- .
Haaga-Helia

Organisaatiokulttuurin matka kohti tahtotilaa: yritys X:n henkilos-

ton kokemukset ja nykytilan arviointi

Oona Kerttula

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Tradenomi

AMK-opinnaytety6

2024



Tiivistelma

Tekija(t)
Oona Kerttula

Tutkinto
Tradenomi

Raportin/Opinnaytetyon nimi
Organisaatiokulttuurin matka kohti tahtotilaa: yritys X:n henkiléston kokemukset ja nykytilan arvi-
ointi.

Sivu- ja liitesivumaara
40 +6

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd, miten organisaatiokulttuurin tahtotila toteutuu
talla hetkelld yritys X:ssa ja kartoittaa sita edistavia tekijoitd. Tutkimuksen avulla selvitettiin toi-
meksiantajaorganisaation henkildstdn kokemuksia organisaatiokulttuurin tahtotilan tdmanhetki-
sesta toteutumisesta ja sita edistavista tekijoista. Lisaksi tutkittiin sitd, miten organisaatiokult-
tuuri nayttaytyy henkiloston tydssa juuri nyt.

Tietoperustassa kasitelldadn organisaatiokulttuuria yleisesti ja sen lukuisia maaritelmia. Lisaksi
tietoperustassa kasitelldan organisaatiokulttuurin uudistusta ja sita edistavia tekijoita. Organi-
saatiokulttuurin tarkastellaan toimeksiantajaorganisaation organisaatiokulttuurille maaritellyn
tahtotilan teemojen kautta.

Opinnaytety6 toteutettiin maarallisena tutkimuksena. Tutkimuksen tulosten analysointiin hyddyn-
nettiin sekd maarallisen, etta laadullisen tutkimuksen analysointimenetelmaa. Tutkimus toteutet-
tiin kyselyna, joka lahetettiin kohderyhmalle sahkopostitse. Kysely toteutettiin huhtikuussa 2024.
Kyselyssa kysyttiin hallintohenkiloston kokemuksia tahtotilan toteutumisesta kolmen eri teeman
kautta. Lisaksi kartoitettiin organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavia tekijoita ja sita, miten orga-
nisaatiokulttuurin tahtotila nayttaytyy henkiloston tyossa kyselyn tekohetkella.

Paatuloksina saatiin selville, etta organisaatiokulttuurin tahtotila toteutuu jo paaasiassa hyvin yri-
tyksessa. Tarkeimmiksi tekijoiksi nousi yhdessa tekeminen ja siihen liittyvat vaittamat. Kyselyn
tuloksista ilmeni, ettd henkilosto kokee paaasiassa hyvana organisaatiokulttuurin tahtotilan to-
teutumisen seka etenkin yhteiset paamaarat ja on sitoutunut niihin.

Lopussa tuloksista tehtiin johtopaatdkset ja pohdittiin kehittdmisideoita. Kehittdmisideoiksi nou-
sivat organisaatiokulttuurin tahtotilan juurruttaminen seka syventaminen yleisesti yrityksessa.
Lisaksi esiin nousi johtamisen kehittamiseen liittyvia teemoja. Tutkimus on mahdollista toistaa
sellaisenaan tai muunneltuna versiona kun toimeksiantajaorganisaatio on saanut juurrutettua
kulttuurin tahtotilaa syvemmin.
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1 Johdanto

Organisaatiokulttuurin uudistaminen yrityksessa voi olla vuoristoradan kaltainen matka. Kyseessa
ei missaan tapauksessa ole lyhyt prosessi vaan kokonaisuudessaan se ottaa aikaa seka resurs-
seja koko organisaatiolta. Matka valmiiseen uudistukseen vie yleensa vahintadan kaksi vuotta,
mutta luultavasti vielakin enemman. Uudistetun kulttuurin muutosmatka tarjoaa hedelmallisen ai-
heen tutkia muutoksen vaikutuksia ja nykytilaa. Opinnaytetydssani sukellan organisaatiokulttuurin
uudistuksen maailmaan ja sen keskeneraisyyteen. Nykypaivan organisaatiot kohtaavat jatkuvasti
paineita sopeutua muuttuvaan ymparistoon, ja tdman seurauksena kulttuurin muutokset ovat vais-
tamattomia. Organisaatiokulttuuri on kuitenkin vain tyokalu yrityksessa. Tama tyokalu mahdollistaa

parhaimmillaan organisaation menestyksen liike-elamassa. (Kuusela 2015, 164; Luukka 2024, 43.)

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tutkia organisaatiokulttuurin uudistamisen matkaa kohti organi-
saation kulttuurille maariteltya tahtotilaa. Tahtotilalla tdssa opinnaytetydssa tarkoitan sita, millainen
yritys haluaa olla ja miten se haluaa toimia. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Etela-Suomessa toi-
miva henkilostopalveluyritys. Yrityksesta kaytan tassa opinnaytetydssa nimea X. Yritys X:n paaasi-
allinen liikkevaihto koostuu henkilostovuokrauksesta. Toimeksiantajaorganisaatiossa kaynnistettiin
syksylla 2023 laaja toimintamallin muutos, josta organisaatiokulttuurin uudistus on yksi osa. Orga-
nisaatiokulttuurin matkaa kohti tahtotilaa ei viela olla toimeksiantajaorganisaatiossa laajemmin mi-
tattu ja taman vuoksi yrityksen on merkittavaa saada tietoa siita, kuinka henkilosto organisaa-

tiokulttuurin tahtotilan kokee.
1.1 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd organisaatiokulttuurille maéaritellyn tahtotilan tamanhetkista
toteutumista ja kartoittaa kulttuurin tahtotilaa edistavia tekijoita hallinnon henkiloston kokemuksen
nakokulmasta. Opinndytetydn menetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimus toteutet-
tiin sdhkopostitse toimitettuna kyselyna toimeksiantajaorganisaation henkilostolle. Tata opinnayte-
tydhdn luotua kyselyd on toimeksiantajayrityksen mahdollista hyédyntaa sovellettuna myds tulevai-
suudessa. Opinnaytetyoni tutkimusongelmaksi muodostui missa vaiheessa yritys X on menossa
kohti tavoiteltua tahtotilaa. T&man lisdksi haluttiin vastauksia siihen, mitka tekijat koetaan kasvua
edistaviksi tekijoiksi organisaatiokulttuurin uudistamisessa yritys X:ssa seka kuinka tahtotila nayt-
taytyy talla hetkella henkiloston tydssa. Naihin pohjaten tavoitteenani on luoda kattava tietoperusta
organisaatiokulttuurista toimeksiantajaorganisaation tahtotilan teemojen kautta. Taman lisaksi ka-

sittelen tietoperustassa uudistamista edistavia tekijoita.



Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
1. Missa vaiheessa yritys X on menossa kohti organisaatiokulttuurin tahtotilaa?
2. Mitka tekijat yritys X:n hallintohenkilosto kokee organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavina
tekijoina?

3. Miten organisaatiokulttuurin tahtotila nayttaytyy juuri nyt henkilston tyossa?

Opinnaytetyoni teema on hyvin ajankohtainen toimeksiantajayritykselle ja liséksi organisaatiokult-
tuuri teemana kiinnostaa minua sen moniulotteisuuden vuoksi. Organisaatiokulttuuri kasitteena on
hyvin monitulkintainen ja laaja ja pyrinkin siksi rajaamaan sita toimeksiantajaorganisaation organi-

saatiokulttuurille maaritellyn tahtotilan kautta ja kasittelemaan kulttuuria tahtotilan teemojen avulla.

Opinnaytetyoni on vastuullisuuden nakdékulmasta merkittava. On tarkeaa saada ajankohtaista ja
realistista tietoa siita, kuinka henkildstd kokee organisaatiokulttuurin uudistamisen matkan seka
mita asioita on jo omaksuttu ja mitka asiat vaativat mahdollista lisatyostoa yrityksen puolesta. Li-
saksi tutkimuksella on mahdollista saada tietoa siita, kuinka hyvin yrityksen henkilosto kokee tavoi-
tellun tahtotilan. Yritys X:n saa opinnaytetyostani tarkeaa tietoa siita kuinka maaritelty tahtotila koe-
taan ja kuinka hyvin se on sisaistetty ja jalkautettu organisaatioon seka siita, mitka tekijat henkilOs-
ton mielesta koetaan merkittavimpina tekijoina matkassa kohti tahtotilaa. Kun matka uudistukseen
on vield kesken, on opinnaytetyollani lisaksi mahdollista vaikuttaa kulttuurin uudistuksen matkan

lopulliseen toteutumiseen.
1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Etela-Suomessa toimiva henkildstopalveluyritys. Kyseisesta or-
ganisaatiosta kaytan tassa opinnaytetydssa nimea X. Yritys X:n paaasiallinen lilkkevaihto koostuu
henkilostovuokrauksesta. Yritys X valittaa tydvoimaa aina yhden paivan tyosuhteista kuukausien
mittaisiin sijaisuuksiin. Yrityksen toimialoja ovat sosiaali- ja terveysala, varhaiskasvatus, opetus

seka erilaiset palvelualat.

Toimeksiantajaorganisaatiossa kaynnistettiin laaja toimintamallinmuutos syksylld 2023. Organisaa-
tiokulttuurin tilannetta kohti sille maariteltya tahtotilaa ei viela olla laajasti mitattu matkan kuluessa.
Taman vuoksi opinnaytetyoni keskittyy yritys X:n organisaatiokulttuurille maariteltyyn tahtotilaan ja
sen teemoihin. Lisaksi kasittelen opinnaytetydssani organisaatiokulttuuria edistavia tekijoita seka
sita, miten tahtotila nayttaytyy henkiloston tyoarjessa ja tyonteossa. Puhun opinnaytetydssani orga-
nisaatiokulttuurin muutoksen sijaan organisaatiokulttuurin uudistuksesta. Tama nakokulma on suo-

raa lahtdisin toimeksiantajaorganisaatiolta.

Opinnaytetyoni on rajattu yrityksen hallintohenkildst6dn. Organisaatiokulttuurin tahtotilaa toteuttaa

erityisesti yrityksen hallintohenkilosto, joten opinnaytetyoni keskittyy ainoastaan heihin.



1.3 Peittomatriisi

Peittomatriisi toimii tarkeana tydkaluna tutkimusraportin rakenteen ja sisallén organisoinnissa.
Siina esitetdan systemaattisesti tutkimusongelmat, taustatieto, saadut tulokset seka kaytetyt tutki-
musmenetelmat kuten kyselylomakkeet tai haastattelurungot. Tama auttaa lukijaa hahmottamaan
raportin kokonaisuuden loogisesti seka helpottaa tulosten analysointia. (Opinnaytetydkoordinaatto-
rit, 4.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelma Tietoperusta Tulokset Lomakkeen
kysymykset
Missa vaiheessa yritys X on 22,23,26 52,53,54 3,4,5

menossa kohti organisaa-

tiokulttuurin tahtotilaa?

Mitka tekijat yritys X:n hallin- 3,3.1,3.2 5.5 6
tohenkilosto kokee organi-
saatiokulttuurin tahtotilaa

edistavina tekijoina?

Miten organisaatiokulttuurin 21,2.2,23 5.6 7
tahtotila nayttaytyy juuri nyt

henkilston tydssa?



2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri tai toiselta nimeltaan yrityskulttuuri on ddrimmaisen monimutkainen organismi
ja se rakentuu sen johtajien, yrityksen omistajien, tydntekijdiden sekd sattuman mukaisen vuoro-
vaikutuksen tuotoksena. Organisaatiokulttuuri kuvaa organisaatiossa vallitsevia toimintatapoja ja
kussakin organisaatiossa on omanlaisensa kulttuuri. Toisen yrityksen organisaatiokulttuuria on
mahdoton kopioida. Organisaatiokulttuurin on oleellista tukea yrityksen strategiaa ja vision saavut-
tamista. Bryan Walkerin sanoin: kulttuuri on kuin tuuli. Se on ndkymatdn, mutta silti sen vaikutukset
voidaan ndhda ja tuntea. Kun se on myoétainen, se tukee tavoitteitasi, mutta kun se on vastainen,
kaikki muuttuu vaikeaksi. (Luukka 2019, 94; Walker, 2017.)

Yrityskulttuuri voidaan maaritella viittaamaan organisaation tiedostettuihin ja tiedostamattomiin ar-
voihin, rakenteisiin, toimintatapoihin ja niiden ilmentymiin, jotka ohjaavat jasenten kayttaytymista,
yhdistavat heité ja erottavat organisaation muista vastaavanlaisista organisaatioista. (Leidenschaft

s.a.)

Organisaatiokulttuuri ilmentyy yrityksessa useilla tavoilla. Naista fyysisia eli niin sanottuja nakyvia
asioita ovat esimerkiksi yrityksen keskinadiset puhetavat, yrityksen toimistorakennus, sen sisustus,
laitteet ja esimerkiksi "Pizza-keskiviikot”. Nakyvien asioiden lisdksi organisaatiokulttuuri voi nayttay-
tya yrityksessa sen sisapiirildisten kertomina arvoina, jotka sisaltavat sen mita yritys tekee ja mihin

se pyrkii tulevaisuudessa. (Schein 2023, luku 6.3.)

Organisaatiokulttuuri on ihan jokaisen vastuulla tyOyhteisdssa. Kulttuuria ei rakenneta pelkastaan
hr-osastolla tai paateta siitéa johtoryhmassa. Organisaatiokulttuuri rakentuu jokaisen jasenen toi-
minnasta ja ihmisten valisestd vuorovaikutuksesta. Tassa kappaleessa kuvaan organisaatiokulttuu-
rin erilaisia maaritelmia seka siihen liittyvaa termistoa yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotilan

teemojen kautta.
21 Organisaatiokulttuurin maaritelmia

Schein (2017) maarittelee kulttuurille kolme erilaista tasoa tai elementtia. Nama tasot ovat ulkoiset
artefaktit, omaksutut arvot ja uskomukset seka kolmantena perusolettamukset. Artefaktit sisaltavat
naennaisia asioita kuten fyysiset tilat tai tydasut, rituaalit tyohon liittyen sekd havainnoitu kayttayty-
minen, jota voi olla liséksi haastava tulkita. Omaksutut arvot ja uskomukset sisaltavat organisaation
ideologian, tavoitteet ja rationalisoinnit. Perusolettamuksen elementti sisaltaa tiedostamattomat us-
komukset seka arvot. Juuri perusolettamukset selittavat kayttaytymista, tunteita ja ajatusmalleja.
(Schein 2017, 18.) Scheinin mukaan kulttuuri voidaan nahda jaavuorena. Jaavuoressa pinnalle

jaava osuus kuvaa organisaatiokulttuurin nakyvia tekijoita eli artefakteja. Pinnan alla oleva suurin



osa jaavuoresta kuvastaa kaikkea nakymatdnta organisaatiosta. Jaddvuori siis kokonaisuudessaan

muodostaa organisaatiokulttuurin maaritelman.

Vaikka kulttuuri onkin moniselitteinen kasite ja voi vaikuttaa silta, etta sitd on melkeinpa mahdo-
tonta maaritelld, on sité kuitenkin mahdollista tarkastella neljan ominaisuuden kautta. Nama nelja
samankaltaista yhtalaisyytta |0ytyy organisaatiokulttuurien tutkimuksesta seka kirjallisuudesta.
Nama nelja ominaisuutta ovat: jaettu ilmid, lapileikkaava, vaistomainen seka kestava. Jaetun ilmidn
ominaisuudella tarkoitetaan sita, etta kulttuuri on aina jaettu. Kulttuuria syntyy vasta kun on vuoro-
vaikutusta ihmisten valilla. Lapileikkaavalla tarkoitetaan sita, etta kulttuuri Iapaisee aina yrityksen
eri tasoja ja vaikuttaa myds organisaation ulkopuolisiin asioihin. Vaistomaisena ominaisuutena kult-
tuurissa puolestaan tarkoitetaan sita, etta vaikka kulttuuria ei olisi missaan selitetty, on meilla ihmi-
sind mahdollisuus asettua ja toimia kulttuurin mukaan ainoastaan nojaten vaistoihimme. Kestavalla
kulttuurissa tarkoitetaan sita, etta kulttuuri ja sen uskomukset saattavat yltaa 1api sukupolvien.
Tama patee myos esimerkiksi silloin, jos yrityksessa vaihtuisi koko johtoryhma on silti mahdollista,

ettd tarinat sailyvat ja kulttuuri pysyy tietynlaisena. (Kulmala & Rosvall 2022, 20-22.)

Yrityskulttuurilla on Luukan (2018, 25) mukaan kuusi keskeistd ominaisuutta. Kulttuuri on aina ryh-
maan liittyva ominaisuus ja se luodaan yhdessa, ryhman sisalla. liman ryhmaa tai vuorovaikutusta,
ei ole kulttuuria. Kulttuuri opitaan ja se on jaettu ominaisuus. Kulttuuri yhdistdd ryhman jasenia ja
erottaa jasenet muista ryhmista. Kulttuuri nayttaytyy aina yksiloa vahvempana ja se yhdistaa ryh-

maa esimerkiksi arvojen tasolla. (Luukka 2018, 25.)

Organisaatiokulttuuri tai toiselta nimeltdan yrityskulttuuri voidaan maaritella myds nain: "Yrityskult-
tuuri on yhdistelma helposti havaittavia ideaaleja, kuten visioita ja arvoja, seka vaikeammin havait-
tavia normeja, kayttaytymismalleja, kielia, uskomuksia ja jarjestelmia.” (Dyer 2023, 6.) Jokainen
maaritelma organisaatiokulttuurista sivuaa samankaltaisia teemoja, mutta jokaisella kulttuurin maa-
rittdjalla on oma maaritelmansa siita. Organisaatiokulttuuri siis koostuu useasta tekijasta organi-

saatioiden sisélla ja se voidaan nahda ja sita voidaan tulkita monin eri tavoin.
2.2 Organisaatiokulttuurin merkitys yritykselle

Organisaatiokulttuuri on yksi merkittavimpia kilpailukykyyn ja vetovoimaisuuteen vaikuttavia teki-
joita. Kulttuuri vastaa yrityksessa kysymykseen "Miten?”. Talla tarkoitetaan sita, miten asiat hoide-
taan yrityksessa ja miten toiminta vaikuttaa yrityksen sidosryhmiin. Kulttuuri siis maarittelee pitkalti
sen, miten ja milla tavalla yrityksessa toimitaan. Organisaatiokulttuurin tulee tukea strategiaa par-
haalla mahdollisella tavalla. Kun kulttuuri ja strategia kulkevat kasikddessa, on yrityksen menestys
tehty mahdolliseksi. (Kulmala & Rosvall, 2022.)



Vahva organisaatiokulttuuri voi tuottaa merkittavaa kilpailuetua yritykselle. Vahvaksi luotu kulttuuri
vetda puoleensa tietynlaisia ihmisia, jotka siihen sopivat sekd samaan aikaan aktiivisesti tyéntaa
pois sellaisia, jotka siihen ei valttdmatta sopisi. Luukan mukaan kulttuuri on voittava, mikali se on
binaarinen eli sen arvo voi olla ainoastaan yksi tai nolla. Talla tarkoitetaan sita, etta kulttuurin on
erotuttava muista ja se pitaa pystya tunnistamaan niin yrityksen sisalta kuin ulkoakin. Yrityksen toi-
mintatapojen tulee olla yhta ja nain tunnistettavia seka lisdarvoa yritykselle tuottava tekija. (Luukka
2018, 86.)

Hyvin rakennettu yrityskulttuuri on merkittava valine erilaisten haasteiden voittamiseen. Yrityskult-
tuurilla on suuri vaikutus tydntekijdiden motivaatioon, silla se luo parhaimmillaan sitoutuneempia
tyontekijoitd, tuottavuutta ja innovaatiota. Onnistuneen ja vahvan yrityskulttuurin avulla voidaan si-
touttaa tydntekijoita yritykseen, alentaa rekrytointikustannuksia - ja saada maine, joka ylittaa kilpai-
levat yritykset. (Wong, 2023.)

Kun organisaation arvot ja kulttuuri ovat vahvasti juurtuneet, ne heijastuvat paatdéksenteossa niin,
ettd jokainen tehty paatos on linjassa naiden periaatteiden kanssa tai jopa edistda niiden toteutu-
mista. (Tanner 2024, 302.)

Vahva organisaatiokulttuuri on tarkeda hyvin monesta syysta. Vahva organisaatiokulttuuri edistaa
tyontekijoiden sitoutuneisuutta yritykseen. Lisaksi se voi parantaa tyontekijoiden luovuutta ja so-
peutumiskykya esimerkiksi erilaisiin muutoksissa, joita organisaatiossa voi tapahtua. Kun tyonteki-
jat kokevat, etta heitd arvostetaan ovat he kokonaisuudessaan tuottavampia. Tama auttaa tyénte-
kijoita ylittamaan asiakkaiden odotukset ja nain vaikuttamaan yrityksen menestykseen. Naiden te-
kijoiden lisaksi vahva organisaatiokulttuuri parantaa myos organisaation resilienssia eli sietokykya.
(Akinpelu 2024.)

2.3 Organisaatiokulttuurin tahtotila

Yritys X:ssa on kuvattu organisaatiokulttuurin tahtotila, eli se, miten yritys X:ssa halutaan toimia tu
levaisuudessa. Tahtotilaa kuvataan yrityksessa yhdessa kuljettavana matkana kohti organisaa-
tiokulttuurin muutoksen paamaaraa. Organisaatiokulttuurin muutos ei toteudu ilman tahtotilaa
saada aikaan. Tahtotilan tulisi auttaa organisaatiota ratkaisemaan jotakin ulkoisia ja sisaisia haas-
teita. Tata tahtotilaa yritys X:n uudistuksella ja siihen liittyvilla toimilla tavoitellaan. Organisaatiokult-
tuurin tahtotila on nahtavissa yrityksen asiakastyossa, silla tahtotilalla on vaikutusta myaos siihen,
kuinka yritys palvelee asiakkaitaan. (Kuusela 2015, 193.) Tahtotilalla yritys X pyrkii vahvistamaan
tyontekija- ja asiakaslahtoista toimintakulttuuria seka uudistamaan organisaatiokulttuuria rakenta-
malla siitd modernia, osallistavaa seka strategiaa parhaalla mahdollisella tavalla toteuttavaa. Yritys

X:n organisaatiokulttuurille maariteltiin tahtotila, jossa on kolme teemaa. Nama kolme tahtotilan



teemaa ovat yhteisen paamaaran ohjaama, elamanmyonteinen ja mahdollisuuksiin tarttuva. Tahto-
tilan teemat seka niihin liittyvat maaritelmat tulevat esille kyselylomakkeessa, silla kyselylomak-

keen kysymykset on muodostettu pohjaten tahtotilan teemoihin.

Kokeilemisen mahdollistamisella voi olla merkittdvaa vaikutusta kulttuuriin. Kun yksil6illa on vapaus
kokeilla uusia ratkaisuja lilkketoiminnalle edullisella kannalla, voi syntya innovaatioita, se voi lisata
itseluottamusta ja tuoda uutta energiaa. (Kulmala & Rosvall 2022, 281.) Tahtotilan maaritelma pe-
rustuu siihen, mita kohti yritys X haluaa organisaationa olla menossa ja miten se haluaa toimia.
Yksi teema yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotilassa onkin kokeilullisuuden ja innovatiivisen

ajattelun mahdollistaminen.

Iso osa organisaatioista korostaa vastuunkantamisen kulttuuria. Omistajuuden ja vastuunkantami-
sen kulttuurin vahvistaminen organisaatiossa vaatii esimerkillista johtajuutta. Johtajien on otettava
vastuu omista teoistaan ja paatoksistaan ja osoitettava sitoutumisensa jatkuvaan kehittymiseen.
Tama edellyttdd johdonmukaisuutta puheiden ja tekojen valilld. Vastuun ottaminen tapahtuu vahi-
tellen tiimipalavereissa ja esimerkiksi 121-keskusteluissa. Tiimeissa voidaan listata tehtavia tai ko-
konaisuuksia ja jokainen jadsen voi esimerkiksi valita yhden asian, johon sitoutua. Tarkeaa on juur-
ruttaa uusi kayttaytyminen arkeen ja normaaleihin rutiineihin. (Tanner 2024, 303, 304.) Vastuunot-
tamista korostetaan myos yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotilassa. Kulttuuria halutaan vieda
sellaiseen suuntaan, etta jokainen ottaisi enemman vastuuta omasta tyéstdan. Osa toiminnoista on
my0s jaettu suoraa tiimeille. Yritys X:ssa tiimit ovat itse vastuussa tekemisen sujuvuudesta ja tasta

puhutaankin tekemisten omistamisena.

Organisaation positiivinen ihmiskuva perustuu ajatukseen, etta ihmiset ovat luonnostaan motivoitu-
neita tekemaan parhaansa ja toimimaan yhteisen hyvan puolesta. Organisaatiossa luotetaan ihmi-
siin ja uskotaan heidan kykyihinsa. Yhteisollisyys, merkityksellisyyden tunne ja innostava ilmapiiri
edistavat niin yksildiden kuin organisaationkin menestysta. Tama luo perustan valmentavaan johta-
miseen ja tiedolla johtamiseen, jotka rakentavat oppivan, uudistuvan ja kehittyvan organisaation
kulttuuria. (Listenmaa 2023, 289.) Yritys X:n organisaatiokulttuurissa on keskidéssa ihminen. Tahto-

tilassa korostetaan ihmisyytta ja inhimillisyytta niin yksilon kuin tiimienkin tasolla.
2.4 Tulevaisuuskyvykas organisaatio

Termin tulevaisuuskyvykas organisaatio on kiinteasti yhteydessa organisaatiokulttuuriin. Termilla
tulevaisuuskyvykas tarkoitetaan niita todellisia ja jatkuvasti paivittyvia taitoja, joita yrityksessa tarvi-
taan tulevaisuuden haasteiden kohtaamiseksi siten, etta yritys sailyy elinvoimaisena ja menesty-
vana. Olennaista tulevaisuuskyvykkyydessa on toimijan kyky hyddyntaa naita taitoja tavoitteiden

saavuttamiseksi. Yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotilan paatavoitteena on yllapitaa modernia,



osallistavaa ja strategiaa parhaalla mahdollisella tavalla toteuttavaa organisaatiokulttuuria. Yritys
X:n uudistuvassa organisaatiokulttuurissa on paljon samoja piirteita, joita Luukka (2024) kuvailee
tulevaisuuskyvykkaaksi organisaatioksi. Tulevaisuuskyvykkaan organisaation nelja ominaispiirretta
Luukan mukaan ovat inhimillisyys, luottamus, rohkeus seka tarkoituksellisuus ja tavoitteellisuus.
(Luukka 2024, 93, 97; Yritys X 2024.) Seuraavaksi avaan tulevaisuuskyvykkaan organisaation tun-

nuspiirteitd tarkemmin.

Inhimillisyys
Tarkoituksellisuus Tulevaisuuskyvykas-
ja tavoitteellisuus B Luottamus
organisaatio
/
Rohkeus

Kuva 1. Tulevaisuuskyvykas organisaatio (Mukaillen Luukka 2024, 98)

Inhimillisyys taitona tulevaisuuskyvykkaassa organisaatiossa tarkoittaa sita, etta ihminen haluaa
tulla kohdatuksi tuntevana ja ajattelevana yksilona myos tyoelamassa. Ihminen on kokonaisuus,
jolla on elamaa tydpaikan ulkopuolellakin. Ihmiset ovat erilaisia, mutta yhta arvokkaita mistaan riip-
pumatta. Ihmiset motivoituvat ja innostuvat yksildllisesti eri asioista ja heilla on erilaisia tarpeita,
jotka myos vaihtelevat. (Luukka 2024, 110.) Inhimillisyys ja ihmisyys korostuu myds yritys X:n or-
ganisaatiokulttuurin tahtotilassa. Yrityksessa halutaan olevan inhimillinen ilmapiiri ja esimerkiksi
virheisiin suhtaudutaan niin, ettd ne sallitaan ja niista opitaan. Kaiken ajattelun keskiossa halutaan

olevan ihminen niin yrityksen sisdisessa kuin ulospain suuntautuvassa toiminnassa.

Luottamusta kuvataan psykologisena tilana, jossa yksild tai ryhma on valmis antamaan itsensa alt-
tiiksi toiselle osapuolelle ja sen toiminnalle uskoen kuitenkin siihen, ettd toinen osapuoli toimii yh-
teisesti sovittujen odotusten, sitoumusten ja eettisten normien mukaisesti. Luottamus liittyy vah-
vasti organisaation ihmiskasitykseen. Tama tarkoittaa uskomusta siita, ettd ihmiset ovat pohjimmil-

taan hyvia ja motivoituneita tekemaan parhaansa ja siten ansaitsevat organisaation luottamuksen.



Luottamus voi tietysti myds murentua, mutta [dhtdkohta on se, ettd organisaatiot palkkaavat yrityk-
seensa ihmisia, joihin luottavat. Luottamukseen puolin ja toisin organisaation ja tydntekijan valilla
liittyy vahvasti se, etta toimia tai muuta on pystyttava perustelemaan. Lisaksi prosessien olemassa-
oloa seka niiden tarpeellisuutta tulee Luukan mukaan pohtia, silld joissakin tapauksissa saattaisi
selvita ihan vain maalaisjarjelld. Luottamukseen tulevaisuuskyvykk&an organisaation ominaisuu-
tena liittyy myOs tekemisen vapaus. Vapaudella voidaan mahdollistaa se, etta ihmiset ottavat omis-
tajuutta tekemansa tyodn tuloksesta. (Luukka 2024, 128-166.) Kun tyontekijat ottavat omistajuutta
tekemastaan tyosta syntyy myos keskinaista luottamusta toimintaan. Tama nakyy niin johdon ja
henkildston valilla kuin myos henkildston keskindisen luottamuksen lisdantymisena ja nain ollen
tyon sujuvuuden parantumisena. Yritys X:ssa halutaan edistaa asiantuntevaa omistajuutta omasta

tyosta.

Rohkeutta on monenlaista. Organisaation on ensinnakin oltava rohkea luottaakseen tyonteki-
j6ihinsa tai esimerkiksi asiakkaisiinsa. Organisaation on uskallettava ottaa riskeja ja olla erilainen.
Organisaatio itsessaan ei voi olla rohkea, mikali sen ihmiset eivat ole rohkeita. Rohkeutta on kyky
tehda asioita ja saada aikaan. Rohkeaa yrityskulttuuria rakennetaan yhdessa. (Luukka 2024, 169—
185.) Yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotilassa kehotetaan kokeilemaan ja tarttumaan uusiin
mahdollisuuksiin. Tallainen kokeilevan ilmapiirin mahdollistaminen vaatii rohkeutta niin yritykselta

kuin sen tyontekijaltakin.

Tulevaisuuskyvykkaat organisaatiot ovat aina olemassa jotakin varten. Niilla on tavoitteita, joita
kohti edetdan systemaattisesti ja paamaaratietoisesti. Ihmisilld on perustavanlaatuinen tarve
menna eteenpain ja kasvaa. Tulevaisuuskyvykkaassa organisaatiossa kasvulle tulee antaa jokin
peruste ja suunta. Jokaisen tydntekijan henkilbkohtainen kasvupolku muodostaa olennaisen osan
organisaation tarinaa, silla organisaatio tiedostaa kasvavansa yhdessa ihmistensa kanssa ja hei-

dan kauttaan. Tulevaisuuskyvykkaaksi tullaan tekemalla asioita. (Luukka 2024, 198-209, 225.)
2.5 Arvot organisaatiokulttuurissa

Yrityksen arvoilla pyritddn ohjaamaan yrityksen toimintatapoja. Arvojen tulisi kaytannossa kulkea
yrityksessa kasikadessa kulttuurin kanssa, jotta kulttuuri tukisi parhaalla mahdollisella tavalla stra-
tegiaa. Yrityksen todelliset arvot nakyvat ulospain toimintana, eika niista siksi valttamatta tarvitse

puhua asiakkaalle suoraan. (Kulmala & Rosvall 2022, 53.)

Johdon esimerkillisella toiminnalla arvojen mukaan on suuri merkitys tyotyytyvaisyyteen. Arjen toi-
mintatavoilla ja silla miten johto puhuu ja kayttaytyy, on vaikutus organisaatiokulttuuriin seka positii-

visessa ettd negatiivisessa mielessa. (Kulmala & Rosvall 2022, 279.)
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Arvot ovat organisaation toimintaa ohjaavia periaatteita, jotka kertovat, miten organisaatio arvostaa
toimintaa ja millainen toiminta on organisaation ndkdkulmasta oikein. Ne vastaavat kysymykseen
"miten”. Arvojen tulee olla selkeita ja riittavan teravia, jotta ne ohjaavat toimintaa riittavan tehok-
kaasti organisaatiossa. Niiden on oltava seka inklusiivisia ettd eksklusiivisia, eli ne maarittelevat
seka toivottua etta ei-toivottua kayttaytymista. Arvojen rooli ei rajoitu nykyhetkeen, vaan ne viesti-
vat myos halutusta tulevaisuuden suunnasta: mita toimintaa halutaan nahda enemman ja mita va-
hemman. Ne eivat voi olla kompromissien tulosta danestyksella, vaan ne heijastavat organisaation
tahtoa ja tavoitteita. Arvojen tulisi syntya tiiviissa yhteistyd0ssa organisaation omistajien, hallituksen
tai johdon seka henkildstdon kanssa. Arvojen tulee olla selkeasti maariteltyja ja organisaation jase-
nilla tulee olla jaettu ymmarrys arvoista. Oikein maaritettyna arvot kertovat esimerkiksi sen minka-
laisia ihmisia yritykseen palkataan. (Luukka 2018, 215; Luukka 2024, 211.)

Organisaation arvojen tulee aina olla heijastus sen identiteetista. Valmiiden arvojen suora sovelta-
minen toisesta yrityksesta ei ole mahdollista; jokaisen organisaation on I0ydettava omat, ainutlaa-
tuiset arvonsa. Arvojen paivittdminen on myos tarkeaa niiden pysymiseksi ajan tasalla ja relevant-
teina. (Tanner 2024, 306.) Arvoja paivitetaan myos yritys X:ssa niin, etta ne pystyvat parhaalla

mahdollisella tavalla tukemaan strategian saavuttamista.

Arvot nayttaytyvat myos niin, etta organisaatiossa, jonka ilmapiiri on hyva ja arvot ovat asiakaskes-
keisia, sen inmiset kokevat todennakdisemmin tyon iloa. Tyon ilolla on paljon vaikutusta siihen
kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat tydhdnsa. Tama vaikuttaa myos tyytyvaisyyteen organisaatiosta
ja talloin tyontekijoiden on mahdollista tukea toistensa tyoskentelya. Tyontekijoiden tyon ilo ja hyva
olo tyontekijoilta valittyvat myos asiakkaille, mika edistaa haluttua asiakaslahtdista toimintakulttuu-
ria. (Juuti 2015, 3.1.)

2.6 Organisaatiokulttuuri ja strategia

Organisaatiokulttuuri ja strategia muodostavat keskeisen yhteyden liikketoiminnan menestykselle.
Strategia tarkoittaa suunnitelmaa siité, miten organisaatio aikoo saavuttaa tavoitteensa. Kulttuuri
vaikuttaa strategian muotoiluun, kommunikointiin ja toteutukseen. Kun kulttuuri tukee strategiaa,
tyontekijoiden sitoutuminen ja yhteistyo ovat vahvempia. Tama puolestaan edistaa strategian to-
teutumisen onnistumista. Toisaalta, jos kulttuuri ja strategia ovat ristiriidassa, se voi johtaa vastus-
tukseen ja vaikeuttaa strategian toteuttamista. Taman vuoksi on tarkeda tunnistaa organisaatiokult-
tuurin ja strategian vaikutus toisiinsa. Yhteinen ymmarrys ja kulttuurin tuki organisaation tavoitteille

ovat avainasemassa menestyksekkaan strategian toteutuksessa. (Tanner 2024, 289.)

Tahan pohjautuu myds Peter Druckerin kuuluisa sanonta "Kulttuuri syd strategian aamupalaksi”.

Yrityskulttuuri ei kuitenkaan ole kilpailija, joka sy0 strategian elavalta; se on sen tukipilari ja
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toteuttaja. Vaikka strategia voi olla hieno paperille auki kirjoitettuna, sen voima tulee esiin vasta
kun se sulautuu yrityksen kulttuuriin ja arkeen. Kulttuuri muuntaa strategian toiminnaksi ja maaritte-
lee sen kaytannon toteutuksen. Menestyksen saavuttamiseen tarvitaan niin strategiaa kuin vahvaa
yrityskulttuuriakin. (Clevry 21.10.2019.)
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3 Organisaatiokulttuurin uudistaminen

Organisaatiokulttuurin muuttaminen tai uudistaminen on hidas ja paljon resursseja vieva prosessi.
Se on kuitenkin parhaimmillaan my&s koko organisaatiota osallistava kasvutarina. Muutoksen en-
simmainen ja oleellisin vaihe on tunnistaa muutostarve ja kulttuurin nykytila. Tarve muutokseen or-
ganisaatiossa voi syntya sisadisesti esimerkiksi niin, ettd ndhdaan uusia mahdollisuuksia ja halu-
taan muuttua niiden mukaan. Tarve muutokselle voi tulla myos ulkoa esimerkiksi haluna vastata
asiakkaiden tarpeisiin tai muuttaa yrityksen toimintaymparistda. Muutokseen sisaltyy nelja vaihetta:
I&htétilanteen kartoitus, muutossuunnitelman laatiminen, suunnitelman toteutus ja vaikuttavuuden
arviointi seka saavutettujen tulosten ankkurointi. Uudistamisen tai muuttamisen alkaessa on oltava

keskinadinen luottamus johdon ja henkiloston seka eri tiimien valilla. (Salminen 2022, 25, 38.)

Uudistaessa tai muuttaessa organisaatiokulttuuria on tarkea tunnistaa uudistuksen tavoite. Tavoit-
teen asetannan jalkeen organisaation ihnmiset tulee pyrkiad sitouttamaan tavoitteeseen. Tassa vai-

heessa on erityisen tarkeaa luoda yksildlle merkitys siitd, miksi uudistus kannattaa. Yksilon merki-
tyksen korostaminen vahvistaa sitoutumista uudistukseen ja mahdollistaa uudistuksen toteuttami-
sen. Muutosprosessissa korostuu nopea ja kettera paatoksenteko seka innovoiva kokeilukulttuuri.
Talla tarkoitetaan sita, etta on oleellista osoittaa yksilolle ja koko organisaatiolle, etta asioita pysty-
taan muuttamaan. Naiden lisaksi uudistuksessa johtajalla tai esihenkilolla on tarkea olla henkilo-

kohtainen ote tyontekijoihin. Tama luo merkityksellisyytta tyontekijalle ja edistda organisaatioon si-

toutumista seka auttaa muutoksen tai uudistuksen haltuunotossa. (Lehtinen 30.1.2019.)

Kulttuurin uudistamisen prosessi on yhta merkittava kuin sen lopputulos. Matka tarjoaa mahdolli-
suuden saada eri osa-alueiden ihmiset osallistumaan ja kehittdmaan organisaation kulttuuria yh-
dessa. Uudistaminen ei pelkastaan luo uusia toimintamalleja, vaan myos purkaa vanhoja kaytan-
t0ja. Itse prosessi on ensimmainen askel kohti uudenlaista kulttuuria, joten sen suunnitteluun ja to-
teuttamiseen on syyta kiinnittda huomiota. Kun organisaatio tunnistaa haluamansa suunnan ja ta-
voitteet, kulttuuria voidaan muokata yhdessa henkildstén kanssa ndiden paamaarien tukemiseksi.
(Tanner 2024, 301.)

Vahvan organisaatiokulttuurin luominen on jatkuva prosessi, joka edellyttaa yhteisty6ta, sitoutu-

mista ja linjausta yrityksen kaikilta tasoilta. Olennaisten osatekijoiden, kuten vision ja arvojen, joh-
tajuuden, tyontekijoiden sitouttamisen, viestinnan, palkitsemisen, oppimisen ja monimuotoisuuden
priorisointi voi auttaa yrityksia luomaan kulttuurin, joka edistda tyéntekijdidensa luovuutta ja osalli-

suutta seka voi tuoda yritykselle pitkdaikaista menestysta. (Akinpelu 2024.)

Organisaation uudistamismatka on pitka ja muuttuva. Organisaatiossa johdon ja esimiesten on tar-

keaa pystya toistuvasti ja selkeasti perustelemaan tarve uudistumiselle ja vastata kysymykseen
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"Miksi pitaa uudistua?" Vaikka organisaatiossa ilmenisi vastustusta, on tarkeaa pysya visiossa ja
kuunnella eri nakokulmia seka niiden myota tarvittaessa tehda muutoksia suunnitelmiin. Kun orga-
nisaation uudistusprosessissa kohdataan vastarintaa, on vahvistettava avainhenkildiden sitoutu-
mista ja pidettava visio kirkkaana mielessa, vaikka luovuttamisen halu saattaisikin olla vahva. (Kor-
honen 2019, 28.)

Kaikkeen uudistamiseen ja muutokseen tarvitaan resursseja. Uudistuksen kynnyksella on syyta
arvioida organisaation resurssit sekd se, mihin ne riittadvat. Resurssien lisdksi on otettava huomi-
oon organisaation resilienssi. Resilientti organisaatio pystyy sailyttamaan keskeiset toimintonsa
myds odottamattomien tapahtumien kohdatessa esimerkiksi uudistusprosessissa. Se kykenee no-
peasti sopeutumaan tilanteen muutoksiin ja palautumaan kohtuullisen nopeasti. Liséksi se on val-
mis mukautumaan uuteen tilanteeseen ja jatkamaan aktiivista toimintaympariston seurantaa seka
oman toimintansa kehittamista myos tapahtuman jalkeen. Resilienssin lisdksi muutoksessa on tar-
keaa ottaa huomioon taloudelliset, tekniset seka ajalliset resurssit. Naiden lisdksi organisaatiossa
on huomioitava osaamisresurssit, joilla tarkoitetaan johtamisosaamista sekd muutosenergia. Muu-
tosenergialla tarkoitetaan henkista energiaa, joka kumpuaa motivaatiosta, tulevaisuuden uskosta
seka luottamuksesta siihen, etta tuleva on jotakin aiempaa parempaa. Riittdvat resurssit jokaisella

osa-alueella edistavat uudistusta huomattavasti. (Salminen 2022, 39; Tyéterveyslaitos s.a.)

Organisaation uudistaminen vie runsaasti aikaa. Kun jostakin asiasta on ajateltu, etta se vie noin
vuoden, saattaa se viedakin kolme vuotta. Riittdvan maltillinen uudistamisen toteuttaminen on siis
tarkeda. Maltillinen toteuttaminen edistdd muutos- tai uudistushankkeen toteutumista. Taman li-
saksi on tarkeaa toistaa visiota, jotta se aletaan sisdistdd. Johdon on tarkeaa viestid uudistuksesta
riittdvan monipuolisin keinoin. Tassa eivat valttamatta tavalliset viestinnan keinot riita, vaan johta-
jan on kyettava kayttamaan monikanavaista viestintaa. Organisaation uudistamisessa seka siihen
littyvassa viestinndssa on sanavalinnoilla suuri merkitys. Viestinnan on oltava johdonmukaista ja
riittdvan informatiivista. Uudistuksen aikainen viestinta on syyta suunnitella hyvin, silld onnistues-
saan se edistdad muutoksen juurtumista organisaatioon ja vahentaa vastarintaa muutokselle. Jos
viestintaa ei ole koordinoitu, se voi helposti jattda jonkin olennaisen sidosryhman uudistusmatkan
seka siihen liittyvan tiedon ulkopuolelle. Liian runsas viestinta puolestaan saattaa aiheuttaa infoah-
kyn. TallGin oleellinen tarkea tieto katoaa vdhemman merkittdvan tiedon alle. Viestinnan tulisi olla
vuorovaikutteista erityisesti johdon ja henkildston valilla. (Korhonen 2019, 45-52; Salminen 2022,
96.)

Toimintojen uudelleen organisoimisella voidaan vaikuttaa organisaation uudistumiseen. Toiminto-
jen uudelleenorganisointi avainhenkildiden kesken voi auttaa synnyttdamaan uusia nakokulmia ja

edistda uudistumista organisaatiossa. Vanhojen vastuualueiden sailyttdminen sellaisenaan voi olla
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haastava lahtokohta uudistumiselle, erityisesti jos luontaista kiinnostusta uusiin tehtaviin ei organi-
saation sisalla ole. Tall6in kannattaa lahtea muokkaamaan tehtavakenttia ainakin jossakin maarin.
Henkiloston osallistuminen ja osallistaminen tarkoittaa sita, ettd henkilosto kykenee vaikuttamaan
muutosten laatuun seka toteutukseen. Talldin myds yksildilld on mahdollisuus oppia ja toteuttaa
muutosta kokemalla osallisuutta. Systemaattinen organisaation kehittdminen koetaan yleensa mie-

lekkaaksi ja ndin myos tyotyytyvaisyys paranee. (Korhonen 2019, 68; Ranta 2021, 62.)

Kulttuurin uudistamisen tulee lahtea asiakkaiden nyKyisista ja tulevista tarpeista. Vasta kun organi-
saation jasenet kykenevat ymmartdmaan asiakkaiden tarpeet, he voivat pyrkia organisoitumaan
niin, etta he kykenevat tekemaan oikeanlaisia tuotteita ja tuottamaan palveluita. Tallaisessa tilan-
teessa on tarkeaa tarkastella juuri asiakaskontakteissa olevia tyontekijoita ja heidan toimintatapo-

jaan.
3.1 Organisaatiokulttuurin seitseman pilaria

Organisaatiokulttuurilla on seitseman tarkeaa “pilaria”, joista rakentuu hyva organisaatiokulttuuri ja
sen myota organisaation menestys. Nama organisaatiokulttuurin peruspilarit tukevat organisaa-
tiokulttuuria yleisesti ja niiden avulla on mahdollista uudistaa ja parantaa kulttuuria. Nama pilarit
ovat: lapindkyvyys, positiivisuus, mittaus, tunnustaminen, ainutlaatuisuus, kuuntelu ja mokat. (Dyer
2023, 51.)

Lapinakyvyys tarkoittaa sita, etta jokaisella organisaation jasenella on paasy relevanttiin tietoon
esimerkiksi organisaation rooleista. Positiivisuudella organisaatiokulttuurissa on sen sijaan vaiku-
tusta tyon tehokkuuden parantamiseen. Positiivisuus myds auttaa 16ytdmaan toimivia ratkaisuja
ongelmien syntyessa. Tiettyjen asioiden mittaaminen organisaatiossa tuo yksilditd yhteen, vaikka-
kaan kaiken mittaaminen ei ole jarkevaa. Jokaisessa organisaatiossa on itse maariteltava asiat,
joita on jarkeva mitata ja joista on liiketoiminnan kannalta merkittdvaa kerata dataa. Tallaisilla teki-
joilla voi olla suuri vaikutus yrityksen tuottavuuteen. Dyer kertoo tyontekijoiden tunnustamisen ole-
van yksi ihmisluonteen perustarpeista. Tunnustaminen voi parantaa tyontekijan itseluottamusta ja
parantaa luottamusta toisiin ihmisiin. Tunnustaminen antaa myés motivaatiota tyéhén. (Dyer 2023,
76-140.)

Organisaatioiden yksi tarkeimpia erottumistekijoita on ainutlaatuinen organisaatiokulttuuri. Ainut-
laatuisesta kulttuurista on hyotya usealla osa-alueella ja esimerkiksi rekrytoinneissa. Ainutlaatuinen
organisaatiokulttuuri 1dhentaa tiimin jasenia seka vetaa puoleensa muitakin samanhenkisia ihmisia,
kun organisaatioon on muodostunut kulttuurin my6ta poikkeavan hyva yhteishenki. Samoin organi-
saation sisaisella sanastolla on merkitystd menestykseen ja kulttuurin muotoutumiseen. Kun orga-

nisaation sisdinen luottamus on korkea, sen pystyy aistimaan myés ulkoa, jolloin my6s asiakkaiden
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ja muiden sidosryhmien luottamus yritykseen kasvaa. Organisaatioissa kuuntelemisella voi vaikut-
taa useisiin asioihin ja se voi parantaa asioita organisaation sisalla. Kuuntelemista kannattaa myds

opettaa organisaation sisalla tyontekijoille. (Dyer 2023, 162—199.)

Viimeisena organisaatiokulttuurin "pilarina” on mokat. Organisaatioiden tulisi hyvaksya mokat, silla
niitd tapahtuu joka tapauksessa. Parhaimmillaan mokan takia voidaan 16ytaa uusi parempi rat-
kaisu, joka ei ilman mokaa olisi tullut esiin. Organisaatioissa tulisi asennoitua mokiin positiivisesti ja
niin, etta ne nayttaytyvat mahdollisuutena oppia ja |0ytaa jokin uusi ratkaisu. (Dyer 2023, 162—
199.) Yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotilassa korostuu useita myds Dyerin esiin nostamia asi-

oita organisaatiokulttuurista.
3.2 |hminen uudistamisen keskiossa

Uudistamisen onnistuminen on todennakodisempaa, mikali organisaation ihmiset saadaan vakuuttu-
neeksi siitd, ettd uudistaminen on mahdollisuus pikemminkin kuin uhka. Ihmisten vakuuttaminen
mahdollisuudesta voi olla haastavaa, mutta ei mahdotonta. Uudistamisen nakeminen mahdollisuu-
tena siis edistda organisaatiokulttuurin uudistusta tai muutosta. Mahdollisuutena ndkemista voi aut-
taa esimerkiksi yksilolle merkityksellisyyden tunteen luominen, positiiviset tarinat uudistuksesta ja
yrityksesta seka ihmisten rohkaiseminen nakemaan matka kohti muutosta mahdollisuutena oppia
ja kehittya. Hodges korostaa myo6s hyvinvoinnin merkitysta organisaation uudistusprosessin yhtey-
dessa. Tydntekijat, jotka voivat paremmin ovat sitoutuneempia sekd omaavat paremman resiliens-

sin eli mukautuvat paremmin prosessin uudistuksiin. (Hodges 2024, 139, 186.)

Organisaation uudistuksissa halutaan yhd enemman olla mukana tydntekijdiden tasolla eika toteut-
taa prosessia suoraa ylhaalta johdosta kasin. Nykypaivan tydntekijat eivat enaa halua vain katsella
asioiden muuttuvan vaan toivovat yha enemman mahdollisuuksia vaikuttaa ja osallistua muutoksiin
seka muihin organisaatioissa tapahtuviin asioihin. Yhd enemman organisaation uudistuksissa ja
muutoksissa on kaytettava ihmiskeskeista Iahtdkohtaa, jotta prosessit voisivat toimia. Inmiskeskei-
nen tapa tehda muutosta laittaa ihmisen muutoksen keskelle ja muuttaa taysin perinteisen tavan

tehda uudistuksia tai muutoksia organisaatioissa. (Hodges 2024, 254.)

Ihmiskeskeisella lahestymistavalla organisaation uudistuksiin tai muutoksiin on useita hyotyja. Sen
avulla on mahdollista saavuttaa positiivinen ja kestava muutos ihmisten avulla. Se antaa danen ih-
misille ja niille kenelld ei muuten olisi 4antd muutoksen tai uudistuksen ollessa edessa. Sen lisaksi
ihmiskeskeinen lahestymistapa muutokseen antaa organisaation jasenille mahdollisuuden osallis-
tua muutokseen ja vaikuttaa asioihin. Tdma puolestaan lisda merkityksellisyyden tunnetta ja sitou-
tuneisuutta tydyhteisd66n. Jotta organisaatio voi saavuttaa onnistuneen muutoksen, on ihmisten

voitava tuntea olevansa osa muutosta ja paasta vaikuttamaan siihen. (Hodges 2024, 256.)
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4 Tutkimus

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena toimeksiantajaorganisaation hallintohenkilostolle. Kysely

toteutettiin sahkopostitse toimitetun Webropol-linkin avulla ja se Iahetettiin 231 henkildlle.
4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan sita, miten tutkimusaineistoa hankitaan ja miten sita analysoi-
daan (Drake & Salmi 2018). Tutkimusmenetelmat ovat joko laadullisia eli kvalitatiivisia tai maaralli-
sia eli kvantitatiivisia. Tassa opinnaytetydssa paaasialliseksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui maa-
rallinen eli kvantitatiivinen menetelma. Yhteen kyselylomakkeen kysymykseen yhdistettiin laadulli-
nen analysointimenetelma. Keraamalld kummankin tyyppista tietoa on mahdollista saada katta-
vampi nakemys tutkittavasta ilmiosta, kuten téassa opinnaytetydssa oli tavoitteena (SurveyMonkey

s.a.).

Kvantitatiivinen tutkimus keskittyy tarkastelemaan tutkittavaa ilmiota numeroiden ja tilastojen
avulla. Sen tavoitteena on vertailla eri ilmi6ita, analysoida numeerisia tuloksia ja selvittaa syy-seu-
raussuhteita. (Jyvaskylan Yliopisto 2015.) Paadyin valitsemaan kvantitatiivisen tutkimuksen, silla
se vastasi parhaiten tutkimuksen tavoitteisiin. Lisaksi tutkimuksen perusjoukko oli suhteellisen
laaja (n=231).

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui kysely. Perusjoukko oli kohtuullisen suuri ja vas-
tauksiksi haluttiin esimerkiksi tietoa siitéd kuinka suuri osa tai kuinka monta prosenttia vastaajista oli
mitakin mielta asioista. Kyselyn kaytdssa hyvia puolia ovat sen tehokkuus, nopeus ja kattavuus.
Kayttamassani kyselyssa hyddynsin ensin sita, etta vastaaja arvioi jonkun tekijan tarkeyden itsel-
leen ja tdman jalkeen vastaaja valitsi itselleen merkittdvimmat tekijat. Tama auttoi erottamaan ky-
selyn tuloksista ne kohdat, jotka henkilosto kokee tarkeimmiksi ja saadaan luotua erottelua tekijoi-
den valille (Kulmala & Rosvall 2022, 135.) Kysely sopii hyvin mielipide- ja asennetutkimuksiin. Sita
voidaan myos kayttaa alustavana metodina, jonka jalkeen on mahdollista hankkia syvallisempaa

dataa tutkittavasta aiheesta. (Seppola 2023, luku 4.1.)

Maarallista dataa tuottavien kysymysten liséksi kyselyyn valikoitui toimeksiantajan toiveesta yksi
laadullinen kysymys. Laadullisella kysymyksella pyrittiin antamaan vastaajalle mahdollisuus kertoa
omakohtaisia kokemuksia organisaatiokulttuurin tahtotilan nakymisesta tydssa talla hetkella. Laa-
dulliseen kysymykseen saatiin hyvin vastauksia (n=30). Avoimen kysymyksen vastaukset paadyin
analysoimaan teemoittelua hyddyntden. Teemoittelu tarkoittaa luokittelun kaltaista toimintaa, mutta

se pyrkii etsimaan aineistosta tiettyja toistuvia teemoja. (Seppola 2023, luku 5.4.)
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Maarallisen ja laadullisen tutkimusmetodin yhdistamista kutsutaan monimenetelmaiseksi. Tassa
tutkimuksessa yhdistyy paaasiallinen maarallinen metodi, mutta siihen on lisatty yksi laadullinen
kysymys. Talla pyritddn ymmartdmaan tutkittavaa ilmiéta laajemmin ja syvemmin. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, luku 2.5.) Parhaaksi havaittu lahestymistapa opinnaytetydn kyselylomakkeessa oli yh-
distéa maaralliseen tutkimukseen laadullinen analysointimenetelma. Tama mahdollisti kattavam-
pien ja monipuolisempien tutkimustulosten saavuttamisen. Kyselylomakkeeseen tulleilla avovas-
tauksilla saatiin vastaajien kokemuksista ja ajatuksista arvokasta tietoa, jota ei valttamattd muussa

yhteydessa olisi saatu.
4.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa tarkasteltiin yritys X:n hallintohenkiloston ajatuksia siitd, missa vaiheessa olemme
menossa kohti organisaatiokulttuurin tahtotilaa seka kuinka hyvin tahtotila toteutuu organisaatiossa
talla hetkelld. Tutkimuksen perusjoukkona oli yritys X:n hallintohenkilosto. Kysely lahetettiin koko
perusjoukolle (n=231), joten tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Tama valinta mahdollisti

laajan nakokulman koko hallintohenkildstolta tahtotilan toteutumisesta.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui koko hallintohenkil0sto, jotta tietoa organisaatiokulttuurin
tahtotilan toteutumisesta saataisiin mahdollisimman laajasti. TAma paatds perustui haluun kerata
mahdollisimman monipuolista ja kattavaa tietoa tahtotilan toteutumisesta yritys X:ssa toiminnosta
tai yksikdsta riippumatta. Toimeksiantajaorganisaation on mahdollista hyddyntaa tutkimuksen tu-
loksia jatkotoimenpiteissd organisaatiokulttuurin tahtotilaan liittyen. Kyselyn osuus tutkimuksesta
toteutettiin ajalla 22.4.-26.4.2024.

Hallintohenkilostolle 1ahetetty kysely sisalsi yhteensa seitseman kysymysta, joista kuusi oli maaral-
lisia ja yksi oli laadullinen. Maaralliset kysymykset, kuten monivalintakysymykset ja Likert-asteikko-
kysymykset, olivat pakollisia vastata. Naiden kysymysten avulla haluttiin keratd numeerista dataa

ja saada kvantitatiivisia tuloksia eri rynmien valilla organisaation sisalta.

Kvalitatiivinen kysymys oli avoin ja siihen ei ollut pakollista vastata. Avoin kysymys antoi kuitenkin
vastaajille mahdollisuuden ilmaista kokemustaan vapaamuotoisemmin ja spontaanimmin. Tutki-
muksissa laadulliset kysymykset tarjoavat syvallisempaa ja monipuolisempaa tietoa kuin pelkat
maaralliset kysymykset, mika voi rikastuttaa tutkimuksen tuloksia ja antaa lisaymmarrysta tutkitusta
aiheesta (Vilkka 2021, luku 4).

Kyselylomake muodostui kaksisivuiseksi. Ensimmaisella sivulla kysyttiin vastaajien taustatietoja.
Taustatietokysymyksiksi valikoituivat vastaajan kaikki tydkokemusvuodet kokonaisuudessaan seka
tyokokemusvuodet yritys X:ssa. Nama kysymykset muotoiltiin niin, etta vastaaja kykeni vastaa-

maan oman taustansa pohjalta ennalta maaratyista vaihtoehdoista. Taustatietokysymysten kayttod
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perustui siihen, etta kyselyn tuloksista haluttiin erottaa ryhmia ja kokemuksia vastaajan taustan pe-
rusteella. Tarkeimmaksi tekijaksi nousivat vastaajan tyoskentely vuodet yritys X:ssa. Talla kysy-
myksella kartoitettiin sitd, miten vasta organisaatioon tulleiden nakokulmat eroavat jo kauemmin
organisaatiossa olleiden kokemuksista. Kyselylomakkeen ensimmaisella sivulla oli taustatietokysy-
mysten lisaksi kysymykset organisaatiokulttuurin tahtotilan kolmesta eri teemasta. Nama kysymyk-
set muotoiltiin Likert-asteikko-kysymyksiksi. Kysymysten vaittamat on muodostettu yritys X:n orga-
nisaatiokulttuurin tahtotilan teemojen pohjalta kuitenkin niin, etta niitd on mahdollista verrata tieto-

perustaan.

Paadyin valitsemaan kyselyyn monivalintakysymyksia, silla ne tarjoavat ennalta maaritellyt vaihto-
ehdot, mika tekee niiden kaytdstad helpompaa vastaajille. Monivalintakysymykset tarjoavat selkeda
ja analysoitavaa tietoa seka ovat intuitiivisia ja monipuolisia. Kyselyssa haluttiin tutkia vastaajien
tuntemuksia ja mielipiteitd, joten paadyin kayttamaan Likert-asteikolla varustettuja kysymyksia.
Naissa kysymyksissa vastaajilta kysytdan, ovatko he samaa vai eri mieltd, ja he voivat valita
useista vaihtoehdoista, kuten "taysin samaa mieltd" ja "jokseenkin samaa mieltad". (SurveyMon-

key.)

Kyselylomakkeen toisella sivulla oli monivalintakysymys, jossa pyydettiin vastaajaa valitsemaan
kolme tekijaa, joita vastaaja pitaa tarkeimpina organisaatiokulttuurin tahtotilan edistamisessa. Ta-
han kysymykseen valikoitui myds viimeiseksi vaihtoehdoksi "Muu, mika?”, jolloin vastaaja pystyi

vastaamaan spontaanisti itse kirjoittamalla jonkin oman kokemuksensa.

Koko kyselyn viimeisena oli avoin kysymys "Kerro vield, miten kulttuurin tahtotilan teemat nayttay-
tyvat tydssasi juuri nyt?”. Tahan kysymykseen ei ollut pakollista vastata. Taman kysymyksen tar-
koituksena oli antaa vastaajalle mahdollisuus jakaa vapaasti omia kokemuksiaan organisaatiokult-
tuurin tahtotilan toteutumisesta talla hetkella tydossa. Avoimen kysymyksen tarkoitus on, etta tutki-

muksesta saisi paljon rikasta asioihin liittyvaa tietoa (Seppola 2023, luku 4.2.1).

Kysely luotiin Webropol-ohjelmalla, silla koin, etta se oli selkein vaihtoehto kyselylomakkeen muo-
dostamiseen. Kun kysely oli valmis, se lahetettiin sahkopostitse nettilinkkina saatekirjeen kanssa.
Tiukan aikataulun vuoksi vastausaikaa oli vain 5 arkipdivaa. Lyhyeen vastausaikaan nahden vas-
tauksia saatiin kuitenkin tutkimuksen kannalta riittavasti ja nain tutkimuksen tuloksia voidaan pitaa

luotettavana.
4.3 Tulosten analysointi

Kyselyn sulkeuduttua aloitin tiedon analysoinnin seka raportoimisen. Analysoin maarallisten kysy-
mysten tuloksia hyddyntden Webropolin raportointisovellusta. Sovellus muodosti kyselyn tuloksista

valmiiksi kaavioita, prosenttiosuuksia ja keskiarvoja. Webropolin raportointitydkalun avulla oli myds
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mahdollista vertailla tuloksia eri ryhmien valilla seka l16ytaa merkittavia tekijoita tutkimuksen kan-

nalta. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin seka kvantitatiivisia ettad kvalitatiivisia analyysimenetelmia.

Opinnaytetyon lomakekyselyn strukturoidut kysymykset havainnollistettiin ja analysoitiin muodosta-
malla vastauksista erilaisia numeerisia kuvioita Webropolin avulla. Jarkevimmaksi tutkimuksen
kannalta tahtotilaan liittyvissa kysymyksissa osoittautui pinotun palkkikuvaajan hyédyntaminen tu-
losten esittamisessa. Webropolin avulla kyselyn tuloksista oli mahdollista suodattaa tietyn tausta-
kysymyksen perusteella eri ryhmien vastaukset. Tutkimuksen kannalta merkittavia tekijoita oli
helppo 16ytaa ryhmien vertailun avulla. Nain oli mahdollista saada tuloksista erottelua sille, miten
eri ryhmat tahtotilan kokivat. Hyédynsin analysoinnissa molempia kyselyn taustatietokysymyksia
erikseen. Taman avulla tutkimuksesta saatiin tietoa siita, onko tyokokemuksella tai tyovuosilla yri-
tyksessa vaikutusta siihen, kuinka organisaatiokulttuurin tahtotila koetaan. Tutkimuksen tuloksissa
ryhmien valiset tulokset on raportoitu ryhmien vertailuna niiden vaittamien kohdalla, joihin vastaa-

jan taustalla oli vaikutusta.

Laadullisessa aineiston analyysissa on tarkoitus kuvailla tulkita ja ymmartaa sita ilmiota, jota tutki-
taan. Laadullisessa analyysissa lukija pyritdan paastamaan sisaan siihen aiheeseen, jota tutkija on
tutkinut syvallisesti tutkimuksessaan. Aineistosta pyritddn luomaan mielekas kokonaisuus, joka ku-
vaa tutkittavaa ilmiota ja sen perusteella siita on mahdollista tehda myds johtopaatoksia. Laadulli-
sen tutkimuksen yleisia analyysimenetelmia ovat esimerkiksi teemoittelu, tyypittely ja koodaami-
nen. Teemoittelulla tarkoitetaan asioiden luokittelua joko ennalta maaratylla tavalla tai epamaarai-
semmin. Teemoittelulla pyritdan 16ytdmaan yhtenevaisyyksia ja toistuvia teemoja vastauksista ja

sitd voidaan kayttdad myos esimerkiksi haastatteluissa. (Pusa & Juuti 2020, luku 4.)

Tassa opinnaytetydssa avoimiin tekstivastauksiin hyddynnettiin sisallonanalyysia ja tarkemmin tee-
moittelua analyysimenetelmana. Vastaajien avoimista vastauksista 16ytyi melko helposti samanlai-
sia teemoja, vaikka vastaajien kokemukset olivatkin hyvin monipuolisia. Kokosin Webropolin avulla
avoimet vastaukset PDF-dokumenttiin, jonka avulla muodostin vastauksista teemoja. Paadyin
muodostamaan vastauksista positiivisia ja negatiivisia teemoja, joiden havaitsin toistuvan. Naista

teemoista muodostin havainnollistavat kuvat, jotka esitellaan luvussa 5.6.
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5 Tutkimuksen tulokset

Kyselylomake lahetettiin koko hallintohenkildstolle (N=231) sédhkdpostitse. Toteutunut otos oli 95.
Toteutuneella otoksella tarkoitetaan kyselylomakkeeseen vastanneiden maaraa (Vilkka 2021, luku
4). Vastausprosentti oli 41. Tilastotieteessa yleisesti 20—30 prosentin vastausprosenttia pidetaan
riittdmattdmana tutkimustietona. Tilastotieteen vahimmaissuositus vastausprosentista on yli 35 pro-
senttia. Talloin tutkimuksesta saatu data antaa luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta. (Kananen
2011, 73.)

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin vastaajan kaiken tydkokemuksen yhteispi-
tuutta. Kuvassa 2 esitetdan kyselyn ensimmaisen kysymyksen tulokset prosenttimaarina. Vastaa-
jista 73 %:lla (n=69) oli tydkokemusta kymmenen vuotta tai enemman. 21 %:lla vastaajista (n= 20)
oli tybkokemusta viisi vuotta tai enemman, mutta alle kymmenen vuotta. 4 %:lla vastaajista (n= 4)
oli tybkokemusta kaksi vuotta tai enemman, mutta alle viisi vuotta ja 2 %:lla vastaajista (n= 2) oli

kaikkea tyokokemusta alle kaksi vuotta.

Arvioi kaiken tyokokemuksesi yhteispituus
Vastaajien maara: 95

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Alle 2 vuotta
2 vuotta tai enemman, mutta alle 5 vuotta
5 vuotta tai enemman, mutta alle 10 vuotta 21%
10 vuotta tai enemmén 73%

Kuva 2. Kyselyyn vastanneiden tyokokemusvuodet pyoristettyind prosenttiosuuksina

Toisena taustatietokysymyksena haluttiin tietda, kuinka kauan vastaaja oli tydskennellyt yritys
X:ssa. Kuten kuvasta 3 selviaa, vastaajista suurin osa eli 38 % (n= 36) oli tydskennellyt toimeksi-
antajaorganisaatiossa kaksi vuotta tai enemman, mutta alle viisi vuotta. 31 % vastaajista (n= 29)
puolestaan oli tydskennellyt yrityksessa viisi vuotta tai enemman, mutta alle kymmenen vuotta. 21
% vastaajista (n= 20) oli tydskennellyt vasta alle kaksi vuotta yrityksessa ja 10 % vastaajista (n=10)

oli tyéskennellyt yrityksessé kymmenen vuotta tai enemman. Taman taustakysymyksen avulla
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haluttiin vertailla sita, miten vasta organisaatioon tulleiden kokemukset eroavat jo pitkaan organi-

saatiossa olleista.

Kuinka kauan olet tydskennellyt | N>
Vastaajien maara: 95

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Alle 2 vuotta
2 vuotta tai enemman, mutta alle 5 vuotta
5 vuotta tai enemman, mutta alle 10 vuotta

10 vuotta tai enemman

Kuva 3. Kyselyyn vastanneiden kokemusvuodet yritys X:ssa prosenttiosuuksina

5.2 Yhteisen paamaaran ohjaama

Kyselyn seuraavissa kysymyksissa kysyttiin vastaajan kokemusta tahtotilan eri teeman toteutumi-
sesta omassa tydssaan. Kysymykset on muotoiltu toimeksiantajaorganisaation organisaatiokulttuu-
rin tahtotilan pohjalta. Vastauksiin hyodynsin Likert-asteikkoa. Asteikko muotoutui valille 1-5.
Tassa asteikossa 1 = Taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielta, 4 =
jokseenkin samaa mielta ja 5 = taysin samaa mielta. Likert-asteikon pohjalta oli mahdollista muo-

dostaa teemojen vaittamista myos keskiarvot.

Kuvassa 4 nahdaan ensimmaisen tahtotilan teeman pohjalta muodostetut kysymykset seka niihin
vastanneiden kokemukset. Tutkimuksen kannalta merkittavaa on se, etta 98 % hallintohenkilds-
tosta oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta vaittdmasta "Olen tietoinen siitd mita Yritys X:ssa tyol-
lamme tavoittelemme”. Merkittavaa on myds se, etta 90 % vastaajista on jokseenkin samaa tai tay-
sin samaa mielta siitd, ettd yhteiset pddmaarat ohjaavat omaa paatdksentekoa tydssa. Kolman-
nessa vaittdmassa tekemisten omistamisella tarkoitetaan sita, ettd yksikkd on vastuussa tydn suju-
vuudesta kohti tavoitteita seka yksikko itse maarittelee sen, kuka tekee, mita tekee ja milloin tekee,
kuitenkin niin, etta kaikki vaadittava saadaan tehdyksi. Taman maaritelman oletettiin olevan tuttu
kyselyyn vastanneille. Tekemisten omistamisesta 83 % oli sitd mielta, ettd se on jokseenkin tai tay-
sin hyva asia kun taas 7 % vastaajista oli tasta vaittdmasta jokseenkin eri mielté. 9 % vastaajista ei

ollut samaa eika eri mieltd. Oman roolin merkityksesta yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa oli
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jokseenkin tai taysin samaa mieltéa 79 % kaikista vastaajista. Kokemus siita pystyyko yksikko saa-
vuttamaan yhteiset tavoitteet tuloksellisesti ja tehokkaasti oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta 57
% vastaajista. 21 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta ja 21 % vastaajista oli vaittdmasta jok-
seenkin eri mielta.

Viimeinen vaittama "Yksikossani tyd on organisoitu hyvin” aiheutti eniten epavarmuutta vastaajien
kesken. 47 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin eri mielta tai ei samaa eika eri mielta vaittamasta.
Kuitenkin 53 % vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta siita, etta tyd on organisoitu hyvin
omassa yksikdssa.

Vastaa seuraaviin vaittamiin, miten kokemuksesi mukaan toimimme yhteisen paamaaran ohjaamina.
Vastaajien maara: 95

Keskiarvo

T T S
DN TR
T TN

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa eika eri mielta @ Jokseenkin samaa mieltéd @ Taysin samaa mieltd

Olen tietoinen siita mité-tyéllémme tavoittelemme

Yhteiset padméaaramme ohjaavat omaa paatoksentekoa
tydssani

Tekemisten omistaminen yksikoittdin on mielestani hyva asia.

Koen oman roolini merkittavéksi yhteisten tavoitteiden
saavuttamisessa

Koen, etta yksikkoni kykenee saavuttamaan yhteiset tavoitteet
tehokkaasti ja tuloksellisesti

Yksikdssani tyd on organisoitu hyvin

Kuva 4. Kaikkien vastanneiden kokemukset tahtotilan teemasta yhteisen pddmaaran ohjaama pro-
senttiosuuksina

Vertailin jokaista tahtotilan teemaa seka kysymysta vastaajien taustatietojen avulla. Vertailin ensin
vastaajia kaiken tydkokemuksen maaran perusteella ja sen jalkeen silla perusteella, kuinka kauan
he olivat tydskennelleet yritys X:ssd. Tyokokemuksen maaralla oli merkitysta tadssa teemassa joi-
denkin vaittamien kohdalla ja olen poiminut merkittavasti esiin nousseet vaittamat seuraaviin ku-

viin.

Kuvassa 5 ryhmat edustavat taustatietokysymyksen kaikkien tydkokemusvuosien maaraa. Ryhma
yksi edustaa niita, joilla oli kaikkea tyokokemusta 2 vuotta tai vahemman. Ryhmalla kaksi puoles-
taan on tydkokemusta enemman kuin 2 vuotta, mutta vdhemman kuin 5. Ryhmalla kolme on tyoko-
kemusta enemman kuin 5 vuotta, mutta vahemman kuin 10 vuotta ja ryhmalla nelja on kaikkea tyo-

kokemusta enemman kuin 10 vuotta.
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Tekemisten omistaminen yksikdittdin on mielesténi hyva asia.
(Talla tarkoitetaan sitd, etta yksikko on itse vastuussa tydn sujuvuudesta kohti tavoitteita sekd médrittelee itse sen, kuka tekee, mitd tekee ja milloin tekee kuitenkin niin, etta kaikki vaadittava saadaan tehdyksi.)
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Koen oman roolini merkittivaksi yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa
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Ryhma 3 40% 4,2
@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa elka eri mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd @ Téysin samaa mieltd

Kuva 5. Tahtotilan teeman yhteisen paamaaran ohjaama vaittamien vertailu eri ryhmien valilla pro-

senttiosuuksina

Kuten kuvasta 5 huomataan, tydkokemuksen maaralla oli merkitysta erityisesti vaittdmissa "Teke-
misten omistaminen yksikoittain on mielestani hyva asia” seka vaittamassa "Koen oman roolini
merkittavaksi yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa”. Tekemisten omistamisesta eniten eri mielta
oli ryhma kaksi eli he kenella oli kaikkea tyokokemusta enemman kuin 2 vuotta, mutta vahemman
kuin viisi. Eniten samaa mielta siita, etta tekemisten omistaminen yksikagittain on hyva asia, ol
ryhma kolme eli ne kenella oli kaikkea tyokokemusta enemman kuin 5 vuotta, mutta vahemman
kuin 10. Oma rooli yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa koettiin merkittdvimmaksi myds ryhman
kolme kesken. Tassakin vaittdmassa eniten eri mielta oli ryhma kaksi, jossa 50 % oli jokseenkin eri
mielta ja 25 % ei samaa eika eri mielta.

Seuraavaksi vertailin ryhmia silla perusteella, kuinka kauan he ovat tydskennelleet yritys X:ssa.
Tassakin ryhmien valisessa tarkastelussa ryhma yksi oli ollut toissa yritys X:ssa alle kaksi vuotta.
Kuvassa 6 ryhma kaksi edustaa niita, jotka olivat olleet yrityksessa yli kaksi, mutta alle viisi vuotta.
Ryhma kolme oli ollut yrityksessa yli viisi, mutta alle kymmenen vuotta ja ryhma nelja 10 vuotta tai
enemman. Tyokokemus vuosilla oli tulosten kannalta huomattavaa merkitysta kahden vaittaman
kohdalla. Kuten kuvasta kuusi nahdaan, vaittama "Koen oman roolini merkittavaksi yhteisten tavoit-
teiden saavuttamisessa.” koettiin merkittavaksi ryhnman yksi ja kolme kesken, joskin vastaukset ja-
kaantuivat hieman eri tavoin. Oma rooli koettiin merkittdvimmaksi ryhman 4 kesken eli niiden kes-

ken kenella oli tyoskentelyvuosia takana 10 tai enemman yritys X:ssa. Ryhmasta nelja kaikki
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vastaajat olivat jokseenkin tai tdysin samaa mieltd oman roolinsa merkittdvyydesta tavoitteiden
saavuttamisessa.

Koen oman roolini merkittivaksi yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa
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@ Téysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Eisamaa eika erl mieltd ® Jokseenkin samaa mielta @ Téysin samaa mieltd

Ryhma 4

Kuva 6. Vaittaman koen oman roolini merkittavaksi yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa vertailu
eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Koen, etta yksikkoni kykenee saavuttamaan yhteiset hokk ja tuloksell
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Ryhma 1

Ryhma 2

Kuva 7. Vaittaman koen, etta yksikkoni kykenee saavuttamaan yhteiset tavoitteet tehokkaasti ja

tuloksellisesti vertailu eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Vaittamassa "Koen, etta yksikkoni kykenee saavuttamaan yhteiset tavoitteet tehokkaasti ja tulok-
sellisesti” oli vaittamista eniten eroa ryhmien valilla. Kuvassa 7 nahdaan eroavaisuudet ryhmien
valilla. Varmimmaksi vaittdma koettiin ryhman nelja kesken, silla heista 90 % oli jokseenkin tai tay-
sin samaa mielta vaittdmasta. Epavarmimpia asiasta olivat ryhmat yksi ja kaksi. Ryhman yksi vas-
taajista 40 % ei ollut vaittdmasta samaa eika eri mieltd. Ryhmasta kaksi puolestaan 39 % vastaa-
jista oli jokseenkin eri mielta siita, ettda oma yksikko kykenee saavuttamaan yhteiset tavoitteet te-
hokkaasti ja tuloksellisesti. Toisaalta ryhmassa kolme 4 % vastaajista oli téysin eri mielta vaitta-
masta.

5.3 Elamanmyonteinen

Seuraavaksi tarkastelen organisaatiokulttuurin tahtotilan toista teemaa eli elamanmyodnteisyytta.
Kuvassa 8 kuvataan tuloksia kaikkien vastanneiden kesken. Inmiskeskeisesta ajattelusta tyosken-
nellessadan jokseenkin tai tdysin samaa mielta oli 96 % vastaajista. 3 % vastaajista ei ollut samaa
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eika eri mieltd ja 1 % vastaajista oli vaittdmasta jokseenkin eri mieltad. Taysin eri mielta ei ollut yksi-
kaan vastaaja. Inhimillisesta ilmapiirista yksikdssa jokseenkin tai tdysin samaa mielta oli 88 % vas-
taajista. 5 % ei ollut samaa eika eri mielta ja yhteensa 7 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri
mielta vaittamasta. Tyotyytyvaisyyden jakautuminen oli tutkimuksen kannalta mielenkiintoista. Kai-
kista vastaajista yhteensa 39 % koki organisaatiokulttuurin uudistamisen lisanneen tyotyytyvai-
syytta. 26 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta ja yhteensa 35 % oli jokseenkin tai taysin eri
mieltd kuten kuvassa kahdeksan todetaan. Yhteistyon organisaatiossa koki lisdantyneen 54 % vas-
taajista, mutta toisaalta 26 % vastaajista oli tasta jokseenkin tai taysin eri mielta. Yhteisten paa-
maarien saavuttamisesta jokseenkin tai tdysin samaa mielta oli 67 % vastaajista. Ei samaa eika eri

mielta oli 17 % ja 16 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittamasta.

Vastaa seuraaviin vaittamiin, miten kokemuksesi mukaan toimimme elamanmyonteisina.
Vastaajien maara: 95

Keskiarvo

Yksikdssani on inhimillinen ilmapiiri 43

Organisaatiokulttuurin uudistaminen on lisénnyt 31
ty6tyytyvaisyyttani !

Mina ja kollegani jaamme samanlaiset arvot 39
tyénteossa !

Organisaatiokulttuurimme on lisannyt yhteistyota 3.4
uusien ihmisten kanssa tyossa !

Uskon, etta onnistumme yhdessa saavuttamaan 37

paamaaramme

@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa eika eri mieltd @ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

Kuva 8. Kaikkien vastanneiden kokemus tahtotilan teemasta elamanmyodnteinen prosenttiosuuk-

sina

Seuraavaksi vertailin vaittdmien vastauksia eri ryhmien kesken. Tassakin tahtotilan teemassa ver-
tailin ensin ryhmia kaiken tydkokemuksen perusteella. Tyokokemusvuosilla oli merkitysta kolmen
vaittaman kohdalla. Kuten kuvasta 9 ilmenee organisaatiokulttuurin uudistusta ei koettu kovinkaan
merkittavana tekijana tyotyytyvaisyyden lisaantymisessa. Tyokokemusvuosilla oli tdhan vaittamaan
vaikutusta. Heikoimmaksi tama koettiin rynman kaksi kesken eli niiden, joilla oli tydkokemusta yh-
teensa enemman kuin 2, mutta alle 5 vuotta yhteensa. Heista 75 % oli jokseenkin tai taysin eri
mielta vaittdmasta. Eniten samaa mielta vaittdmasta oli ryhma nelja eli he, joilla oli kaikkea tyoko-
kemusta yhteensa yli 10 vuotta.
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0 in on lisdnnyt tydtyyty
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] Kesklarvo

@ Tiysin eri mieltéd ® Jokseenkin eri mieltd @ Ei samaa eiké eri mieltd @ Jokseenkin samaa mieltd @ Tiysin samaa mieltéd

Kuva 9. Vaittaman organisaatiokulttuurin uudistaminen on lisannyt tyotyytyvaisyyttani vertailu eri

ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Mina ja kollegani jaamme samanlaiset arvot tyénteossa
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Kuva 10. Vaittaman mina ja kollegani jaamme samanlaiset arvot tyonteossa vertailu eri ryhmien

valilla prosenttiosuuksina

Kuvasta 10 nahdaan vaittaman "Mina ja kollegani jaamme samanlaiset arvot tyonteossa” vastauk-
set tyokokemusvuosiin verrattuna. Tyokokemusvuosilla oli vaikutusta siihen, miten vaittama koe-
taan. 25 % ryhmasta kaksi oli taysin eri mielta siita, ettd organisaatiossa jaettaisiin samanlaiset ar-
vot tydnteossa. Toisaalta ryhmasta kolme 90 % oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta vaittdmasta.
Vaittdma siis koettiin hieman eri tavalla riippuen siita, kuinka paljon vastaajalla oli tydkokemusta.

Uskon, ettd yhdessd

0% 5% 10% 15% 20% 26% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Kesklarvo

]
Ryhma 1 \ 100% 40
|
|
|

@ Tiysin eri mieltd ® Jokseenkin eri mielt4 @® Ei samaa eiké eri mieltd @ Jokseenkin samaa mieltd @ Téysin samaa mieltd

Kuva 11. Vaittdman uskon, ettd onnistumme yhdessa saavuttamaan padmaaramme vertailu eri

ryhmien valilla prosenttiosuuksina
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Kuvassa 11 vaittdman "Uskon, ettd onnistumme yhdessa saavuttamaan paamaaramme” vertail-
lussa huomattiin eniten epavarmuutta ryhman 3 kesken. Ryhmasta 75 % ei ollut vaittamasta sa-
maa eika eri mielta. Toisaalta yhteensa 68 % ryhmasta 4 oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta
vaittamasta. Samasta ryhmasta myos 17 % oli kuitenkin jokseenkin eri mielta tasta. Varmimmaksi
vaittaman koki ryhma 1, joista kaikki vastaajat olivat jokseenkin samaa mielta padmaarien saavut-

tamisesta.

Seuraavaksi vertailin ryhmia sen perusteella, kauanko he olivat tydskennelleet yritys X:ssa. Aino-
astaan yhden vaittaman kohdalla oli tutkimuksen kannalta merkittdvaa eroa silla, kauanko vastaaja
oli tydskennellyt yritys X:ssa. Jo aiemmin kaikkien vastaajien kesken esiin noussut vaittdma "Orga-
nisaatiokulttuurin uudistus on lisannyt tyotyytyvaisyyttani” koettiin hyvin eri tavoin ryhmien kesken.
Kuten kuvasta 12 ndhdaan, eniten samaa mielta vaittdmasta oli ryhma nelja, joilla oli tydbkokemus-
vuosia yrityksessa takana kymmenen tai enemman. Toisaalta heistakin 10 % oli taysin eri mielta
tyotyytyvaisyyden lisdantymisesta. Ryhma kaksi oli vaittamasta eniten eri mielta. Heista yhteensa
42 % oli jokseenkin tai taysin eri mieltad tydhyvinvoinnin lisddntymisesta ja 19 % heista ei ollut vait-
tamasta samaa eika eri mielta. Jokaisesta ryhmasta I0ytyi vastaajia, jotka olivat vaittamasta taysin

eri mielta.

Organisaatiokulttuurin uudistaminen on lisdnnyt tybtyytyvaisyyttani

25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Ryhma 3

@ Taysin eri mielta @® Jokseenkin eri mielta @® Eisamaa eika eri mieltd ® Jokseenkin samaa mieltd @ Taysin samaa mieltd

Kuva 12. Elamanmyonteinen teeman vaittamien vertailu eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

5.4 Mahdollisuuksiin tarttuva

Kuvassa 13 kasitellddn organisaatiokulttuurin tahtotilan kolmatta teemaa mahdollisuuksiin tarttumi-
sesta. Kaikista vastaajista 72 % oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siitd, etta heita kannustetaan
toissa rohkeasti kokeilemaan. Uusiin mahdollisuuksiin tdissa tarttuu 84 % vastaajista. 81 % vastaa-
jista kokee, ettd hanen yksikdssaan sallitaan virheet ja niistd on mahdollista oppia yhdessa. Tutki-
muksen kannalta merkittdvaa on se, ettd 66 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta tai ei
samaa eika eri mielta vaittdmasta "Tietoa hyddynnetdan organisaatiossa riittdvan tehokkaasti’. 54
% vastaajista on sitd mielta, etta yritys X:n organisaatiokulttuuri tukee strategian toteutumista. 25
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% vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd tasta vaittdmasta. Viidesosa kaikista vastaajista oli jok-

seenkin tai taysin eri mielta siita, etta organisaatiokulttuuri tukee strategian toteutumista.

Vastaa seuraaviin vaittamiin, miten kokemuksesi mukaan toimimme mahdollisuuksiin tarttuvina.
Vastaajien méaéara: 95

Keskiarvo
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@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa eika eri mielta @ Jokseenkin samaa mielta
@ Taysin samaa mielta

Tydsséni minua kannustetaan rohkeasti
kokeilemaan

Tartun avoimin mielin uusiin mahdollisuuksiin
toissa

Koen, etta virheet sallitaan yksikéssani ja niista
opitaan yhdessa

Koen, ettd minulla on tasa-arvoiset
mahdollisuudet tarttua uusiin mahdollisuuksiin ja
edeta toissa taustastani riippumatta

Tietoa hyddynnetan riittdvén tehokkaasti
organisaatiossa

I organisaatiokulttuuri tukee strategian

toteutumista 4

Kuva 13. Kaikkien vastanneiden kokemus tahtotilan teemasta mahdollisuuksiin tarttuva prosentti-
osuuksina

Seuraavaksi vertailin ryhmia toisiinsa tydkokemuksen ja tydskentelyvuosien perusteella. Tutkimuk-
sen kannalta eroavaisuuksia ryhmien valilla verrattaessa kaikkia tydkokemusvuosia oli neljan vait-
taman kohdalla. Kasittelen nama nelja merkittavaa vaittamaa seuraavaksi. Kuvassa 14 on ryhmien
tulokset vaittaman "Tyodssani minua kannustetaan rohkeasti kokeilemaan” kohdalla. Eroavaisuuk-
sia oli erityisesti ryhman yksi ja ryhman kolme valilla. Ryhman yksi eli niiden, joilla kaikkea tyokoke-
musta oli alle kaksi vuotta, kaikki vastaajat vastasivat vaittamaan "Ei samaa eika eri mieltd”. Ryh-
massa kolme vaittamasta oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd 80 % vastaajista.



29

Tyosséni minua kanr n
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Kuva 14. Vaittaman tydssani minua kannustetaan rohkeasti kokeilemaan vertailu eri ryhmien valilla

prosenttiosuuksina

Vaittaman "Tartun avoimin mielin uusiin mahdollisuuksiin tGissa” suurin eroavaisuus oli jalleen ryh-
man yksi ja rynman kolme valilla, kuten kuvasta 15 nahdaan. Ryhma yksi jakaantui tasan puoliksi
sen perusteella kokevatko he tarttuvansa uusiin mahdollisuuksiin toissa. Vaittamasta oli jokseenkin
tai taysin samaa mielta ryhma kolme eli ne, joilla oli kaikkea tyokokemusta 5 vuotta tai enemman,
mutta alle 10 vuotta.

Tartun avoimin mielin uusiin mahdollisuuksiin toissa
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Ryhma 1

Kuva 15. Mahdollisuuksiin tarttuva teeman vaittamien vertailu eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Kuvan 16 vaittamassa "Koen, etta minulla on tasa-arvoiset mahdollisuudet tarttua uusiin mahdolli-
suuksiin ja edeta toissa taustastani rippumatta” oli jélleen eroavaisuuksia ryhmien valilla. Suurin
eroavaisuus oli tassakin vaittamassa ryhman yksi ja nelja valilla. Ryhmassa yksi vastaajista 50 %
oli jokseenkin eri mielta vaittdamasta ja 50 % vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd. Ryhmasta
kolme 75 % vastaajista oli jokseenkin samaa tai tdysin samaa mielta vaittamasta. Toisaalta myds
ryhman nelja kesken vaittdmasta oli eroavaisuuksia. 51 % ryhman nelja vastaajista oli jokseenkin
tai tdysin samaa mielta vaittamasta, kun taas 39 % ei ollut samaa eika eri mielta tai olivat jokseen-

kin eri mieltd. Tasa-arvoisuudesta oli taysin eri mielta vain 10 % ryhman nelja vastaajista.
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Koen, ettd minulla on tasa-arvoiset tarttua uusiin m llisuuksiin ja edetd tdissa taustastani riippumatta
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@ Taysin eri mielta @ Jokseenkin eri mielta @ Ei samaa eiki eri mieltd ©® Jokseenkin samaa mielta @ Tdaysin samaa mielta

Kuva 16. Vaittaman koen, ettd minulla on tasa-arvoiset mahdollisuudet tarttua uusiin mahdollisuuk-
siin ja edeta t6issa taustastani riippumatta vertailu eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Kuvassa 17 ndhdaan vertailu tydkokemusvuosien perusteella vaittdmasta. "Yritys X:n organisaa-
tiokulttuuri tukee strategian toteutumista”, joista eniten oli eroavaisuuksia ryhman yksi ja kaksi va-
lilld. Ryhman yksi vastaajat olivat hieman eri mielta vaittdmasta. Heista 50 % ei ollut samaa eika eri
mielta ja 50 % oli tdysin samaa mieltd. Ryhman kaksi vastaukset jakaantuivat tasaisesti neljasosa

vastaajista jokaisen vaihtoehdon kohdalle.

- kulttuuri tukee toteutumista
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Kuva 17. Mahdollisuuksiin tarttuva teeman vaittdmien vertailu eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Seuraavaksi vertailin ryhmia sen perusteella, kuinka kauan he olivat olleet tdissa yritys X:ssa. Ryh-
milla oli tutkimuksen kannalta merkittdvaa eroavaisuutta ainoastaan kahden vaittdman kohdalla.
Kuvassa 18 nahdaan vaittaman "Koen, etta minulla on tasa-arvoiset mahdollisuudet tarttua uusiin
mahdollisuuksiin ja edeta tdissa taustastani riippumatta” vertailu. Tassa vaittdmassa ryhmien kes-
ken oli eniten eroa ryhman kolme ja nelja valilla. Ryhmasta kolme eli niista, jotka olivat olleet tissa
5 vuotta tai enemman, mutta alle 10 vuotta organisaatiossa 35 % oli jokseenkin tai taysin eri mielta
etenemismahdollisuuksien tasa-arvoisuudesta. Ryhma nelja eli he, jotka olivat olleet jo 10 vuotta
tai enemman yrityksessa tdissa 80 % oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltéd etenemismahdollisuuk-

sien tasa-arvoisuudesta.
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Koen, ettd minulla on tasa-arvoiset mahdollisuudet tarttua uusiin mahdollisuuksiin ja edetd tdissa taustastani riippumatta
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Kuva 18. Mahdollisuuksiin tarttuva teeman vaittamien vertailu eri ryhmien valilla prosenttiosuuksina

Ryhmien valilla vertaillessa vaittamassa "Tietoa hyddynnetaan riittavan tehokkaasti organisaa-
tiossa” oli eniten eroa ryhmien valilla. Kuvassa 19 ryhmasta kolme 59 % vastaajista oli jokseenkin
tai taysin eri mielta vaittamasta. Tama vaittdma muodostui koko tutkimuksen kaikkien ryhmien kes-

ken keskiarvoltaan heikoimmin arvioiduksi vaittamaksi.

Tietoa hyodynnetaén riittivin tehokkaasti organisaatiossa
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Kuva 19. Vaittaman tietoa hyodynnetaan riittavan tehokkaasti organisaatiossa vertailu eri ryhmien

valilla prosenttiosuuksina

5.5 Organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavat tekijat

Kuudentena kysymyksena vastaajaa pyydettiin valitsemaan kolme omasta mielestaan eniten orga-
nisaatiokulttuurin tahtotilaa kohti edistavaa tekijaa. Kuvasta 20 nahdaan kaikkien vastanneiden
vastaukset. Sujuva yhteisty6 organisaation sisalla kohti yhteisia paamaaria koettiin vastaajien kes-
ken kaikkien merkittdvimmaksi tekijaksi. Taman oli vastannut 41 % vastaajista. Henkilston halu
parantaa organisaatiokulttuuria oli toiseksi suosituin vaihtoehto, silla sen oli valinnut 39 % vastaa-
jista. Seuraavaksi eniten vastattu vaittdama oli "Tydn organisoiminen sujuvan tekemisen ymparille”.
Taman tekijan oli vastannut 32 % kaikista vastaajista. Johtoa malliesimerkkina kohti tahtotilaa piti
ainoastaan 7 % vastaajista merkittavana tekijana organisaatiokulttuurin tahtotilan edistamisessa.
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Tassa kysymyksessa annettiin vastaajalle mahdollisuus avoimeen vastaukseen, kun yksi vaihtoeh-
doista esitettiin muodossa Muu, mika? Tahan saatiin yhteensa kolme vastausta. Vastauksissa oli
mainittuna se, ettd uudistusta viedaan lapi byrokraattisesti ja johtopainotteisesti. Johtamisen uudis-
taminen tuotiin esiin ja sita perusteltiin niin, etta silla saattaisi olla positiivista vaikutusta organisaa-
tiokulttuurin tahtotilan paremmalle toteutumiselle. Naiden kahden lisaksi mainittiin edistdvana teki-

jana se, etta organisaatiossa on konkreettisia esimerkkeja organisaatiokulttuurin tahtotilalle.

Valitse seuraavista kolme tekijaa, jotka isi eniten 1 kohti in
Vastaajien maara: 95, valittujen vastausten lukumaara: 278

4 1 € 26 3 8
ujuva yhteistyd organisaation sisalla kohti yhteisid padmaaria 41%
Henkildston halu rakentaa parempaa kulttuuria 39%
Tyn organisoiminen sujuvan tekemisen ympdrille 32%
on uudistukseer 29%
25%
Tieto siité, ettd uudistus parantaa vaikutusmahdollisuuksia omaan tyshdn 22%
Organisaation riittivét resurssit uudistukselle 20%
Tekemisten omistaminen yksikaittain 19%
Tarpeeksi maltillinen tahti uudistuksen toteuttamisessa 16%
Hyva ja riittéva viestint uudistuksesta 16%
Luottamus johtamiseer 13%
i uudistamisesta on hydtyd meille organisaationa 1%
K ) ] 7%

Kuva 20. Organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavat tekijat prosenttiosuuksina kaikkien vastaajien

kesken

Viisi eniten mainittua edistavaa tekijaa kaikkien vastaajien kesken nahdaan kuvasta 21. Viisi eniten
mainittua tekijaa keskittyvat erityisesti yhteiseen tekemiseen seka henkilostoon. Lisaksi viidenneksi

tarkeimpana koetun "Uudistuksen selkea visio ja paamaara” oli valinnut 25 % vastaajista.



33

Valitse seuraavista kolme tekijaa, jotka mielestdsi eniten edistavit kasvuamme kohti organisaatiokulttuurin tahtotilaa
Vastaajien maara: 95, valittujen vastausten lukumaara: 278

Sujuva yhteistyd organisaation sisalla kohti yhteisia paamaaria
Henkiléston halu rakentaa parempaa kulttuuria

Tyén organisoiminen sujuvan tekemisen ymparille

Henkiléstén vahva osallistaminen uudistukseen

Uudistuksen selked visio ja padmaara

Kuva 21. Viisi eniten mainittua organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavaa tekijaa kaikkien vastaa-

jien kesken

Ryhmien valilla verrattaessa I0ytyi jonkin verran eroa. Vertailin ensin ryhmia tyokokemusvuosien
perusteella. Kaikista suurin eroavaisuus Ioytyi tekijan "Luottamus johtamiseen” sisaltd. Sen oli vas-
tannut merkittavaksi organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavaksi tekijaksi ainoastaan 10 % niista,
joilla tybkokemusvuosia oli 5 tai enemman, mutta alle 10. Lisaksi 14 % heista, joilla oli tydkoke-
musta 10 vuotta tai enemman oli vastannut luottamuksen johtamiseen merkittavana tekijana. Ryh-
mat yksi ja kaksi eivat siis olleet vastanneet tata tekijaa kertaakaan. Toinen samanlaisen tuloksen
antava tekija oli "Uudistuksen tarpeeksi maltillinen toteuttaminen”, jonka oli vastannut 10 % vastaa-
jista ryhmasta kolme ja 19 % vastaajista ryhmasta nelja. Samaa teemaa jatkoi viela tekija "Johdon
malliesimerkki kohti tahtotilaa”. Taman oli vastannut 10 % ryhmasta kolme ja 7 % ryhmasta nelja.
Muissa organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavissa tekijdissa ei juurikaan havaittu eroa sen perus-

teella, kuinka paljon vastaajalla oli kertynytta tydkokemusta.

Tyoskentelyvuosilla yrityksessa oli hieman vaikutusta vastauksiin, joskin nain ryhmia vertaillessa
vastaukset jakaantuivat huomattavasti tasaisemmin eika selkeita eroja usean tekijan valilla ollut.
Tekijan "Tyon organisoiminen sujuvan tekemisen ymparille” oli vastannut merkittavaksi tekijaksi 60
% ryhmasta nelja eli niista, jotka olivat tydskennelleet 10 vuotta tai enemman yrityksessa. Tekijan
"Henkiléston halu rakentaa parempaa kulttuuria” oli valinnut itselleen merkittavaksi tekijaksi 45 %
vastaajista ryhmasta yksi, kun taas tdman tekijan oli valinnut vain 20 % ryhmasta nelja. Muiden te-
kijdiden valinnassa ei havaittu merkittdvaa eroa vastaajien valilla vaan vastaukset olivat jakaantu-

neet hyvin tasaisesti riippumatta siita, kauanko vastaaja oli tydskennellyt yritys X:ssa.
5.6 Kulttuurin tahtotilan teemojen nayttaytyminen tyossa

Kyselyn viimeinen kysymys oli avoin kysymys, jossa vastaaja sai vastata avoimesti omin sanoin

kysymykseen: "Kerro vield, miten kulttuurin tahtotilan teemat nayttaytyvat tydssasi juuri nyt?”.
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Tahan kysymykseen saatiin 30 vastausta eli lahes kolmannes kyselyyn vastaajista vastasi avoi-
meen kysymykseen. Tata voidaan pitda tutkimuksen kannalta hyvana maarana. Avoimeen kysy-

mykseen ei vastaajan ollut pakollista vastata.

Avoimesti kirjoitetuista vastauksista huokui yleisesti se, etta kulttuurin tahtotilan teemat koetaan
organisaatiossa hyvin eri tavoin. Eri ihmisten kokemukset tahtotilan nakymisesta omassa tyossa
ulottuivat aivan aarilaidasta toiseen. Useissa vastauksissa korostuu halu oppia ja kehittya seka
mahdollisuudet osallistua erilaisiin tehtaviin ja paatoksentekoon organisaatiokulttuurin uudistuksen
myota. Toisaalta Iahes yhta useissa vastauksissa esiin nousee huoli tydtehtavien muutoksista ja
vastuun jakautumisesta uudella tavalla. Vastuunotto organisaatiossa ja kollegoiden kesken koettiin
seka positiivisena, ettéa negatiivisena asiana. Osa vastaajista mainitsee pystyvansa ottamaan
aiempaa paremmin vastuuta omasta tydstaan ja nakee positiivisena sen, ettd saa ottaa vastuuta
ilman organisaatiossa aiemmin olleita raja-aitoja. Toisaalta yhtd moni vastaajista kokee vastuunot-
tamisen hyvin puutteellisena esimerkiksi kollegoidensa tai johdon toimesta seka mainitsee taman

aiheuttavan epatasa-arvoa ja huolta tydn sujuvuudesta.

Useissa vastauksissa tarkeina tekijoind mainitaan yhteistyon vahvistaminen ja avoin keskustelu
tydssa. Monet vastaajista kaipaavat kuitenkin selkedmpia linjauksia tydhon ja parempaa viestintaa
yleisesti organisaatiossa seka johdon taholta. Johdon nayttama malliesimerkki koetaan sekavana
seka vaihtelevana. Vastaajien mukaan johdon puheissa linjaukset ovat selkeitd, mutta konkretia
malliesimerkin ndyttamisesta puuttuu kokonaan. Tahtotila koettiin vastaajien kesken myods epavar-
muutena ja sekavana, ja siksi organisaatiomuutokset koetaan hankaliksi ja stressaaviksi. Osa vas-
taajista kokee, ettd muutos ja eriytyminen on rajannut mahdollisuuksia tydssa seka vienyt mieluisia

tekemisia pois omalta tyopoydalta.

Olen koonnut seuraavaan kahteen kuvaan teemoja, joita vastauksista nousi esiin. Muodostin tee-
mat kahteen eri kuvaan, joista ensimmaisessa tahtotilat nayttaytyvat vastaajan tyossa positiivi-
sessa mielessa. Teemat on koottu sen perusteella, ettd ne nousivat eniten esiin kaikista kolmesta-
kymmenesta vastauksesta. Kuvassa 22 positiivisesti tahtotila nayttaytyy talla hetkella yrityksen

tyontekijoiden tydssa nain:
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Paremmat
mahdollisuudet
tarttua uudenlaisiin
tehtaviin

Aiempaa parempi
vastuunottaminen
omasta tyosta

Mahdollisuutena
oppia ja kehittya

Aitoutena ja Aiempaa parempana
kokemuksena yhteistydna
osallisuudesta organisaation sisalla

Kuva 22. Tahtotilan teemojen nayttaytyminen tyossa positiivisessa mielessa

Kuvaan 23 olen koonnut negatiivissavytteisemmat teemat siita, kuinka tahtotila nayttaytyy tyonteki-
jOiden tyossa talla hetkella.

Uudistusten liian
Konkretian puutteena nopeana
toteuttamisena

Sekavuutena ja
epaselvyytena

Epavarmuutena ja
huolena omasta
urakehityksesta seka
tyosta saatavasta
korvauksesta

Johtamisen seka
johdon puutteellinen
esimerkin
nayttaminen

Puutteellisena
vastuunottamisena

Kuva 23. Tahtotilan teemojen nayttaytyminen tydssa negatiivisessa mielessa
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen paaasialliset tulokset, tehdaan johtopaatokset, pohditaan ke-
hitysehdotuksia, arvioidaan tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta seka tarkastellaan, miten opin-

naytetyodn tavoitteet saavutettiin. Lisaksi arvioidaan omaa oppimista opinnaytetydprosessin aikana.
6.1 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa missa vaiheessa yritys X on menossa kohti organisaa-
tiokulttuurin tahtotilaa ja miten henkilosto kokee tahtotilan toteutumisen tyossaan talla hetkella. Li-
saksi haluttiin selvittda organisaatiokulttuuria edistavia tekijoita seka sita, miten tahtotila nayttaytyy
tyontekijoiden tyossa kyselyn toteuttamisen hetkella. Tahtotilaa selvitettiin tutkimuksessa yrityksen
tahtotilan kolmen teeman kautta ja sita, missa vaiheessa yritys on menossa kohti tahtotilaa, voi-
daan paatella naiden teemojen tuloksista. Tutkimuksessa kaytettiin kyselylomaketta, jonka avulla

selvitettiin tahtotilan pohjalta muodostettujen vaittdmien toteutumista tydntekijdiden tydarjessa.

Kyselyssa vastaajien taustatietoja kysyttiin kahdella eri kysymyksella. Naiden kysymysten avulla oli
tarkoitus vertailla eri maaran tydkokemusta omaavien ihmisten vastauksia keskenaan. Toimeksian-
tajan kannalta mielenkiintoista oli erityisesti se, miten ihmisten nakemykset eroavat toisistaan sen
perusteella, kuinka kauan he ovat olleet yrityksessa toissa. Jo kauemmin yrityksessa tyoskennel-
leet ovat ehtineet kokea uudistuksia ja muutoksia organisaation mukana aiemminkin, ja joillekin or-
ganisaation uudistus oli ihan ensimmainen koko tyouralla. Ensimmaisen taustatietokysymyksen
perusteella pystyttiin paattelemaan, etta 94 % (n= 89) kyselyyn vastanneilla on jo reilusti tydkoke-
musta joko toimeksiantajan organisaatiosta tai muualta. Toisaalta toisen taustatietokysymyksen
vastaukset jakaantuivat huomattavasti tasaisemmin. Tata voidaan pitaa hyvana merkkina tutkimuk-

sen luotettavuuden kannalta.

Tutkimusta lahdettiin rakentamaan yritys X:ssa maaritellyn tahtotilan ja sen teemojen pohjalta.
Luonnollinen jakauma muodostui tahtotilan kolmeen erilliseen teemaan ja niihin muodostettuihin
kysymyksiin. Tutkimukseen haluttiin lisata tiedon syventamiseksi hallintohenkiloston kokemuksia
organisaatiokulttuurista teemojen ulkopuolelta. Taman lisaksi hallintohenkiléstdlle haluttiin antaa
mahdollisuus kirjoittaa omasta kokemuksestaan, jotta organisaatiokulttuurin tahtotilan toteutumi-
sesta olisi mahdollista saada syvallisempaa ja spontaanimpaa tietoa. Kaikkien tahtotiloihin liittyvien
vaittdmien yhteenlaskettu keskiarvo oli 3,8. Tama tarkoittaa sita, ettd kaikista vaittamista hallinto-
henkilostd on jokseenkin samaa mielta. Tata voidaan pitaa toimeksiantajan nakokulmasta hyvana
asiana, silla se tarkoittaa, ettd organisaatiokulttuurin tahtotila toteutuu jo kohtuullisen hyvin yrityk-

sessa. Organisaatiokulttuurin taydellinen toteutuminen vaatisi 5 keskiarvoa, mutta tutkimuksen
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tuloksen keskiarvosta voidaan kuitenkin paatella, etta yritys on menossa hyvaa vauhtia kohti tavoi-

teltua kulttuurin tahtotilaa.

Organisaatiokulttuurin tahtotilan ensimmaisen teeman "Yhteisen paamaaran ohjaama” tuotti tasai-
simpia vastauksia koko hallintohenkildstdn kesken riippumatta vastaajan taustasta. Taman teeman
keskiarvolliset vastaukset olivat lisaksi kaikista korkeimmat. Tulosten perusteella voidaan ajatella,
etta hallintohenkilostd on eniten tietoinen nimenomaan yhteisista paamaarista ja kuinka niihin
paastaan. Ainoana poikkeavuutena tassa teemassa nousi esille tydn organisoiminen. Siina vas-
tauksissa oli eroavaisuuksia. Tassa kyselyssa ei kysytty vastaajan yksikkda tai tittelid organisaa-
tiossa vastaajan anonymiteetin sailyttamiseksi. Tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta tyon or-
ganisoiminen koetaan hyvin eri tavoin organisaatiossa. Vastaajan tyokokemuksen maaralla tai

tyoskentelyvuosilla yrityksessa ei kuitenkaan ollut merkitysta vaittamaan vastatessa.

Tahtotilan toista teemaa elamanmyonteisyytta kasitellessa huomattiin enemman eroja siina, kuinka
hyvin teema toteutuu hallintohenkildston mielestd organisaatiokulttuurissa talla hetkella. Positiivi-
sena teemasta nousi esiin se, kuinka suuri osa hallintohenkilosta ajattelee tydssaan ihmiskeskei-
sesti. lhminen on yritys X:n organisaatiokulttuurin keskidssa. (ks. 3.2.) Inhimillinen ilmapiiri nousi
esiin myds positiivisena asiana, jota voidaan pitaa erittain tarkedna organisaatiokulttuurin kannalta.
(ks. 2.3 ja 2.5.) Toisaalta organisaatiokulttuurin uudistamisen vaikutuksesta tydhyvinvointiin oli vas-
tauksissa eroavaisuuksia. Tassa voi olla kyse siita, ettd organisaatiokulttuurin uudistamisen matka
on viela kesken eika kaiken suhteen ole valmista. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista toistaa
mittaus ainakin taman vaittaman suhteen ja mitata koetaanko asian muuttuneen organisaatiossa.
Tassa vaittdmassa oli myos vaihtelua vastaajan taustan perusteella. Enemman tydkokemusta
omaavilla ja enemman tyovuosia yritys X:ssa omaavat kokivat organisaatiokulttuurin lisdnneen tyo-
tyytyvaisyyttaan. Tutkimuksessa ei voitu anonymiteetin vuoksi selvittda oliko tassa vaikutusta vas-
taajan asemalla organisaatiossa. Tyovuosien perusteella ne ketka olivat olleet tdissa organisaa-
tiossa pidempaan, olivat tyytyvaisempia organisaatiokulttuurin uudistukseen. Heraakin kysymys,

oliko tdhan vastanneet olleet mukana uudistuksen suunnittelusta lahtien. (ks. 2.2.)

Organisaatiokulttuurin tahtotilan kolmannen teeman "Mahdollisuuksiin tarttuva” kohdalla eniten
esiin nousi vaittama "Tietoa hyodynnetaan riittdvan tehokkaasti organisaatiossa”. Tama oli koko
hallintohenkildston kesken heikoimmin arvioitu vaittama. Tiedon hyddyntamisessa organisaatiossa
voitaisiin siis parantaa. Toisaalta esiin nousi myos kolmannen teeman vaittama "Yritys X:n organi-
saatiokulttuuri tukee strategian toteutumista”. Vaittdmaan vastanneiden keskiarvo oli 3,4 eli vastaa-
jat olivat jokseenkin samaa mielta vaittamasta. Yrityksen menestyksen kannalta olisi tarkeaa, etta

strategia ja organisaatiokulttuuri kulkevat kasikadessa. (vrt. 2.6.)
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Tutkimuksessa haluttiin tahtotilan teemojen toteutumisen lisaksi kartoittaa sita, mitka tekijat hallin-
tohenkilosto kokee organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistaviksi tekijoiksi. Eniten mainittuja tekijoita
yhdistaa niiden liittyminen yhdessa tekemiseen. Tasta voidaan paatella, ettd suurin osa hallinto-
henkilostosta ajattelee yhdessa tyoskentelyn organisaatiokulttuurin tahtotilaa edistavana tekijana
seka, ettd se on jo kohtuullisen hyvalla mallilla yrityksessa. Osallistaminen ja yhteiséllisyys ovat
merkittavia tekijoitd organisaatiokulttuurissa. (ks. 2.1.) Vahiten edistavina tekijoina pidettiin johtami-
seen liittyvia asioita. Tassa kysymyksessa oli lisksi vastaajan mahdollisuus kirjoittaa vapaasti
omasta mielestaan eniten edistava tekija. Toisaalta avoimissa vastauksissa nousi esiin johtaminen.
(ks. 3.1.) Tasta heraa lisaa kysymyksia sen suhteen miksi vastaajat kokivat edistavat tekijat hyvin

eri tavalla.

Tutkimuksessa haluttiin saada aiempien tietojen lisaksi viela tietoa siita, kuinka tahtotilat nayttayty-
vat hallintohenkildston tydssa talla hetkella. Tahan kysymykseen hyddynnettiin avointa kysymysta,
johon vastaaja sai itse kirjoittaa kokemuksistaan. Kysymykseen ei ollut pakollista vastata. Talla py-
rittiin takaamaan se, ettd mahdollisimman moni vastaa kyselyyn. Kysymykseen vastanneiden
maara yllatti kuitenkin positiivisesti. Lisaksi yllatti se, kuinka laajasti vastauksia oli eri nakokulmista.
Vastauksista pystyi paattelemaan sen, ettd organisaatiokulttuurin tahtotila koetaan hyvin eri tavalla
varmasti riippuen esimerkiksi vastaajan yksikdstad sekd asemasta organisaatiossa. Vastaajien ano-
nymiteetin sailyttamiseksi vastauksia ei ole raportoitu tutkimuksen tuloksissa taustatietojen perus-
teella. Avoimista vastauksista nousi esiin Luukan maaritteleman tulevaisuuskyvykkaan organisaa-
tion piirteita, joko ominaisuuksien puuttumisena tai niiden olemassaolona. (ks. 2.4.) Avoimissa vas-
tauksissa vastaajat olivat yleisesti kasitelleet tahtotilaa teemana seka nostaneet maariteltyja tahto-

tiloja seka niiden epaselvyyttd omassa tyéssaan. (ks. 2.3.)
6.2 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tama tutkimus oli kvantitatiivinen tutkimus, jonka yksi kysymys oli avoin. Avoimeen kysymykseen
hyodynnettiin laadullisen tutkimusmenetelman analyysimenetelmaa teemoittelua. Muuten tutkimus

on toteutettu maarallisena tutkimuksena.

Tutkimuksen reliabiliteetti kuvaa mittarin kykya mitata tarkasti ja luotettavasti haluttua ilmi6ta toistu-
vissa mittauksissa. Sita voidaan arvioida esimerkiksi suorittamalla useita mittauksia samasta ilmi-
Osta ja tarkastelemalla naiden tulosten yhdenmukaisuutta ja vakautta (Tilastokeskus s.a). Kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin kykya antaa samanlaisia tuloksia joh-
donmukaisesti ja toistettavasti, mittauksesta toiseen (Tietoarkisto s.a). Toteutettu tutkimus on tois-
tettavissa uudelleen, mikali haluttaisiin mitata ovatko asiat muuttuneet esimerkiksi ajan kuluessa.

Tutkimusta voidaan siis pitaa reliaabelina.
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Validiteetti viittaa siihen, kuinka hyvin kaytetty mittausmenetelma todella mittaa tutkittavan ilmion
ominaisuuksia. Toisin sanoen se arvioi mittarin kykya mitata juuri sita ilmiéta, jota tutkimuksessa
tarkastellaan, ilman etta se vaaristaa tuloksia tai mittaa jotain muuta kuin oli tarkoitus mitata. (Tilas-
tokeskus s.a.) Tutkimuksen puutteellinen otanta tai mittauksen epaoptimaalinen ajankohta voivat
aiheuttaa mittarin validiteettiin puutteita. Tutkimusasetelman perustavanlaatuinen virheellisyys vai-
kuttaa merkittavasti koko tutkimuksen validiteettiin. Hyva merkki tutkimuksen validiteetista on myods
se, etta lukija voi seurata prosessia ja itse arvioida mittarin patevyytta. Tama auttaa lukijaa vakuut-
tumaan mittarin luotettavuudesta. (Tietoarkisto s.a.) Kyselylomakkeella saatiin kattavaa matalan-
kynnyksen tietoa anonyymisti organisaation henkilostolta. Kysymysten muotoilussa ja jaossa tahto-
tilan teemojen kesken tehtiin oletus siita, etta yritys X:n organisaatiokulttuurin tahtotila ja sen tee-
mat ovat tuttuja jokaiselle yrityksessa tydskentelevalle. Oletus osui oikeaan, silla kyselyyn ei tullut
vastauksia, ettei kysymyksia olisi ymmarretty tai jokin kysymys olisi ymmarretty vaarin. Menetel-
maa ja tutkimuksen toteuttamisen tapaa voidaan pitaa luotettavana eli tutkimus voidaan todeta va-
lidiksi.

6.3 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen perusteella organisaatiokulttuurin tahtotilan juurruttamiseen liittyen nousi seuraavat
asiat esille. Johtamiseen liittyi vastaajilla hyvin erilaisia kokemuksia. Organisaatiokulttuurin uudista-
misen kannalta johtamisen kehittdminen ja siihen liittyvien asioiden uudistaminen saattaisi auttaa
yritys X:84 juurruttamaan tahtotilaa organisaatioon. Organisaatiokulttuurin kannalta johtamisen pa-
rantaminen esimerkiksi muutosjohtamisen nakokulmasta voisi auttaa koko organisaatiota. Tahan
organisaatio voisi hyddyntaa lahijohtamiseen tai muutosjohtamiseen liittyvaa kurssia esihenkild-
asemassa toimiville. Tallaisella ulkopuolisella avulla saattaisi olla suurta konkreettista hyétya myds
tyotyytyvaisyyden kannalta niin esihenkil6illa kuin muillakin tyontekijoilla. Tyytyvaisyys johtamiseen
seka sen vuorovaikutteisuuteen on kuitenkin merkittava tekija yleisen tyohyvinvoinninkin kannalta

(Ty6hyvinvointi s.a.)

Lisaksi esiin nousi viestinnan nakokulma organisaatiokulttuurissa. Viestintaa tulisi vastaajien vas-
tausten perusteella selkeyttdd seka yhdenmukaistaa. Viestinnan lisaksi konkreettinen toiminta
viestinnan ohjaamaan suuntaan luultavasti auttaisi organisaatiota kulttuurin tahtotilaa kohti. Viestin-
nan ja johtamisen kehittamisen lisaksi kulttuurin juurruttamiseen tarvitaan selkeampia linjauksia ja
yhdenmukaisia kaytanteita yritykseen tiimista tai yksikosta riippumatta. Useissa avoimissa vastauk-

sissa nousi esiin uudistuksen sekavuus, joka olisi hyva ottaa huomioon jatkoa ajatellen.

Tutkimus on mahdollista toistaa mydhemmin, kun tahtotilaa on saatu juurrutettua organisaatioon
tai sitd on mahdollista muokata, mikali halutaan syventaa jotakin tiettya osa-aluetta organisaa-

tiokulttuurista.
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6.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Oma opinnaytetyéprosessini on ollut kohtuullisen pitka. Kokoaikainen tyd ja opintojen viimeistely ei
missaan tapauksessa ollut helppo yhdistelma. Aloitin opinnaytetydn aiheen miettimisen syksylla
2023, mutta tuolloin se ei juurikaan edistynyt. Vasta tammikuussa 2024 opinnaytetydprosessi lahti
kunnolla kayntiin. Aiheen rajaaminen toimeksiantajan kanssa kesti odotettua kauemmin, silla alun
perin opinnaytetyosta oli tulossa liian laaja. Kun aihe saatiin rajattua riittavan tarkaksi ja siita paas-

tiin yhteisymmarrykseen toimeksiantajan kanssa, niin prosessi nopeutui huomattavasti.

Aiheen varmistumisen jalkeen aloitin kokoamaan opinnaytetydn tietoperustaa seka miettimaan mil-
laisia teemoja siihen olisi jarkeva tuoda, jotta tietoperusta vastaa tutkittavaa aihetta ja sitd mihin
haluttiin saada vastauksia. Tietoperustan lahteiden 16ytaminen oli yllattavan aikaa vievaa ja juuri
sopivia lahteita oli valilla vaikea l6ytaa. Loysin kuitenkin hyvia seka todella tuoreita teoksia ja artik-
keleita, jotka liittyivat nimenomaan tutkittavaan aiheeseen. Opinnaytety6ta olen edistanyt koko ke-

vaan kokoaikaisen tydn ohella iltaisin seka viikonloppuisin.

Tietoperustan jalkeen alkoi kyselylomakkeen muodostaminen. Taman koin myds melko aikaa vie-
vana, silla kysymysten oikeaan muotoon saaminen vei yllattdvan paljon aikaa. En ollut aiemmin
ikind muodostanut mink&anlaista tutkimusta, joten tutkimusasettelun ja kysymysten muotoon liitty-
vat seikat tulivat minulle aivan uutena. Kyselyn lopullinen toteutus sujui kuitenkin hyvin ja vastauk-
siakin saatiin todella hyvin. Tutkimusmenetelmat ja niihin liittyvat kasitteet olivat myos minulle
uutta. Opin prosessin aikana erityisesti maarallisen tutkimuksen toteuttamisesta seka siihen liitty-
vien kasitteiden kayttamisesta. Tutkimustulosten analysointi oli onneksi yllattavan helppoa Webro-
polin raportointiohjelman ansiosta. Minua haastoi tassa erityisesti se, etta milla tavalla ryhmia olisi
tutkimuksen kannalta merkityksellista vertailla seka milla tavalla tulokset olisivat selkein esittaa ku-

vina.

Kokonaisuudessaan prosessi ei ole ollut ihan niin raskas kuin alun perin ajattelin, vaikka se on
kylla haastanut erityisesti ajanhallintaa seka voimavaroja nain tydelamaan integroituneena. Mi-
nusta tuntuu, etta sain prosessista kokonaisuudessaan paljon evaita tulevaisuuteen. Opin paljon
organisaatiokulttuurista ja siihen liittyvista kasitteista seka siitd, kuinka monimutkainen ja monitul-
kintainen asia se on ja kuinka moni asia siihen vaikuttaa. Opinnaytetydn tutkimusta ja siita kerty-
neitd oppeja voisin jatkossa hyddyntaa tydeldamassa esimerkiksi projekteissa organisaatiokulttuu-

riin liittyen tai joissakin muissa tehtavissa liittyen organisaatiokulttuuriin tai sen edistamiseen.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hei [

Olen Oona Kerttula ja opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa tradenomiksi. Teen opinnaytety6tani [ Il aiheesta
”Organisaatiokulttuurin matka kohti tahtotilaa”. Opinnaytetyokyselyn avulla kartoitan -hallintohenkiléstén ajatuksia
organisaatiokulttuurin tahtotilaan liittyen. Kyselyn avulla saamme arvokasta tietoa siitd, miten organisaatiokulttuurin uudistusmatka
on sujunut ja missé vaiheessa olemme menossa kohti tahtotilaa.

Kysely toteutetaan nimettémana ja kyselyyn vastanneita ei voida henkildida. Kyselyyn vastaaminen on tdysin vapaaehtoista eika
vastaaminen vaikuta tyohosi

Toivottavasti sinulla on hetki aikaa vastata kysymyksiin. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5-10 minuuttia. Kiitos vastauksistasi jo
etukateen!

Tasta linkista paaset kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/93EB5CB334907FE7
Kysely on avoinna vain tdéman viikon, ja se sulkeutuu perjantaina 26.4.2024 klo 18.

Mikali sinulla heraa kysyttavaa kyselysta tai opinndytetyostani, vastaan mielellani. &

Ystavallisin terveisin

Oona Kerttula



Liite 2. Kyselylomake

Opinndytetyon kysely
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(@) Pakolliset kysymykset merkitty téhdella (*)

Hei!

-on madritelty organisaatiokulttuurin tahtotilalle kolme teemaa siihen, millaisia me haluamme
olla ja miten me haluamme toimia. Talla kyselylla kartoitan sitd, missa vaiheessa olemme menossa
kohti tahtotilaa. Kysely toteutetaan nimettdmana ja kyselyyn vastanneita ei voida henkildida.

Toivottavasti sinulla on hetki aikaa vastata kysymyksiin. Kyselyyn vastaaminen kestda noin 5-10
minuuttia. Kiitos vastauksistasi jo etukateen!

Kysely sulkeutuu perjantaina 26.4.2024.

Taustatiedot

1. Arvioi kaiken tyokokemuksesi yhteispituus *

(O Alle 2 vuotta
(O 2 vuotta tai enemman, mutta alle 5 vuotta
(O 5 vuotta tai enemman, mutta alle 10 vuotta

(O 10 vuotta tai enemmén

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt| R *

O Alle 2 vuotta
O 2 vuotta tai enemman, mutta alle 5 vuotta
(O 5 vuotta tai enemman, mutta alle 10 vuotta

(O 10 vuotta tai enemman



Organisaatiokulttuurin tahtotila

3. Vastaa seuraaviin vaittamiin, miten kokemuksesi mukaan toimimme
yhteisen paamaaran ohjaamina. *

Taysin Ei samaa Jokseenkin  Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa
mieltd eri mieltad mielta mielta mielta

Olen tietoinen siitda mita _
O O O O O

tyollamme tavoittelemme

Yhteiset pddmaaramme ohjaavat omaa
paatoksentekoa tydssani O O O O O

Tekemisten omistaminen yksikoittdin

on mielestani hyva asia.

(Talla tarkoitetaan sitd, etta yksikko on

itse vastuussa tyon sujuvuudesta kohti

tavoitteita sekd madarittelee itse sen, O O O O O
kuka tekee, mitd tekee ja milloin tekee

kuitenkin niin, etta kaikki vaadittava

saadaan tehdyksi.)

Koen oman roolini merkittavaksi
O O O O O

yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa

Koen, ettd yksikkoni kykenee

saavuttamaan yhteiset tavoitteet O O O O O

tehokkaasti ja tuloksellisesti

Yksikésséni tyd on organisoitu hyvin O O O O O



4. Vastaa seuraaviin vaittamiin, miten kokemuksesi mukaan toimimme

elamanmyonteisina. *

Ajattelen tydskennellesséani
ihmiskeskeisesti

Yksikossani on inhimillinen ilmapiiri
Organisaatiokulttuurin uudistaminen on
lisdnnyt tyotyytyvaisyyttani

Mina ja kollegani jaamme samanlaiset
arvot tyonteossa

Organisaatiokulttuurimme on lisdnnyt
yhteistyota uusien ihmisten kanssa
tyossa

Uskon, ettd onnistumme yhdessa
saavuttamaan paamaaramme

Taysin
eri
mielta

O

O O O OO

Jokseenkin
eri mielta

O

O O O OO

Ei samaa
eika eri
mielta

O

O O O OO

Jokseenkin
samaa
mielta

O

O O O O O

Taysin
samaa
mielta

O

O O O OO
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5. Vastaa seuraaviin vaittamiin, miten kokemuksesi mukaan toimimme
mahdollisuuksiin tarttuvina. *

Taysin Eisamaa Jokseenkin  Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa
mieltd eri mieltd mielta mielta mielta

Tydssdni minua kannustetaan O O O O O

rohkeasti kokeilemaan

Tartun avoimin mielin uusiin
O O O O O

mahdollisuuksiin téissa

Koen, ettéd virheet sallitaan yksikossani
ja niista opitaan yhdessa O O O O O

Koen, ettd minulla on tasa-arvoiset

mahdollisuudet tarttua uusiin
O O O O O

mahdollisuuksiin ja edeta toissa
taustastani riippumatta

Tietoa hyédynnetaan riittavan O O O O O

tehokkaasti organisaatiossa

-)rganisaatiokulttuuri tukee O O O O O

strategian toteutumista

’ Seuraava ‘



.- ae .- es

6. Valitse seuraavista kolme tekijaa, jotka mielestasi eniten edistavat
kasvuamme kohti organisaatiokulttuurin tahtotilaa *

[] Henkildston halu rakentaa parempaa kulttuuria

E] Tieto siitd, ettd uudistus parantaa vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon
[_] Henkiléstén vahva osallistaminen uudistukseen

[:l Sujuva yhteistyd organisaation sisélld kohti yhteisida paamaaria

[ ] Luottamus johtamiseen

[:l Tyon organisoiminen sujuvan tekemisen ympdrille

[ ] Tekemisten omistaminen yksikéittéin

[ ] Tarpeeksi maltillinen tahti uudistuksen toteuttamisessa

E] Uudistuksen selkea visio ja paamaara

[ ] Hyva ja riittéva viestinta uudistuksesta

|:| Tieto siitd, ettd uudistamisesta on hydtyd meille organisaationa

[ ] Organisaation riittavat resurssit uudistukselle

[ ] Johdon malliesimerkki kohti tahtotilaa

[ ] Muu, mika?

Valitse enintdédn 3 vaihtoehtoa
Valitut vaihtoehdot: 0

7. Kerro vield, miten kulttuurin tahtotilan teemat nayttaytyvat tyossasi
juuri nyt?
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