluna jatkokehittimisen suunnittelussa. TyOpajojen tulokset tdydentdvit
opinndytetyomme edellisten menetelmien tuloksia ja tuovat arvotyon jalkauttamisen tarpeet
arjen kédytdnnon tasolle. TyOpajoissa syntyneet tuotokset tuovat esiin hyvin konkreettisesti
kehittdmistarpeita ja ratkaisuja arvojen jalkauttamiseksi. Opinndytetydmme yhtend tavoitteena
oli selvittdd, miten henkilostod osallistamalla organisaation arvotyotd voidaan kehittda.
Toteamme, ettd fasilitoitu tyOpaja soveltuu erinomaisesti tdhdn tarkoitukseen, silld

toteuttamissamme tyOpajoissa ratkaisut arvotyon kehittimiseen tulivat Kakspyn henkilostolta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Alussa méadrittelimme opinndytetydllemme kolme tutkimuskysymystd: Halusimme selvittda,
mitkd ovat keskeiset seikat organisaation arvotydn onnistumisessa, miten organisaation arvot
saadaan toteutumaan kiytinndssi ja miten henkilostod osallistamalla organisaation arvoja ja
arvotyotd voidaan kehittdd. Seuraavaksi kdydddn ldpi tutkimuskysymysten pohjalta

muodostamamme johtopaatokset.

7.1 Yhteenveto

Keinoja arvojen jalkauttamiseen ja arvotydn onnistumiseen on monia. Oleellista on 10ytad
omaan organisaation parhaiten sopivat tavat ja tyokalut. Kuitenkin yhteinen tekija
onnistuneessa arvotydssd on henkildston osallistaminen ja koko organisaation yhteinen
tavoitetila. Keskeistd on se, ettd henkildsto tuntee arvot ja ymmartéd niiden merkitykset oman

tyonsd kannalta. Arvot tulee tehda nékyviksi ja niisté tdytyy kdyda keskustelua sdannollisesti.

Arvojen jalkauttaminen on pitkd prosessi, joka vaatii suunnitelmallista ty6td. Esihenkilot ovat
avainasemassa suunnanndyttdjind. Laadukas arvojohtaminen mahdollistaa arvojen
toteutumisen. Parhaiten arvotyd onnistuu, jos 16ydetiddn keinoja saada henkildsto innostumaan
arvoista ja niiden parissa tyOskentelystd. TyOpajat toimivat hyvin osana organisaation
arvotyotd, ja ulkopuolista fasilitaattoria kannattaa hyodyntdi. Arvojen todellinen toteutuminen

ei ole mahdollista, jos koko henkildston dédni ei tule kuulluksi.

Toteutuakseen onnistunut arvojen jalkauttamisprosessi vaatii mittaamista, arviointia ja
seurantaa. Se vaatii johdolta aitoa kiinnostusta ja sitoutumista organisaation arvoihin ja niiden
parissa tyOskentelyyn. Ennen kaikkea se vaatii aitoa tahtoa — tahtoa tehdd tditd arvojen
toteutumisen eteen, tahtoa muuttaa arvojen toteutumista estivid toimintatapoja ja tahtoa tehda

valintoja kohti yhteisid tavoitteita ja padmaaria.

7.2 Kehittamisehdotukset

Tdssd osiossa esittelemme tyomme pohjalta kehittimisehdotukset. Vaikka peilaamme
huomioitamme Kakspyn tilanteeseen ja tarpeisiin, ovat esiin nostamamme seikat sellaisia, jotka
tulisi huomioida kaikissa organisaatioissa. Arvojen mittaaminen on organisaatioissa keskeista.
Jotta jotain voidaan kehittdd ja ohjata, tulee sitd kyetd mittaamaan. Arvojen mittaaminen

mahdollistaa niiden kidyton osana organisaatiokulttuuria, strategiaa ja johtamista, sekd nédiden
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kehittdmistd. (Kauppinen 2002, 21.) Tassé tydssd kdytimme mittaamiseen henkildstokyselya.
Tilaajaorganisaatiot voivat toistamalla kyselyn seurata arvojen toteutumisen tasoa ja muutosta.

Kuitenkin suosittelemme laajentamaan mittaamisen mahdollisuuksia.

Mielestimme Kakspyn olisi hyvé kehittdd laajemmin erilaisia mittareita, joilla he pystyvit
seuraamaan arvojen toteutumista. Henkildstokyselyn lisdksi olisi oleellista selvittid
asiakaskokemuksia arvojen toteutumisesta. Puohiniemi (2003, 69) painottaa, ettd
asiakaskokemusta ja asiakkaita koskettavien arvojen toteutumista voi arvioida vain asiakkaat.
On siis perustelua jatkossa tutkia tilaajaorganisaatioissa asiakkaiden kokemuksia arvojen
toteutumisesta. Téssd olisikin tulevaisuutta ajatellen yksi mahdollinen opinniytetyon aiheeksi

soveltuva jatkotutkimus- ja kehittdmiskohde.

Arvotyon kehittdmisen prosessi on tilaajaorganisaatioissa vield kesken ja jo tdmidn tyon
valmistuttua on odotettavissa, ettd organisaatioiden madritelmait arvoille tulevat muuttumaan ja
kehittyméén suhteessa nykyiseen muotoonsa. Taméan vuoksi tulee prosessin edetessé arvioida,
tuoko henkildstokysely nykyisessdé muodossaan oleellista ja arvokasta tietoa suhteessa
muuttuneisiin arvojen sisidltdjen médrittelyihin. Onkin tirkedd huomioida, ettd mittarit ovat
ajantasaiset. Aaltonen ym. (2003, 148) antavat esimerkkeiné tyokaluiksi arvojen toteutumisen

seurantaan arvokyselyn, arvobarometrin ja kehityskeskustelut.

Kakspyssd arvot on valittu ja maédritelty asiakasldhtdisesti ja asiakastyon ndkokulmasta.
Olemme myods tdmédn tyon aikana késitelleet arvoja ndiden maéiritelmien mukaan, koska
perusajatuksena on ollut jalkauttaa kiytintoon niitd arvoja, jotka organisaatiot ovat itse
ailemmin madritelleet. Olemme kuitenkin tyon aikana kiinnittdneet huomiota siihen, etti
organisaatioissa olisi hyva pohtia, minkilaisia arvojen halutaan olevan tyontekijadkokemuksen
ja esimerkiksi tyShyvinvoinnin ndkdkulmasta. Koemme, ettd organisaatioiden tulisi pohtia,
mitd arvot tarkoittavat néistd ndkokulmista. Olisi my0s hyvé verrata arvoja organisaatioiden
tyonantajalupaukseen ja pohtia niiden yhteyttd. Vaihtoehtoina on mielestimme pohtia, mitd
nykyiset arvot tarkoittavat tyontekijan ndkokulmasta tai médritelld uusia arvoja vastaamaan
paremmin organisaatioiden johtamisideologiaa ja tydnantajalupausta. Tulisi pohtia, mitkd arvot
ohjaavat johtamista télld hetkelld ja miten ne peilautuvat nykyisiin organisaatiossa

madriteltyihin arvoihin.

Arvojen sanallisia maédritelmid olisi myds hyvd laajentaa hyddyntden henkilostokyselyn

tutkimuksen tuloksia ja tyOpajoissa esiin tulleita mééritelmid. Ndiden huomioiminen arvojen
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sanallisissa maéritelmissa lisdisi henkildston ddnen kuulumista organisaation arvoissa. Taméa
tekisi myds arvot helpommin ymmarrettdviksi kdytdnnon tyon kannalta. Arvojen méérittelya
ja sanallistamista olisi jarkevéd jatkossa tehdd my0s organisaatioiden sisélld yksikkotasolla.
Tama auttaisi tyontekijoitd sisdistimddn vield paremmin arvojen merkityksen ja saamaan
vahvempaa osallisuuden kokemusta. Tétd perustelemme sillé, ettd eri yksikoissd tydonkuva voi
olla poikkeava muihin yksikdihin verrattuna. On tirkeédd, ettd jokainen tyoOntekijd péisisi

pohtimaan ja sanallistamaan arvoja juuri hinen oman tydyksikkonsé ja tyotehtdvinsi kautta.

Arvojohtaminen on suunnitelmallista ja tietoisia valintoja sisdltavdd tyotd. Koska esihenkilot
toimivat arvojohtajina myos omalla esimerkilldén, on tirkedd, ettd heilld on késitys siitd, miti
organisaation arvot tarkoittavat johtamisen nédkokulmasta. On tirkedd, ettd myos esihenkilot

sanallistavat arvojen merkityksen omassa ty0ssédén.

Benchmarking-tutkimuksen tuloksissa korostui yhtend osa-alueena arvoista puhumisen
merkitys. Tama tarkoitti arvojen puhumista niin arjen ty0ssd, kuin erilaisissa palavereissa ja
koulutuksissa. Téhén liittyen Kakspyssé olisi hyddyllistd pohtia, miten arvopuhetta voisi lisdta
niin organisaatio- kuin yksikkdétasollakin. Benchmakingissa tuli esiin myds toiston merkitys.
Arvojen sisdistimiselle onkin hyvé varata riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia. Yhtend tarkedna
osa-alueena haluamme nostaa esiin henkildston innostamisen ja tyontekijdldhtoisyyden.
Benchmarkingissa yhtend hyvind esimerkkini tuotiin esiin arvojen pelillistiminen. Olisikin

hyva pohtia, mika olisi Kakspylle sopiva tapa kasitelld arvoja henkil6stdd innostaen.

Aaltonen ym. (2003, 146) ohjeistavat sopimaan yhteiset pelisddnnét ristiriitatilanteita ajatellen.
He nostavat esiin esimerkkitilanteen, jossa joudutaan antamaan palautetta arvojen vastaisesta
toiminnasta. Opinndytetydmme ty0pajaosuudessa teimme rajausta aiheissa sen perusteella,
mitd koimme keskeiseksi prosessiin jatkon kannalta. Vaikka ristiriitatilanteita ei késitelty
sellaisenaan, se ei tarkoita, ettd ne tulisi jattda kokonaan késitteleméttd. Suosituksemme onkin,
ettd tulevaisuudessa tilaajaorganisaatioissa sovittaisiin yhteiset pelisddnnot siitd, miten arvot
ohjaavat toimintaa ja miten annetaan palautetta niiden toteutumiseen tai toteutumattomuuteen
liittyen. Ndemme yhteiset pelisddnnot tyon laadun ja arvojen toteutumisen varmistavana

tyokaluna.

Benchmarking-tutkimuksen tuloksissa vilittyi arvojen nédkyviksi tekemisen merkitys. Eri

organisaatioiden kohdalla tuli esiin, miten arvot oli konkreettisesti saatettu niakyville. Myds
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Aaltonen ym. (2003, 147) kirjoittavat arvojen nikyvéksi tekemisen merkityksestd. He tuovat

esiin esimerkkeind huoneentaulun tai esitteen.

Téssé tyossd emme ottaneet kisittelyyn Kakspyn perehdytysprosessia ja arvojen osuutta siind.
On kuitenkin selvia, ettd tulevaisuudessa organisaatiossa tulee pohtia, miten arvot ja niiden

merkitykset sulautetaan osaksi perehdytysté ja rekrytointia.
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8 POHDINTA

Tyomme tulosten luotettavuutta tukee se, ettd tulokset ovat samansuuntaisia kuin aiempi
tutkimus ja tieteellinen tieto. Tulokset ovat myds toistettavissa samoja aineiston kerdédmisen
menetelmid kdyttden. Olemme kaikissa tyon vaiheissa toimineet hyvid tieteellisid ja
tutkimuseettisid periaatteita noudattaen sekd tietosuojaa koskevat ohjeistukset huomioiden.
Tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin, eli on tutkittu sitd, mitd oli tarkoituskin.
Luotettavuutta voi ajatella heikentdvdn tyon monivaiheisuus ja laajuus, jonka seurauksena

kuhunkin vaiheeseen keskittyminen on saattanut jaadé paikoitellen hieman pinnalliseksi.

Opinndytetyotdmme voi pitda onnistuneena, silla 16ysimme vastauksia
tutkimuskysymyksiimme. Ty6n taustalla vaikuttaa vahva teoria- ja tietoperusta, jota tydmme
tulokset tiydentdviat. Tydomme on vahvasti tydeldméldhtdinen ja tyon tilaajien tarpeiden
huomiointi kulkee mukana koko tyon ldpi. Kehittimisnidkokulma tulee tydssdmme vahvasti
esiin. Tydmme tulosten ja johtopditdsten pohjalta teimme arvojen jalkauttamisen oppaan (Liite

4), jotta mahdollisimman moni organisaatio voi hyotyé kehittimistydmme tuloksista.

Kehittimistydmme tavoitteena oli selvittdd, miten organisaatioiden arvot saadaan toteutumaan
tyontekijoiden arjessa ja miten henkilostéd osallistamalla arvotyotd voidaan kehittdd.
Onnistuimme saavuttamaan opinndytetydllemme asettamamme tavoitteet, silld 16ysimme
tutkimuksessamme organisaatioissa sovellettavia keinoja arvojen toteutumiseen ja totesimme,
ettd fasilitoitu tyOopaja on yksi hyvd keino osallistaa henkilosto arvotyohon.
Kehittimistydssdmme osoitimme, ettd henkiloston osallistaminen arvokeskusteluun, arvojen
merkitysten sanallistamiseen ja kehittimistyohon ovat onnistuneen arvojen jalkauttamisen

edellytyksia.

Henkilostokyselyn osalta tulosten luotettavuuden kannalta vastausprosentti jdi harmillisen
alhaiseksi. Téhdn vaikuttaa osaltaan varmasti hieman huonosti valittu ajankohta. Jos jotain
muuttaisimme, toteuttaisimme kyselyn selvisti kesdlomakauden ulkopuolella. Kyselyn oli
tarkoitus mitata arvojen toteutumisen nykytilaa tilaajaorganisaatioissa. Tdssd koemme kyselyn
osalta onnistuneemme. Tarkoituksena oli my0s tarjota mahdollisuus mitata muutosta
toistamalla kysely. Tdhédn liittyen haasteena voi eteen tulla se, ettd kehitystyon myo6td arvojen
madritelmat voivat muuttua paljonkin. Tdmén seurauksena toteuttamamme henkildstokysely ei
valttamattd tulevaisuudessa mittaa endé oikeita asioita. Toisin sanoen, identtisesti toteutettuna

kysely ei anna enéé oikeaa ja oleellista tietoa. Tdma heikentdd kyselyn mittarina kayttdmista.
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Kuitenkin esimerkiksi arvojen tuntemuksen kehittymistd voidaan seurata hyvinkin luotettavasti

toteuttamamme kyselyn pohjalta.

Benchmarking-tutkimuksen toteuttaminen oli oman oppimisprosessimme nékokulmasta
antoisin. Sen tulokset heijastelivat monelta osin kerddmddmme tietopohjaa samalla sitd
tdydentden ja uusia ideoita synnyttien. Benchmarking-tutkimuksemme toi hyvin vastauksia
tyomme tutkimuskysymyksiin. Jos pohditaan, mitd olisi voinut tehdd paremmin, olisi
benchmarking-tulos ollut vield onnistuneempi, jos olisimme onnistuneet saamaan
haastateltavilta vield enemmaén konkreettisia arjen esimerkkejéd arvojen jalkauttamiseen. Arvot
ovat hyvin abstrakti kdsite, miké vélittyi my0s haastattelutilanteessa. Haastateltavien oli valilla
vaikea pukea sanoiksi organisaatioidensa arvoty6hon liittyvid asioita. Haastattelijoina
tehtdvdmme oli osata kysyéd oikeita asioita, jotta vastauksen eivit jddneet litan abstraktille
tasolle. Arvojen abstraktius toi haastetta my0s tyon kirjoittamiseen. Ei ole helppoa kirjoittaa
konkreettisia ja kdytdnnonldheisid ndkokulmia aiheesta, joka on perusluonteeltaan jopa héilyva
ja epdmaddrdinen. Tiedostimme tdméin haasteen koko kirjoitusprosessin ajan ja padosin

onnistuimmekin vastaamaan sithen.

Ty0Opajojen osalta saavutettiin niille asetetut tavoitteet. Nahtévissd on oppimisprosessi ja
nousujohteisuus, silld hyodynsimme ensimmaisessd tyOpajassa esiin nousseet haasteet toiseen
tyopajaan valmistautuessa. Toinen tyOpaja oli fasilitoinnin laadun suhteen ensimmdistd
onnistuneempi. Selkeimpani haasteena tyopajoissa korostui ajankdyton haasteet. Osallistujille
el vilittynyt toivotunlainen kiireettdémyyden tunne. Yhteiselle keskustelulle olisi tullut varata
enemman aikaa. Palautteiden perusteella tyOpajat herdttivit uusia ajatuksia ja ideoita, mika

kertoo siité, ettd padosin ne olivat onnistuneita.

OpinndytetyOprosessi oli opettavainen ja saimme tirkeitd taitoja hyddynnettdvaksi
tyoeldmissd. Tyon suunnitteleminen ja toteuttaminen kehittivit projektinhallinta- ja
yhteistyotaitojamme. Opimme pitkdkestoisen projektin suunnittelua ja aikatauluttamista, mista
on hyotyd tydeldmdssd. Kéyttimistimme menetelmistd erityisesti benchmarking laajensi
osaamistamme tulevaisuuden tydeldmain taitoja ajatelleen. Olimme vaikuttuneita menetelméan
toimivuudesta ja sen toteuttamisen innostavuudesta. Lisdksi opinndytetydmme tarjosi meille

mahdollisuuden kehittyé fasilitaattoreina.

Kehittdmistydbmme soveltui hyvin parityond toteutettavaksi, koska se oli monivaiheinen ja

laaja. Opinndytetyon tekeminen parityoné oli onnistunut ratkaisu, silld pystyimme yhdessa
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ratkomaan esiin nousseita haasteita ja keskustelemaan tyon vaiheista. Tutkimuksellisen
kehittdmistyon tekeminen ja opinndytetyon Kkirjoittaminen ovat aikaa vievid ja vaativia
prosesseja. Tamén vuoksi oli hyvd, ettd parin kanssa tydskennellessd tyota ja vastuita pystyi

jakamaan.

Tutkimuksemme tulokset ovat merkittidvid tydyhteison kehittdjille, koska arvot muodostavat
organisaatiokulttuurin ytimen. Niiden edistiminen lisdd tyShyvinvointia ja tydyhteison
kanssakdymistd. Opinndytetydmme tuotosta eli opasta arvojen jalkauttamiseen voidaan
laajemmin hyodyntdd koko ammattialalla. Tutkimuksestamme I0ytyneet keinot arvojen
jalkauttamiseen ovat hyodynnettidvissa kaikissa organisaatioissa. Oppaan avulla missi tahansa
organisaatiossa voidaan tehdd suunnitelma arvojen jalkauttamiseksi ja ottaa ensimmaéiset

askeleet kohti arvojen toteutumista arjessa.

Jatkossa mielenkiintoisia tutkimuskohteita Kakspyssd on arvojen merkitys rekrytoinnissa ja
perehdytyksessd sekd arvojohtamisen kehittdminen. Myos arvojen toteutumista kdytdnnossa
voisi kehittdd ja tukea. Henkilostokyselyn tuloksissa oli arvojen toteutumisen osalta
paikoitellen hajontaa. Téhén liittyen olisi mielekésti tutkia tarkemmin sité, vaikuttavatko jotkin
tietyt tekijit arvojen toteutumiseen ja onko eri yksikoiden vélilld vaihtelua. Keskeisté olisi my0ds
selvittdd, miten asiakkaat sekd mahdollisesti myds muut sidosryhmét ja yhteistydokumppanit

kokevat arvojen toteutumisen.

Ammattialan ndkokulmasta olisi erityisen mielenkiintoista tutkia tarkemmin organisaation
arvojen toteutumisen merkitystd ty0antajakuvassa ja rekrytoinnissa. TyOhyvinvoinnin ja
organisaatioiden arvojen yhteys olisi tdssd hetkesséd ajankohtainen tutkimuskohde. Tydeldmén
murrokseen liittyen olisi mielenkiintoista tutkia, voidaanko arvojen toteutumista kehittamalla
vastata paremmin tyOntekijoiden toiveisiin ja lisétd tyon pitovoimaa. Koska digitalisaation
merkitystd tydeldmaissi ei tule sivuuttaa, esittelemme yhtend jatkotutkimusaiheena digitaalisten
tyovilineiden vaikutusta organisaation arvojen toteutumiseen. Yksi erittdin mielenkiintoinen ja
ajankohtainen tutkimus- ja jatkokehittimiskohde on arvojen kehittdimisen ja oppimisen

pelillistdminen.
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LIITTEET

Liite 1. Kysely Kakspy ry:n ja Kakspy Palvelut Oy:n henkilostolle

HUMAK’

|:| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Heil

Olemme Humanistisen ammattikorkeakoulun yhteisépedagogiopiskelijoita tydyhteison kehittaja
-linjalla.Talla kyselylla tutkimme arvojen tuntemista ja toteutumista Kakspy ry:ssa ja Kakspy Palvelut
Oy:ssa. Kyselytutkimus on osa opinnaytety6tdmme, jossa tavoitteenamme on konkretisoida ja jalkauttaa
Kakspy ry:n ja Kakspy Palvelut Oy:n arvoja osaksi ty6ta ja arkea. Tutkimuksemme on tarpeellinen osa
opinnaytety6tamme, jotta voimme selvittdad miten arvot talld hetkelld tunnistetaan ja toteutuvat
organisaatioissa. Kysely on lahetetty edella mainittujen organisaatioiden henkilostolle.

Kysely toteutetaan taysin anonyymisti. Vastaamalla tdhan kyselyyn annat luvan vastaustesi / tietojesi
kayttamiseen tietosuojalomakkeessa maaritellylla tavalla.

Tutkimuksemme onnistumisen kannalta jokainen vastaus on tarkea. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15
minuuttia, kiitdmme jo etukateen ajastasi! Vastaathan kyselyyn viimeistaan 14.6.2022.

Jos haluat kysya lisatietoja tasta kyselysta tai opinnaytetydstdmme, voit Iahettdd sahkdpostia osoitteeseen
marikka.silvonen@humak.fi

Kiitos yhteistydsta ja mukavaa kesaa!
Terveisin,

Marikka Silvonen & Milla Tuomela
Humanistinen ammattikorkeakoulu

1. Vastaamalla tahan kyselyyn annat luvan vastaustesi hy6dyntamiseen
opinnaytetyossa ja henkilotietojesi kasittelyyn tietosuojaselosteessa
kuvatulla tavalla. *

O Annan luvan vastausteni kayttamiseen

2. Organisaatiossasi on viimeisen vuoden aikana tehty strategian
uudistamisty6ta. Uudistamisen my6ta organisaatiollesi on maarittynyt kolme
arvoa. Tiedatko, mitkd ndma arvot ovat? Kirjoita ne tdhan. *

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



66

Toiveikkuus

Arvoa toiveikkuus on maaritelty organisaatiossasi néin: Vahvuuksien ja voimavarojen etsiminen ja niihin
keskittyminen. Myonteisyytta ja uskoa muutoksen mahdollisuuteen. Unelmien ja haaveiden etsiminen ja
tydskentely itselle mielekkadan elaman toteutumiseksi.

3. Koetko, ettd arvo toiveikkuus toteutuu tydssasi kaytannéssa? *
(O Erittain hyvin

O Melko hyvin

O Melko huonosti

O Ei ollenkaan

O En osaa sanoa

4. Kirjoita yhdella lauseella tirkein huomiosi siita, miten arvo toiveikkuus
nakyy tyossasi.
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Osallisuus

Arvoa osallisuus on maaritelty organisaatiossasi nain: Kykya liittya toisiin ihmisiin, asioihin ja toimintaan,
jonka kokee itselle merkitykselliseksi. Kokemus nahdyksi, kuulluksi ja ymmarretyksi tulemisesta.
Mahdollisuus vaikuttaa omassa elamassaan ja yhteisOissa ja paattaa itselle tarkeista asioista. Sairaudesta
rippumaton osallisuus eli mahdollisuus elaa tyydyttavaa elamaa sairaudesta tai haasteista huolimatta.

5. Koetko, ettd arvo osallisuus toteutuu tyossasi kaytannéssa? *
(O Erittain hyvin

(O Melko hyvin

(O Melko huonosti
O Erittdin huonosti

(O En osaa sanoa

6. Kirjoita yhdella lauseella tarkein huomiosi siitd, miten arvo osallisuus
ndkyy tyossasi.
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Vastuullisuus

Arvoa vastuullisuus on maaritelty organisaatiossasi nain: Hyvinvointi on toiminnan tavoite ja kaikki toimet
tahtaavat siihen. Ammatillisuus ja sen hyddyntadminen hyvinvoinnin edistdmisessa. Vastuu itsesta ja
toisista seka ymparistosta ja yhteiskunnasta.

7. Koetko, ettd arvo vastuullisuus toteutuu tyossasi kdytannossa? *
(O Erittain hyvin

(O Melko hyvin

O Melko huonosti

O Erittain huonosti

O En osaa sanoa

8. Kirjoita yhdella lauseella tiarkein huomiosi siitd, miten arvo vastuullisuus
nakyy tyossasi.
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9. Arvioi miten seuraavat vaittamat pitdvat paikkansa organisaatiossasi? *

Asiakkaiden vahvuuksiin keskitytaan ja
pyritaan léytamaan asiakkaan
voimavaroja.

Asiakkaiden myonteisyytta ja uskoa
muutokseen tuetaan.

Asiakkaita tuetaan etsimaan unelmia ja
haaveita, seka tydskentelemaan
itselleen mielekkaan elaman
toteuttamiseksi.

Asiakkailla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan elamaansa ja paattaa itselle
tarkeista asioista.

Asiakkaiden mahdollisuutta tyydyttavaan
eldmaan ja osallisuuteen sairaudesta ja
haasteista huolimatta tuetaan.

Asiakkailla on mahdollisuus tulla
nahdyksi, kuulluksi ja ymmarretyksi.

Asiakkailla on mahdollisuus liittya itselle
merkityksellisiin asioihin, toimintaan ja
ihmisiin.

Kaikki toimet tahtaavat ja tavoittelevat
asiakkaan hyvinvoinnin edistamista.

Minulla ja muilla tyéyksikkoni
tydntekijoilla on riittdvd ammattitaito
asiakkaiden hyvinvoinnin edistamiseen.

Toiminta on yhteiskunnallisesti
vastuullista.

Erittain
hyvin

O

O

O o O O O O O

Melko
hyvin

O

O

o o O O O O O

Painettuasi "Seuraava", et padse enda palaamaan télle sivulle.

Melko
huonosti

O

O

O

O O O O O O

Erittain
huonosti

O

O

O

O O O O O O

En osaa
sanoa

O

O

O o O O O O O
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Liite 2. Benchmarking-haastattelun kysymyslista

A N

Missd arvotyon osa-alueessa organisaatiossasi on onnistuttu erityisen hyvin? Kerro
jokin konkreettinen esimerkki.

Mitd toimivia keinoja, tyokaluja tai tyoskentelymalleja organisaatiossasi on kaytetty
arvojen konkretisoimiseksi ja jalkauttamiseksi osaksi kdytdnnon tyota?

Onko organisaatiossasi pidetty onnistunut tydpaja arvojen kehittdmistyohon liittyen?
Jos on, kerro mika siind oli erityisen hyvéa.

Miten henkil6std on pddssyt vaikuttamaan ja osallistumaan organisaation arvoihin
arvotyohon?

Miten organisaatiossanne tuetaan arvojen toteutumista tyontekijoiden arjessa?

Miten arvot ndkyvit organisaatiossanne?

Miten organisaationne arvot on muodostettu?

Ketkd ovat osallistuneet organisaation arvojen madrittelyyn?

Miten organisaationne arvot on tehty tyontekijdille tunnetuksi? Entéd sidosryhmille?
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Liite 3. Benchmarking-kyselyn kysymyslista

1. Misséd arvotyon osa-alueessa organisaatiossasi on onnistuttu erityisen hyvin? Kerro
jokin konkreettinen esimerkki.

2. Mitd toimivia keinoja, tyokaluja tai tyoskentelymalleja organisaatiossasi on kiytetty
arvojen konkretisoimiseksi ja jalkauttamiseksi osaksi kdytdnnon tyoti?

3. Miten henkilosto on pédédssyt vaikuttamaan yrityksen arvoihin ja osallistumaan
arvoty6hon?

4. Miten yrityksessdnne tuetaan arvojen toteutumista arjessa?
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Liite 4. Linkki arvojen jalkauttamisen oppaaseen.
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https://youtu.be/QZ-b8tQ6xhY
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