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Organisaatiokulttuuri on kasite, joka ilmenee jokaisessa ryhmittymassa.
Kasitteella tarkoitetaan ryhmé&éan muodostuneita tapoja ja toimintaperiaatteita.

Opinnaytety6n tavoitteena oli tutkia organisaatiokulttuurin rakentumista.
Tyo6ssani keskityin siihen, miten organisaatiokulttuuri ilmenee
jarjestomaailmassa ja tarkemmin vapaaehtoisvoimin toimivassa jarjestdssa.

Tyo6ssa selvitettiin ensin mitd organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan. Taman
jalkeen jatkoin selvittim&an miten organisaatiokulttuuri ilmenee Nuorten
Muslimien Foorumin jarjeston toiminnassa. Tavoitteenani oli selvittdd mitk& ovat
jarjeston arvot ja toimintaperiaatteet ja miten nakyvat jarjeston toiminnassa.
Tyo6ssa toteutettiin haastattelu Nuorten Muslimien Foorumin jarjestén
hallituksen jasenille.

Nuorten Muslimien Foorumissa jarjeston toimintaa on lahdetty kehittamaan
jarjeston arvojen ja toimintaperiaatteiden kirkastamiseksi. Tutkimuksen
kehittAmisehdotuksina tuli esille piirijarjestd systeemin jatkokehittdminen,
kommunikoinnin parantamisen ja olemassa olevan suunnitelman pitk&janteinen
toteuttaminen.
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Organizational culture and its management in
voluntary work

- Case: Nuorten Muslimien Foorumi ry

Organizational culture is a concept that manifests itself in every group. The
concept refers to the habits and operating principles formed in the group.

The aim of the thesis was to investigate the structure of organizational culture.
In my work, | focused on how organizational culture manifests itself in the world
of organizations and, more specifically, in an organization operating with
voluntary workers.

The work first clarified what is meant by organizational culture. After this, |
continued to find out how the organizational culture manifests itself in the
activities of the Young Muslims Forum organization. My goal was to find out
what the organization's values and operating principles are and how they are
reflected in the organization's operations. The work included an interview with
the board members of the Young Muslims Forum organization.

In the Young Muslims Forum, the organization's activities have been developed
in order to clarify the organization's values and operating principles. The
research came as suggestions for development: further development of the
district organization system, improvement of communication and long-term
implementation of the existing plan.
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volunteering
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1 Johdanto

Organisaatiokulttuuri on ryhma ihmisia, jotka kuuluvat tiettyyn organisaatioon ja
omaavat kyseiselle organisaatiolle tyypillisia olettamuksia,
ongelmanratkaisutapoja ja tottumuksia. Organisaatioilla on monesti olemassa
missiot ja visiot seké niiden tukena arvot ohjaamaan kulttuuria, tyontekijoiden
sisédista yhteistyota ja ulkoisia kaytantotapoja. Yhteisia uskomuksia, arvoja,
tapoja ja kayttaytymismalleja, jotka ohjaavat organisaation toimintaa ja sen
jasenten kayttaytymista kutsutaan kulttuuriksi. Nama ylos kirjoitetut arvot eivat
kuitenkaan ole itsestaan omiaan johtamaan organisaatiota vaan vaativat
selkeaa ja johdonmukaista jalkautusta ja johtamista. Jalkautuksen lisdksi myos
seuraa aina yhta johdonmukainen yllapito. Menestyvan organisaation
strategiaan kuuluu organisaatiokulttuurin hallinta. Kulttuurijohtamisen
tavoitteena siis on systemaattisesti ja tietoisesti vaikuttaa organisaation

kulttuuriin.

Oma intohimoni organisaatiokulttuurin johtamiseen vapaaehtoistydssa herasi,
kun vietin monia vuosia vapaaehtoisena nuorisojarjestdéssa. Tama antoi minulle
mahdollisuuden paasta tutustumaan vapaaehtoismaailmaan seka muihin
nuorisojarjestdihin ja ndhda miten vahvasti jarjestdn sisainen kulttuuri vaikutti
taysin tai osittain talkoovoimin toimivan jarjestbn menestymiseen ja ennen

kaikkea olemassaoloon.

Opinnaytetydssani tutkin ja analysoin miten organisaatiokulttuuri rakentuu ja
muodostuu vapaaehtoistytssa. Teoria osuudessa tulen kdymaan
organisaatiokulttuurin ja vapaaehtoistyon kasitteend. Taman jalkeen esittelen ja
tutkin tarkemmin vapaaehtoisvoimin toimivan case nuorisojarjestoni: Nuorten
Muslimien Foorumi ry:n organisaatiokulttuuria haastattelumuodossa ja tuotan
tuloksien avulla kehittamisehdotuksia heidan organisaatiokulttuurin

kehittamiseen.
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2 Organisaatiokulttuuri ja sen johtaminen

2.1 Organisaatiokulttuuri pahkinan kuoressa

Sana kulttuuri tulee latinalaisesta sanasta cultura. Culturalla tarkoitetaan
maaperan hoivaamista ja sen kultivointia. Pitamalla pellostaan huolta
maanviljelija pyrkii omalla toiminnallaan varmistamaan, etta han saa syksylla

korjattua sitéa satoa mita han kevaalla kylvi. (Luukka 2019, 18)

Termind yritys- tai organisaatiokulttuuri on viel& varsin nuori. Termit
yrityskulttuuri ja organisaatiokulttuuri paasaantoisesti eivat eroa toisistaan ja
molempien kayttd on yhta hyvaksyttavaa. Ensimmaisen kerran yrityskulttuuri
mainittiin kanadalaisen Jaques Elliottin vuonna 1951 julkaisemassa kirjassa The
Changing Culture of a Factory: A Study of Authority and Participation in an
Industrial Setting. Kirjassaan Jaques tutki tehtdvaa, jonka han sai Glacier Metal
Companylta. Hanen piti selvittda kyseisen yrityksen johdon ja tydntekijoiden

suhdetta ja niita yllapitavien rakenteiden haasteita. (Luukka 2019, 18)

Edgar Schein, organisaatiokulttuurin ensimmaisia tutkijoita, toteaa teoksessaan
yleisimman ndkemyksen olevan, kun kulttuurista puhutaan ihmisten keskinaista
suhdetta tietyssa organisaatiossa. Han myds maarittelee organisaatiokulttuurin
olevan "ryhman historiansa aikana oppimien, kaikkien yhteisten ja itsestaan

selvien oletusten loppusumma”. (Schein 2001, 42—-43.)

Organisaatiokulttuurista puhuttaessa viitaamme ryhman sisalla vakiintuneisiin
tottumuksiin ja kaytantéihin. Tallaisissa tapauksissa kulttuurin méarittelee
organisaation jasenten kayttaytyminen. Organisaatiokulttuuri voi ilmeta myos
symbolien ja arvojen kautta, kun ihmiset kayttavat ajatteluprosessejaan ja

kehyksiaan ymmarrykseen ymparillaan olevista tapahtumista ja tapahtumista.
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Lisaksi kulttuuri voidaan nahda tapana toimia tietylla tavalla; tdssa yhteydessa
kulttuuri maaritellaan "yleisesti hyvaksytyksi tavaksi havaita, uskoa, arvioida ja
kayttaytyd". Tassa yhteydessa kulttuurilla tarkoitetaan menetelméa, jolla ihmiset
ovat oppineet ajan mittaan kasittelemaén kokemuksiaan, jolloin he voivat tulkita

ja ymmartaa niita tehokkaammin. (Juuti 2013, 111.)

2.2 Organisaatiokulttuuriin kerrokset

Organisaatiokulttuuri on moniuloitteinen konsepti ja se operoi monessa
kerroksessa. Schein jakaa sen ulos- ja sisdanpain nakyviin kerroksiin, toisin
sanoen kulttuurin ilmentymiin ja naiden ilmentymien juurisyihin. (Luukka 2019,
30) Scheinin mallissa yrityksen ilmentyvat (artefaktit) ilmentavat yrityksen
arvoja, jotka vastaavasti rakentuvat jaetun maailmankuvan, olettamusten ja
ideologian paalle. Sita vastoin yrityksen yhteinen ideologia verbalisoituu
tukeviksi arvoiksi ja visioiksi, jotka nakyvat erityisena kayttaytymismuotona ja

artefakteina.

Organisaation sisalla nakyvia kerroksia on Scheinin mallissa kaksi: omaksutut
arvot ja perusoletukset. (Luukka 2019, 31) Seuraava kuvio avaa tarkemmin ylla

mainittua.
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ULOSPAIN « Rakenteet
NAKYVAT 1 + Prosessit

Ilmentymat » Toimintatavat

a. tuotteet « Rituaalit, symbolit

b. kayttaytymiset » Sankarit, traditiot
SISALLE 2. Arvot « Arvot, visiot
NAKYVAT / Eivat suoranaisesti havaittavia. « Strategiat, tavoitteet
Ovat ymmarrettavissa « Ymmarrys, ajattelu
selvittamalld, miksi ihmiset » Tunteet

toimivat niin kuin toimivat.

3. Perusoletukset » Maailmankuva
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin + Olettamukset
vahvasti jaettuja, ettd ne ovat padosin « Ajattelutapa
tiedostamattomia ryhman jasenille. « Ideologia

« Konsensus

Ldahde: Schein

Kuvio 1. Scheinin Organisaatiokulttuurin tasot Luukan esittamina. (Luukka
2019)

2.2.1 llmentymat (artefaktit)

Organisaatiokulttuurin ensimmaisté tasoa kutsuntaan ilmentymiksi, jota voidaan
toisin sanoen kutsua artefakteiksi. Nama ilmentymat ovat niita asioita, jota yritys
ja sen tyontekijat ilmaisevat ulospain. Naihin lukeutuvat yrityksen logo, toimiston
sijainti ja sen sisustus, tapa vastata puhelimeen ja sahkodposteihin, tarinat,
organisaation oma kieli eli kaikki perustasolla huomattavissa olevat tekijat.
(Luukka, 2019, 31).

Organisaatiokulttuurin alkutasolla olevat vaikuttajat voivat jaada tuntemattomiksi

jopa kulttuurin vaikutuspiirissa oleville henkildille. He eivat ehka ole tietoisia

Turun AMK:n opinnaytetyd | Ahmed Abdirahman Said



10

omista saavutuksistaan, minkd vuoksi heidan on vaikea tunnistaa naita

saavutuksia, vaikka heilta kysyttaisiin (Schein 1987, 32).

2.2.2 Arvot

Scheinin kulttuurimallin mukaan arvot sijoittuvat organisaatiokulttuurin toiselle
tasolle (Schein 1987, 33). Toisin kuin ensimmaisella tasolla, arvoja ei voida
helposti ndhda tai havaita pintatasolla. Arvot joko kehittyvat luonnollisesti ajan
myo6ta tai ovat tarkoituksella muotoiltuja. Jokaisella organisaatiolla on arvot ol
ne sitten tarkoituksella luodut tai itsestaan syntyneet. (Luukka 2019, 31). Arvot
ovat organisaation omaksumia tavoitteita tai tavoitteita. Ne myds maarittelevat
ja ohjaavat hyvaksyttavaa kayttaytymista organisaatiossa. Arvoihin perustuen
jarjeston jasenet myos "rakentavat yhteista identiteettidan ja etsivat oikeutusta
organisaatiossa" (Kinnunen 2011, 173.) Kun organisaatiossa johdon toimesta
luodaan tarkoituksella tietyt arvot niilla, pyritdén viestiméan samalla mihin
organisaatio haluaa kehittya ja pyrkii. Nama arvot ohjaavat myds tyontekijéiden
paivittaista toimintaa. Tyontekijat myos pyrkivét tydskentelemaan sellaisissa
organisaatioissa missa on arvoja, jossa ndhdaan vaivaa kulttuurin luomiseen ja

jonka kulttuurin perustana on vahva arvopohja. (Frost 2014, 124.)

Scheinin mukaan "kulttuurinen oppiminen heijastaa aluksi arvoja, jotka ovat
peréaisin joltakulta.” Organisaation arvot iimenevat muille tavassa kasitella ja
ratkaista asioita. Jos organisaatio tai tietty ryhma kohtaa ongelman ja johtaja
tarjoaa tietyn ratkaisun, ryhma nakee ratkaisun johtajan arvojen
ruumiillistuksena, jos se toimii ja ongelma ratkeaa. Tassa tapauksessa "arvo
kay lapi asteittaisen kognitiivisen muutoksen, muuttuen uskomuksesta lopulta
olettamukseksi". Kun arvot kayvét lapi tallaisia muutoksia ja tulevat itsestaan
selviksi, ne muotoutuvat vahitellen alitajuisiksi uskomuksiksi ja olettamuksiksi,
jotka ylittdvat tason, jolla organisaation jAsenet voivat tietoisesti tunnistaa ne
(Schein 1987, 33-34.)
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2.2.3 Perusoletukset

Scheinin mallissa kolmas osa koostuu perusoletuksista. Hanen mukaansa, jos
tietylla ongelmalla on jatkuvasti sama ratkaisu ajan mittaan, se tulee itsestaan
selvaksi. Tassa tapauksessa olettamus, joka on alun perin perusteltu tunteilla
tai arvoilla, muuttuu olettamuksesta todellisuudeksi. Organisaation yksilot
uskovat sitten, ettd elama toimii talla erityisella tavalla (Schein 1987, 35).
Perusoletukset paljastavat organisaation maailmankuvan, oletukset ja
ajattelutavan. Luukan mielesta perusoletukset saattoivat alun perin olla
olemassa vain arvojen muodossa, mutta ajan myo6ta ne voivat jahmettya
itsestaan selviksi totuuksiksi. Arvoista, jotka ovat kehittyneet itsestaan selviksi
totuuksiksi, ei enda keskustella tai kyseenalaisteta. Organisaatioissa vaikuttavat
perusoletukset ovat kehittyneet pitkalla aikavalilla ja juurtuneet syvalle
organisaatiossa toimiviin yksilihin. Tallaisissa tilanteissa on haastavaa havaita
perusoletukset sisaltapain, koska ihnmiset eivat usein ole tietoisia naista
kulttuurisista perustavanlaatuisista uskomuksista, jotka ovat syvasti juurtuneet

organisaation jasenten ajatteluun. (Luukka 2019, 32.)

Kinnusen mielesta perusolettamukset ovat "itsestaanselvyyksia ja usein sen
piirissa toimiville tiedostamattomia”. Kun organisaatioon tuleva uusi
ulkopuolinen henkild oppii, omaksuu ja siséistaa vallalla olevat
perusolettamukset han ei enda jarkeile tata jarkevasti ilman hyvin erityista
syyta. (Kinnunen 2011, 173-174.) Juutin mielesta perusolettamukset ovat
asioita, joita organisaatiossa tydskentelevat ovat joutuneet sisdistamaan
selviytydkseen heidan ymparoivassa ymparistdssa ja yrittdessaan samalla pitaa
ryhman henkea ylla. Hanen mukaansa organisaatiokulttuuri koostuu
tdmankaltaisista perusoletuksista. Edella mainitut uskomukset ja perusoletukset
ovat juurtuneet yksildihin niin syvalle henkildihin, etta ne maarittelevat

organisaation jasenten itsestaanselvyytena pitamat toimintatavat ja joiden

Turun AMK:n opinnaytetyd | Ahmed Abdirahman Said



12

ohjaamana organisaatio pyrkii navigoimaan ymparistoonsa parhaan kykynsa
mukaan (Juuti 2013, 113.)

2.3 Organisaatiokulttuuriin johtaminen

Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa. Organisaatiokulttuuri joko
kehittyy spontaanisti ilman jasentensa tietoista vaikutusta tai se on tietoisesti ja
maaréatietoisesti rakennettu. (Luukka 2019, 34.) Kinnunen yhtyy tahan
nakdkulmaan ja toteaa, etta kaikilla organisaatioilla on omat
kulttuurijarjestelmansa. Nain ollen organisaation jasenet ovat alttiina
kulttuurijarjestelman vaikutuksille paivittdisessa tydéssaan. (Kinnunen 2011,
168.) Jos organisaatio pyrkii viljelemaan tietyntyyppista kulttuuria, sitéd on
johdettava méaaratietoisesti alusta alkaen. Iiman tarkoituksellista ohjausta
organisaatiokulttuurin muovaamisessa se ei todennakdisesti omaksu erillista
identiteettia, vaan se muotoutuu sen sijaan jasentensa toimien ja

toimettomuuden perusteella (Luukka 2019, 34.)

Schein korostaa ryhman perustajien, vahvojen persoonallisuuksien ja ryhméan
sisaisten johtajien vaikutusvaltaista roolia kulttuurin kehityksen
muokkaamisessa ja ohjaamisessa tiettyyn suuntaan (Schein 1987, 233-244).
Johdon kasitys yksildista organisaation sisalla maaraa merkittavasti kehittyvan
kulttuurin luonteen. Organisaation arvot, rakenteet ja toimintamallit heijastavat
taustalla olevaa ihmiskéasitysta ja mihin nama elementit perustuvat (Luukka
2019, 183). Vaikka omistajat tai johtoryhma eivat tarkoituksella yrittaisi vaikuttaa
organisaation kulttuuriin heidan maailmankasitys ja kasitys ihmisista vaikuttaa
vahvasti kulttuurin muodostumiseen. Organisaation perustajat ovat
yrittdjahenkisisa ja omaavat vahvoja mielipiteitd, siitd miten asiat kuuluisivat
hoitaa. TAman lisaksi heilla on vahva oma ymmarrys ympéaristd missa he ovat,
yleisesti maailmasta ja kyseisen organisaation roolin. Taman lisaksi heilla vahva

kasitys ihmisista. Kaikki edella mainitut tekijat vaikuttavat organisaation
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kulttuurin muodostumiseen. (Schein 2017, 131-132.) Organisaation omistavat
saattavat toimia enempi tai vdhempi organisaation arjessa, mutta tama ei silti
vahenna heidan persoonansa vaikutusvaltaa kulttuuriin. Isommissa
porssiyrityksissd omistajat eivat ole arkipaivaisissa toimissa mukana ja talldin

johtoryhmalla on vastuu kulttuurin muovautumisessa. (Luukka 2019, 51-52.)

Yrityskulttuuri on kuningas kirjassaan Luukka kay lapi termia "kulttuuristrategian
viitekehysta”. Termi alun perin loi Suomen Great Place to Work® Instituten
hallituksen puheenjohtaja Asta Rossi ja han maaritteli sen kulttuurin kautta
tapahtuvaa yrityksen kokonaisvaltaista johtamista. Luukalle kulttuuristrateginen
viitekehys tarkoittaa yhta tapaa maarittaa kulttuurin johtamisen keskeiset osa-

alueet. Nama osa-alueet ovat seuraavat:

1. valitseminen
2. innostaminen
3. viestiminen

4. kuunteleminen
5. kiitthminen

6. kehittdminen
7. valittdminen

8. juhlistaminen

9. jakaminen

Luukka painottaa, etta keskeista kulttuurin rakentamisessa on se, etta sen tulee
nakya tasaisesti kaikissa rakenteissa ja prosesseissa. Rekrytoinnissa kulttuuri

ei voi nakya yhdenlaisena, perehdytyksessa toisenlaisena ja palkitsemisessa
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omanlaisena. Kaikki naméa tekemiset tulee kulttuuristrategian nakékulmasta

tietoisesti maaritella.

Johtajat ilmaisevat alaisilleen omista arvoista, mihin he uskovat ja valityksen
kohteistaan kiinnittdessaan huomiota toistuvasti tiettyihin asioihin (Schein 1987,
233-244). Luukka yhtyy Scheiniin ja lisaa, etté johtajien toiminta,
keskustelunaiheet, kommunikaatiotyylit ja se, kenen kanssa ollaan tekemisissa,
maarittavat merkittdvasti organisaatiokulttuuria (Luukka 2019, 55). Lisaksi tapa,
jolla johtajat kayttaytyvat kiireisina aikoina ja kriisien aikana, synnyttaa uusia
normeja, arvoja ja toimintatapoja kulttuurin sisalla (Schein 1987, 233-244).
Scheinin pohdinnoissaan johtajissa ja heidan rooleista han paatyy
lopputulokseen, jossa han maarittdéa johtajien ainoaksi rooliksi
organisaatiokulttuurin luomisen ja sen johtamisen (Schein 1987, 20). Han myo6s
lisda, etta johtajan tarkein yksittdinen keino vaikuttaa organisaationkulttuuriin on
hanen kayttaytymisensa (Schein 2001, 113).

Jos johto haluaa organisaationkulttuurista vahvan, tulee heidan suunnitella
kaikki tekeminen tukemaan vallalla olevaa kulttuuria. Talla tarkoitetaan kaikkia
prosesseja, tapahtumia ja palkintoja tai tunnustuksia. Kun kaikki tekeminen
organisaatiossa rakennettaan kulttuurin ehdoilla varmistetaan téalla tavoin vahva
ja elava kulttuuri, joka voi hyvin paivittaisessa arjessa (Luukka 2019, 86-87.).
Kulttuurin johtaminen on aikaa vievaa mutta ajallisella investoinnilla on vaikutus
kulttuurin kehittymiseen. Ajankaytéllaan johtaja méaritellee organisaation
jasenille mika on tarkeaa ja mika ei. Taman liséksi han antaa esimerkin
organisaation jasenille vallasta olevasta kulttuurista (Kuusela 2015, 146.).
Yrityskulttuurin tulee olla aina johtajan tai johtoryhman poydalla ja sita tulee
tietoisesti ajaa eteenpdin. Organisaatioon kehittyva kulttuuri on pitkalti kiinni
johtajan tai johtajien omista toimista (Luukka 2019, 56). Kuuselan mukaan
kulttuurin johtaminen vaatii aikaa ja vaivaa, mutta se kannattaa. Hyvin johdetun

kulttuurin tulokset nakyvéat asiakaspalautteessa ja henkiloston tyytyvaisyydessa
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ja hyvinvoinnissa. Edella mainitut tekijat osoittavat, etta positiiviset vaikutukset
nakyvat myos organisaation suorituksessa ja asiakaskokemuksissa, silla
tyytymaton tybvoima ei ole taipuvainen edistamaan organisaation pitkan
aikavalin menestysta. (Kuusela 2015, 146-147.) Tutkimukset ovat toistuvasti
osoittaneet, etta tyytyvainen tydvoima takaa yritykselle paremman tuloksen
(Martela & Jarenko 2014, 22).

Kulttuuria johdattaessa on tarkeda ottaa huomioon, etté organisaation jasenet
saadaan seuraamaan johtajaa ja tekemaan tyota yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Taman lisaksi on tarkeaa luoda ilmapiiri, jossa organisaation
jasenet tekevat ty6ta yhteisten tavoitteiden eteen omasta tahdosta eika johtajan
kéaskysta. Johtajalla on iso vaikutus siind seuraako organisaation jasenet hanta
vai ei (Kuusela 2015, 146.). Schein myds korostaa johtajien toimien merkitysta.
Hanen mukaansa, mikéali johto haluaa luoda omiin arvoihinsa pohjautuvan
kulttuurin kiteytyy tama heidan paivittdiseen kayttaytymiseen ja

paatoksentekoihin.

Juutin mukaan, kun johdon toimet ja paatokset ovat organisaation kulttuurin
kanssa samalla aaltopituudella todennadkoisyys, etta naita paatoksia tuetaan
kasvaa (Juuti 2013, 115). Myds palkitsemiset ja tunnustukset tulee tehda
organisaatiossa niin, etté ne tukevat kulttuuria ja ne tuovat johdonmukaisesti
esiin omistajien ja johtajien arvoja (Schein 1987, 233-244). Johtamisen perusta
on tarjota organisaation jasenille ratkaisuja, jotka tyydyttavat heitd tunne tasolla.
Kun johtajan tarjoama ratkaisu on linjassa organisaation perinteiden kanssa
ovat ne tunne tasolla hyvaksyttyja. Ratkaisut, jotka koetaan moraalisesti oikein
tulevat myds tunnetasolla hyvaksytyksi. Ratkaisut ovat tarkeda saada
tunnetasolla hyvéksytyksi, jotta alaiset kokevat johtajuuden oikeutetuksi.
Johtajat ja esimiehet ovat organisaationsa ruumiillistumia, ja heidén tulee
edustaa alaistensa uskomuksia. Kun johtaja kayttaytyy edella mainitulla tavalla,

yksiloista tuntuu, ettd esimies ajaa heidan etujaan (Juuti 2013, 119).
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Kuuselan mukaan identifioitumisella on merkittava rooli johtamisessa. Kulttuuria
johtaessa ollaan aina tekemisissa ihmisten kanssa. Johtajat ja esimiehet eivat
tyoskentele eristyksissa, vaan ovat aina ryhman johtajia, ja niihin liittyy
pohjimmiltaan ryhméan ja johtajan valinen suhde. Yksi esimiehen nakdkulmasta
organisaatiokulttuurin johtamisen keskeinen osa on saada ryhman jasenet
samaistumaan johtajaan ja yhteis66n. Kun esimies saa tyontekijat
samaistumaan heihin ja organisaation yhteisiin tavoitteisiin, syntyy tilanne, jossa
tyontekijat tydskentelevat mielellddn yhteisten tavoitteiden eteen. Identifiointiin
liittyy kasitys, ettéa esimies on ryhman jasen, joka edistaa aktiivisesti
toiminnallisen ryhman etuja ja tavoitteita. Identifioitumisen kannalta on myds
tarkeaa, etta ryhma kokee hyotyvansa kuulumisesta ja uskoo ryhmaén pitavan

huolta jasenistaan (Kuusela 2015, 134.).

Haasteena identifioitumisessa voi Kuuselan mukaan joskus olla se, etta
esihenkil6t ovat eri keskustelupdydissa kuin muu henkilosto ja ovat aina
huomion alla. Identifioitumisen edellytyksena ei valttdmaétta ole esihenkilon
persoona, vaan mita hanella on tarjota ryhman jasenille ryhmén ja
organisaation avulla ja miten han pystyy vastaamaan heidan odotuksiin.
Kulttuurijohtamisen lapi identifiointi tapahtuu vahitellen tyontekijoista
valittomaan esimieheen, valitttmasta esimiehesta esimieheen ja aina ylimpaan
johtoon asti (Kuusela 2015, 144-146).

Organisaatiokulttuurin muuttaminen on darimmaisen haastava prosessi, jonka
tulokset eivat heti nay lahitulevaisuudessa. Kun halutaan muuttaa kulttuuria, se
vaatii selkeitd muutoksia johdolta organisaation jdsenten tyo- ja ajattelutavoissa.
Naiden muutosten on oltava heille myds kokemuksellisia. Kun ndméa
kokemukset toistuvat ajan myota vahvistaen jo saatuja kokemuksia, ne
muuttavat vahitellen tyéntekijoiden uskomuksia. Vasta silloin voidaan havaita

muutos organisaatiokulttuurissa.
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Organisaatiokulttuurin muuttaminen on pohjimmiltaan erittain haastavaa ja
aikaa vievaa. Usein on helpompi aloittaa uuden kulttuurin rakentaminen tyhjasta
kuin muuttaa olemassa olevaa (Luukka 2019, 102-103.). Kinnunen puolestaan
vaittaa, etta kulttuurin muutos on vaikea, monimutkainen ja vuosia kestava
operaatio (Kinnunen 2011, 180.). Scheinin mukaan kulttuurin muutoksessa on
tarkeaa, etta tyontekijat kokevat uusien tapojen oppimisen tarkeampaan kuin
vanhoihin takertumisen. Taméan onnistumiseksi johdon pitda luoda positiivinen
kuva muutos projektista, jota organisaation jasenet pitavat tarpeeksi
houkuttelevana. Mielekkaan tunteen luominen edellyttad, etta johto
ensisijaisesti noudattaa ja eldd muutosta omalla esimerkillaan todeksi. (Schein
2009, 141).

Organisaatiokulttuurin muuttaminen on erittain pitkajanteinen prosessi eika sen
tuloksia ndhda lahitulevaisuudessa. Kun kulttuuri halutaan muuttaa, vaati se
johdolta selkeitd muutoksia organisaation jasenten tydskentely- ja
ajattelutavoissa. Muutosten tulee olla myds sellaisia asioita, joita he pystyvat
kokemaan. Kun nama kokemukset toistuvat uudestaan ja uudestaan
vahvistavat ne jo koettuja kokemuksia ja ajan saatossa muuttavat vahan
kerrallaan tyontekijoiden uskomuksia. Vasta taman jalkeen voidaan havaita

muutos organisaatiokulttuurissa. (Luukka 2019, 106-107.)

2.4 Vapaaehtoistyon johtaminen

Vapaaehtoistydn ytimessa on tuntea vahvasti organisaatio ja sen
toimintakulttuuri, joiden avulla toimintaa johdetaan prosessinomaisesti. Lisaksi
olennaista johtamisessa on tyohon rohkaiseminen ja innoittaminen, jotta

organisaation yhteiset tavoitteet ja paaméaarat voidaan saavuttaa.
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Vapaaehtoistydn johdon tulee suojella tydn puitteet mahdollisimman hyvalla

toiminnan suunnittelulla ja koordinoinnilla. (Kuuluvainen 2015, 9.)

2.4.1 Vapaaehtoistydn maaritelméa

Vapaaehtoisty®d on toimintaa, jota tehdaan yleensa tarkeaksi koetun asian
puolesta. Siihen liittyy muun muassa vahva tunne muuttaa maailmaa, puuttua
epékohtiin ja tehda vaikutusta lahella ja kaukana. Vapaaehtoisuus ei vaadi
ammattitaitoa ja sita voi tehda hyvin ihmisen omalla osaamisella. Kuitenkin
vapaaehtoisuudessa henkil6 voi hyddyntad omaa erityisosaamistaan ja tuoda

silla hyotya muille. (Vapaaehtoisuus ja vapaaehtoistoiminta 2016.)

18

Oleellista vapaaehtoistytssa on se, ettei se ole ammattityota. Vapaaehtoinen ei

allekirjoita tydsopimusta vaan toimii omasta vapaasta tahdostaan ja voi lopettaa

silloin kuin haluaa. Kuitenkin vapaaehtoisty6 ja normaali paivittainen tyo ovat
lahella toisiaan ja myos tukevat toisiaan. Jos vapaaehtoistydtd ja ammatillista
tyota tehdaan rinnakkain, on tarkead maaritelld ja linjata molempien tekijéiden
roolit. (Willberg 2015, 6,10.)

Vapaaehtoisuus on vahvasti Suomessa elava konsepti, jonka pohjalta moni
jarjesto toimii. Suomessa vapaaehtoisuutta 16ytyy kaikista ikaryhmista ja
taustoista. Vuoden 2023 Vapaaehtoistytn arvo Suomessa laskelmassa
vapaaehtoistyon arvo oli 3,2 miljardia euroa. Tama on 1,2 % Suomen BKT
arvosta. Vuonna 2021 tehdyn tutkimuksen perusteella joka toinen henkild
ilmoitti tehneensa vapaaehtoisty6ta viimeisen kuukauden aikana. Eniten
vapaaehtoistyota tehtiin likunnassa ja seuraavina olivat lapset ja nuoret.
Vapaaehtoisty0 tunteja he olivat tehneet kuukauden aikana reilut 12 tuntia.

(Vapaaehtoistyd Suomessa 2021 tutkimusraportti, 2021)
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Vapaaehtoisty®d on toimintaa, jota tehdaan yleensa tarkeaksi koetun asian
puolesta. Siihen liittyy muun muassa vahva tunne muuttaa maailmaa, puuttua
epékohtiin ja tehda vaikutusta lahella ja kaukana. Vapaaehtoisuus ei vaadi
ammattitaitoa ja sita voi tehda hyvin ihmisen omalla osaamisella. Kuitenkin
vapaaehtoisuudessa henkild voi hyédyntdd omaa erityisosaamistaan ja tuoda

silla hyotya muille. (Vapaaehtoisuus ja vapaaehtoistoiminta 2016.).

2.4.2 Vapaaehtoistyon johtamisen polku

Organisaation visio on vapaaehtoistytn johtamisen kulmakivi. Tama pitaa
sisdllaan organisaation toiminnan arvot ja idean mihin pyritddn organisaation
toiminnalla vaikuttamaan sekéa organisaation perustarkoituksen. On tarkeaa,
ettd koko vapaaehtoisista koostuva yhteiso on tietoinen visiosta, sen

ymmartaminen ja omaksuminen antaa vapaaehtoistytlle merkityksen.

Merkityksellisyys tydssé on tunne siitd, etta tehdylla vapaaehtoisty6lla on arvoa
ja tarkoitus. Vapaaehtoiset sitoutuvat paremmin ja rynmaan muodostuu "Me”-
henki, kun he kokevat tekevansa jotain tarkeaa. "Me”-henki, eli tunne
samankaltaisuudesta ja yhteenkuuluvuudesta, yllapitdd ryhmé&an luotua

motivaatiota seka identiteettia.

"Me”-henki antaa liekkia ryhmaidentiteetille mutta se pohjautuu
organisaatiokulttuuriin ja vapaaehtoisten motivaatiotekijéihin. Vapaaehtoisten
johtamisessa on tarkedd ymmartaa organisaatio ja sen tarkoitus
perinpohjaisesti, seka syyt ja tarpeet vapaaehtoisten vapaaehtoisuudelle. Kun
ymmarrys organisaatioon on aukoton ja motivaatiotekijat ovat kirkkaasti
tiedossa voi johto vapaaehtoisorganisaatiossa kayttaa naita elementteja

optimoidusti vapaaehtoistydn suunnitteluun ja arjen kaytannon tekemiseen.
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(Kuuluvainen 2015, 9.) Edella selvitettya vapaaehtoistydn johtamisen polkua

kuvataan alla olevassa kuviossa 3.

Organisaation Vision luominen PSP
muuttumaton perustarkoitusten & Vision vie st1?tali<oko
perustarkoitus & arvot arvojen pohjalta organisaatiolle
Ryhmadidentiteetti
rakentuu Organisaatiossa
organisaatiokulttuurista muodostuu tunne tyon
ja vapaaehtoisten merkityksellisyydesta
motivaatiotekijoistd
"Me"-henki luo ja Toimintaan Merkityksellisyys
yllapitdd motivaatiota ja sitoutuneelle ryhmiille sitouttaa vapaachtoiset
ryhmaén identiteettid muodostuu "Me"-henki toimintaan

Kuvio 2. Vapaaehtoistytn johtamisen polku
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3 Organisaatiokulttuurin ominaispiirteet NMF:ssa

3.1 Nuorten Muslimien Foorumi ry:n esittely

Nuorten Muslimien Foorumi ry, toisin tunnettu lyhenteella NMF, on
turkulaislahtéinen kansallisesti musliminuoria palveleva nuorisojarjesto.
Jarjeston idea sai alkunsa Tampereella vuonna 2003, kun tarve musliminuoria
palvelevalle jarjestolle nousi. Tuolloin jarjestd toimi rekisterdimattomana
Tampereella hetken, jonka jalkeen se siirtyi Helsinkiin uuden ryhman hoitoon.
Jarjesto toimi vield myds tuolloin rekister6imattdomana. Seuraavana vuonna
jarjesto siirtyi Turkuun, jolloin se sai jalansijaa allensa. Jarjesto rekisteroitiin
my®os silloin patentti- ja rekisterihallitukseen. Jarjestélle muodostettiin myds

virallinen hallitus ja toimintaa lahdettiin heidan toimesta kehittamaan.

Jarjestd on maaritellyt seuraavat asiat toimintaperiaatteeseensa:

- Teemme tydbmme arvopohjaisesti ja osallistavasti kolmen tarkean
periaatteen voimin; voimaannuttaminen, kannustaminen ja
osallistaminen.

- Voimaannuttamme nuoret huomaamaan omat lahtbkohtaiset
vahvuutensa ja mahdollistamme onnistumisen tunteen kautta omien
taitojen hallitsemista tulevaisuutensa rakentamiseksi. Iltsevarmuuden
kehittyessé kannustamme nuoria uskomaan mahdollisuuksiinsa ja
padseméaan eroon uhrimentaliteetista — jokainen on oman elamansa
seppa.

- Kun nuori on valmis kantamaan vastuun itsestaan osallistamme hénet
kantamaan kortensa kekoon myos yhteisonsa eteen ja laajemmin
vaikuttamaan yhteiskunnallisesti. Rauhallinen yhteiselo ja
moninaisuuden hyédyntdminen paremman suomalaisen yhteiskunnan
rakentamiseksi on tarkein tavoitteemme. (Jarjeston sisaiset asiakirjat,
2023)
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Ensimmaisia toimintoja mita jarjesto tuotti, olivat vuosittaiset kesaleirit. TAméa
toiminta on myds pysynyt vuosittaisesti mukana jarjeston lippulaivatapahtumana
tdhan paivaan saakka. Muita lippulaiva toimintoja ovat Ramadan kokoaa meidéat
(RKM) ja seminaarit. Nama tapahtumat ovat yleensa suurimpia ja taloudellista
panostusta vaativia tapahtumia. Naiden suurimpien tapahtumien lisaksi
tuotetaan pienempia ja toistuvampia toimintoja ympéri vuoden. Naista

esimerkiksi lajikokeilu, jossa nuoret paasevat tutustumaan uusiin lajeihin.

Jarjestd on jakanut toimintansa viikoittaisiin, kuukausittaisiin, kausittaisiin ja
vuosittaisiin tapahtumiin. Viikoittaisiin tapahtumin lukeutuvat viikoittaiset
uskonnolliset luennot, avoin nuorisotalotoiminta, liikkuntavuorot jne.
Kuukausittaisiin toimintoihin lukeutuvat esimerkiksi edellisessa kappaleessa
mainittu lajikokeilu. Kausittaisiin ja vuosittaisiin tapahtumiin lukeutuvat jo

mainitut leirit, seminaarit ja Ramadan kokoaa meidat.

Jarjeston toiminta toteutetaan nuorilta nuorille konseptilla. Nuoria kannustetaan
osallistumaan jarjeston toimintaan ja kannustetaan ottamaan roolia aina
hallitusrooliin asti. Jarjesto ndkee, etta toiminnan kehittymisen kannalta on
elintarked, etta toimintaa jarjestavat ne henkilot ketké tuntevat kohderyhméaa
parhaiten. Vapaaehtoisille on myos kehitetty koulutussuunnitelma, joka antaa
heille tydkalut menestymaan joko jarjestéssa tai omassa elamassaéan vieden
nama tyokalut kouluun tai tyéelamaan. Nuorilta nuorille konseptin lisdksi NMF

on toiminut alusta alkaen vahvasti vapaaehtoisvoimin toimivana jarjestona.

3.2 NMF:n organisaatiokulttuurin ominaispiirteet
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NMF on sijoittanut paljon energiaa ja aikaa heidan nykyisen
organisaatiokulttuurin kehittdmiseen mm. uudella strategialla ja struktuurilla.
Viime vuoden aikana jarjesto kehitti uuden strategisen suunnan jarjestolle
uudistetun struktuurin kera. Tassa strategiassa maariteltiin uudestaan jarjeston

slogan, missio ja visio seka arvot.

Slogan: Rakentamassa yhteisté tulevaisuutta.

Missio: Yhteisen tulevaisuuden saavuttamiseksi tuomme nuoret yhteen,
kehitimme heidan osaamista ja olemme monipuolisesti mukana

yhteiskunnallisessa keskustelussa.

Visio: Toimia musliminuorten &anena Suomessa voimaannuttamalla,

kannustamalla ja osallistamalla yhteisen tulevaisuuden puolesta.

Arvot: Luovuus, jumalallisuus, erinomaisuus, yhtenaisyys ja suvaitsevaisuus.

My0s uudessa strategiassa erikseen nostettiin esille vapaaehtoisten saama ns.
urakokemus jarjestdéssa. NMF tavoitteena on ohjata nuoria ensisijaisesti
mukaan toimintoihin. Toiminnassa tavoitteena on heréattdd nuorissa
mielenkiintoa toiminnan jarjestdmiseen. Taman tavoitteen toteutumista vahvasti
tukee nuorilta nuorille toteutetut toiminnat. Vapaaehtoiseksi saavuttuaan nuorille
annetaan mahdollisuus ottaa roolia ja vastuuta omasta roolista ja jarjeston
tavoitteiden onnistumisesta. Nuoren itsevarmuuden kasvaessa hanta
kannustetaan ja annetaan mahdollisuus paasta paatosvaltaiseen rooliin

hallitukseen, jossa tilaa kasvaa tulee lisaa. (Jarjeston sisaiset asiakirjat, 2023)

Yll& mainitut tekijat ovat Scheinin kolmion mukaisesti sisalle pain nakyvia
organisaatiokulttuurin elementteja. Schein listasi kolmiossaan sisaanpain
nakyviksi elementeiksi mm. arvot ja visiot ja strategiset tavoitteet. Nama tulevat

vahvasti esille jarjeston nykyisessa strategiassa ja strategisissa tavoitteissan.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Ahmed Abdirahman Said



24

Jarjestodn toimintaa johdetaan vahvasti arvopohjaisesti aina hallituksen
kayttaytymisesta vapaaehtoisiin. Toimintaa suunnitellaan ja tuotetaan
arvopohjaisesti ja tavoitteita silmalla pitaen, jotta jarjeston sisainen arvomaailma

huokuisi my6s ulospain toimintaan osallistuville nuorille.

3.3 Tutkimuksen taustaa ja tavoite

Nuorten Muslimien Foorumi on taysin vapaaehtoisvoimin toimiva nuoriso
jarjestd. Toimintaa jarjestetddn ympari Suomea nuorilta nuorille konseptilla.
Jarjesto on viimeisten vuosien saatossa uudistanut strategiaansa ja
struktuuriansa vapaaehtoistyon organisoimiseen ja jarjestelmallisen seka
tehokkaan jarjestelman luomiseen. Viime vuonna tama suuri projekti toteutui
mutta jarjesto oli silti kiinnostunut kuulemaan tutkimusmuodossa heidan

nykyisesta systeemistaan ja miten sitéa voisi kehittd& eteenpain tulevaisuudessa.

Olen ollut mukana NMF:n toiminnassa mukana vuodesta 2019 asti ja olen ollut
myds hallitustasolla auttamassa jarjeston toiminnan ja strategian
kehittdmisessa. Opinnadytetyoni tavoitteena on saada selville, miten tama viime
vuonna sisaan ajettu strategia ja struktuuri ovat toimineet ja miten sita voisi

kehittda entisestaan.

3.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelmanani opinnaytetydssa kaytin kvalitatiivista eli laadullista
menetelmaa aineistonkeruumenetelmana. Teemahaastattelussa kaytin
puolistrukturoitua haastattelumuotoa, jossa kysymyksiin voi vastata
keskustelumaisesti. Valitsin taman tutkimusmenetelman, jotta voisin saada

syvallisemmin selville jarjestdn tilanteesta ja sen kautta kayda syvallisemmin
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l&pi opinnaytetyon aihetta sek& saada henkilokohtaisempaa nakokulmaa

haastateltavista heidan omien mielipiteiden kautta.

Haastattelussa keskityin yhteen paateemaan, joka oli: Miten jarjestén hallitus
kuvailisi nykyista organisaatiokulttuuria ja mihin suuntaan he haluaisivat sen
kehittyvan? Valmistelin kysymykset etukateen haastatteluun, joka loytyvat

opinnaytetyon liitteesta (Liite 1).

Haastatteluuni tavoittelin ensisijaisesti jarjeston hallitusta. Tavoitteeni oli saada
haastateltavaksi henkil6ita, jotka ovat muovaamassa jarjeston
organisaatiokulttuuria heidan arkipéaivaisessa tekemisessa. Aloitin haastattelut
lyhyella esittaytymiselld ja kunkin hallituksen jasenen polusta jarjestdsséa seka
heidan rooleistaan. Tata kohtaa ei dokumentoida vaan, jotta saan itselleni
parempaa ymmarrysta johdosta. Monella hallituksen jasenella oli pitkd kokemus
hallituksessa jarjeston piirijarjestoissa ja myaos liiton hallituksessa. Kaikilla myos

ura jarjestdssa lahti liikkkeelle vapaaehtoisena toimintaa jarjestamassa.

3.5 Haastattelujen tulokset

Haastattelun alussa pohjustin hallitukselle viel& kertaalleen opinnaytetyoni
aiheesta. Heille on jo aihetta lapikayty aikaisemmin, mutta kertauksena avulla

yritin saada tarkempi vastauksia heilta.

Organisaatiokulttuurin sisalle nakyvista ilmentymisté arvot nousevat esille.
Jokaisella organisaatiolla on joko tarkoituksella luodut arvot tai ajan saatossa

kehittyneet arvot. Arvot yleensa ohjaavat jarjestdssé toimijoita heidan
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jokapaivaisessa tekemisessa ja kaytoksessaan. NMF arvoja ovat: jumalallisuus,
luovuus, erinomaisuus, yhtenaisyys ja suvaitsevaisuus. Lahdin ensimmaisen

selvittAm&an miten n&dma arvot nakyvat jarjeston jokapaivaisessa tekemisessa:

Kansallisena liiton roolissa toimivana jarjesténa tuemme jokaista
vapaaehtoista ja piirijjarjestbamme olemaan luovia heidéan
tekemisessaan ja ajattelemaan ydintoimintaamme luovemmin
uudestaan. Jarjestod vahvasti ohjaa omien arvojen lisaksi
avustuksen myontamaét tavoitteet ja nédiden yhteensovittaminen

vaatii tietynlaista luovuutta meilta ja piirijarjestoiltamme

Erinomaisuus arvona on tarkea pilari jarjestossamme. Vaikka
toimimme vapaaehtoisvoimin toimivana jarjestona, pyrimme aina
tuottamaan toimintamme parhaalla mahdollisella tasolla. Tahan
tavoitteeseen paasemiseksi otamme myds huomioon
vapaaehtoisten mielenkiinnon kohteet. Tuottamalla myos
vapaaehtoisille mielek&stéa tuotettavaa toimintaa pystymme

pitamaan toiminnan tason korkealla.

Tietyt arvot heijastuvat enemman kuin toiset. Luovuus ja
jumalallisuus nakyvat eniten paivittaisessa toiminnassa. Muslimi
jarjestona yritamme pitaa vahvasti uskontoa mukana toiminnassa,
ja luovuus tekemisessa ilmenee eniten kahdessa asiassa:
toiminnan tuottamisessa ja vahéaisten avustussummien luovassa
kaytdssa. Joka vuosi hintojen noustessa joudumme aina
miettim&&n miten teemme paremmin ja tehokkaammin niukemmilla

varoilla.
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Missio ja visio ovat toinen sisaanpdain nakyva organisaatiokulttuurin ilmentyma.
Nama ovat tarkeita jarjestdn isoja tavoitteita ohjaavia lausuntoja. Missio
iimaisee organisaation tarkoituksen ja mita varten ollaan olemassa. Missiolla
myos luodaan vahvaa perustaa arvoille. Visio on suunta, johon organisaatio
haluaa menna ja jota toiminnalla tavoitellaan. Nainkin tarkeat lauseet pitaa
johdonmukaisesti nékya jokapéaivaisessa toiminnassa, ja hallituksen jasenet

kuvailivat sen ndkyvan seuraavanlaisesti:

Jokainen toimintamme on erilaisten ihmisten yhteen tuomista.
Missiossamme jarjeston yksi olemassaolon syistd on tuoda nuoria
yhteen ja kehittdéa heidan osaamista. Toiminnassamme pyrimme
tuomaan aina erilaisia osaajia nuorille, jotta heidan osaaminen
kehittyisi monipuolisesti. Pyrimme myds tuomaan mahdollisimman
paljon eri taustan omaavia nuoria, jotta vertaisoppimista tapahtuisi.
Taman mahdollistaa pitkalti meidan valtakunnallinen status ja

tekeminen.

Visiomme on toimia musliminuorten adnena Suomessa ja olemme
pyrkineet toiminnassamme, ja kampanjoissamme antamaan
nuorille vapaaehtoisille tilan vaikuttaa. TAma on toki ollut haastavaa

saada nuoret ottamaan taman tilan haltuun.

Visiossamme lausumme, ettd haluamme toimia musliminuorten
aanena Suomessa. Meilla on hyvat alustat talle mm. somen
puolella ja hyvat suhteet viranomaisiin. Verraten meidan
mahdollisuuksiin n&aihin alustoihin ja suhteisiin emme ole viela
saavuttaneet meidan seka jdseniemme silmin sita vaikutusta mita
olemme visiossamme lausuneet. TAma& on toki oli kunnianhimoinen

lausunto ja ty6 on viela kesken.
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Kulttuurin sisalle ndkyvissa ilmentymissa kolmannessa tasossa ovat
perusoletukset. Nama ovat mm. maailmankuva, ideologia, ajattelutapa ja
konsensus. NMF:lla uskonnollisen taustan omaavana jarjestona ideologia
perustuu vahvasti islamilaisen uskonnon oppeihin. Kuitenkin maailmankuva on

vahvasti kansainvalinen ja Suomalainen ajattelutapa haastateltavien mukaan:

On olemassa kulttuurillinen aspekti uskonnollisen lisaksi. Jarjestén
toiminnassa kay monipuolisesti eri etnisen taustan omaavia ihmisia,
ja tatd myds otamme huomioon aina toiminnan suunnittelussa ja
kutsuissa. Pyrimme suunnittelemaan mahdollisimman geneerisia
toimintoja, johon kaikille on matala kynnys tulla ja pyrimme
kutsumaan eri taustan omaavia sinne avataksemme ovia eri
kulttuureille. Joskus myds kutsumme ihmisia ilmoituksen liséksi
henkilokohtaisesti mukaan tapahtumaan. Joissain kulttuureissa
odotetaan tamankaltaista kutsua ja meille ei ole ongelma tuottaa
heille taménkaltaista ns. "extra” palvelua. Verrattuna esimerkiksi
Suomalaiseen jarjestdoon he eivat saisi ehka heilta tallaista

palvelua.

Meidan nuorissa ilmenee vahvasti osaaminen ja ymmarrys eri
aspekteista elamassa. Vaikka omaamme islamilaisen taustan
pyrimme kuitenkin myds ymmartamaan lansimaalaista kulttuuria ja

toimia sen mukaan. Taméa on kahden kulttuurin valilla elamista.

Yksi kysymyksista keskittyi ulkoisiin organisaatiokulttuuri ilmentymiin. Scheinin

organisaatiokulttuuri tasojen mukaan ulkoisiin kulttuuri ilmentymiin lukeutuvat
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traditiot, prosessit ja toimintatavat sek& organisaation rakenteet jne. Toimintaan
osallistuva henkil6 mm. voi huomata toiminnassa olevat toimintatavat ja
traditiot. Mikali nama toistuvat ne luovat toimintaan osallistuvalle tunteen
jarjestosta oli se sitten hyva tai huono. Hallituksen jasenet saavat monesti
palautetta osallistujilta joko itse tapahtumasta tai yleisesti toiminnasta ja heidan

muistelmat naista keskusteluista olivat seuraavanlaisia:

Olemme saaneet monesti palautetta siitd, ettd vapaaehtoiseksi
mukaan paaseminen on tuntunut ihmisille vahén liian korkealta
kynnykseltad. Syyna tdhan on kuultu olevan, etté jarjestdssa toimivat
henkilot nayttaytyvat ns. korkeasti koulutetuilta ja oletetaan, etta
tyota mita tehdaan jarjestossa ja hallituksessa voisi olla liian
vaikeaa, vaikka asia ei ole niin. Etsimme aina uusia ihmisid mukaan
jarjestamaan toimintaa ja tama oletus ns. ulkopuoliselta

tarkkailijalta ei auta tata.

Me olemme pyrkineet meidan viestinnassa nayttaytymaan
mahdollisimman matalakynnykselliseltd ja selkealta, jotta
toimintaan osallistuville on helppoa tulla mukaan tai vaikka kysella
lisda toiminnasta. Tama esimerkiksi nakyi vahvasti tdna vuonna
niin, ettd meidan dm viestit Instagramin puolella lisdantyivat
huimasti jokaisessa tapahtuman markkinoinnissa, mika on tosi

positiivinen juttu.

Kulttuurin rakentaminen organisaatioon vaati pohjan luomista ja sen jalkeen
maaratietoista johtamista ja seuraamista. Kysymykseeni miten talla hetkella

kulttuuria johdetaan NMF:ssa sai yllattavia vastauksia:
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Kulttuuria ei talla hetkelld johdeta maaratietoisesti hallituksessa.
Meilld on missiot ja visiot seka arvot, jotka jokainen uusi mukaan
tuleva vapaaehtoinen oppii koulutuksissa. Ihanteellista olisi, etta
olisi yksi henkil6 hallituksessa, joka ottaa tasta koppia esimerkiksi
kehitysvastaavamme. Taman lisaksi jarjeston rakenne vaikeuttaa
kulttuurin johtamista. Liiton alla toimii omilla y-tunnuksilla kolme
muuta jarjestoa ja heilla jokaisella on omat rahoittajat. Rahoittajat
tuovat mukaan omia vaatimuksia toiminnasta ymmarrettavasti.
Tama joskus lyod kapuloita rattaisiin mm. yhteisen toiminnan
mallista ympéari Suomen ja sen myotd myds yhteista kulttuuria yli
piirijarjestdjen. Ehka ratkaisu olisi lopettaa muut y-tunnukset ja

toimia yhden jarjestén mallilla.

Olemme tana vuonna aloittaneet pitamaan kuukausittaisia
palavereita piirijarjestdjen kanssa kommunikoidaksemme heidan
kanssa ja seurata heitd paremmin. Mutta taman lisaksi en ole
huomannut, ettd seuraisimme kulttuuria sen tarkemmin. Joskus
huomaan, etté asiat vain loksahtavat paikoilleen ja homma jatkuu.
Olisi ehka hyva joskus pohtia miten ja miksi asiat loksahtavat

paikoilleen.

Jarjestdimme aina uusille vapaaehtoisille koulutuksia jarjestosta ja
sen tavasta toimia. Kun koulutukset paattyvat monesti seuranta jaa
siihen. Toki aina silloin talldin on kommunikointia heidan kanssa
mutta suurimmaksi osaksi se tapahtuu, kun heilla on kysyttavaa.
Taman lisaksi piirijarjestot ovat eri tasoilla osaamisen suhteen, ja
sen my6ta huomio heihin jakautuu tosi epatasaisesti ja eniten apua

tarvitsevat saavat huomiota eniten.
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Haastattelun tullessa paatokseen viimeisena kysymyksené kysyin kehitysideoita
itse jarjeston hallitukselta. Haastattelua ennen ja sen aikana he oppivat eri
termeja ja teorioita ja saivat uusia ideoita kulttuurin kehittamiseen, joita mm.

hyédynnan omaa kehittamispakettia kirjoittaessa:

Keskustelun lisddminen lapi organisaation tukisi meita
saavuttamaan halutun kulttuurin. Tall& hetkella emme mm. kay l&pi
raskaita strategisia tavoitteita vapaaehtoisten kanssa mutta ehka
pitaisi. Tahan asti tamankaltainen keskustelu on pysynyt liiton

hallituksen tasolla.

Keskustelun lisaamisen lisdksi meidan pitaisi tehda seurantaa

paremmin ja ennaltaehkaisevammin.

Lisda palautekeskusteluja koko organisaation kanssa. Nailla
palautteilla voimme tehokkaammin ohjata organisaatiota oikeaan

suuntaan, jossa jokainen tuntee olevansa myds kuultu.

Panostetaan siihen, etta kirjoitetaan mahdollisimman hyvin alas
kirjallisuutta esimerkiksi toiminnan jarjestamisesta mm. best

practises oppaita jne.
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4 Kehittdmisehdotukset ja yhteenveto

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia organisaatiokulttuurin rakentumista
vapaaehtoistydn voimin toimivalle jarjestolle. Tutkin tata kaymalla lapi
organisaatiokulttuuria teoriana ja haastattelemalla case jarjestoani: Nuorten

Muslimien Foorumi ry:n hallitusta.

Tyossa kasiteltiin melko syvallisesti organisaatiokulttuuria ja miten se rakentuu
vapaaehtoisjarjeston ymparille. Ensimmaisissa kappaleissa kavin melko
kattavasti lapi, miten organisaatiokulttuuri muodostuu. Se jakautuu Scheinin
mukaan kahteen ilmentymé&an: ulkoisiin ja sisaisiin. Haastattelussani paatin
keskittya sisaisiin, silla tarkoituksenani oli antaa kehittdmisehdotuksia jarjestolle
heidan sisdisen kulttuurin kehittdmiseen. Sisaisen kulttuurin kehittdminen
vaikuttaa suoraan myads ulkoisen kulttuurin ilmentymiseen. Sisaiseen kulttuuriin
lukeutuu organisaation arvot, tavoitteet, missio ja visio lausunnot, strategia jne.

Ulkoiseen taas lukeutuu prosessit, rakenteet, toimintatavat jne.

Sisaisen kulttuurin ilmentymat ovat asioita, jotka automaattisesti huokuvat
vapaaehtoisilta, mikali heilla on tydn tarkoitus ja syy selke&a. Sivutuotteena
tdssa on hyvin toteutetut toiminnat, johon tavoiteltu kohderyhma osallistuu
innokkain mielin ja poistuu tyytyvaisend. Taman tilan saavuttaminen oli case
jarjestoni tavoite ja jossa mina autoin heita tuottamalla mahdollisimman selkeita

kehittdmisehdotuksia.

Haastattelun aika tuli esille, etta jarjesto on jo tehnyt hyvaa pohjatyota taman
tavoitteen saavuttamiseen. Heilla on lahtenyt kaksi vuotta sitten kayntiin
projekti, jossa he uusivat mission ja vision ja rakensivat strategian seka
struktuurin. Taman oli tarkoitus tuoda jarjeston toimintaan lisda

jarjestelmallisyytta ja selkeytta. Kaksi vuotta eteenpain ja nama tavoitteet on
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hyvin iskostettu liton hallituksessa mutta ei ole viela paasty ajamaan tata yhta
hyvin sisaan jarjeston piirijarjestoille. Syiksi talle ilmeni monia. Jarjestolla on
talla olemassa raskas hallitusrakenne, jossa jokainen liitto ja piirijarjestot
omaavat oman hallituksen. Naiden roolien tayttaminen ja yllapitAminen vaatii
paljon huomiota ja energiaa. Tama on osoittautunut vievan paljon aikaa pois
nykyisten vapaaehtoisten yllapitdmisesta, ja tdma on johtanut siihen, ettei ei

hallitusroolissa toimivien vapaaehtoisten taytta potentiaalia ole saavutettu.

Toisena huomiona keskusteluista tuli ilmi tehokkaan kommunikaation puute.
Case jarjestoni on taysin vapaaehtoisesti johdettu jarjesto, ja tama tarkoittaa
sita, ettei vapaaehtoisilla ole aina heidan normaalien elamén lisaksi aikaa antaa
tehokkaasti aikaa jarjeston johtamiseen. Tama on asia minka hallitus on

tiedostanut jo jonkun aikaa.

Nama kaksi ovat suurimmat nostot haastattelumme pohjalta ja sen perusteella
olen listannut alla olevat kehitysehdotukset jarjestélle. Olen paattanyt listata
kolme kehitysehdotusta jarjestolle, silla heillda on jo hyva paketti ja pohja
tehtynd. Tama pohja eli heidan strategia on hyvin mietitty paketti, joka olisi

tehostamista vaille valmis. Kehitysehdotukseni jarjestdlle ovat seuraavanlaiset:

1. Piirijarjest6 systeemista osittainen tai kokonaisvaltainen luopuminen.
Tama systeemi on osoittautunut olevan raskasta yllapitaa
vapaaehtoisvoimin. Jarjestolla menee ylimaaraista energiaa
hallitusroolien ja hallinnollisten tehtavien yllapitoon. Tama ei ole
kiinnostanut vahvasti nykyisia nuoria vapaaehtoisia eiké ole mydskaan
motivoinut uusia vapaaehtoisia liittymaan jarjestoon, joka on

vapaaehtoisvoimin toimivan jarjeston yksi elinehdoista.
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2. Kommunikaation tehostaminen. Talla hetkella liiton hallituksella on
keskitason kommunikointiyhteys piirijarjestéihin. Kanavat kommunikoida
ovat olemassa ja jarjestd omaa resurssit taman tehostamiseen. Hallitus
talla hetkella vaatii yhteistd ymmarrystd kommunikaation tarkeydesta ja
yhteista vaivanndkoa taman edistamiseen. Jarjestdn arvoista ja
tavoitteista voi kayda koulutuksen mutta vain jatkuvalla kommunikaatiolla
nama iskostetaan vapaaehtoisiin.

3. Viimeisimpéna muttei vahaisimpana on suunnitelmaan uskominen. Kuten
edellisessa pointissani mainitsin jarjestolla, on olemassa hyva pohja
menestyd heidan tavoitteessaan. Heilla on selka strategia, selka
struktuuri ja uskottavat missio ja visio sekéa arvot. Kahdella edellisella

pointilla ja uskolla uskon, etta jarjeston tulokset seuraavat perassa.

Opinnaytety6ni tekeminen oli haastavaa mutta mielekésta. Lopullinen aiheeni
oli henkilékohtainen mielenkiintoni kohde, silla olen aina kiinnittanyt erityista
huomiota johtamiseen ja eritoten kulttuurin muodostumiseen seka sen
johtamiseen. Taméan lisaksi case jarjestoni on jarjesto, joka on omaa sydantani
lahella oleva toimija, jossa itsekin olen vuosia ollut aktiivinen. Tyoni alussa
minulla oli haastavaa rajata aihe ja tutkittava kohde niin, etté saisin selkedn
tuloksen. Lopputulokseen olen kuitenkin tyytyvainen ja case jarjestoni oli my6s
iloinen saadessaan osviittaa antavaa tutkimusta heidan jo kaynnissa olevasta
projektista. He olivat myos tyytyvaisia minun havaintoihin ja olivat yhta mielta

niiden tarkeydesta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelu kysymykset

- Miten jarjestdon omat arvot ndkyvat NMF toiminnassa?

- Miten jarjestdn missio ja visio tavoitteet nakyvat toiminnassa?

- Kulttuurin perusoletukset ovat asioita, jotka on vahvasti jaettu jarjeston
sisalla mutta ovat tiedostamattomia ulkopuolisille. Naita ovat mm.
maailmankuva, olettamukset, ajattelutapa, ideologia, konsensus jne. Mita
tallaisia perusoletuksia ilmenee NMF:ssa?

- Miten jarjeston toimintaan osallistuva tai vapaaehtoiseksi liittyva henkil®
tuntee tai huomaa jarjestdssa vallitsevan organisaatiokulttuurin?

- Kun halutaan kehittaa jarjeston kulttuuria sita pitad maaratietoisesti
johtaa haluttuun suuntaan. Miten jarjestdssa johdetaan tai seurataan talla
hetkella kulttuurin kehittymista?

- Ylla kaytyjen kysymysten vastausten perusteella miten nykyista

organisaatiokulttuuria voisi kehittaa
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