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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, milla tavoin yhtenaista organisaatiokulttuuria ja yh-
teisollisyytta voidaan vahvistaa monipaikkaisessa tyoyhteisossa. Tarkoituksena oli kehittaa eh-
dotuksia, jotka auttavat kohdeorganisaatiota naiden vahvistamisessa. Opinnaytetyon toimek-
siantajana toimi Ouman Oy. Taustan toimeksiantajan tarpeelle muodosti organisaation moni-
paikkainen ja maantieteellisesti hajautunut rakenne.

Opinnaytetyon tietoperusta kasittelee organisaatiokulttuurin merkitysta monipaikkaisessa ja
hajautuneessa tyoyhteisossa seka yhteisollisyyden roolia sen vahvistamisessa. Tietoperusta on
rakennettu organisaatiokulttuurin, monipaikkaisen tyoyhteison seka yhteisollisyyden kasittei-
den ja niihin kytkeytyvien osatekijoiden ymparille, joita ovat arvot, johtaminen, luottamus,
osallistaminen, palautekulttuuri, yhteistyo, vuorovaikutus ja osaamisen kehittaminen.

Opinnaytetyo toteutettiin kehittamistyona ja tutkimusmenetelmana kaytettiin kyselytutki-
musta. Tutkimusmenetelman valintaa ohjasi tutkimusongelman luonne. Kyselytutkimuksen ta-
voitteena oli selvittaa kohdeorganisaation henkiloston kokemuksia organisaatiokulttuurin ja
yhteisollisyyden nykytilasta. Lisaksi kyselyssa kasiteltiin organisaation arvoja seka yhteistyota
ja vuorovaikutusta, silla nama liittyvat vahvasti yhteisollisyyteen ja sita kautta yhtenaiseen
organisaatiokulttuuriin. Kysely toteutettiin helmikuussa 2024 konsernin Suomen emoyhtion
seka Ruotsin tytaryhtion henkilostolle. Vastausprosentiksi muodostui 76,6 %.

Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta avoimuus ja joustavuus koettiin vahvimmiksi orga-
nisaatiokulttuurin piirteiksi. Vastaavasti tehokkuus ja yhtenaisyys koettiin heikoimmiksi orga-
nisaatiokulttuurin piirteiksi. Yhteisollisyyden tason koettiin olevan vahvimmillaan omassa tii-
missa ja heikoimmillaan eri toimipisteiden valilla. Osa vastaajista koki, etta nakyvyys eri toi-
mipisteisiin tai toimintoihin oli heikompi, ja taman arvioitiin vaikuttavan yhteisollisyyden seka
yhtenaisen organisaatiokulttuurin tasoon. Enemmisto vastaajista koki organisaation arvojen
nakyvan hyvin jokapaivaisessa tyoskentelyssa, mutta melkein yhta iso osa vastaajista oli sita
mielta, etta arvot nakyvat vain kohtalaisesti. Tasta voi olla paateltavissa, etta arvot eivat ole
riittavan selkeasti ja konkreettisesti lasna tai niiden merkitys ei ole tarpeeksi selkea.

Opinnaytetyon lopputuloksena valmistui kehittamissuunnitelma, joka tarjoaa konkreettisia
ehdotuksia siihen, kuinka yhtenaista organisaatiokulttuuria ja yhteisollisyytta voidaan vahvis-
taa monipaikkaisessa tyoyhteisossa. Tavoitteena oli toteuttaa kaytannollinen seka selkea
kyselytutkimuksen tulosten perusteella tehtyihin havaintoihin ja johtopaatoksiin. Kehittamis-
ehdotukset liittyvat organisaation tavoitekulttuurin maarittamiseen, arvojen kirkastamiseen
ja konkretisoimiseen, yhteisollisyyden, yhteistyon ja vuorovaikutuksen vahvistamiseen seka
kulttuurin ja arvojen mukaisen yhtenaisen viestinnan tehostamiseen. Yhtenaisen organisaa-
tiokulttuurin kehittaminen on pitkaaikainen prosessi, joka vaatii ennen kaikkea johdon omis-
tautumista ja jatkuvaa tukea, mutta myos koko tyoyhteison sitoutumista.

Asiasanat: yhtenainen organisaatiokulttuuri, monipaikkainen tydyhteiso, hajautettu tyo, yh-

teisollisyys, arvot
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The objective of the thesis was to investigate how a cohesive organizational culture and sense
of community can be strengthened in a multi-location organization. The aim was to develop
proposals that would help the organization to strengthen these. The thesis was commissioned
by Ouman Oy. The need for the commission stemmed from the organization’s multi-location
and geographically dispersed structure.

The theoretical framework of the thesis addresses the importance of organizational culture in
a multi-location and decentralized work community and how sense of community can
strengthen it. The theoretical framework is built around the concepts of organizational
culture, multi-location work communities, and sense of community, along with related
elements such as values, leadership, trust, inclusion, feedback culture, collaboration,
communication and competence development.

The thesis was conducted as a development project, using a survey as the research method.
The choice of the research method was guided by the nature of the research problem. The
goal of the survey was to understand the experiences of the target organization’s personnel
regarding the current state of organizational culture and sense of community. Additionally,
the survey addressed the organization’s values, as well as collaboration and communication,
since these are closely linked to sense of community and, consequently to a cohesive
organizational culture. The survey was conducted in February 2024 to the employees of the
parent company in Finland and the subsidiary in Sweden. The response rate was 76.6%.

The results of the survey indicated that openness and flexibility were perceived as the
strongest features of the organizational culture. Conversely, efficiency and cohesiveness were
perceived as the weakest features. The level of sense of community was felt to be strongest
within one’s own team and weakest between different locations. Some respondents felt that
visibility between different locations or functions was weaker, which was perceived to impact
the sense of community and a cohesive organizational culture. Majority of the respondents
felt that the organization’s values were well reflected in everyday work, but almost as many
felt that the values were only moderately visible. This suggests that the values are not
sufficiently clear and concrete, or their meaning is not adequately understood.

The end result of the thesis was a development plan that provides concrete suggestions on
how to strengthen cohesive organizational culture and sense of community in a multi-location
work community. The aim was to create a practical and clear plan, based on the factors
discussed in the theoretical framework of the thesis, as well as the findings and conclusions
drawn from the survey results. The development proposals relate to defining the target
culture, clarifying values, strengthening the sense of community, collaboration and
interaction, and also enhancing unified communication in line with the culture and values.
Developing a cohesive organizational culture is a long-term process that requires dedication
and continuous support from the management, but also commitment from the entire work
community.

Keywords: cohesive organizational culture, multi-location organization, decentralized work,
sense of community, values
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1 Johdanto

Organisaatiokulttuuri on ratkaiseva tekija yrityksen menestykselle, silla se muokkaa tyonteki-
joiden kayttaytymista ja vaikuttaa kaikkeen mita organisaatiossa tapahtuu. Nykypaivan nope-
asti muuttuvassa liiketoimintaymparistossa organisaatiokulttuuri ja sen merkitys nahdaankin
entista tarkeampana osana yritysten menestysta ja kasvun edistamista. Tutkimustulokset
osoittavat, kuinka organisaatioiden olisi tarkeaa arvioida saannollisesti organisaatiokulttuuri-
aan varmistaakseen, etta kulttuuri tukee yrityksen strategiaa, silla se vaikuttaa tyontekijoi-
den kayttaytymiseen ja muovaa paatoksentekoprosesseja, kytkeytyen organisaation jokaiseen
toimintaan. Kulttuurin laiminlyonti voi johtaa vaarinkasityksiin seka kommunikaatio-ongelmiin
vaikuttaa lopulta negatiivisesti organisaation menestykseen. Organisaatiokulttuurin monimut-
kaisuuden ymmartaminen voi kuitenkin olla haastavaa, erityisesti kun otetaan huomioon mah-

dolliset erot johdon ja tyontekijoiden nakokulmien valilla. (The Culture Factor Group 2023.)

Tyontekijat kaipaavat myos entista enemman yhteisollisyytta ja ovat alkaneet etsia mahdolli-
suuksia luoda yhteytta toisiinsa. Johtuipa tama sitten filosofisista, poliittisista, taloudellisista
tai fyysisista tekijoista, niin ihmiset ovat entista enemman erossa toisistaan kuin koskaan
aiemmin. Tyontekijat kaipaavat tyossaan kuitenkin painvastaista ja yksi yleisimmista tunteista
onkin yhteisollisyyden kaipuu, eli tunne kuulumisesta ryhmaan, jolla on tarkoitus ja joka kut-
suu seka inspiroi osallistumaan merkitykselliseen tyohon. Riippumatta paikastaan organisaa-
tiossa, tyontekijat ovat alkaneet etsia lisaa mahdollisuuksia pitaa yhteytta toisiinsa ja hakevat

tassa apua tyonantajiltaan. (O.C. Tanner 2023.)

Konsulttiyritys McKinseyn kansainvalinen tutkimus vuodelta 2021 kertoo, kuinka jopa 40 pro-
senttia tyontekijoista suunnittelee vaihtavansa tyopaikkaa lahitulevaisuudessa. Moni tyonan-
taja eivat kuitenkaan taysin ymmarra, miksi tyontekijat lahtevat. Sen sijaan, etta tutkittaisiin
todellisia lahtoon vaikuttavia syita, useat yritykset turvautuvat nopeisiin ratkaisuihin, kuten
palkankorotuksiin tai taloudellisiin etuihin. Tama kuitenkin jattaa huomiotta tyontekijoiden
tarpeen vahvistaa suhteitaan kollegoihin ja tyonantajaan. Tyontekijat haluavat, etta heidan
inhimillisiin tarpeisiinsa investoidaan. He tavoittelevat tarkoituksen tunnetta tyossaan, sosiaa-
lisia yhteyksia ja jaetun identiteetin tunnetta, joka syntyy yhteisen kulttuurin, arvojen seka
tavoitteiden jakamisesta. (De Smet, Dowling, Mugayar-Baldocchi & Schaninger 2021; Makela
2022.)

Omat haasteensa yhteisen organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden vahvistamiselle muodos-
tavat monipaikkaiset tai hajautetut tyoyhteisot, jotka ovat nykypaivan tyoelamassa yha ylei-

sempia. Kun tyontekijat ovat fyysisesti eri paikoissa, johtaminen, vuorovaikutus ja yhteistyo



voi olla haastavampaa. Tama on myos lisannyt johdon ja esihenkildiden huolta yritykselle tun-
nusomaisen kulttuurin seka yhteishengen sailymisesta (Vilkman 2023, 81-82). Siksi onkin tar-
keaa loytaa keinoja, jotka edistavat yhteenkuuluvuutta ja yhteisollisyytta, jotta tyontekijat
voivat tuntea itsensa osaksi tyoyhteisoa riippumatta siita, missa he tyoskentelevat. Tama luo

perustan yhtenaisen organisaatiokulttuurin vahvistamiselle.

Organisaatioiden tulisi siis pyrkia aktiivisesti ja systemaattisesti vahvistamaan yhteenkuulu-
vuutta ja yhteisollisyytta monipaikkaisissa seka hajautuneissa tyoyhteisoissa, silla tama vah-
vistaa yhtenaista organisaatiokulttuuria. Tama edellyttaa johdon sitoutumista ja konkreettisia
toimenpiteita, kuten aktiivista vuorovaikutusta, tiimityota tukevien teknologisten ratkaisujen
kayttoonottoa ja avointa viestintaa organisaation kulttuurista, arvoista ja tavoitteista. Panos-
tus yhteisollisyyteen ja sita kautta yhtenaiseen organisaatiokulttuuriin, voi lisata tyontekijoi-
den sitoutumista ja motivaatiota seka luoda vahvan perustan organisaation menestykselle
myos haastavissa toimintaymparistoissa. Vahva organisaatiokulttuuri on lisaksi kilpailuetu,
joka auttaa yrityksia saavuttamaan tavoitteensa ja erottumaan kilpailijoista. (Kulmala & Ros-
vall 2022; Manka & Manka 2016; Paasivaara & Nikkila 2010; Viitala 2021; Vilkman 2023.)

1.1 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tutkimusongelma

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, milla tavoin organisaatiossa, jossa tyoskennel-
laan monipaikkaisesti ja hajautetusti, voidaan vahvistaa yhtenaista organisaatiokulttuuria ja
yhteisollisyytta. Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa ehdotuksia, jotka auttavat organi-

saatiota vahvistamaan yhtenaista organisaatiokulttuuria.

Kohdeorganisaation uuden strategiaprosessin yhteydessa nostettiin esiin nakemys, etta jois-
sain toimipisteissa tai toiminnoissa ei tunnisteta organisaatiossa olevan vahvaa yhtenaista
kulttuuria. Tata kautta kohdeorganisaatiossa on heratty pohtimaan kulttuurin tarkeytta ja
tama paatettiin ottaa yrityksen uuden strategian yhdeksi keskeiseksi kehitystoimenpiteeksi.
Taustan toimeksiantajan ja opinnaytetyon tarpeelle muodostaa kohdeorganisaation monipaik-
kainen ja maantieteellisesti hajautunut rakenne. Kohdeorganisaation emoyhtiossa Suomessa
on useampi toimipiste ja tyota tehdaan varsin vaihtelevasti niin toimipisteissa kuin etanakin.
My0s iso osa toiminnoista ja tiimeista on hajautunut usealle eri paikakunnalle. Lisaksi konser-
nin kaksi tytaryhtiota sijaitsevat eri maissa, mika tuo omat haasteensa toiminnan erilaisuu-

teen maiden seka toimintojen valille.

Kohdeorganisaatiossa halutaan ymmartaa, millaiseksi henkilosto kokee yhtenaisen organisaa-
tiokulttuurin seka yhteisollisyyden tason talla hetkella, mitka asiat vaikuttavat yhtenaiseen
organisaatiokulttuuriin ja miten tata voidaan vahvistaa. Taman toimeksiannon pohjalta muo-

dostuivat opinnaytetyon tutkimusongelma ja tavoitteet.

Opinnaytetyon kannalta keskeisimmat tutkimuskysymykset ovat:



1. Mika on henkiloston kokemus yhtendisesta organisaatiokulttuurista ja yhteisollisyy-
desta?
2. Miten organisaatiossa, jossa tyoskennellaan monipaikkaisesti ja hajautuneesti, voi-

daan vahvistaa yhtenaista organisaatiokulttuuria?

Naihin tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia tietoperustan seka tyoyhteisossa tehtavan tut-
kimuksen avulla. Lopputuloksena valmistuu kehittamissuunnitelma, josta hyotyvat erityisesti
kohdeorganisaation johto ja esihenkilot. Tama tyo on toteutettu tiiviissa yhteistyossa kohde-
organisaation kanssa ja se tarjoaa konkreettisia kehitysehdotuksia yhtenaisen organisaa-
tiokulttuurin seka yhteisollisyyden vahvistamiseksi. Kehittamissuunnitelma voi toimia hyodylli-
sena tyokaluna myos muille organisaatioille, jotka kohtaavat samankaltaisia haasteita moni-

paikkaisessa ja hajautuneessa tyoyhteisossa.

1.2 Opinnaytetyon nakokulma ja rajaus

Taman opinnaytetyon tekija toimii konsernin henkilostopaallikkona ja tyoskentelee yrityk-
sessa. Nain ollen opinnaytetyon tekijalla on syvallinen ymmarrys kohdeorganisaation histori-
asta, nykytilanteesta ja mahdollisista haasteista. Tama auttaa analysoimaan ja arvioimaan ny-
kytilannetta seka lopputuloksena syntyvaa kehittamissuunnitelmaa monipuolisesti. Nama teki-
jat yhdessa voivat vaikuttaa opinnaytetyon nakokulmaan rikastuttamalla sita kaytannon koke-
muksella ja perusteellisemmalla ymmarryksella kohdeorganisaatiosta, lisaten opinnaytetyon

merkityksellisyytta ja vaikuttavuutta organisaation kannalta.

Opinnaytetyon nakokulma keskittyy yhtenaisen organisaatiokulttuurin vahvistamiseen moni-
paikkaisessa ja hajautuneessa tyoyhteisossa. Lisaksi opinnaytetyossa tarkastellaan mika on yh-
teisollisyyden merkitys ja miten yhteisollisyytta edistamalla voidaan vahvistaa yhtenaista or-
ganisaatiokulttuuria seka miten arvot tukevat tata. Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan
yhtenaista organisaatiokulttuuria ja yhteisollisyytta seka avataan naihin liittyvien keskeisten
tekijoiden valista yhteytta. Tietoperustan avulla pyritaan ymmartamaan, mitka elementit vai-
kuttavat vahvan ja yhtenaisen organisaatiokulttuurin muodostumiseen ja tutkivassa osuudessa
kehitetaan ehdotuksia taman edistamiseksi monipaikkaisessa tyoyhteisossa. Opinnaytetyossa
puhutaan organisaatiokulttuurista, mutta organisaatiokulttuurista voidaan kayttaa myos sanaa
yrityskulttuuri. Kansainvalista nakokulmaa ja sen vaikutuksia sivutaan opinnaytetyossa hie-

man, mutta se ei ole oleellisessa osassa tutkimusta opinnaytetyon rajauksen vuoksi.

Koko konsernin sijaan tutkimuksen kohderyhmaksi rajataan Suomen emoyhtio seka Ruotsin ty-
taryhtio, silla naiden yritysten henkilosto tyoskentelee paaasiassa samankaltaisessa asiantun-
tijaorganisaatiossa. Viron tytaryhtiossa toteutetaan vastaava kysely, mutta tama rajataan
opinnaytetyosta pois. Virossa toimitaan paaasiassa tuotantoymparistossa, joten suurin osa Vi-
ron tyontekijoista ei tee yhteistyota muiden organisaation toimipisteiden tai toimintojen

kanssa. Viron tehtaalla tehtava tyo ja tyoymparisto on erilainen verrattuna Suomen ja Ruotsin
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organisaatioihin, joten Virossa yhteisollisyyden kokemus ja sen tarkastelukohteet eroavat asi-
antuntijaorganisaatiosta. Lisaksi opinnaytetyosta on rajattu pois Suomessa sijaitsevat konser-
nin pienet tytaryhtiot, koska nama toimivat omina itsenaisina yrityksina. Vastaavaa kyselya ei

kyseisissa yhtioissa tehda.

Henkilostolle tehtavan kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittaa mitka ovat henkiloston ko-
kemukset yhtenaisesta organisaatiokulttuurista ja yhteisollisyydesta. Lisaksi kyselytutkimuk-
sessa pyritaan selvittamaan mika merkitys organisaation arvoilla on henkilostolle. Kyselyn
avulla voidaan myos tarkastella, vaikuttaako vastaajan asema organisaatiossa hanen nakemyk-
siinsa seka onko toimipisteiden tai toimintojen valilla havaittavissa eroavaisuuksia. Kyselytut-
kimuksen tarkoituksena ei ole kuitenkaan lahtea olettamuksesta, etta tiettyja eroja tai yhta-
laisyyksia on olemassa. Sen sijaan tutkimuksella pyritaan objektiivisesti ja avoimesti selvitta-

maan henkiloston nakemyksia aiheesta.

Kyselytutkimuksen taustatiedoissa kysytaan roolin, toimipisteen ja toiminnon lisaksi ikaa seka
tyouran pituutta organisaatiossa, mutta naiden taustatietojen mahdollisia vaikutuksia henki-
[6ston nakemyksiin tai kokemuksiin ei kuitenkaan tassa opinnaytetyodssa syvallisemmin analy-
soida. Opinnaytetyossa keskitytaan yhtenaiseen organisaatiokulttuuriin seka yhteisollisyyteen
monipaikkaisen ja hajautuneen organisaation nakokulmasta, joten ikaan tai tyouran pituuteen
liittyvat vaikutukset rajataan pois. Tata tietoa voidaan kuitenkin hyodyntaa yhtenaisen orga-

nisaatiokulttuuriin strategiatyossa kohdeorganisaatiossa.

Nailla nakokulmilla ja rajauksilla varmistetaan, etta opinnaytetyossa keskitytaan niihin teki-

mistyon kannalta.
1.3 Kohdeorganisaation kuvaus

Ouman-konsernin muodostaa emoyhtio Ouman Oy seka sen tytaryhtiot Suomessa, Ruotsissa ja
Virossa. Oumanilla on Suomessa viisi toimipaikkaa, joiden lisaksi kenttaorganisaatiossa ja ty-
taryhtioissa tyoskentelee ihmisia eri puolilla Suomea. Yrityksen tuotantoyksikko sijaitsee
Kempeleessa ja tehdas Viron Kuresaaressa. Vuoden 2024 alussa Suomen emoyhtiossa on henki-
lostoa yhteensa noin 130. Kokonaisuudessaan Ouman-konserni tyollistaa hieman alle 300 tyon-

tekijaa.

Ouman on kiinteistojen automatiikkaan seka energiatehokkuuteen erikoistunut yritys. Yrityk-
sella on kaksi liiketoiminta-aluetta. Building Automation (BA) liiketoiminnassa valmistetaan ja
toimitetaan asiakkaille yrityksen omia rakennusautomaatiotuotteita seka palveluratkaisuja.
Original Equipment Manufacturing (OEM) liiketoiminnassa puolestaan kehitetaan asiakkaille
uusia konsepteja ja ratkaisuja, joista valmistetaan raataloityja tuotteita asiakkaille. (Ouman
2024a; Ouman Group 2024a.)
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Konsernin asiakaskunta koostuu paaosin kiinteistojen omistajista, isannoitsijoista, urakoitsi-
joista, suunnittelijoista ja laitevalmistajista. Ouman on talla hetkella yksi Skandinavian suu-
rimpia LVI-saatimien valmistajia. Tuotevalikoimaan kuuluu muun muassa langattomia mittaus-
jarjestelmia, etaohjattavia laitteita, saatimia, kenttalaitteita, lattiatermostaatteja seka pal-

jon muita rakennusautomaatioratkaisuja. (Ouman 2024b; Ouman2024c; Ouman Group 2024b.)

2  Tietoperusta

Taman opinnaytetyon tietoperusta kasittelee organisaatiokulttuurin merkitysta monipaikkai-
sessa ja hajautuneessa tyoyhteisossa seka yhteisollisyyden roolia sen vahvistamisessa. Organi-
saatiokulttuuri muodostaa merkittavan osan organisaation identiteettia ja heijastuu sen toi-
mintatapoihin. Erityisesti monipaikkaisissa ja hajautuneissa tyoyhteisoissa kulttuurin merkitys
korostuu entisestaan. Tutkittaessa organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden merkitysta, pyr-
kimyksena on ymmartamaan, mitka tekijat vaikuttavat naihin ja sita kautta organisaation toi-

mintaan seka tyontekijoiden kokemukseen.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, milla tavoin organisaatiossa, jossa tyoskennellaan
monipaikkaisesti ja hajautetusti, voidaan vahvistaa yhtenaista organisaatiokulttuuria ja yhtei-
sollisyytta. Tietoperusta rakentuu kattavasti organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden kasit-
teiden ja niihin kytkeytyvien osatekijoiden ymparille seka pyrkii hahmottamaan, miten naita

voidaan soveltaa kaytannon kehittamistyohon.

Tietoperustan ensimmaisessa osiossa perehdytaan organisaatiokulttuurin kasitteeseen ja sen
merkitykseen, silla organisaatiokulttuuri luo pohjan yhteisollisyydelle tarjoamalla ja ohjaa-
malla jaettuja arvoja, normeja seka toimintatapoja. Toisessa osiossa tarkastellaan monipaik-
kaisen ja hajautuneen tyodyhteison erityispiirteita ja taman vaikutuksia organisaatiokulttuu-
riin. Tama asettaa omat haasteensa yhtenaisen organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden vah-
vistamiselle. Koska tyontekijat voivat olla fyysisesti eri paikoissa, niin johtaminen seka kom-
munikaation ja yhteistyon edistaminen voi olla haasteellista. Monipaikkaisessa ja hajautu-
neessa tyoyhteisossa on siis tarkeaa edistaa yhteisollisyytta, silla tama vahvistaa yhtenaisen
organisaatiokulttuurin muodostumista. Tietoperustan kolmannessa osiossa keskitytaan yhtei-
sollisyyden merkitykseen tyoyhteisoissa ja siihen, millaiset asiat vaikuttavat yhteisollisyyteen
seka kuinka nama ovat yhteydessa yhtenaisen organisaatiokulttuurin vahvistamiseen. Naiden
pohjalta luodaan ymmarrysta siita, miten yhtenaista organisaatiokulttuuria voidaan vahvistaa

yhteisollisyyden avulla.

Kokonaisuutena tietoperusta muodostaa pohjan ymmarrykselle organisaatiokulttuurista moni-

paikkaisessa ja hajautuneessa tyoyhteisossa seka kasittelee kaytannollisia lahestymistapoja
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sen vahvistamiseen. Tavoitteena on rakentaa selkea ja yhtenainen kokonaisuus, joka auttaa

lukijaa hahmottamaan tutkimuksen tavoitteet ja sen merkityksen osana kehittamistyota.
2.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin ymmartaminen alkaa siita perusajatuksesta, etta kulttuuri on olennai-
nen tekija organisaation menestyksessa, silla se liittyy tapaan, jolla organisaatiossa ajatellaan
ja toimitaan (Luukka 2019, 18). Organisaatiokulttuuri on kasitteena tarkea silloin, kun halu-
taan ymmartaa tyoyhteisossa tapahtuvia naennaisesti selittamattomia ilmioita. Yhdessa opitut
tavat ja luodut arvot muodostavat kulttuurin ja nailla pyritaan yllapitamaan ryhman yhtenai-
syytta seka sopeutumaan ympariston tuomiin haasteisiin. Kulttuurin nakyva ja tiedostettu osa
on kuin jaavuoren huippu, eli se osa mika on havaittavissa, koettavissa ja aistittavissa organi-
saation sisalla. Kulttuurin pinnanalaista osaa on taas vaikea kuvata tai tiedostaa taysin, koska
se koetaan monesti niin itsestaan selvana. Pinnanalainen osa, kuten arvot, normit ja traditiot
ohjaavat kuitenkin vahvasti tyoyhteison jasenten toimintaa, kayttaytymista ja suhtautumista.
Kulttuuri siis maarittelee uskomuksemme, arvomme ja asenteemme seka ohjaa vuorovaiku-
tusta. Tiedostamattomat uskomukset seka perusoletukset yhdistavat vakiintuneen tyoyhteison
jasenia ja tasta organisaatiokulttuurissa on pohjimmiltaan kyse. (Kuusela 2015, 14; Rauramo
2012, 133-134.)

Voimme nahda ja kuulla

Esineet,
ymparisto, <--~x,\
kayttaytyminen, \\

muoti, trendit, ilmiot )

Kieli ja verbaaliset [
symbolit,

eleet, ilmeet <1=
—

| Emme voi ndhda; ndma ovat piilossa
Symboliset tarkoitukset R
Normit |____,_/
Arvot
Uskomukset
Traditiot

Kuvio 1: Kulttuurin tasot Rautamoa (2012, 134) mukaillen

Kulttuurin keskeinen tehtava on luoda selkeytta arkipaivan tilanteiden ratkaisemiseksi. Se an-

taa suuntaa tavoitteille ja opettaa erottamaan tarkeat asiat vahemman tarkeista. Kulttuuri on
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olennainen osa yhteison syntymista ja tulosten saavuttamista. Vaikka organisaatiossa pyrittai-
siin ennakoimaan ja luomaan toimintamalleja, niin silti yllattavia asioita voi tapahtua. Satun-
naisuus onkin oleellinen ja ennalta-arvaamaton osa kulttuuria. Organisaatiokulttuurista kan-
nattaa olla kiinnostunut, silla sen avulla esimerkiksi esihenkilo voi saada tarkeaa tietoa ryh-
mansa arvoista ja toimintaa ohjaavista periaatteista. Keskijohto voi taas hyodyntaa kulttuurin
ymmartamista suunnitellessaan uudistuksia, ja ylimmalla johdolla on mahdollisuus arvioida
paremmin organisaation erilaisten muutostoimien tai kehitysohjelmien mahdollisuuksia ja tar-
peita. (Kuusela 2015, 14.)

Organisaatiossa voi syntya myos erilaisia alakulttuureja. Tietyilla osastoilla voi kehittya omat
alakulttuurinsa, jotka eroavat organisaation vallitsevasta kulttuurista. Esimerkiksi varsin hie-
rarkkisessa organisaatiossa voi kuitenkin olla yksikoita, jotka eivat ole hierarkkisia. Erilaisia
alakulttuureja voidaan havaita kaikilla organisaation tasoilla ja niita voi esiintya eri yksi-
koissa, tiimeissa seka tyoryhmissa. Organisaatiokulttuurin mittaaminen onkin haastavaa, silla
organisaation jasenet voivat elaa useiden rinnakkaisten ja paallekkaisten kulttuurien vaiku-
tuksen alaisina. Monet organisaatiokulttuurin tutkijat ovat kuitenkin vakuuttuneita siita, etta
organisaatio ja sen jasenet voivat omaksua uusia toimintatapoja ja nain edistaa uuden kult-
tuurin syntymista. Jos tavoitteena on luoda yhteisollisempaa, vuorovaikutteisempaa ja ver-
kostoituneempaa kulttuuria, niin vanha organisaatiokulttuuri muuttuu asteittain siihen liitty-

vien osatekijoiden muuttuessa. (Karkkainen 2005, 27-28.)

Yksilotasolla jokaisen tyontekijan tulisi ymmartaa, mita kulttuuri merkitsee toimintatapojen
osalta, millainen kaytos on linjassa tavoitekulttuuriin ja miten muuttaa tai vahvistaa omaa
kaytosta seka asennetta niin, etta ne vastaavat tavoiteltua organisaatiokulttuuria (Kilpinen
2022, 188).

2.1.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan toimintamalleja, ajattelutapoja, arvoja ja normeja,
jotka ovat vakiintuneet organisaatioon. Ne ovat yleensa tiedostamattomia ja abstrakteja,
mutta suhteellisen pysyvia. Organisaatiokulttuuri heijastaa sita, miten asioita kaytannossa
hoidetaan tyopaikalla: miten tyopaikalla toimitaan, millainen tyomoraali tyopaikalla vallitsee,
millaiset saannot ja ehdot ohjaavat tyontekoa, miten vuorovaikutus toimii tyoyhteisossa seka
miten sidosryhmia ja asiakkaita kohdellaan. Organisaatiokulttuuri nakyy siis konkreettisesti
ihmisten paivittaisissa kohtaamisissa, palaverikaytannoissa ja tyonjakotavoissa. Naita vakiin-
tuneita tapoja ei useinkaan pysahdyta miettimaan tai kyseenalaistamaan, koska ne ovat muo-
dostuneet ajansaatossa. Ne ovat usein my0s niin vahvoja, etta vaikka nakyvia pintarakenteita
muutettaisiin, niin vallitseva organisaatiokulttuuri ei valttamatta muutu. Tallaiset kulttuuriksi
vakiintuneet ajattelu- ja toimintatavat voivat siis poiketa merkittavasti virallisista normeista

ja tavoitteista, joita tyoyhteisossa on asetettu. (Paasivaara & Nikkila 2010, 59-61.)
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Organisaatiokulttuuri voidaan ryhmitella neljaan paaluokkaan, jotka ovat rationaalinen, ke-
hittymista painottava, hierarkkinen ja konsensuskulttuuri. Rationaalisessa kulttuurissa koros-
tetaan ja toteutetaan ennen kaikkea niita asioita, jotka tukevat jatkuvaa suorituskyvyn ja te-
hokkuuden parantamista. Kehittymista painottava kulttuuri keskittyy puolestaan jatkuvaan
oppimisen ja kehittymisen edistamiseen. Hierarkkisessa kulttuurissa taas pysyvyys, koordi-
nointi ja valinta ovat paaasiallisia piirteita. Konsensuskulttuurissa keskustelu ja demokraatti-
nen paatoksenteko ovat keskeisia yhteisen tyytyvaisyyden saavuttamiseksi. Organisaatiokult-
tuuri on harvoin puhtaasti vain yksi naista maaritelmista. Kulttuurien erilaiset painotukset
voivat vaihdella myos organisaation sisalla ja ne ovat usein riippuvaisia johdon toiminnasta.
(Viitala 2021.)

Organisaatiokulttuuria onkin vuosien varrella pyritty maarittelemaan monin eri tavoin. Tutki-

mukset ovat osoittaneet, etta esimerkiksi tehtavasuuntautunut organisaatiokulttuuri, joka ar-
vostaa tyon tuloksia korostamatta statuseroja, on myos sopeutuvainen seka joustava ymparis-
ton muutoksille. Taman kulttuurin tunnusmerkkeja ovat epahierarkkinen organisaatiorakenne,

osallistava johtaminen, arvostava ja kehitysta tukeva palautteenanto. (Viitala 2021.)

Yhtena nykypaivaisimmista organisaatiokulttuurin maaritelmista voidaan pitaa yrityskulttuuri-

tutkija Panu Luukan (2019) maaritelmaa:

”Yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, raken-
teita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen tydntekijoiden ajattelua ja kdyttdytymistd sekd

vhdistdvdit heitd ja erottavat organisaation muista organisaatioista.”

Vahvan ja muista erottuvan organisaatiokulttuurin roolia painotti menestyneen DealDash -ni-
misen yrityksen nuori perustaja William Wolfram. Hanen mukaansa organisaatiokulttuurin voi
maaritella kattamaan kaiken sen, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa. Tama maari-
telma korostaa kulttuurin voimaa ohjata kaikkea toimintaa ja sen perimmaista tavoitetta

saada ihmiset toimimaan toivotulla tavalla. (Luukka 2019, 20-22.)

Samanlaisia nakemyksia esittivat aikanaan myos Southwest Airlinesin perustajan Herb Kelle-
her, jonka kasitys organisaatiokulttuurista korostaa sen roolia kayttaytymisen ohjaajana ja or-
ganisaation perimmaisen luonteen ilmentajana seka Henry Ford, joka painotti lisaksi oikeiden

toimintatapojen merkitysta organisaation menestyksen kannalta (Luukka 2019, 22).

2.1.2 Yhtenaisen organisaatiokulttuurin merkitys

Vahva ja yhtenainen organisaatiokulttuuri on avain tuottavaan ja tehokkaaseen yhteistyohon.
Se on myos tarpeellinen seka sisaisten etta ulkoisten haasteiden voittamiseksi. Ulkoiset haas-
teet, kuten tulevaisuuden ennakoiminen, strategian ja toiminta-ajatuksen vastaavuus odotuk-

siin, oikeiden keinojen valinta tavoitteiden saavuttamiseksi seka tulosten mittaaminen ja
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poikkeamien hallinta ovat keskeisia nakokulmia, kun arvioidaan organisaation suoriutumista
omalla osaamisalueellaan ja markkinoilla, seka paivittaisen tyon toteutusta ja johtamista.
Tuttuja sisaisia haasteita ovat taas yhteisen kielen ymmartaminen, johtamisen ja valtasuhtei-
den ratkaiseminen, tehokkaat ihmissuhteet seka saavutusten tunnustaminen ja palkitseminen.

Nama liittyvat yhteistyohon ja ihmisten valiseen toimintaan. (Kuusela 2015, 15-18.)

Organisaatiokulttuurin keskiossa on organisaation jasenten yhteinen nakemys seka sisaisista
etta ulkoisista haasteista. Tyoyhteison jasenet peilaavat kayttaytymistaan, ajatuksiaan ja tie-
tojaan perusolettamuksiin, jotka ovat yhteisesti omaksuttuja ja hyvaksyttyja. Kulttuuri siis
ohjaa heita toimimaan ja ajattelemaan yhtenaisella tavalla kyseenalaistamatta asiaa, koska
se tuntuu luonnolliselta ja ”nain kuuluu toimia”. Se voi myos saada jasenet kontrolloimaan
sellaista kayttaytymista, joka ei sovi tyoyhteisoon. Organisaatiokulttuurissa voi esimerkiksi
esiintya muutosvasatrintaa uusille ehdotuksille ja kokeiluille. Tama voi taas vaikuttaa merkit-

tavasti organisaation menestykseen. (Kuusela 2015, 15-18; Paasivaara & Nikkila 2010, 61.)

Myos tyopaikan ilmapiiri muodostuu sen perusteella, kuinka ihmiset kokevat tyoskentelyn or-
ganisaatiossa. Tama on yhta aikaa organisaatiokulttuurin seurausta ja sen ilmentyma. Ilma-
piiri vaikuttaa niin yhteistyohon, tiedon valitykseen, tyotyytyvaisyyteen kuin tyomotivaatioon-
kin. Nama kaikki vaikuttavat taas vuorostaan tyon tuloksiin. Organisaatiokulttuuri voi kuiten-
kin muuttua ympariston, strategian ja ihmisten mukana. Organisaatiokulttuuria voidaan siis
johtaa ja kehittaa tietoisesti, mutta se edellyttaa oppimista, sitoutumista ja aktiivista vuoro-
vaikutusta. (Viitala 2021.)

Organisaation menestykseen vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden kokemus organisaatiosta
ja talla on suora vaikutus asiakaskokemukseen. Tyontekijakokemukseen vaikuttava tekija ja
sen johtamisen keskeinen tyokalu on taas organisaatiokulttuuri. Yrityksen on ymmarrettava
tyontekijoita ja luotava sellainen organisaatiokulttuuri, joka mahdollistaa toivotunlaisen tyon-
tekijakokemuksen. Nain muodostuu menestysketju, joka heijastuu asiakaskokemuksen laatuun
ja sita kautta yrityksen menestykseen. Yrityksen menestyksen ytimessa on lopulta kuitenkin
asiakkaiden uskollisuus, johon vaikuttaa heidan kokemukseensa yrityksesta. Asiakkaan odotus-
ten tayttyminen, ylittyminen tai alittuminen muodostavat siten ratkaisevan vaikutuksen sii-
hen, kuinka yritys menestyy. (Luukka 2019, 116-117.)

2.2  Monipaikkainen ja hajautettu tyo

Tassa opinnaytetyossa useassa eri sijainnissa tehtavaa tyota tutkitaan kasitteilla monipaikkai-
nen tyo, usean toimipisteen organisaatio ja hajautettu organisaatio. Monipaikkaisesta tyosta
puhuttaessa nousevat esiin my0s kasitteet etatyo, hybridityo ja paikkariippumaton tyo. Seu-
raavissa kappaleissa kaydaan lapi naita kasitteita seka avataan eri tyoskentelytapojen vaiku-
tuksia yhteisollisyyteen ja sita kautta yhtenaiseen organisaatiokulttuuriin. Nain saadaan muo-

dostettua monipuolisempi kuva nykypaivan tyoskentelytavoista ja toimintaymparistoista.
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Viime vuosikymmenten aikana on tapahtunut merkittavaa edistysta monipaikkaisen tyo uusien
muotojen kehittymisessa. Perinteisen toimistoissa tyoskentelyn lisaksi tyoskennellaan myos
monissa muissa paikoissa, kuten kotona, yhteistyotiloissa, kahviloissa tai kirjastoissa. Moni-
paikkaisuus ei siis rajoitu enaa vain startup yritysten ja pienten yrittajien keskuuteen, vaan
naiden lisaksi muidenkin organisaatioiden palveluksessa olevat tyontekijat ovat siirtyneet mo-

nipaikkaiseen tyohon. (Di Marino, Lilius & Lapintie 2018.)
2.2.1 Tyontekemisen maaritelmat ja piirteet

Tyontekemisen tapoja on monia, jotka haastavat yhtenaisen organisaatiokulttuurin muodostu-
mista. Usean toimipisteen organisaatio tarkoittaa sellaista organisaatiota, jolla on useita toi-
mipaikkoja eri paikkakunnilla tai eri maissa. Usean toimipisteen organisaation johtaminen ja
hallinta voi olla haastavaa, koska se vaatii hyvaa viestintaa, yhteistyota ja koordinaatiota eri

toimipisteiden valilla. (Vilkman 2023, 41.)

Monipaikkaisen tyon maaritelma on varsin lahella usean toimipisteen kasitetta, mutta sisaltaa
lisaksi muunlaisia tyonmuotoja, kuten liikkuvan tyon ja etatyon. Monipaikkaisella tyolla tar-
koitetaan siis tyota, jota tehdaan useissa eri paikoissa. Organisaatiolla voi olla useampi toimi-
piste samassa kaupungissa tai toimipisteita esimerkiksi eri maissa ja kaupungeissa. Osa tyon-
tekijoista saattaa tehda myos etatyota, liikkuvaa tyota tai tyoskennella asiakkaan tiloissa.
(Vilkman 2023, 41.)

Hajautetun organisaation kasite on hieman moniulotteisempi. Tyoskentely hajautetusti voi ta-
pahtua useassa paikassa, etaalla muista tai samassa paikassa. Tyota suoritetaan samanaikai-
sesti, eriaikaisesti, jatkuvana tai lyhytkestoisena yhteistyona. Kommunikointi tapahtuu niin
teknologian valityksella kuin kasvokkainkin. Verkostoituminen ja sahkoisten sovellusten kaytto
ovat siten oleellinen osa hajautetun tyon piirteita. Hajautettu tyo tarjoaa organisaatioille
mahdollisuuksia, kuten paremman tuottavuuden ja mahdollisuuden hyodyntaa globaalia tieto-
taitoa. Vaikka hajautetulle tyolle on ominaista tyopisteiden moninaisuus, tyota tehdaan kui-
tenkin yhdessa, yhteisiin tavoitteisiin pyrkien ja erilaista asiantuntijuutta hyodyntaen. (Ollila,

Raisio, Vartiainen, Lindell, Pernaa & Niemi 2018.)

Etatyo ja hajautettu tyo ovat kasitteina laheisessa yhteydessa toisiinsa. Keskeinen idea eta-
tyossa on, etta tyo suoritetaan jossain muualla, kuin tyoantajan tiloissa, olipa kyse sitten ko-
tona tyoskentelysta, liikkuvasta tyosta tai itsenaisesta tyollistymisesta. Tietotekniikan kaytto
on oleellinen osa etatyota ja sen organisointia. Etatyota tekevat asiantuntijat noudattavat
yleensa tyonantajan kanssa solmittua sopimusta, joka maarittelee kuinka saannollisesti tai
epasaannollisesti etatyota tehdaan esimerkiksi viikoittain tai kuukausittain. Pitkalle hajaute-
tussa organisaatiossa voi myos olla tilanne, jossa tyota tehdaan paaasiassa kotona tai sovitulla

etapisteella, josta on sovittu tyonantajan kanssa. (Kuisma & Sauri 2021, 26; Ollila ym. 2018.)
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Hybridityossa yhdistetaan lahityota ja etatyota toisiinsa. Vaikka organisaatiolla olisi vain yksi
toimipiste, niin hybridityon ohjeissa taman tyylisesta tyosta voidaan kayttaa nimitysta moni-

paikkainen ty6. Monesti hybridityo tuntuu olevan eraanlainen kompromissi, jonka avulla maa-
ritellaan, kuinka paljon organisaatiossa saa tehda etatyota ja millaisilla edellytyksilla ihmiset
kutsutaan taas toimistolle. Hybridimallin paamaarana on loytaa tehokkaat toimintatavat ja

yhteiset kaytannot tyon sujuvuuden edistamiseksi. (Vilkman 2023, 41.)

Paikkariippumattomasta tyosta puhuttaessa ei ole lainkaan merkitysta missa tyota tehdaan.
Tyotehtavien luonne ei siis sido tyota ja tyontekijaa tiettyyn tyopisteeseen. Keskeinen ajatus
on, etta organisaation kaytannot, prosessit ja johtaminen on suunniteltu ja toteutettu niin,
etta tehokas ja tuloksellinen toiminta on mahdollista kaikissa tilanteissa. Organisaation toi-

mintakyky ei heikkene etaisyydesta huolimatta. (Kuisma & Sauri 2021; Vilkman 2023, 41.)
2.2.2 Vaikutukset organisaatiokulttuuriin ja yhteisollisyyteen

Mita useampi toimipiste, sita todennakoisemmin niissa jokaisessa on omanlaisensa kulttuuri.
Monipaikkaisen tyon lisaantyessa keinot yhteisollisyyden ja yhteishengen rakentamiseksi ovat
uudelleen muotoutumassa. Mita enemman tyota tehdaan myos etana, lisaa tama johdon ja
esihenkiloiden huolta yritykselle tunnusomaisen kulttuurin seka yhteishengen sailymisesta.
(Vilkman 2023, 81-82.)

Maantieteellisesti hajautetuissa organisaatioissa, monet johtajat korostavatkin, etta sitoutu-
minen, kuulumisen tunne, omistajuus ja selkea viestinta ovat elintarkeita organisaation me-
nestymisen kannalta. Vaikka monet aiemmat tutkimukset ovat keskittyneet tyopaikan dyna-
miikkaan, vahemman huomiota on kuitenkin kiinnitetty siihen, miten tiimit tai ryhmat, jotka
ovat maantieteellisesti hajautuneita, kasittelevat siihen liittyvia haasteita. (Peters-Van Havel
2016.)

Peters-Van Havel (2016) tutki yhteisollisyyden tunnetta maantieteellisesti hajautuneessa or-
ganisaatiossa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten psykologisen yhteisollisyyden
tunne erosi maantieteellisesti hajautuneissa alaryhmissa (engl. subgroup). Tutkimustulokset
osoittivat organisaation suurimman heikkouden olevan siina, etta maantieteellisesti seka kan-
sainvalisesti hajallaan olevien tiimien valiset kasvokkaiset vuorovaikutukset tapahtuvat liian
harvoin. Fyysisten tapaamisten koettiin kasvattavan ymmarrysta tiimin jasenten arvoista,
kulttuurista ja henkilokohtaisista piirteista. Taman koettiin kasvattavan taas luottamusta,
joka puolestaan edistaisi etaisyyksien yli tapahtuvaa kommunikaatiota, tehokkuutta ja yhtei-
sollisyyden tunnetta. Tiimien vahvuudeksi taas koettiin yhteiset tavoitteet, paamaarat, arvot
ja mielenkiinnon kohteet, jotka yhdistivat ihmisia luoden siltoja uusien suhteiden rakenta-
miseksi. Jaettu tunneperainen yhteys koettiin maarittavaksi tekijaksi yhteisollisyyden raken-
tamisessa. Vaikka tulokset eivat ole suoraan siirrettavissa, ne voivat tarjota hyodyllisia esi-

merkkeja muille organisaatioille. Tavoiteltavaa on, etta psykologisen yhteisollisyyden
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tunnetta voidaan parantaa, ja tata kautta edistaa organisaation tehokkuutta, yksiloiden hy-

vinvointia ja sitoutumista. (Peters-Van Havel 2016.)

Hajautetuissa tiimeissa yhteisollisyyden seka yhteenkuuluvuuden tunteen muodostumiseen
vaikuttavat yhteiset tapahtumat, kuten yhteiset palaverit, joissa yhteisollisyytta voidaan ra-
kentaa esimerkiksi kuulumiskierrosten avulla. Lisaksi voidaan tietoisesti luoda muita kaytan-
toja, kuten tyon ja toimintatapojen kehittamista tai osaamisen jakamista edistavia toimia.
Monet organisaatiot ovatkin loytaneet naista toimivia kaytantoja itselleen. Henkilot, jotka
ovat asiakeskeisia, arvostavat tallaista toimintaa ja tama voi vahvistaa yhteenkuuluvuuden

tunnetta muiden osallistujien kanssa. (Vilkman 2023, 116.)

Yhteistyon luonne maarittaa, kuinka tarkeaksi fyysinen kohtaaminen koetaan. Jos tyotehtavat
ovat paaasiassa yksilollisia suorituksia, paikkariippumaton tyo sujuu helpommin. Sen sijaan,
jos yhteisty0 on tiivista ja vaatii paljon vuorovaikutusta ja ongelmanratkaisua, samapaik-
kaisuus voi talloin tuntua oikealta vaihtoehdolta. Nain voi tapahtua erityisesti silloin, kun
tyoskentely samassa paikassa on vakiintunut tapa ja prosessit seka muut paikkariippumatto-

mat kaytanteet eivat ole viela kehittyneet tarpeeksi. (Vilkman 2023, 173.)

Monipaikkaisessa tai hajautuneessa organisaatiossa yhteisollisyyden ja sita kautta yhtenaisen
organisaatiokulttuurin rakentaminen vaatii siis suunnitelmallisia toimia. Samankaltaisten teh-
tavien parissa tyoskentelevan ryhman vahvistaminen vertaistuen avulla voi olla erittain hyo-
dyllista. Olisi ihanteellista, jos yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuisi niissa ryhmissa, joissa
paivittainen tyoarki jaetaan. Esimerkiksi organisaation esihenkiloiden yhteisot ovat potentiaa-
linen voimavara, jota hyodynnetaan edelleen liian vahan. Lahijohtajan tyo voi olla yksinaista,
vaikka tyota tehdaan ihmisten parissa. Johtamisty0ssa onkin aarimmaisen tarkeaa saada ver-
taistukea. Myos eri tiimien, yksikoiden ja organisaatioiden valilla tarvitaan yhteenkuulu-
vuutta. (Vilkman 2023, 117-118.)

2.3 Yhteisollisyys

Yhtenaisen organisaatiokulttuurin ja monipaikkaisen tai hajautetun tyoyhteison lisaksi on tar-
keaa tarkastella yhteisollisyyden kasitetta, koska yhteisollisyys linkittyy vahvasti molempiin.
Kuten taman opinnaytetyon johdannossa tuotiin esille, niin useat viimeaikaiset tutkimukset
ovat osoittaneet, etta myos tyontekijat kaipaavat enemman yhteisollisyytta. Tassa kappa-
leessa syvennytaan siis tarkemmin siihen, mita yhteisollisyydella tarkoitetaan seka sen merki-

tykseen yhtenaisen organisaatiokulttuurin vahvistajana.

Yleisesti ottaen yhteisollisyydella tarkoitetaan ihmisten valista yhteistyota ja erilaisia yhteis-
tyomuotoja. Yhteisollisyys voi kuitenkin ilmeta monin eri tavoin. Nykypaivan yhteisollisyyteen
vaikuttaa myos aikamme vahva individualismi, joka kilpailee yhteisollisyyden kanssa. Yhteisol-

lisyyteen liittyy vapaaehtoinen autonomiasta luopuminen yhteisen hyvan vuoksi. Ketaan ei voi
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kuitenkaan pakottaa yhteisollisyyteen, koska se on tunnetila ja pohjautuu ihmisten vapaaeh-
toisuuteen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 8-13; Raina 2022.)

2.3.1 Yhteisollisyys kasitteena

Tassa kappaleessa keskitytaan paaasiassa kasitteeseen "yhteisollisyys”, mutta samalla on tar-
keaa tarkastella kasitetta "psykologinen yhteisollisyys”. Nama liittyvat tiiviisti toisiinsa, vaikka
niiden valilla on my0s eroja. Psykologinen yhteisollisyys viittaa yksilon sisaisiin tuntemuksiin,
kuten tunne ryhmaan kuulumisesta ja yhteison jasenyydesta psykologisella tasolla. Yhteisolli-
syys on taas laajempi kasite, joka viittaa sosiaalisiin ilmioihin ja ryhman vuorovaikutukseen
yleisesti. (Klein & D’Aunno 1986, 365-366; Kulmala & Rosvall 2022, 201.)

Psykologit ovat vuosikymmenia tutkineet yhteisollisyyden tunnetta. Jo 1970-luvulla esitettiin,
etta kasitteen tulisi toimia yleisena arviointikriteerina yhteisopsykologian toimintojen tehok-
kuudelle. Kului kuitenkin useita vuosia ennen kuin yhteisopsykologit ryhtyivat tarkemmin
maarittelemaan ja mittaamaan psykologista yhteisollisyyden tunnetta, sen edellytyksia seka
seurauksia. Viimein 1980-luvulla syntyi kasite psykologinen yhteisollisyys. Tyossa psykologinen
yhteisollisyyden tunne viittaa tyontekijan tunteeseen jasenyydesta, osallistumisesta ja identi-
fioitumisesta johonkin tyohon liittyvaan ryhmaan, jolla on yhteinen tarkoitus. (Klein &
D’Aunno 1986, 365-366; Peters-Van Havel 2016.)

Yhteisollisyys kuvaa tyoyhteison sosiaalista puolta ja sita voidaan kutsua myos tyoyhteison
henkiseksi tilaksi. Yhteisollisyys ilmenee monin eri tavoin tyontekijoiden kayttaytymisena toi-
siaan kohtaan. Silla tarkoitetaan ihmisten yhteista toimintaa tyoyhteisossa, heidan kykyaan
tehda yhteistyota ja kokemusta siita, kuinka he tuntevat olevansa osa tyoyhteisoa. Yrityksen
arvot ja periaatteet tukevat yhteisten toimintatapojen vahvistamista, jotka taas ohjaavat pai-
vittaista toimintaa. Yhteistyota voidaan edistaa tukemalla verkostomaista toimintaa ja vuoro-
puhelua. Tunne siita, etta kuuluu osaksi toimivaa tiimia vahvistaa yhteenkuuluvuutta. Vaikka
vapaa-ajan aktiviteetit voivat edistaa luottamusta ja helpottaa tyokavereihin tutustumista, on
tarkeaa ymmartaa, etta yhteisollisyytta ei voida rakentaa yksinomaan tallaisten hetkien va-
raan, vaan sen tulisi tapahtua nimenomaan arjen tyoelamassa. (Kulmala & Rosvall 2022, 201;
Paasivaara & Nikkila 2010, 16.)

Monipaikkaisen tyon asiantuntija ja konsultti Ulla Vilkman (2019) tiivistaa yhteisollisyyden ka-

sitteen seuraavasti:

”Yhteisollisyydessd on kyse yhteenkuulumisen tunteesta, ja se on tdrked voimavara- ja moti-
vaatiotekijd tydssd. Yhteisollisyyteen nivoutuvat myos luottamus, arvostuksen tunteen koke-
mukset, me-henki ja rakentava vuorovaikutus. Yhteisollisyys ilmenee hyvdnd fiiliksend ja su-

juvana yhteistyond.”
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Tyopaikan yhteisollisyydella tarkoitetaan siis monia osatekijoita, jotka muodostavat kokonai-
suuden. Johtaminen, organisaatiokulttuuri, yksilolliset ja yhteisolliset tekijat seka ryhman
vuorovaikutus ja dynamiikka vaikuttavat yhteisollisyyden syntymiseen. Se nakyy yhteenkuulu-
vuuden tunteena, toimivana vuorovaikutuksena ja sujuvana yhteistyona. Yhteisollisyys tukee
tyontekijoiden tyohyvinvointia, terveytta ja tyossajaksamista, vahentaen samalla emotionaa-
lista uupumusta. Organisaatioiden kannalta yhteisollisyys toimii siis tehokkaana sosiaalisena
voimavarana, joka tukee tyontekijoiden yhteistyota ja sitoutumista tyopaikkaan seka sita
kautta koko organisaation tuloksellisuutta. Yhteisollisyys on organisaation eri osien toimin-
nassa keskeinen tekija, eika se ole sellaisenaan monistettavissa, ostettavissa tai vaihdetta-
vissa. (Varila 2021, 1-8.)

2.3.2 Yhteisollisyyden merkitys tyoyhteisossa

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus yhteison jasenten kesken muodostavat sosiaalista paaomaa,
joka taas vahvistaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Nama edistavat yhtei-
son toimintaa. Sosiaalinen paaoma vaikuttaa seka koko tyoyhteisoon etta yksiloihin voimava-
rana, edistaen tavoitteiden saavuttamista ja kasvaen kayton myota. On kuitenkin huomioi-
tava, etta liian tiivis yhteisollisyys voi taas osaltaan johtaa haitallisiin ilmioihin, kuten kiusaa-
miseen tai kateuteen. (Manka & Manka 2016, 132; Manka & Larjovuori 2013, 8-9.)

Tutkimukset osoittavat, etta tyontekijoiden terveyteen vaikuttaa myos sosiaalisen paaoman
maara ja laatu. Niissa tyoyhteisoissa, joissa sosiaalinen paaoma on vahaista, voi terveysriskit
kasvaa merkittavasti. Myos masennusoireiden riskit voivat olla huomattavia. Yhtena esimerk-
kina Manka & Manka (2016) esittelee Oksasen tutkimuksen, jossa sosiaalinen paaoma jaettiin
kahteen osaan. Vertikaalinen osa tutki esihenkilon ja tyontekijoiden valista paaomaa ja hori-
sontaaliseen tyontekijoiden valista paaomaan. Tutkimuksessa kaytettiin erilaisia vaittamia,
jotka liittyivat muun muassa luottamukseen esihenkilon ja tyotovereiden valilla seka yhtei-

seen tavoitteeseen toimia yhdessa. (Manka & Manka 2016, 133-134.)

Alla olevassa kuviossa on esitetty sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat tekijat Oksasen tutki-

muksen mukaan.
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Kuvio 2: Sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat tekijat Oksasen tutkimuksen mukaan (Manka &
Manka 2016, 134)

Myos aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta terveyden nakokulmasta tyopaikka on tar-
kea, silla siella vietetaan paljon aikaa. Pienissa tyoyhteisoissa on havaittu suurempi sosiaali-
nen paaoma verrattuna isompiin tyoyhteisoihin. Tyopaikalla vietetyn ajan ja sosiaalisen paa-
oman merkitys terveydelle korostuvat, ja hyvan sosiaalisen paaoman avulla terveelliset elin-
tavat voivat levita tyoyhteisossa nopeasti. Lisaksi yhteisollisyys toimii stressin negatiivisia vai-
kutuksia vastaan. Hyva johtaminen ja toimiva tyoyhteiso synnyttavat sosiaalista paaomaa.
(Manka & Manka 2016, 133-134.)

Ylla olevaa kuviota tukee myos Koivumaen (2008) tutkimus siita, miten luottamus ja yhteisol-
lisyys rakentuvat seka millainen merkitys niilla on valtion asiantuntijaorganisaatioiden muut-
tuvissa olosuhteissa. Tutkimus toteutettiin vuosina 2004-2006 ja tulokset osoittivat, etta yh-
teisollisyys ja luottamus muodostavat tyoyhteison sosiaalisen paaoman perustan, mika on
olennainen osa arjen sujuvuutta. Tuloksissa korostui naiden tekijoiden rooli yhteistyossa ja
tiedonjakamisessa. Lisaksi tehdyt analyysit osoittivat, etta yhteisollisyys ja vahva luottamus

suojaavat tyoperaiselta stressilta ja ennakoivat sitoutumista organisaatioon.

Organisaation rakenteelliset tekijat vaikuttavat merkittavasti luottamuksen ja yhteisollisyy-
den muodostumiseen. Sosiaalisen paaoman nakokulmasta on tarkeaa huomioida myos henki-
loston luottamus ylimpaan johtoon ja sitoutuminen maariteltyihin tavoitteisiin. Tassa koros-

tuu entisestaan byrokraattisen organisaation piirteiden merkitys, silla tyon vakauden ja
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ennakoitavuuden puute voi aiheuttaa henkilostossa turhautumista ja huolta seka synnyttaa
epaluottamusta organisaation johtoa kohtaan. Vakaan byrokratian positiiviset ominaisuudet,
kuten selkea tyonjako ja vastuuta ottava johtaminen, edistavat taas sosiaalista paaomaa.
(Koivumaki 2008.)

2.4 Yhtenaisen organisaatiokulttuurin vahvistaminen yhteisollisyyden avulla

Edellisessa kappaleessa kasiteltiin yhteisollisyytta ja sen merkitysta tyoyhteisossa seka tuotiin
esille, kuinka tutkimukset ovat osoittaneet yhteisollisyys olevan useammasta tekijasta yhteen
nivoutuva kokonaisuus, eika vain yksittainen irrallinen asia. Seuraavaksi tarkastellaan yhtenai-
sen organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden tarkeimpina osatekijoina arvoja, yhteisollista
johtamista, yhteistyota ja vuorovaikutusta, osallistamista, osaamisen kehittamista, palaute-
kulttuuria seka luottamusta. Toimeksiantajan organisaatiokulttuurissa nama osatekijat on
tunnistettu tarkeiksi ja tassa opinnaytetyossa keskitytaan naiden ymmartamiseen seka kehit-

tamiseen.

Yhteisollisyyden edistamista hankaloittaa nykyaikaisen maailman kehittyminen yksilollisem-
paan suuntaan. Samalla, kun pyritaan rakentamaan yhteenkuuluvuutta yhteisten tapojen, ja-
kamisen ja yhdessaolon kautta, niin yksilolliset vaatimukset ja odotukset haastavat organisaa-
tioiden standardeja. Kulttuurin kehittamisessa on tarkeaa tunnistaa, milloin yksilolliset rat-
kaisut ovat perusteltuja ja milloin ne voivat olla haitallisia. Tyopaikalla tasapuolisuuden ja oi-
keudenmukaisuuden sailyttaminen on olennaista erilaisten ratkaisujen toteuttamisessa. Yh-
teenkuuluvuutta tukevassa organisaatiokulttuurissa avoimuus ja lapinakyvyys ovat avainase-
massa. Yhteenkuuluvuuden haasteena on taas yksittaisten tyoyhteison jasenten suosiminen tai
epatasa-arvoinen kohtelu, joka luo epaoikeudenmukaisuuden tunnetta. (Kulmala & Rosvall
2022, 221.)

Huono yhteisollisyys tai yhteisollisyyden puute syntyy usein helpommin kuin hyva yhteisolli-
syys, ja silla on negatiivisia vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Tama voi ilmeta sanomatto-
mina sanoina tai tekemattomina tekoina. Hyva yhteisollisyys vaatiikin tietoista panostamista.
Yhteisollisyyden edistamisessa on monesti kyse varsin arkisista toimista, jotka vaikuttavat po-
sitiivisesti tyohyvinvointiin. Nama liittyvat kiinteasti tyohon, tyoilmapiiriin, vuorovaikutuk-
seen, osaamisen kehittymiseen seka sita kautta tyon mielekkyyteen. Mahdolliset epakohdat
tulisi poistaa joko valittomasti tai laatia suunnitelma niiden poistamiseksi, jotta ongelmien
vatvomiseen ei kulu aikaa ja energiaa. Talloin myos turvallisuuden tunne ja luottamus tyoyh-
teisossa paranee, jolla on positiivisia vaikutuksia tyon sujuvuuteen seka laatuun. Vaikka yhtei-
sollisyytta itsessaan on vaikea mitata numeerisesti, sen positiiviset vaikutukset nakyvat kui-
tenkin tuottavuuden kasvuna, tehokkuuden parantumisena seka tyoyhteisossa esiintyvien on-

gelmien vahenemisena. Tutkimukset ovat lisaksi osittaneet, etta parantamalla yhteisollisyytta
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ja tyoyhteisojen toimintaa, mahdollistaa tama myos tyourien pidentamisen. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 8-13; Poikajarvi & Kilja 2021; Raina 2022; Rauramo 2012, 109.)

Yhteisollisyyden rakentaminen ja kehittaminen ei ole pelkastaan johdon suunnittelemia pro-
sesseja vaan vaatii yhteistyota ja osallistumista koko tyoyhteisolta. Esimerkiksi oppivan orga-
nisaation luominen edellyttaa erilaista johtamista. Aikaresurssien rajallisuus ja uusien johta-
misrakenteiden puute asettavat lisaksi omat haasteensa tyoyhteisojen rakentamiselle ja ke-

hittamiselle. Yhteisollisyys vaatii siis maarittelya ja pohdintaa siita, millaista yhteisollisyytta
organisaatiossa tavoitellaan. Yhteisollisyytta ei saisikaan pitaa arvona sinansa, vaan tulisi en-

nen kaikkea pohtia millaista se hyva yhteisollisyys on, jota haluamme edistaa. (Raina 2022.)
2.4.1  Arvot

Arvoilla on suuri merkitys, silla niista rakentuu tyoyhteison nakymaton selkaranka. Arvot oh-
jaavat toimintaamme ja muodostavat perustan yhteison kehittymiselle. Ne heijastuvat valin-
toihimme ja vaikuttavat siihen, mita pidamme arvokkaana. Tyoyhteisossa yhteiset arvot ovat
ohjaamassa paatoksiamme ja luomassa yhteista organisaatiokulttuuria. Hyva yhteisollisyys
edellyttaa arvojen nakymista kaytannon toiminnassa, silla arvot auttavat kokonaisuuksien
hahmottamista silloin, kun jokainen tyoyhteison jasen on sisaistanyt ne. On tarkeaa toimia
niiden arvojen mukaisesti, jotka tukevat organisaation perustehtavaa ja tavoitteita. Arvojen
tulisi siis nakya kaytoksessamme ja organisaation toimintakulttuurissa. Tama asettaa uusia

vaatimuksia seka laadullisesti etta maarallisesti. (Paasivaara & Nikkila 2010, 14; Raina 2022.)

Vaikka arvoja pidetaan tarkeina, niiden kaytannon merkitys saattaa kuitenkin jaada epasel-
vaksi monille. Arvot ovatkin harvoin tiedostettuja arjen toiminnoissa. Arvojen merkitys tai nii-
den hahmottumisen vaikeus selviaa, kun niista kysytaan suoraan tyontekijoilta. Usein kysymys
herattaa hiljaisuutta ja hammennysta. Vaikka moni vakuuttaa, etta arvot ovat olemassa, nii-
den nimet ja konkreettinen sisalto jaavat kuitenkin usein epaselviksi. Onkin tarkeaa, etta ar-
vot konkretisoituvat kaytannon tasolla, jotta niista voi muodostua yhteisollisyyden perusta.
Tama edellyttaa, etta arvot muotoillaan selkeiksi normeiksi, jotka ohjaavat paivittaista tyos-
kentelya. Abstrakteihin arvoihin verrattuna konkreettiset normit ovat helpommin hahmotetta-
vissa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 14-15; Raina 2022.)

Nykypaivan tyontekijat ovat entista kiinnostuneempia yritysten arvoista ja kulttuurista, mika
heijastuu myos rekrytointiprosesseissa. Tyonhakijat eivat enaa keskity pelkastaan tyonkuvaan
ja etuihin, vaan he haluavat tietaa enemman yrityksen kulttuurista, johtamistyylista ja toi-
mintatavoista. Yrityksen arvot eivat siis saisi olla vain sanahelinaa, vaan niiden tulisi olla
konkreettisesti lasna paivittaisessa toiminnassa. Jos organisaation arvoina korostuvat esimer-
kiksi valittaminen ja lapinakyvyys, naiden tulisi ilmeta tyontekijoiden valisissa keskusteluissa;
kuinka tarkeaa heille on valittaa siita, mita tekevat ja pitaa asiat lapinakyvina. (Martela & Ja-
renko 2015, 131-133.)
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Vahvan organisaatiokulttuurin tunnusmerkki on tyontekijoiden vahva sitoutuminen organisaa-
tioon. Tama nakyy siina, miten tyontekijat kokevat yrityksen arvot omikseen ja jopa yrityksen
tarinat voivat talloin muuttua omiksi kokemuksiksi. Esimerkiksi, kun Vincitin tyontekijoilta ke-
rattiin yritykseen liittyvia tarinoita, huomattiin, etta ihmiset kertoivat niita me-muodossa,
vaikka tapahtumat olivatkin tapahtuneet ennen heidan tyouraansa yrityksessa. (Martela & Ja-
renko 2015, 131-133.)

Kun vahva organisaatiokulttuuri ja arvot ohjaavat paivittaisia valintoja ja paatoksia, luo tama
myos perustan itseohjautuvuudelle ja talloin henkilosto voi toimia itsenaisesti ilman jatkuvaa
ohjausta. Tama onkin parhaimmillaan yrityksen arvotyon tulos. Vahvaa organisaatiokulttuuria
rakennetaan loytamalla ne arvot, ajattelutavat ja toimintatavat, jotka ovat keskeisia omassa
organisaatiossa. Taman jalkeen on pidettava huolta siita, etta koko organisaatio jakaa nama

arvot ja toimintatavat. (Martela & Jarenko 2015, 131-133.)

Organisaation arvojen maarittelyssa on hyva huomioida, etta ihmiset suhtautuvat niihin eri
tavoin. Toiset uskovat vahvasti, etta arvojen sanallistaminen ja nakyvaksi tekeminen vaikut-
taa positiivisesti kayttaytymiseen ja asiakaskokemukseen, kun taas toiset pitavat niita lahinna
vitsina. Organisaatiossa toivottua kayttaytymista voidaan konkretisoida yhteisen arvokeskus-
telun avulla. Se soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa halutaan arvioida, miten arvot nakyvat
arjessa kaytannossa ja tarvitaanko niiden tasmentamista tai muokkaamista. Saannollinen ar-
vokeskustelu varmistaa erilaisten tulkintojen huomioimisen ja voi toimia esimerkiksi osana
kaytannon paatoksia siten, etta ne ovat linjassa organisaation arvojen kanssa (Paasivaara &
Nikkila 2010, 15). Arvokeskustelut ovat yleensa my0s osallistujille mieluisia. Niiden avulla voi-
daan vetaa yhteen keskeiset havainnot, joiden pohjalta keskitytaan yrityksen tavoitteiden
kannalta olennaiseen. (Kulmala & Rosvall 2022, 201-202.)

2.4.2 Johtaminen yhteisollisyyden luojana

Yhteisollisen johtamisen on havaittu olevan muita tehokkaampaa ja motivoivampaa. Sen pe-
rustana on reilu johtaminen. Yhteinen tekeminen, osallistuminen ja jaettu vastuu korostuvat
yhteisollisessa johtamistavassa. Talloin kaikilla on osallistumisoikeus ja mahdollisuus vaikut-
taa tulokseen. Myos tyontekijoiden yksilollinen kohtelu on yhteisollisen johtajan yksi tarkeim-
mista ominaisuuksista. Eri nakemysten seka hiljaisen tiedon hyodyntaminen yhteisten keskus-
telujen avulla ovat keskeisia piirteita tassa johtamistavassa. Hyvaa johtajuutta maarittelevat
luottamuksen rakentaminen, itsetuntemus, organisaatiokulttuurin kehittaminen, ihmisten ar-
vostus ja kyky hahmottaa kokonaisuuksia. (Brandt 2011, 44; Kehusmaa 2011, 118-120.)
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Kuvio 3: Reilu johtaminen osana hyvinvoivaa ja tuottavaa tyoyhteisoa (Kehusmaa 2011, 120)

Keskinainen luottamus ja kyky rakentaa sita on tarkeaa, jotta luottamussuhdetta voidaan vah-
vistaa. Tama on olennaista, jotta organisaation kykenee mukautumaan muuttuviin tilanteisiin
ja olosuhteisiin. Organisaation asiantuntemuksen hyodyntaminen monipuolisesti edellyttaa,
etta molemminpuolinen luottamus tulee saada aikaiseksi erilaisissa kokoonpanoissa. Raken-
taakseen luottamusta johtajan tulee antaa vastuuta ja valtaa organisaatiolle, hyvaksya vir-
heet, auttaa oppimaan niista ja toimia esimerkillisesti seka noudattaa yhteisia periaatteita.
Ihmisten arvostus ilmenee luottamuksena, ja muiden osaamista seka taitoja arvostava johtaja
osaa kayttaa yksiloiden asiantuntemusta joustavasti. Oikeudenmukaisuus, rehellisyys, avoi-
muus ja linjakkuus paatoksissa ja toiminnassa ovat avainasemassa molemminpuolisen luotta-

muksen rakentamisessa. (Kehusmaa 2011, 118-120.)

Vahva itsetuntemus on hyvan johtajuuden perustana. Tama mahdollistaa oman johtajuuden
objektiivisen arvioinnin ja jatkuvaan kehittymiseen pyrkimisen. Itsetuntemus luo pohjan myos
organisaatiokulttuurin ja arvojen rakentamiselle. Johtajan kyky tarkastella asioita monesta
nakokulmasta, ymmartaa eri asioiden valiset yhteydet ja tunnistaa syy-seuraussuhteita ovat
perusta kokonaisuuksien nakemiselle. Nain johtaja voi auttaa organisaatiota karsimaan epa-
olennaisia asioita ja keskittymaan olennaisiin. Tama on entista tarkeampaa nykypaivan tieto-
maaran ja -kanavien kasvaessa. Yksinkertaistaminen, turhien asioiden karsiminen ja keskitty-
minen olennaiseen ovatkin monen nykyisen ja tulevan johtajan keskeisia kehityskohteita. (Ke-
husmaa 2011, 118-120.)

Modernissa johtamismallissa korostetaan vuorovaikutteista lahestymistapaa. Johtajan keskei-
sena tehtavana on luoda ymparisto, jossa avoin tiedonkulku ja kuunteleminen mahdollistavat
jokaisen tyontekijan kokemuksen omasta merkityksellisyydestaan. Johtajan rooli tassa mal-
lissa on luoda sellainen ilmapiiri, jossa kaikki voivat hyodyntaa taitojaan kokonaisvaltaisesti.

Tama saavutetaan avoimuudella, lapinakyvyydella ja rohkaisemalla henkilostoa osallistumaan
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ja kehittamaan osaamistaan. Perinteinen johtamisen jako asioiden ja ihmisten johtamiseen ei
ole enaa relevanttia modernissa nakemyksessa. Parhaimmillaan moderni johtaminen on vuo-

rovaikuttamista ja tilannejohtamista, missa seka henkiloston etta toiminnan johtaminen ovat
kiinteasti yhteen kietoutuneita. Kunkin organisaation tilanteesta riippuen voidaan tarvita eri-

laisia pelisaantoja ja lahestymistapoja. (Manka & Manka 2016, 135-136.)

Johtajan rooli yhteisollisyyden edistamisessa korostuu siis ennen kaikkea hanen omalla esi-
merkillaan. Johtajan tehtavana on maaritella organisaatiossa hyvaksytty kaytos ja puuttua va-
littomasti, jos joku kayttaytyy epaasiallisesti. Johtajan kayttaytyminen vaikuttaa suuresti or-
ganisaatiokulttuuriin; arvostava ilmapiiri rohkaisee yksiloita olemaan aidosti oma itsensa. Kun
ihmiset kokevat, etta heita kunnioitetaan ja arvostetaan, he sitoutuvat vahvemmin tyoyhtei-
soonsa ja ovat valmiita tekemaan parhaansa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Martela
& Jarenko 2015, 136-137.)

2.4.3 Yhteistyo ja vuorovaikutus

Yhteistyo on olennainen osa tyota. Hyva yhteistyo auttaa vahvistamaan yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja sita kautta yhteisollisyytta, joten organisaatioiden on tarkeaa edistaa yhteistyota
ja vuorovaikutusta tyoyhteisoissaan. Kaytannossa yhteistyota voidaan tehda erilaisissa tilan-
teissa ja monin eri tavoin, joten kasitteena yhteistyo on melko epamaarainen. Yhteistyo voi
tarkoittaa tiimityota, yksiloiden valilla tapahtuvaa yhteistyota tai eri osastojen valista yhteis-
tyota. Yhteistyota voidaan myos tehda erilaisissa verkostoissa ja eri organisaatioiden valilla.
Yksiloiden kannalta olennaista on osaamisen ja kokemusten jakaminen tyokavereiden kesken,
seka muilta saatava kannustus ja henkinen tuki. Yhdessa tekemisen tuki innostaakin suoriutu-
maan omista tehtavista, silla se lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kasvattaa motivaatiota.
(Vilkman 2023, 171-172.)

Tehokas tyoyhteiso muodostuu toistensa kanssa yhteistyota tekevista ryhmista. Naiden ryh-
mien jasenet ovat myos osallisena monissa muissa ryhmissa. Yhteistyo mahdollistaa esimer-
kiksi jasenten osaamisen hyodyntamisen, joka taas lisaa tehokkuutta. Yhteistyo lisaa myos
vaikutusmahdollisuuksia ja useassa ryhmassa jasenena olevat voivat toimia tiedonvalittajina.
Yhteistyo voi tapahtua niin virallisten, kuin epavirallistenkin ryhmien valilla. Virallisia ryhmia
voivat olla esimerkiksi johtoryhma tai tyosuojelutoimikunta. Epavirallisia ryhmia muodostuu
taas suunnittelematta, ihmisten ollessa tekemisissa toistensa kanssa. Tallaiset ryhmat synty-
vat yleensa henkilokemioiden kautta, kun sen jasenet kokevat viihtyvansa paremmin tiettyjen
henkiloiden kanssa. Viralliset ryhmat pystyvat harvoin vastaamaan kaikkiin tarpeisiin, joten
monet kokevatkin nama epaviralliset ryhmat tyopaikan henkireiaksi. Tarkastelemalla epaviral-
lisia ryhmia voi saada paremman kasityksen oman organisaation yhteisollisyyden tilasta, silla
naissa ryhmissa toimiminen voi heijastua tyontekijan ajatteluun ja kayttaytymiseen tyoyhtei-
sossa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 68-71.)



27

Yhtenainen organisaatiokulttuuri rakentuu pitkalti toimivan viestinnan ja yhteistyon varaan.
Viestinnan kehittaminen onkin yksi olennainen osa yhteistyota seka tyoyhteison vuorovaiku-
tusta. Sita tarvitaan kertomaan tyoyhteison asioista niin omille tyontekijoille kuin organisaa-
tion ulkopuolisillekin henkiloille. On kuitenkin tarkeaa ymmartaa, etta ei ole olemassa yhta
oikeaa tapaa viestia. Ulkoinen viestinta tarkoittaa tapaa, jolla organisaatio pitaa yhteytta ul-
kopuolisiin sidosryhmiinsa ja viestii toiminnastaan. Sisainen viestinta viittaa taas tyoyhteison
jasenten valiseen tiedon jakamiseen ja siirtamiseen. Perinteisia sisaisen viestinnan kanavia
ovat esimerkiksi kasvokkain kaytavat keskustelut, kokoukset, ilmoitustaulut, tiedotteet, sah-
koposti ja intranet. Viestintaa voidaan tehda niin yksilo-, ryhma- kuin tyoyhteisotasollakin ja
se voi olla virallista tai epavirallista. Virallinen viestinta on yleensa muodollisempaa ja hie-
rarkkisempaa. Sen ongelmana nahdaan kuitenkin usein yksisuuntaisuus, silla se keskittyy
enemman puhumiseen kuin toisten kuulemiseen. Epavirallinen viestinta on taas vapaampaa ja
epamuodollisempaa. Organisaatioissa olisikin tarkeaa tunnistaa ja hyodyntaa epavirallisen
viestinnan voimaa, silla se usein osoittautunut tehokkaammaksi tavaksi viestia. Esimerkiksi
uusien innovaatioiden ja toimintatapojen luomista yritetaan usein perinteisten, virallisten ko-
kouskaytantojen kautta. Hierarkia voi kuitenkin rajoittaa luovuutta ja vahentaa innostusta,
joten talliset tilanteet eivat usein kannusta jakamaan puolivalmiita ideoita, vaikka ne voisi-
vatkin olla parhaimpia uudistuksen lahtokohtia. Viestinnan organisointiin seka laatuun on tar-
keaa kiinnittaa huomiota ja pyrittava luomaan toimivia tietoyhteyksia ihmisten valille. (Paasi-
vaara & Nikkila 2010, 90-93.)

2.4.4 Osallistaminen

Johtamisessa osallistaminen tarkoittaa sita, etta organisaation henkilostoa otetaan mukaan
paatoksentekoon. Ottamalla koko henkilosto mukaan yrityksen kehittamisen, toiminnan ja tu-
levaisuuden suunnitteluun, vahvistaa tama tyon mielekkyytta, lisaa sitoutumista ja kehittaa
osaamista. Nain henkilosto kokee olevansa yhdessa vastuussa tulosten saavuttamisesta seka
toiminnan sujumisesta. Tama vahvistaa myos yksilon motivaatiota, koska han tuntee voivansa
vaikuttaa omaan tyonsa ja organisaation kehittamiseen. Kun tyontekijat kokevat, etta heilla
on merkityksellinen rooli seka yhteiset tavoitteet, vahvistaa tama yhteisollisyytta organisaa-
tiossa. (Viitala & Jylha 2019; Viitala 2021.)

Henkiloston osallistamisen taso voi vaihdella eri organisaatioissa. Joissain organisaatioissa
johto voi pitaa paatosvaltaa tiukasti itsellaan sanellen muille, miten toimitaan. Toisissa orga-
nisaatioissa johto saattaa kuunnella henkiloston nakemyksia, mutta loppupeleissa kuitenkin
paattaa miten ja missa maarin nama vaikuttavat paatoksenteossa. Sitten on organisaatioita,
jotka antavat henkilostolle vapauden toimia, edellyttaen kuitenkin, etta toiminta noudattaa

yrityksen arvoja seka strategiaa ja tulosta syntyy. (Viitala & Jylha 2019.)
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Osallistaminen rakentuu johdon ja henkiloston valiselle luottamukselle. Jotta tama onnistuisi,
johdon on luotettava henkiloston kykyyn ymmartaa ja ottaa kantaa asioihin yrityksen etua
ajatellen. Tama edellyttaa, etta henkilosto ymmartaa kokonaisuuden ja tata varten heidan
tulee saada riittavasti tietoa organisaation toiminnasta, tavoitteista ja taloudellisesta tilasta.
Osallistaminen vaatii siis lapinakyvyytta paatoksenteossa ja selkeaa seka avointa viestintaa.
Ihanteellisessa tilanteessa jokainen tyoyhteison jasen, olipa kyseessa sitten toimitusjohtaja
tai uusi tuotannontyontekija, tuntee voivansa avoimesti keskustella organisaation tavoitteista
ja siita, miten nama voidaan parhaiten saavuttaa kehittamalla tyotapoja, tyoymparistoa, hen-
kiloston osaamista ja erilaisia kaytantoja. (Viitala & Jylha 2019; Viitala 2021.)

Parhaimmillaan osallistamisesta voi siis tulla nakyva osa organisaatiokulttuuria. Tama vaatii
kuitenkin osallistamista tukevia kaytantoja, silla ne ovat konkreettinen keino rakentaa aktii-
vista yhteistyota ja vuorovaikutusta. Tallaisia kaytantoja voivat olla esimerkiksi tyontekijoi-
den osallistamisvalmiuksien vahvistaminen koulutusten ja valmennusten avulla, kuten vuoro-
vaikutustaitojen kehittaminen seka esihenkiloiden tarjoama tuki ja kannustus. Myos tyossa
osallistamisen tavat, kuten tiimityoskentely, henkiloston osallistuminen tyonjakoon ja tyojar-
jestelyihin seka kehittamistyohon ja innovointiin ovat tarkeita. Lisaksi taloudellisen osallista-
misen kaytannot, kuten voittojen jakaminen tulospalkkioina, aloitejarjestelmat ja urakehitys-
mahdollisuudet ovat hyodyllisia. Muita hyvia kaytantoja ovat esimerkiksi yhteiset tilaisuudet
ja juhlat, henkilosto- ja tulosinfot, sisaiset viestintakanavat ja erilaiset keskustelukaytannot.
(Viitala & Jylha 2019; Viitala 2021.)

Henkilosto kaipaa osallistamista ja arvostusta omassa tyossaan. He toivovat, etta heidan mie-
lipiteitaan kysytaan ja heita otetaan mukaan uusien ideoiden suunnitteluun. Vaikka kaikilla ei
ole intoa uusien asioiden kehittamiseen, on silti tarkeaa, etta tietoa jaetaan avoimesti. Johto
voi luoda luottamusta kannustamalla kokeilemiseen ja olemalla avoin uusille ideoille. Hyva
kuitenkin muistaa, etta ihmiset ovat erilaisia ja kaikki eivat valttamatta ole innostuneita jat-
kuvasta kehittamisesta. Osa voi esimerkiksi kokea tyomaaran kasvun taakaksi. (Tiitila 2016,
104-105.)

Kun henkilosto kokee olevansa osallisena organisaation toiminnassa, talloin osallistamisessa ja
yhteisty0ssa on onnistuttu. Henkilostolle on syntynyt luottamus siihen, etta he voivat ilmaista
mielipiteensa niin epakohdista kuin ideoistakin ja heidan panoksensa on arvokas liiketoimin-
nan menestykselle. Tama edistaa my0s organisaation tuottavuutta, kun henkilosto ottaa aktii-
visesti osaa erilaisten haasteiden ja uusien mahdollisuuksien seka ratkaisujen loytamiseen ja
toteuttamiseen. Onnistuminen riippuu kuitenkin pitkalti siita, kuinka paljon ylimmalla joh-
dolla on luottamusta siihen, etta henkilosto pystyy ja haluaa osaltaan vaikuttaa organisaation

kehittamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. (Viitala 2021.)
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2.4.5 Osaamisen kehittaminen

Kun tyoyhteison jasenet oppivat toisiltaan ja auttavat toisiaan kehittymaan, tukee tama hy-
vinvointia seka edistaa yhteisollisyytta. Osaaminen muodostaa myos perustan niin yksiloiden,
yhteisojen, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kilpailukyvylle. Oman ammattitaidon yllapi-
taminen on lisaksi merkittava tekija yksilon itsensa kannalta tyomarkkinoilla. Tama edistaa
samalla tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Osaamisen johtaminen kattaa jatkuvan op-
pimisen mahdollisuuksien tarjoamisen koko henkilostolle. Organisaation ja tyontekijoiden
osaamisen kehittamisessa olennaista on nykyisen osaamistason ja tulevien osaamistarpeiden
selvittaminen. Jotta organisaation visio ja paamaarat voisivat toteutua, on pohdittava, mil-
laista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan ja integroitava tama henkiloston osaamisen kehit-
tamiseen. Panostamalla osaamisensa kehittamiseen, organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa
ja sailyttaa kilpailukykynsa jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. (Polo 2005, 157-
161; Rauramo 2012, 146-148, 157.)

Esihenkiloilla on keskeinen rooli tyontekijoiden osaamisen kehittamisessa. He organisoivat ja
ohjaavat toimintaa, paattavat resursseista ja toimivat esimerkkina muille. Lisaksi hyvat ko-
kouskaytannot ja kehityskeskustelut ovat tarkeassa roolissa osaamisen edistamisessa. Kehitys-
keskustelut auttavat esimerkiksi suunnittelemaan osaamisen kehittamista. Loppupeleissa jo-

kainen on kuitenkin itse vastuussa omasta oppimisestaan. (Rauramo 2012, 149.)

Koulutuksen lisaksi tyossa tarvittavan osaamisen kehittymiseen vaikuttaa tyontekijoiden kyky
jakaa osaamistaan toisten kanssa. Yhteistyossa tyoskentely yhdistaa yksiloiden ammattitaidon
ja organisaation tarpeet. Tyopaikalla voidaan edistaa osaamista tarjoamalla henkilostolle hy-
vat mahdollisuudet kehittaa taitojaan. Yhteisollinen oppiminen, uuden tiedon yhdessa luomi-
nen ja sen jakaminen koko organisaation kesken on oleellista. Jokainen on oman tyonsa asian-
tuntija ja jatkuva tyon kehittaminen edellyttaa kaikkien henkiloston jasenten osallistumista

sithen. Jotta tyota voidaan kehittaa, niin henkilosto tarvitsee tietoa siita, mita kohti ollaan

pyrkimassa ja mita tai keita varten kehittamista tehdaan. (Rauramo 2012, 151-152.)

Organisaatiokulttuurilla ja sen sisaltamilla arvoilla on merkittava vaikutus oppimiseen ja sita
kautta osaamisen kehittamiseen. Esimerkiksi organisaatiokulttuuri, joka tukee oppimista, na-
kee muutokset oppimismahdollisuuksina. Tama edistaa organisaation muutosvalmiutta ja pa-
rantaa muutosten menestyksekasta toteuttamista. Osaamisen kehittamista ja oppimista tu-
jolloin tyontekijat ovat vahemman taipuvaisia vaihtamaan tyonantajaa (Grohnertin, Meuwis-
senin & Gijselaersin 2021, 577-578). Sopivasti haasteita tarjoava tyo edistaa myos oppimista
ja lisaa aikaansaamisen tunnetta tyontekijalle. Tama taas lisaa tyon tuloksellisuutta ja hyvin-
vointia. Jotta oppimista syntyisi, niin tyon tulee vastata yksilon ominaisuuksia, arvoja ja ta-

voitteita seka soveltua hanen elamantilanteeseensa. Osaava, luottamusta herattava ja
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oikeudenmukainen johto, joka sopivassa suhteessa kantaa seka jakaa vastuuta, vaikuttaa
olennaisesti tyontekijoiden ja koko organisaation oppimiseen. Tyontekijoiden on tarkeaa
saada valtaa ja vastuuta omasta tyostaan ja sen kehittamisesta. Kun tyoyhteisossa vallitsee
turvallinen ja avoin ilmapiiri, jossa tiedon jakaminen on luonnollista, ongelmista keskustel-
laan avoimesti, virheiden tekeminen sallitaan ja niista opitaan, luo tama vankan pohjan oppi-
miselle. (Rauramo 2012, 156-157.)

2.4.6 Palautekulttuuri

Tutkimukset osoittavat, etta palautetta suosiva kulttuuri auttaa selkeyttamaan rooleja, lisaa
tyotyytyvaisyytta, motivaatiota, sitoutumista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, edistaen sa-
malla yhteisollisyytta. Tama taas vahentaa tyontekijoiden poissaoloja seka vaihtuvuutta.
Luottamus, psykologinen turvallisuus ja jatkuva vuoropuhelu ovat keskeisia elementteja,
jotka vahvistavat palautetta suosivaa kulttuuria. Seka muodollinen etta epamuodollinen pa-
laute ovat arvokkaita. Vain palautteeseen myonteisesti suhtautuvassa organisaatiokulttuurissa
palautteella on todellinen arvo tehokkuuden kannalta, silla palautetta suosivat tyoymparistot
lisaavat merkityksellisyytta ja samalla organisaation sopeutumiskykya. (Baker, Perreault, Reid
& Blanchard 2013.)

Palautetta suosiva kulttuuri voi siis edesauttaa turvallisen tyoilmapiirin luomista, koska raken-
tavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat keskeisia tekijoita tyohyvinvoinnin ja
tehokkuuden kannalta. Palautteen avulla tyontekijat voivat arvioida omaa tyotaan, kehittaa
tyotapojaan, korjata virheitaan ja kokea tyonsa merkitykselliseksi. Tama voi taas johtaa pa-
rempaan yhteistyohon ja yhteisollisyyden tunteeseen. Parhaassa tapauksessa palaute on re-
hellista, valitonta ja saajalleen arvokasta. Tyohyvinvoinnin kannalta haitallisinta on palaut-
teen puute, koska tama voi aiheuttaa tyontekijassa tarpeettomuuden ja merkityksettomyyden
tunnetta. Kiireesta huolimatta, olisi tarkeaa varata aikaa palautteen antamiseen ja keskuste-
luihin tyontekijoiden kanssa. Vuorovaikutus voi tapahtua erilaisissa tilaisuuksissa, kuten ko-
kouksissa ja kahdenkeskeisissa keskusteluissa. Nain palautekeskustelu saataisiin liitettya luon-

tevaksi osaksi tyoymparistoa. (Rauramo 2012, 135-136.)

Palautekulttuuri on tehokkaimmillaan, kun tyontekijat tuntevat luottamusta osallistua keskus-
teluun organisaation eri tasoilla. Vuorovaikutteiset ja reaaliaikaiset keskustelut ovat tarkeita.
Avoimuus, luottamus ja rehellisyys edistavat henkiloston sitoutumista. Suorapuheisuus onkin
tarkea johtamistaito, silla rehellinen palaute ja kehut ovat merkityksellisia vain, jos niita voi-
daan pitaa totuudenmukaisina. Kehityskeskustelut toimivat usein hyvana apuna palautteen
antamisessa puolin ja toisin. Palautteen tulisikin olla kaksisuuntaista, jotta se olisi tasapuo-
lista ja kehittavaa. Palautteen ei tarvitse aina olla sanallista, vaan myos vastuun antaminen ja

luottamuksen osoittaminen ovat tehokasta palautetta. Kiittamisessa ja palautteen
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antamisessa aitous on tarkeaa, silla epaaito kiitos voi arsyttaa ja liiallinen kiittaminen voi
taas tuntua teennaiselta. (Brandt 2011, 148-153; Catliff 2020.)

Nykypaivan tiimityo on monipuolistunut ja kuka tahansa voi johtaa projektia, joten palaute ei
ole pelkastaan tyontekijan ja esihenkilon valinen asia. Kaikkien yhdessa tyoskentelevien kes-
ken tulisikin saada ja antaa palautetta. Monesti niissa tiimeissa, joissa on tyoskennelty pit-
kaan yhdessa ja jasenet tuntevat toisensa, voi myos palautekaytannot olla helpommin sovitta-
vissa ja toteutettavissa. Naiden niin kutsuttujen kiinteiden tiimien ohella voi kuitenkin tyoyh-
teisoissa olla monenlaisia valjempia tiimeja, joka syntyvat esimerkiksi erilaisten projektien
ymparille. Tallaisissa tiimeissa eivat jasenet valttamatta tunne toisiaan entuudestaan ja heilla
voi myos olla erilaisia asemia organisaatiossa. Jokaisella tiimin jasenella on siis oma kokemuk-
sensa ja taustaorganisaationsa, jonka palautekaytannot vaikuttavat heidan tapaansa antaa ja
vastaanottaa palautetta. Usein tama on tiedostamatonta ja voi johtaa erilaisiin lahestymista-
poihin palautteen kasittelyssa. Yhteisista palautekaytannoista sopiminen onkin erittain tar-
keaa tiimin toimivuuden kannalta ja siihen liittyvat odotukset, tarpeet ja toiveet tulisi sanoit-
taa ja tuoda esiin selkeasti. Tama auttaa edistamaan henkilon kehittymista ja vahentaa mah-
dollisten konfliktien syntya. Kun organisaatiossa vallitsee avoin ja aktiivinen palautteenkult-
tuuri, on myos ongelmiin mahdollista reagoida nopeasti. Tama voi olla erityisen arvokasta tyo-
tahdin kiihtyessa entisestaan. (Hiila, Hakola & Tukiainen 2019.)

Organisaation kehittymisen kannalta on siis tarkeaa luoda ja yllapitaa sellaista kulttuuria,
joka kannustaa aktiiviseen palautteen antamiseen ja jatkuvaan oppimiseen. Talla on myos po-
sitiivinen vaikutus nykypaivan varsin globalisoituneessa tyoymparistossa, jossa tyontekijat
ovat fyysisesti erillaan tyotovereista, esihenkiloista ja itse organisaatiosta. Pyrkimalla syste-
maattisempaan lahestymistapaan aktiivisen palautteen antamisen ja vuoropuhelun kautta,
voidaan kannustaa myos etatyontekijoita pysymaan asioista perilla ja tata kautta lisata yhtei-
sollisyytta seka yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jokaisen organisaation, joka tavoittelee menes-
tysta lilke-elamassa, olisi luotava ja tuettava palautetta suosivaa kulttuuria, joka varmistaa

rakentavan ja merkityksellisen palautteenannon. (Baker ym. 2013.)

2.4.7 Luottamus

Luottamus ja oikeudenmukaisuus ovat yhteisollisyyden perusta (Paasivaara & Nikkila 2010,
86). Luottamuksen rakentaminen pohjautuu organisaatiokulttuuriin ja se on koko tyoyhteison
kollektiivinen vastuu. Luottamuksen lasnaolo tai puute nakyy monin tavoin, ei pelkastaan tyo-
kulttuurissa vaan myos toimintatavoissa ja tyoprosesseissa. Luottamus rakentuu monista asi-
oista, kuten omasta osaamisesta, tyon mielekkyydesta, suhteesta omaan esihenkiloon, vaiku-
tusmahdollisuuksista, tyoyhteison ilmapiirista ja muutoksen hallinnasta. Organisaation uskot-

tavuuteen linkittyy tasmallisyys toimitusaikojen ja aikataulujen noudattamisessa, paatoksiin
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sitoutuminen ja palkitsemisen johdonmukaisuus. Luottamus vaikuttaa siis suoraan tyon laa-

tuun ja tehokkuuteen seka sita kautta myos asiakaspalveluun. (Rauramo 2012, 97-98.)

Esihenkilon toiminnalla on suuri vaikutus luottamuksen ilmapiiriin rakentamisessa. Tama on
taito, jota voi kehittaa, ja sen vaikutukset heijastuvat tyoyhteison hyvinvointiin ja tehokkuu-
teen. Luottamuksen vallitessa ihmiset voivat tyoskennella rauhassa, koska he tietavat mita
heilta odotetaan. Yhteiset pelisaannot seka paatoksenteon avoimuus ovat tassa keskeisessa
asemassa. Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa on myos tyohon liittyva autonomia, joka edellyt-
taa luottamusta koko tyoyhteison jasenten valilla. Hyva johtaminen rakentuu oikeudenmukai-
suuden, tasapuolisen kohtelun ja henkiloston osallistumis- seka vaikutusmahdollisuuksien tar-
joamisen varaan. Kun organisaatiossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri, tyontekijat voivat pa-

remmin ja tyoskentelevat tuloksellisemmin. (Rauramo 2012, 97-98.)

Organisaatiotasolla ja sosiaalisissa verkostoissa luottamusta rakennetaan avoimella ja oikeu-
denmukaisella kanssakaymisella. Se ilmenee ihmisten valisena vuorovaikutuksena, solidaari-
suutena ja rehellisyytena. Luottamuksen taso vaikuttaa suoraan organisaation tai tyoyhteison
toimintakykyyn. Yhteistyo edellyttaa luottamusta tyoyhteison jasenten kesken, ja sen raken-
tamiseen tarvitaan kykya kuunnella seka ymmartaa toisia. Tama ei valttamatta tarkoita sa-
maa mielta olemista, vaan erilaisten nakokulmien huomioimista ja hyvaksymista. Kun esihen-
kilo hyvaksyy erilaiset mielipiteet, se luo pohjan luottamukselle ja yhteistyolle. Luottamus on
myos keskeinen osa asiakassuhteita, joka muodostuu lojaalisuuden ja yrityskuvan kautta.
Luottamuksen ja uskottavuuden rakentaminen vaatii aikaa, mutta ne voidaan menettaa het-
kessa, jos paatetaan toimia moraalittomasti. Luottamuksen ilmapiirissa vallitsee avoimuus, ja
rehellisyys on tarkea piirre niin johtajalle kuin tyontekijoillekin. Luottamus vahvistaa yhtei-

sollista seka hyvinvoivaa organisaatiokulttuuria. (Karkkainen 2005, 27-33.)

Luottamus muuttuu jatkuvasti, silla se rakentuu ja syvenee tyoelaman vuorovaikutustilan-
teissa. Siihen vaikuttaa, miten ihmiset suhtautuvat toisiinsa ja organisaatioon. Luottamus on
valttamatonta niin tyoyhteison sisaisessa toiminnassa kuin organisaatioiden valisessa vuorovai-
kutuksessa. Jokaisella tyontekijalla on vastuu luottamuksen rakentamisessa omalla kayttayty-
misellaan ja persoonallisuudellaan. Tarkeaa on, etta jokaisen aanta kuullaan ja yhteisesti so-
vitut asiat nakyvat arjessa, mika edistaa arvostuksen ja luottamuksen syntymista. Delegointi
voi olla hyva osoitus luottamuksesta, silla se lisaa vastuullisuutta ja tyontekijoiden itsetuntoa
seka laajentaa tyonkuvaa, tehden toista sujuvampaa. Luottamus auttaa kasittelemaan ongel-
mia yhdessa, koska se luo turvallisuutta. Tama taas vahentaa ristiriitoja, valvonnan tarvetta
seka johtamisen kustannuksia. Tyontekijoilla on halua osallistua tyotaan koskevaan paatok-
sentekoon, silla se antaa heille mahdollisuuden vaikuttavan tyonsa suuntaan omien arvojensa

ja tarpeidensa mukaisesti. (Paasivaara & Nikkila 2010, 86-89.)
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2.5 Tietoperustan viitekehys

Tietoperustan viitekehykseen on koottu edellisissa kappaleissa lapikaydyt osatekijat yhteen ja

naiden valista yhteytta kuvaillaan alla nakyvan kuvion avulla.

Monipaikkainen

tyoynielso

Osaamisen kehittaminen

Vuorovaikutus _— —~ _
~._ Johtaminen

ya ’ Yhteisollisyys N\
."/‘.-. ...‘\".

Yhtenainen

II u 0 _ \ |
Yhteistyd | - ClEEnle e | Luottamus
kulttuuri -
b A
h Arvot -
Palautekulttuuri Osallistaminen

Kuvio 4: Tietoperustan viitekehys - Yhtenaista organisaatiokulttuuria vahvistavat tekijat

Tietoperustan viitekehyksen ytimessa on yhtenainen organisaatiokulttuuri, joka toimii perus-
tana ja ohjaavana voimana organisaation toiminnalle, ohjaten jaettuja arvoja, normeja ja
toimintatapoja (Paasivaara & Nikkila 2010, 59-61). Seuraavalla kehalla on yhteisollisyys ja ar-
vot. Yhteisollisyys muodostuu tyontekijoiden valisesta yhteenkuuluvuuden tunteesta seka si-
toutumisesta yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin. Tama taas edellyttaa arvojen nakymista kay-
tannon toiminnassa. Yhteisollisyyden vahvistaminen on tarkeaa, silla se edistaa yhtenaisen or-

ganisaatiokulttuurin muodostumista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 14-15; Raina 2022.)

Viitekehyksen kolmannella kehalla ovat johtaminen, luottamus, osallistaminen, palautekult-
tuuri, yhteistyo, vuorovaikutus ja osaamisen kehittaminen. Nama tekijat huomioiden ja niita
kehittamalla voidaan vahvistaa yhteisollisyytta ja sita kautta yhtenaista organisaatiokulttuu-
ria. Esimerkiksi vuorovaikutus ja yhteistyo seka palautetta suosiva kulttuuri ovat keskeisia,

silla ne luovat pohjan tehokkaalle kommunikaatiolle ja tyon sujuvuudelle eri tiimien valilla
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edistaen yhteisollisyyden tunnetta organisaatiossa (Baker ym. 2013; Varila 2021, 1-8). Johta-
minen ja osallistaminen ovat taas avainasemassa varmistettaessa, etta tyontekijat eri pai-
koissa saavat vaikuttaa omaan tyohonsa ja organisaation toimintaan seka toimivat yhtenai-
sesti, kohti yhteisia tavoitteita (Viitala & Jylha 2019; Viitala 2021). Johtajan rooli yhteisolli-
syyden ja yhtenaisen organisaatiokulttuurin edistajana korostuu ennen kaikkea hanen omalla
esimerkillaan (Martela & Jarenko 2015, 136-137). Osaamisen kehittaminen tukee puolestaan
tyotyytyvaisyytta seka tyohyvinvointia ja edistaa sita kautta yhteisollisyytta (Rauramo 2012).
Luottamus on yhteisollisyyden perusta ja sen rakentaminen ja yllapitaminen heijastuu organi-
saatiokulttuuriin (Paasivaara & Nikkila 2010, 86).

Viitekehyksen uloimmalla kehalla on taas monipaikkainen tyoyhteiso, joka asettaa omat haas-
teensa yhtenaisen organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden vahvistamiselle tyontekijoiden

ollessa fyysisesti eri paikoissa Vilkman (2023, 81-82).

3 Tutkimus- ja kehittamisasetelma

Organisaatioiden nakokulmasta kehittamistyon merkitys on nousemassa entista tarkeammaksi.
Maailma ymparillamme muuttuu jatkuvasti, entista kiihtyvammalla tahdilla, ja yritysten on
pysyttava tassa muutoksessa mukana. Kehittamistyossa keskitytaan kaytannon ongelmien rat-
kaisuun ja sen avulla pyritaan luomaan uusia toimintatapoja, menetelmia, tuotteita tai palve-
luita, jotka vastaavat ympariston tarpeisiin. Tavoitteena on loytaa parannuksia nykytilantee-
seen ja varmistaa ideoiden kaytannon toteutettavuus. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa ko-
rostuu parannusten hakeminen seka toiminnallisuus ja keskeista on saada aikaan ideoita seka
ratkaisuja, jotka soveltuvat kaytantoon. Kehittamistyota ohjaavat kaytannon tavoitteet ja
teoriaa hyodynnetaan tukemaan naita tavoitteita. Monipuolisten menetelmien kayttaminen ja
aktiivinen vuorovaikutus eri kohderyhmien kanssa seka ideoiden esittaminen edistavat kehit-
tamistyon etenemista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 11-13, 19-21.)

3.1 Tapaustutkimus

Kehittamistehtava ohjaa valittua lahestymistapaa kunkin kehittamistyon kohdalla. Samat me-
netelmat voivat olla kaytossa eri lahestymistavoissa, eika yksi menetelma sulje pois muita la-

hestymistapoja. (Ojasalo ym. 2015, 36-37.)

Taman opinnaytetyon tutkivassa osuudessa kerataan tietoa henkiloston tamanhetkisista nake-
myksista yhtenaiseen organisaatiokulttuuriin, yhteisollisyyteen ja naihin linkittyviin osateki-
monipaikkaisesti ja hajautetusti, voidaan vahvistaa yhtenaista organisaatiokulttuuria ja yhtei-
sollisyytta. Tutkimustulosten avulla opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa ehdotuksia,

jotka auttavat organisaatiota vahvistamaan yhtenaista organisaatiokulttuuria ja
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yhteisollisyytta. Tapaustutkimus on toimivin lahestymistapa talle opinnaytetyolle, koska sen
avulla saadaan syvallisempi ymmarrys organisaation nykytilanteesta ja mahdollisista haas-
teista. Tapaustutkimus mahdollistaa myos erilaisten tiedonhankintamenetelmien kayton ja

konkreettisten kehitysehdotusten tuottamisen.

Tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa syvallista tietoa tutkittavasta kohteesta. Se sovel-
tuu lahestymistavaksi kehittamistyohon, kun tavoitteena on ymmartaa organisaation tilan-
netta ja ratkaista siella esiintyvia ongelmia seka tuottaa kehitysehdotuksia tutkimuksen
avulla. Tapaustutkimus auttaa hahmottamaan esimerkiksi tyoyhteison dynamiikkaa ja organi-
saation toimintatapoja. Sen paamaarana ei ole varsinaisen muutoksen toteuttaminen, vaan
kehitysehdotusten luominen havaittuihin ongelmiin. Tapaustutkimuksessa tutkitaan kohdetta
sen omassa ymparistossa syvallisesti. Tutkittava kohde voi olla mika tahansa yksiloista ihmis-
ryhmiin, organisaatioihin, toimintoihin tai maantieteellisiin alueisiin. Tiedonhankintamenetel-
mina voidaan kayttaa monipuolisesti niin maarallisia kuin laadullisiakin lahestymistapoja tai
niiden yhdistelmia. Alla oleva kuva havainnollistaa tapaustutkimuksen tyypillisen etenemisen.
(Ojasalo ym. 2015, 52-55.)

Tutkittavaan
Alustava asiaan Aineiston
kehittamis- perhetyminen keruu ja J\
tehtédva kaytédnnossa analysointi Kehittamis-
tai -ongelma jateoriassa kyselytutki ehdotukset
_l/ Kehittdmis- muksen —[/
tehtévan avulla
tésmennys

Kuvio 5: Opinnaytetyon tutkimuksen vaiheet Ojasaloa ym. (2015, 54) mukaillen

3.2  Kyselytutkimus

Kehittamistyossa hyodynnetaan monipuolisesti erilaisia tutkimusmenetelmia. Valintaan vai-
kuttaa se, millaista tietoa halutaan saada. Menetelmat jaetaan tutkimuskirjallisuudessa tyy-
pillisesti maarallisiin (kvantitatiivisiin) ja laadullisiin (kvalitatiivisiin). Keskeista on menetel-
mien monipuolisuus, silla erilaiset menetelmat tuovat kehittamistyohon monipuolisemmin tie-
toa, nakokulmia ja ideoita. Menetelmia valittaessa on tarkeaa miettia, millaista tietoa tarvi-
taan ja mihin tarkoitukseen sita kaytetaan. Kehittamistyossa usean menetelman samanaikai-
nen kaytto on suositeltavaa, silla ne taydentavat toisiaan ja tuovat paatoksentekoon lisaa var-
muutta. (Ojasalo ym. 2015, 40; Vilkka 2021.)

Taman opinnaytetyon tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui kyselytutkimus, jossa yhdistetaan
laadullisen ja maarallisen tutkimuksen lahestymistapoja. Kyselytutkimukset ovat sopivia me-
netelmia silloin, kun tutkittava asia on jo tuttu, mutta sen paikkansapitavyydesta halutaan

varmuus. Aineistonkeruutapana kysely sopii myos hyvin suurelle ja hajallaan olevalle
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ihmisjoukolle. Kehittamistyossa kyselyita voidaan kayttaa lahtotilanteen kartoittamiseen tai
myohemmin kehittamistyon tulosten arviointiin. Organisaatio voi esimerkiksi kayttaa kyselya
arvioidakseen henkilostonsa tyytyvaisyytta. Yleensa kyselyissa kysytaan suurelta joukolta sa-
moja asioita samalla tavalla. Kyselyita voidaan toteuttaa esimerkiksi sahkoisilla lomakkeilla.
Ennen kyselyn aloittamista on tarkeaa suunnitella huolellisesti, mita tietoa tarvitaan ja miten
sita analysoidaan. Kyselyn tulee myos perustua olemassa olevaan tietoon. Lisaksi on tarkeaa
maarittaa perusjoukko ja otos, jotta tuloksista voidaan tehda paatelmia ja harkita niiden
yleistettavyytta. (Ojasalo ym. 2015, 40-41; Vilkka 2021.)

Menetelman valintaa ohjasi kappaleessa 1.1. kuvattu tutkimusongelman luonne. Kyselytutki-
muksen tavoitteena on kartoittaa kohdeorganisaation henkiloston nakemyksia organisaa-
tiokulttuurin ja yhteisollisyyden nykytilasta monipakkaisessa organisaatiossa. Lisaksi kyselyssa
kasitellaan organisaation arvoja, yhteistyota ja vuorovaikutusta, silla nama liittyvat vahvasti
yhteisollisyyteen ja sita kautta yhtenaiseen organisaatiokulttuuriin. Tietoperustassa kasiteltiin
myos luottamusta, koska se on kaiken perusta. Vaikka itse kyselyssa ei erikseen luottamuk-

sesta kysyta, se on silti erittain tarkea osa tata kehittamistyota.
3.3 Aineiston keruu ja analysointi

Kyselytutkimuksen perusjoukkona on kohdeorganisaation koko henkilosto ja otokseksi valikoi-
tui Suomen emoyhtion (132) seka Ruotsin tytaryhtion henkilosto (5). Naissa yrityksissa tyos-
kennellaan paaasiassa samankaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa. Viron tytaryhtion henki-
losto ei kuulu otokseen, silla Viron toiminta tapahtuu paaasiassa tuotantoymparistossa, joten
suurin osa tyontekijoista ei tee aktiivista yhteistyota organisaation muiden toimintojen ja toi-

mipisteiden tyontekijoiden kanssa.

Yksi yleisimmin kaytetyista tilastollisen tutkimuksen analyysitavoista on Likertin asteikko. Se
muodostaa jarjestysasteikon ja koostuu usein viidesta portaasta, tarjoten vastaajille mahdol-
lisuuden ilmaista mielipiteensa esimerkiksi asteikolla, joka vaihtelee "taysin samaa mielta" ja
"taysin eri mielta” valilla. Semanttinen differentiaali tai Osgoodin asteikko on toinen vertai-
luun perustuva analyysitapa. Talla tekniikalla voidaan mitata sopivia laatusanapareja, eli niin
sanottuja hyvia ja huonoja ominaisuuksia. Osgoodin asteikko on hyva mittaustapa esimerkiksi
silloin, kun sanoille loytyy selvia vastinpareja. Myos Likertin asteikkoa kaytetaan paljon siten,
etta ainoastaan aaripaat kuvataan sanallisesti. Selvempaa olisi kuitenkin kuvata kaikki vaihto-
ehdot sanallisesti, jotta vastaajat ymmartavat asteikon mahdollisimman yhtenaisella tavalla.
Nain myos vastaajat ymmartavat paremmin, mita keskimmaisella vaihtoehdolla tarkoitetaan,
joka on usein neutraali. (Vehkalahti 2019, 34-39.)

Ennen kyselyn lahettamista kohdeorganisaation valikoidulle otosjoukolle, se kavi lapi kolmen
vaiheen iterointiprosessin. Ensimmaisessa vaiheessa kyselylomaketta testattiin kohdeorgani-

saation johtoryhman jasenista koostuneella kolmen hengen ryhmalla. Saadun palautteen
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perusteella kyselylomakkeen sisaltoa seka rakennetta muokattiin ja siita tehtiin toinen versio,
joka lahetettiin samalle ryhmalle toiselle testauskierrokselle. Palautteen perusteella kyselylo-

makkeesta tehtiin kolmas ja lopullinen versio.

Kyselylomake (liite 1) rakennettiin ja toteutettiin kohdeorganisaation kaytossa olevalla Zeffi-
kyselytyokalulla. Kyselyn kielivaihtoehtoina oli suomi ja englanti. Kysely jaettiin osiin aihealu-
eiden selkeyttamiseksi ja kunkin osion alussa maariteltiin tarkemmin, mita kysytylla aiheella
tarkoitetaan. Talla tavoin pyrittiin varmistamaan, etta vastaaja olisi mahdollisimman tietoi-
nen tutkitusta aiheesta ja ymmartaa kysymykset (Ojasalo ym. 2015, 121). Kysely sisaltasi val-
miita vastausvaihtoehtoja seka joitain avoimia kysymyksia. Osa arviointiasteikon sisaltavista
kysymyksista rakennettiin siten, etta mikali vastaaja antoi matalamman arvosanan, hanelta
pyydettiin lisatietoja tai tarkennusta vastauksen perusteluksi. Nain kyselyyn saatiin mukaan
myos laadullisen tutkimuksen syvyytta, jotta mahdollisista haasteista voitiin saada tarkempaa
tietoa. Kyselytutkimus sisalsi myos useamman kysymyksen, jossa vastaajaa pyydettiin asteikon
avulla arvioimaan tietyn osatekijan nykytilaa. Tama mahdollistaa samalla opinnaytetyon lop-
putuloksena syntyvien kehitysehdotusten toimivuuden mittaamisen jatkossa, silla vastaava ky-
sely voidaan toteuttaa kohdeorganisaatiossa myohemmin uudelleen ja verrata arviointiasteik-

kojen muutoksia aiempaan.

Ensimmaisessa osassa kyselytutkimusta arvioitiin organisaatiokulttuuria. Alussa vastaajille an-
nettiin lyhyt maaritelma siita, mita organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan. Kyselyosio sisalsi yh-
teensa seitseman kysymysta, joissa kaytettiin arviointiasteikkoa 1-10. Jokaisessa kysymyk-
sessa vastaajia pyydettiin arvioimaan vastinparien avulla yrityksen organisaatiokulttuuria eri
nakokulmista. Arviointiasteikon aaripaissa olivat ei-tavoiteltu (1) ja tavoiteltu (10) organisaa-
tiokulttuurin piirre. Nama vastinparit, eli tavoitellut piirteet, ovat kohdeorganisaatiossa sisai-
sesti tunnistettuja, millainen organisaatiokulttuuri yrityksessa on tai millaiseksi sita halutaan
kehittaa. Kunkin kysymyksen painotettu keskiarvo muodostui vastausten jakautumisen perus-

teella.

Kyselytutkimuksen toinen osa kasitteli yhteisollisyytta. Alussa vastaajille annettiin lyhyt maa-
ritelma siita, mita yhteisollisyydella tarkoitetaan. Osio sisalsi yhteensa nelja kysymysta, joissa
vastaajia pyydettiin arvioimaan yhteisollisyyden tasoa eri nakokulmista. Naita olivat koko kon-
serni, oma tiimi, eri toimipisteet seka eri toiminnot. Arviointiasteikko oli 1-10 (1 = erittain
heikko, 10 = erittain hyva). Lisaksi osio sisalsi yhden avoimen kysymyksen, jossa vastaajille

annettiin mahdollisuus kommentoida omia arviointejaan.

Kyselytutkimuksen kolmas osa kasitteli arvoja. Alussa vastaajille kerrottiin, mitka organisaa-
tion kaksi arvoa ovat ja mita niilla tarkoitetaan. Osio sisalsi kaksi kysymysta kumpaakin arvoa
kohti, jotka olivat monivalinta- ja arviointiasteikkokysymyksia. Monivalintakysymyksissa vas-

taajia pyydettiin valitsemaan valmiista vastausvaihtoehdoista ne, jotka heidan mielestaan
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vastaavat parhaiten kyseista arvoa. Arviointiasteikkokysymyksissa vastaajia pyydettiin arvioi-
maan, kuinka kyseinen arvo nakyy jokapaivaisessa tyoskentelyssa. Lisaksi osio sisalsi viidennen
kysymyksen, jossa vastaajilta kysyttiin, pitaisiko nykyisten arvojen lisaksi olla viela kolmaskin

arvo, seka annettiin mahdollisuus ehdottaa uutta arvoa.

Kyselytutkimuksen neljas osa kasitteli yhteistyota ja vuorovaikutusta. Osio sisalsi nelja kysy-
mysta kaikille vastaajille. Kolmessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-
5 (1 = erittain tyytymaton, 5 = erittain tyytyvainen), kuinka tyytyvaisia he ovat yhteistyon ja
vuorovaikutuksen tasoon, osaamisen kehittamisen mahdollisuuksiin seka osallistamisen ta-
soon. Yhdessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin saavatko he riittavasti palautetta (vastaus-
vaihtoehtoina kylla tai ei). Mikali vastaaja vastasi johonkin kysymykseen olevansa tyytymaton
tai erittain tyytymaton, niin hanelle esitettiin monivalinnan sisaltava lisakysymys. Osion lo-
pussa oli viela yksi avoin kysymys, jossa vastaajille annettiin mahdollisuus kommentoida tai

antaa avointa palautetta.

Valmis kyselylomake lahetettiin sahkopostitse yhteensa 137 henkilolle. Kyselyn vastausaika oli
5.2.-20.2.2024 ja siihen vastasi yhteensa 105 henkiloa. Nain ollen vastausprosentiksi muodos-

tui 76,6 %, jota voidaan pitaa todella hyvana. Ruotsin tytaryhtiosta kolme henkiloa vastasi ky-
selyyn. Vastaajien maaran ollessa alle viisi, vastauksia tulkitaan ainoastaan osana isompia ko-

konaisuuksia anonymiteetin sailyttamiseksi.

4  Tulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi kyselytutkimuksen tulokset. Tulokset on jaettu osiin kyselylo-
makkeen aihealueiden mukaisesti, joita olivat organisaatiokulttuuri, yhteisollisyys, arvot seka
yhteisty0 ja vuorovaikutus. Osana kehittamistyota tulokset tullaan esittelemaan myos toimek-

siantajalle.
4.1  Kyselyn taustatiedot

Kyselytutkimuksen alussa vastaajilta kysyttiin taustatietoja. Kysytyista tiedoista keskeisessa
osassa taman opinnaytetyon kannalta olivat vastaajan rooli, toiminto ja toimipiste organisaa-
tiossa. Tulosten vertailtavuuden kannalta haluttiin selvittaa, vaikuttaako vastaajan asema or-
ganisaatiossa hanen nakemyksiinsa. Vastaajan toimipistetta ja toimintoa kysyttiin taas siita
syysta, etta voidaan arvioida, nakyyko naiden valilla havaittavia eroja tuloksissa. Jotta vas-
taajien tunnistamattomuus sailyisi, niin tuloksia ei kuitenkaan vertailla jokaisen kysymyksen

kohdalla naiden kaikkien taustatietojen kautta.

Taustatiedoissa kysyttiin myos vastaajan ikaa ja tyouran pituutta organisaatiossa. Naiden

taustatietojen mahdollisia vaikutuksia tuloksiin ei kuitenkaan tassa opinnaytetyossa
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tarkastella. Tiedot kysyttiin, jotta niita voidaan tarvittaessa hyodyntaa yhtenaisen organisaa-
tiokulttuurin strategiatyossa kohdeorganisaatiossa, mikali halutaan syvallisemmin ymmartaa,

miten kyseiset taustatekijat saattavat vaikuttaa vastaajien kokemuksiin.
4.2  Avoin ja joustava organisaatiokulttuuri

Kokonaistulosten perusteella joustavuus (keskiarvo 7.6) ja avoimuus (keskiarvo 7.4) koettiin
vahvimmiksi organisaatiokulttuurin piirteiksi (kuvio 6). Sen sijaan tehokkuus (keskiarvo 6.4) ja
yhtenaisyys (keskiarvo 6.5) koettiin heikoimmiksi organisaatiokulttuurin piirteiksi. Erityisesti
johtoryhma koki nama kaksi piirretta heikoimmiksi, kuin esihenkilot ja tyontekijat, antaen
niille keskiarvoiksi 5.7 ja 5.8. Johtoryhma arvioi avoimuuden olevan taas kokonaiskeskiarvoa
paremmalla tasolla, antaen sille keskiarvoksi 8. Myos epamuodollisuus koettiin johtoryhmassa
olevan aavistuksen kokonaiskeskiarvoa paremmalla tasolla. Esihenkilot arvioivat taas yhtenai-
syyden seka yhteisollisyyden olevan kokonaiskeskiarvoa paremmalla tasolla, antaen naille kes-
kiarvoksi 7.2 ja 7.4. Tyontekijat antoivat puolestaan tehokkuudelle paremman arvosanan
(6.6), kuin johtoryhma ja esihenkilot, mutta avoimuudelle aavistuksen heikomman (7.3). Tu-
losten perusteella muissa organisaatiokulttuurin piirteissa, johtoryhman, esihenkiloiden ja

tyontekijoiden vastausten valilla, ei ollut havaittavissa merkittavia eroja.

Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme olevan seuraavasta nékékulmasta?

Keskiarvo: 6.5

Silloutunut Yhtendinen

Keskiarvo: 6.8

O

(s]

Muodolliner Epamuodollinen

Keskiarvo: 6.4

O

o
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Kesiarvo: 7.4

O

o

Sulkeutunut AvoIn

Keskiarvo: 6.8

@

Yksilokeskeinen Yhteisollinen

Keskiarvo 6.9

@

Ongelmakeskeinen Ratkaisukeskeinen

Keskiarvo 7.6

@

(]

Kuvio 6: Vastaajien arviot organisaatiokulttuurin tasosta eri nakokulmista

Toimipisteiden valisia vastauksia vertailtaessa suurimpia eroavaisuuksia nahtiin yhteisollisyy-
den, tehokkuuden ja avoimuuden keskiarvoissa. Esimerkiksi yhteisollisyyden arvioissa keskiar-
von ero eri toimipisteiden valilla oli 1.5 pistetta, kun taas tehokkuuden ja avoimuuden arvi-
oinneissa ero oli 1.3 pistetta. Heikoimmat tai parhaimmat arvosanat eivat kuitenkaan yhdisty-
neet mihinkaan tiettyyn toimipisteeseen, vaan ne vaihtelivat melko tasaisesti eri toimipistei-
den valilla. Tulosten prosentuaalisia arvosanajakaumia tarkasteltaessa oli havaittavissa, etta
suurin osa heikommista arvioista tuli Rauman toimipisteelta, mutta tama tarkoittaa keskimaa-

rin noin 1-3 vastaajaa kaikista kyselyyn vastanneista.

Eri toimintojen valisia vastauksia vertailtaessa, suurimpia eroavaisuuksia oli nahtavissa yksilo-
keskeinen vs. yhteisollinen (kuvio 7) seka tehoton vs. tehokas arviointien keskiarvoissa. Mo-
lempien kysymysten osalta toimintojen valiset arviot organisaatiokulttuurin tasosta kyseisesta
nakokulmasta poikkesivat toisistaan 1.5 pisteen verran. Toisin kuin toimipisteiden kohdalla,
niin toimintojen valilla heikoimpien ja parhaimpien arvosanojen jakautumista tiettyihin toi-
mintoihin oli havaittavissa. Esimerkiksi tuotannossa annettiin korkeimmat arvosanat useimpiin
osiossa esitettyihin kysymyksiin. Tuotekehityksessa annettiin vastaavasti heikoimmat arvosa-

nat. Muiden toimintojen vastaukset jakautuivat suhteellisen tasaisesti.
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Mill& tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme olevan seuraavasta nédkékulmasta?

BA
Keskiarvo 7.1

o

Yksilokeskeinen Yhteisollinen
1
OEM Keskiarvo 6.7

Q

Yksilokeskeinen ” Yhteisdllinen
R&D  Keskiarvo 6

O

Yksilckeskeinen ¥ Yhteisollinen
Production .
Keskiarvo 7.5

©)

Yksilokeskeinen Yhteisollinen
Business support )
Keskiarvo 7.1

@

Yksilckeskeinen Yhteisollinen
Kuvio 7: Vastaajien arviot organisaatiokulttuurin tasosta eri toiminnoittain eriteltyna

Kunkin kysymyksen tuloksia ja arviointiasteikkojen jakautumista tarkasteltaessa arvosanat 1-3
jaivat kussakin vastauksessa alle kymmeneen prosenttiin. Eniten heikoimpia arvosanoja olivat

saaneet organisaatiokulttuurin piirteet siiloutunut vs. yhtenainen seka tehoton vs. tehokas.

Kyselytutkimuksen ensimmaisen osion kysymykset oli rakennettu siten, etta mikali vastaaja
antoi jollekin organisaatiokulttuurin piirteelle arvosanaksi 1-3, esitettiin hanelle lisakysymys,
jossa pyydettiin perustelemaan valintaa. Taman lisakysymyksen avulla haettiin syvallisempaa

ymmarrysta mahdollisista ongelmista ja kehityskohteista.

Avoimia vastauksia ensimmaisen osion lisakysymyksiin tuli yhteensa 13 kappaletta. Eniten vas-
tauksia sai kuvioissa 8 nakyva kysymys siiloutunut vs. yhtenainen organisaatiokulttuuri. Vas-
tausten perusteella vastaajat kokivat siiloutumisen tunteen muun muassa siten, etta tieto ja
ymmarrys organisaation eri toiminnoista on vahaista, organisaatiot sijaitsevat eri paikoissa,
eri osastojen ja tiimien valinen osaaminen jaa hyodyntamatta seka yhtenaiset jarjestelmat
puuttuvat. Yhteisollisyyden ja avoimuuden puutteen nakokulmasta mainitaan taas vahaiset
kohtaamiset ja tapaamiset eri toimipisteiden henkiloston valilla seka yhteisen tekemisen
puute. Tehokkuuden nakokulmasta vastaajat arvioivat kaytannon keinojen yhteisen hyvan ta-

voitteluun seka nakymat resursseihin ja niiden tehokkaaseen kayttoon puuttuvan.
4.3 Yhteisollisyys vahvimmillaan omissa tiimeissa

Kokonaistuloksen perusteella vastaajat kokivat yhteisollisyyden tason olevan vahvimmillaan
omassa tiimissa ja heikoimmillaan eri toimipisteiden valilla (kuvio 8). Yhteisollisyyden koettiin

olevan myos koko konserniin tasolla hieman korkeammalla kokonaiskeskiarvoon (A. 6.7)
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nahden, kun taas eri toimintojen valisen yhteisollisyyden tason koettiin olevan kokonaiskes-

kiarvoa heikommalla tasolla.

<> A. Yhteisollisyys (keskiarvo: 6.7)
1. Miten arvioisit yhteiséllisyyden tasoa
koko konsernissa? (keskiarvo: 6.9)

_

2. Miten arvioisit yhteiséllisyyden tasoa
omassa tiimissdsi? (keskiarvo: 7.9)

3. Miten arvioisit yhteiséllisyyden tasoa
eri toimipisteiden valilla? (keskiarvo: 5.8)

4. Miten arvioisit yhteiséllisyyden tasoa
eri toimintojen valilla? (BA, OEM, R&D,
tuotanto jne.) (keskiarvo: 6.1)

o 0 ®o =]

Eritt3in heikko Eritt3in hyva

1 (Erittdin heikko) — 10 (Erittain hyva)
Kuvio 8: Vastaajien arviot yhteisollisyyden tasosta eri nakokulmista

Roolien valisia vastauksia vertailtaessa, oli havaittavissa pienia eroavaisuuksia. Esimerkiksi
johtoryhman jasenet arvioivat yhteisollisyyden tason kokonaisuudessaan hieman korkeam-
maksi (keskiarvo 7), kun tyontekijat (keskiarvo 6.6). Esihenkilot arvioivat yhteisollisyyden la-
hes yhta korkealle kuin johtoryhma (keskiarvo 6.9). Samoin, kuin kuviossa 8 nakyvissa koko-
naisvastauksissa, myos eri roolien vastauksissa yhteisollisyyden taso koettiin vahvimmaksi
omassa tiimissa ja heikoimmaksi taas eri toimipisteiden valilla. Kaikista heikoimman arvosa-
nan yhteisollisyyden tasosta eri toimipisteiden valilla antoivat tyontekijat (keskiarvo 5.7). Esi-
henkilot arvioivat taas yhteisollisyyden omassa tiimissa paremmalle tasolle (keskiarvo 8.4)

kuin tyontekijat (keskiarvo 7.8).

Toimipisteiden valisissa vastauksissa ei ollut havaittavissa merkittavia eroja kokonaiskeskiar-
vojen suhteen. Kunkin kysymyksen vastauksia erikseen tarkasteltaessa, joitain eroja oli kui-
tenkin havaittavissa. Turun ja Espoon toimipisteissa seka niilla alueilla, joissa ei ole varsi-
naista toimipistetta (etatyontekijat), oman tiimin valinen yhteisollisyys arvioitiin 8.2-8.4 va-
lille, ollen kaikkien vastaajien kokonaiskeskiarvoa korkeammalla tasolla. Kempeleessa puoles-
taan toimintojen valinen yhteisollisyys koettiin paremmaksi (6.5), kuin muissa toimipisteissa.
Muissa toimipisteissa taman koettiin olevan hieman kokonaiskeskiarvoa alemmalla tasolla,
vaihdellen 5.6-5.9 valilla.

Eri toimintojen valisia vastauksia vertailtaessa, havaittiin myos jonkin verran vaihtelua yhtei-
sollisyyden kokonaiskeskiarvoissa. Tuotekehityksen (6.0) ja BA-liiketoiminnan (6.6) keskiarvot
olivat kaikkien vastaajien kokonaiskeskiarvoa (6.7) alhaisesmmalla tasolla. Sen sijaan keskiar-
vot OEM-liiketoiminnassa (7.2), tuotannossa (7.4) ja Business Supportissa (7.0) olivat kaikkien

vastaajien kokonaiskeskiarvoa korkeammalla tasolla. Nain ollen tuotekehitys antoi
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heikoimmat arviot yhteisollisyyden kokonaistasosta, kun taas tuotanto antoi korkeimmat. Kai-
kista alhaisimmat arviot tuotekehityksessa sai toimipisteiden valinen yhteisollisyys (5.1). Kai-
kista korkeimmalla tasolla koettiin olevan oman tiimin valinen yhteisollisyys, ja tama oli tuo-
tannossa (8.6). Myos OEM-liiketoiminnassa seka Business Supportissa tama oli kaikkien vastaa-
jien keskiarvoa korkeammalla tasolla (8.1). Lisaksi tuotannossa (6.9) seka Business Supportissa
(6.3) koettiin toimipisteiden valisen yhteisollisyyden olevan kuviossa 8 nakyvaa, kaikkien vas-
taajien kokonaiskeskiarvoa, korkeammalla tasolla. Loput vastaukset jakautuivat suhteellisen

tasaisesti.

Osion avoimia vastauksia tuli yhteensa 14 kappaletta. Muutamissa vastauksissa mainitaan yh-
teisollisyyden puutteeseen vaikuttavan se, etta toimipisteiden ja toimintojen valilla on vahan
yhteista tekemista. Koettiin myos, etta eri toimintojen valilla on vahan tietoa tai ymmarrysta
toistensa toiminnasta. Taman nahtiin johtavan esimerkiksi kommunikaatio-ongelmiin. Eri toi-
mintojen valille kaivattiin myos kaytannon keinoja yhteistyon tekemiseen. Lisaksi mainittiin,
etta maiden valilla ja eri toimipisteissa tiedonvaihto ja yhteistyo voivat olla puutteellisia. Osa
vastaajista koki myos, etta eri tiimien tai toimintojen valilla on havaittavissa erilaisia toimin-
tatapoja, joten yhteisia kaytantoja tulisi pyrkia kehittamaan, erityisesti sisaisiin prosesseihin
ja tuotekehitykseen liittyen. Yksi vastaaja mainitsi myos, etta vaikka tiimit voivat toimia hy-
vin omassa toiminnassaan, kaivataan silti parempaa yhteistyota ja yhteisia tapaamisia eri toi-

mintojen valille.
4.4  Arvot esilla osittain hyvin osittain kohtalaisesti

Osion ensimmaisen kysymyksen kokonaisvastausten perusteella seuraavat kaksi asiaa vastasi-
vat kaikista parhaiten organisaation arvoa "together” (kuvio 9): mahdollisuus ottaa yhteytta
kollegaan ja saada tukea (75 %) seka yhteistyolla saavutetaan enemman kuin yksin (72 %). Kol-
manneksi parhaiten arvoa vastasi toisten osaamisen hyodyntaminen tavoitteiden saavutta-
miseksi (64 %). Neljanneksi ja viidenneksi parhaiten arvoa vastasi taas se, etta aktiivinen yh-
teistyo asiakkaiden kanssa on sujuvaa (51 %) seka tiimien ja osastojen valilla toimitaan hyvin
yhdessa (50 %). 4 % vastasi, ettei ymmarra mita kyseinen arvo tarkoittaa. Vastaajista 1 % lisasi

oman vaihtoehdon.
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Tarkasteltaessa yrityksen arvoa 'together’, mitka seuraavista vaihtoehdoista vastaavat mielestasi parhaiten tata arvoa?

Aktiivinen yhteistyt asiakkaidemme
kanssa on sujuvaa

51.0%

Hy6dynnamme toistemme osaamista
tavoitteiden saavuttamiseen

64.0%

Voin ottaa yhteytta kollegaan ja
saada tukea

75.0%

Saavutamme yhteisty6lla enemman,
kuin yksin

72.0%

Toimimme hyvin yhdessé eri tiimien
ja osastojen valilla

En ymmarra, mita kyseinen arvo
y y B 2o%

tarkoittaa

50.0%

Joku muu, mika? (kirjoita tihan) I 1.0% ”Akriivineg tyé oman pddasiallisen tyénkuvan ulkopuolella muiden tihén kykenevien
kanssa pitéd hommaa kasassa.”

Kuvio 9: Vastausten jakautuminen - Mitka annetuista vaihtoehdoista vastaavat parhaiten ar-

voa 'together?

Roolien valisia vastauksia vertailtaessa suurin osa johtoryhmasta koki, etta ”toimimme hyvin
yhdessa eri tiimien ja osastojen valilla” vastaa parhaiten kyseista arvoa. Esihenkilot ja tyonte-
kijat kokivat taas, etta ”voin ottaa yhteytta kollegaan ja saada tukea” vastaa parhaiten tata
arvoa. Kaikki, jotka vastasivat, etta eivat ymmarra mita kyseinen arvo tarkoittaa, olivat tyon-

tekijoita. Muuten roolien valisissa vastauksissa ei ollut havaittavissa suuria eroavaisuuksia.

Osion toisessa kysymyksessa kaikista vastaajista 8 % oli sita mielta, etta arvo “together” na-
kyy paivittaisessa tyoskentelyssa erittain hyvin, ja 46 % sita mielta, etta hyvin. 32 % vastaa-
jista koki, etta arvo nakyy kohtalaisesti, kun taas 11 % oli sitda mielta, etta se nakyy heikosti

ja 2 % mukaan erittain heikosti. Yksi prosentti vastaajista ei osannut sanoa (kuvio 10).
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Arvomme 'together' ndkyy joka péaivaisessa tydskentelyssamme

Erittain hyvin 8.0%
Hyvin 46.0%
Kohtalaisesti 32.0%
Melko heikosti 11.0%

Erittain heikosti 2.0%

En osaa sanoa | 1.0%

Kuvio 10: Kuinka arvo 'together' nakyy jokapaivaisessa tyoskentelyssa

Kun vastauksia verrattiin eri roolien valilla, niin suurin osa johtoryhmasta ja tyontekijoista oli
sita mielta, etta kyseinen arvo nakyy paivittaisessa tyoskentelyssa hyvin. Sen sijaan esihenki-

loista suurin osa vastasi, etta se nakyy kohtalaisesti.

Vertailtaessa vastauksia eri toimintojen valilla, niin tuotannossa, Business Supportissa ja BA-
lilketoiminnassa suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta kyseinen arvo nakyy paivittaisessa
tyoskentelyssa hyvin. OEM-liiketoiminnassa vastaukset jakautuivat tasan hyvin ja kohtalaisesti
-arvioiden valilla, kun taas tuotekehityksessa suurin osa vastaajista arvioi arvon nakyvan vain

kohtalaisesti.

Eri toimipisteiden valisessa vertailussa havaittiin, etta Kempeleessa ja Espoossa seka niilla
alueilla, joilla ei ole varsinaista toimipistetta (etatyontekijat), suurin osa vastaajista oli sita
mielta, etta kyseinen arvo nakyy paivittaisessa tyoskentelyssa hyvin. Turussa vastaukset ja-
kautuivat tasan hyvin ja kohtalaisesti -arvioiden valilla. Raumalla suurin osa vastaajista arvioi

arvon nakyvan vain kohtalaisesti.

Osion kolmannen kysymyksen kokonaisvastausten perusteella havaittiin, etta seuraavat kaksi
asiaa vastasivat kaikista parhaiten organisaation toista arvoa ”winning attitude” (kuvio 11):
paamaarien ja tavoitteiden saavuttaminen on meille tarkeaa (63,9 %), teemme tyomme te-
hokkaasti ja pyrimme loytamaan parhaat ratkaisut (62,9 %). Kolmanneksi parhaiten arvoa vas-
tasi oppiminen vaikeista ajoista ja sinnikkyys (59,8 %). Neljanneksi parhaiten taas annetuista

lupauksista ja sovituista aikatauluista kiinni pitaminen (45,4 %). Innostavien tavoitteiden
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asettamisen koettiin vastaavan arvoa vahiten (29,9 %). Vastaajista 4,1 % oli sita mielta, etta

ei ymmarra mita kyseinen arvo tarkoittaa. Vastaajista 2,1 % lisasi oman vaihtoehdon.

Tarkasteltaessa yrityksen arvoa 'winning attitude’, mitka seuraavista vaihtoehdoista vastaavat mielestasi parhaiten tata arvoa?

Asetamme innostavia tavoitteita 29.9%

Piddmme kiinni antamistamme
| o . . ' 45.4%
upauksista ja sovituista aikatauluista

Paamaarien ja tavoitteiden 63.9%
saavuttaminen on meille tarkess e

Opimme vaikeista ajoista ja olemme 5
sinnikkaita 59.8%

Teemme tydmme tehokkaasti ja pyrimme o
loytamaan parhaat ratkaisut 62.9%

En ymmaérra, mité kyseinen arvo
Y ¥ : 41%
tarkoittaa

Joku muu, mika? (kirjoita tahan) 2.1% “Tehdddn niita tehtévid, jotka vie kohti voittoa. Ratkaistaan ongelma, voitetaan asiakkuus tms.”

Kuvio 11: Vastausten jakautuminen - Mitka annetuista vaihtoehdoista vastaavat parhaiten ar-

voa 'winning attitude”?

Roolien valisia vastauksia vertailtaessa suurin osa johtoryhmasta koki, etta ”opimme vaikeista
ajoista ja olemme sinnikkaita” vastaa parhaiten kyseista arvoa. Esihenkiloista ja tyonteki-
joista suuri osa oli taas sita mielta, etta "paamaarien ja tavoitteiden saavuttaminen on meille
tarkeaa” vastaa parhaiten arvoa. Kaikki, jotka vastasivat, etta eivat ymmartaneet mita kysei-
nen arvo tarkoittaa, olivat tyontekijoita. Muuten roolien valisissa vastauksissa ei ollut havait-

tavissa suuria eroavaisuuksia.

Osion neljannessa kysymyksessa kaikista vastaajista 3 % oli sita mielta, etta arvo "winning at-
titude" nakyy paivittaisessa tyossa erittain hyvin. 41 % oli sita mielta, etta se nakyy hyvin. 38
% vastaajista koki, etta arvo nakyy kohtalaisesti, kun taas 13 % oli sita mielta, etta se nakyy

heikosti ja 1 % erittain heikosti. Nelja prosenttia vastaajista ei osannut sanoa (kuvio 12).
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Arvomme 'winning attitude' nakyy jokapaivaisessa tyoskentelyssamme

Erittain hyvin 3.0%
Hyvin 41.0%
Kohtalaisesti 38.0%
Melko heikosti 13.0%

Erittdin heikosti 1.0%

En osaa sanoa 4.0%

Kuvio 12: Kuinka arvo ‘'winning attituder' nakyy jokapaivaisessa tyoskentelyssa

Vertailtaessa eri roolien valisia vastauksia, niin kaikista johtoryhman jasenista ja esihenki-
loista suurin osa oli sita mielta, etta kyseinen arvo nakyy paivittaisessa tyoskentelyssa hyvin.

Sen sijaan kaikista tyontekijoista suurin osa vastasi, etta se nakyy kohtalaisesti.

Vertailtaessa vastauksia eri toimintojen valilla, niin OEM-liiketoiminnassa, BA-liiketoimin-
nassa, tuotannossa ja Business Supportissa suurin osa vastaajista oli sita mielta, etta kyseinen
arvo nakyy paivittaisessa tyoskentelyssa hyvin. Tuotekehityksessa suurin osa vastaajista arvioi

arvon nakyvan taas kohtalaisesti.

Eri toimipisteiden valisia vastauksia vertailtaessa oli havaittavissa, etta Turun ja Espoon toi-
mipisteissa seka niilla alueilla, joissa ei ole varsinaista toimipistetta (etatyontekijat), suurin
osa vastaajista oli sita mielta, etta kyseinen arvo nakyy paivittaisessa tyoskentelyssa hyvin.

Raumalla ja Kempeleessa suurin osa vastaajista arvioi arvon nakyvan taas kohtalaisesti.

Osion viides kysymys koski uutta arvoa. Vastaajilta kysyttiin kokevatko he tarpeelliseksi, etta
organisaatiolla tulisi olla, olemassa olevien arvojen lisaksi, viela kolmaskin arvo. Sellainen,

joka nakyy ehka jo kaytannossa. Vastaajista 85 % vastasi ei ja 14 % kylla. Vastaajia pyydettiin
myos ehdottamaan uutta arvoa. Ehdotuksia tuli yhteensa 8 kappaletta, joita olivat muun mu-
assa vastuullisuus, inhimillisyys ja yhdenvertaisuus. Yksi vastaajista oli sita mielta, etta orga-

nisaation arvot tulisi olla samat, kuin omistajalla.
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4.5 Yhteistyo ja vuorovaikutus hyvalla tasolla

Taman osion ensimmaisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin kuinka tyytyvaisia he ovat yh-
teistyon ja vuorovaikutuksen tasoon organisaatiossa (kuvio 13). Kaikista vastaajista 11 % oli
erittain tyytyvaisia ja 56 % tyytyvaisia. 30 % vastaajista oli neutraaleja asian suhteen. Tyyty-
mattomia oli taas 2 % ja erittain tyytymattomia 1 % vastaajista. Eri roolien, toimintojen ja
toimipisteiden valisia vastauksia vertailtaessa, merkittavia erovaisuuksia vastausten jakautu-

misessa ei ollut havaittavissa. Kussakin ryhmassa yli puolet vastaajista oli tyytyvaisia.

Kuinka tyytyvainen olet yhteistydn ja vuorovaikutuksen tasoon organisaatiossamme (sisaisesti)?

Erittain tyytyvainen 11.0%

Tyytyvainen 56.0%

Neutraali 30.0%

Tyytymaton 2.0%

Erittain tyytymatén [ 1.0%

Kuvio 13: Vastaajien arviot yhteistyon ja vuorovaikutuksen tasosta

Vastaajilta, jotka olivat tyytymattomia (2 %) tai erittain tyytymattomia (1 %), kysyttiin lisaky-
symyksena, mika heidan mielestaan vaikutti eniten tyytymattomyyteen. Vastaajille tarjottiin
valmiita vaihtoehtoja, joista heita pyydettiin valitsemaan enintaan kolme tai lisaamaan oma
vaihtoehto (liite 1, kysymys 23). Eniten vastaajat kokivat, etta asiaan vaikutti yrityksen histo-
ria, eli kokemus siita, etta ollaan edelleen eri organisaatioissa seka yhteistyon puute eri osas-
tojen tai toimipisteiden valilla. Heikko nakyvyys eri toimipisteisiin tai osastoihin sai kaksi va-
lintaa. Liian vahan fyysisia tapaamisia muiden osastojen tai toimipisteiden kanssa sai yhden

valinnan.

Toisessa taman osion kysymyksessa vastaajilta kysyttiin kokevatko he saavansa riittavasti tun-
nustusta tai palautetta tyosuorituksesta (kuvio 14). Melkein 84 % vastasi kylla ja 16 % ei. Ei-
vastanneilta kysyttiin lisakysymyksena, mitka asiat voisivat parantaa tata. Vastaajille tarjot-
tiin valmiita vaihtoehtoja, joista heita pyydettiin valitsemaan enintaan kolme tai lisaamaan
oma vaihtoehto (liite 1, kysymys 25). Eniten valintoja sai "kiitoksen ja palautteen saaminen

omalta esihenkilolta” seka ”kiitoksen tai tunnustuksen saaminen yrityksen johdolta”. Myos
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saannolliset one-to-one keskustelut oman esihenkilon kanssa, kehityskeskustelujen pitaminen
useammin, kuin kerran vuodessa seka kiitoksen tai palautteen saaminen tyokavereilta koettiin

asioiksi, jotka voisivat parantaa tata.

Koetko saavasi riittdvasti tunnustusta tai palautetta tyGsuorituksestasi? (tama voi tulla omalta
esihenkilélta, timildiselta tai keltd tahansa muulta organisaatioon kuuluvalta henkiléltd)

Kylla 83.8%

En 16.2%

Kuvio 14: Vastaukset kysymykseen "Koetko saavasi riittavasti tunnustusta tai palautetta tyo-

suorituksestasi?”

Roolien valisia vastauksia vertailtaessa havaittiin, etta 100 % johtoryhmasta seka 93 % esihen-
kiloista koki saavansa riittavasti tunnustusta tai palautetta. Tyontekijoiden keskuudessa lu-
kema oli hieman alhaisempi ja tyontekijoista 80 % koki saavansa riittavasti tunnustusta tai pa-
lautetta. Toimintojen valisia vastauksia vertailtaessa, eniten ei-vastauksia tuli tuotekehityk-
sesta ja tuotannosta. Toimipisteiden valisia vastauksia vertailtaessa, merkittavia erovaisuuk-

sia vastausten jakautumisessa ei ollut havaittavissa.

Osion kolmannessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka tyytyvaisia he ovat osaamisen
kehittamisen mahdollisuuksiin (kuvio 15). Kaikista vastaajista 12 % oli erittain tyytyvaisia ja
48 % oli tyytyvaisia. 31 % vastaajista oli neutraaleja asian suhteen. Tyytymattomia oli taas 8 %

ja erittain tyytymattomia 1 % vastaajista.
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Kuinka tyytyvainen olet osaamisen kehittamisen mahdollisuuksiin organisaatiossamme?

Erittain tyytyvainen 12.0%

Tyytyvainen 48.0%

Neutraali 31.0%

Tyytymatén 8.0%

Erittain tyytymatén & 1.0%

Kuvio 15: Vastaajien arviot osaamisen kehittamisen mahdollisuuksista

Vastaajilta, jotka olivat tyytymattomia (8 %) tai erittain tyytymattomia (1 %), kysyttiin lisaky-
symyksena, mitka asiat voisivat parantaa tata. Vastaajille tarjottiin valmiita vaihtoehtoja,
joista heita pyydettiin valitsemaan enintaan kolme tai lisaamaan oma vaihtoehto (liite 1, ky-
symys 27). Eniten valintoja sai ulkoiset koulutukset ja verkkokurssit. Toiseksi eniten valintoja
sai osallistuminen alan tapahtumiin tai konferensseihin seka erilaiset tyopajat tai projekti-
tyoskentely. Verkostoituminen alan ammattilaisten kanssa, sisaiset koulutukset seka tyokierto

sai myos muutaman valinnan.

Roolien valisia vastauksia vertailtaessa havaittiin, etta suurin osa johtoryhmasta seka esihen-
kiloista oli tyytyvaisia osaamisen kehittamisen mahdollisuuksiin. Tyontekijoiden keskuudessa
tyytyvaisten lukema oli hieman alhaisempi, vaikka tassakin ryhmassa yli puolet vastaajista oli
tyytyvaisia. Toimintojen valisia vastauksia vertailtaessa, eniten tyytyvaisia oli tuotannossa ja
Business Supportissa. Eniten tyytymattomia oli taas tuotekehityksessa. Toimipisteiden valisia

vastauksia vertailtaessa eniten tyytyvaisia oli Turussa ja tyytymattomia Raumalla.

Osion neljannessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka tyytyvaisia he ovat osallistamisen
tasoon organisaatiossa (kuvio 16). Kaikista vastaajista 17 % oli erittain tyytyvaisia ja 52 % oli
tyytyvaisia. 27 % vastaajista oli neutraaleja asian suhteen. Tyytymattomia oli taas 3 % ja erit-

tain tyytymattomia 1 % vastaajista.
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Kuinka tyytyvainen olet osallistamisen tasoon organisaatiossamme? (osallistamisella tarkoitetaan
sita, ettd tyontekijat saavat vaikuttaa omaan ty6hénsa ja organisaation toimintaan)

Erittdin tyytyvainen 17.0%

Tyytyvdinen 52.0%

Neutraali 27.0%

Tyytymaton 3.0%

Erittdin tyytymatén & 1.0%

Kuvio 16: Vastaajien arviot siita, kuinka tyytyvaisia he ovat osallistamisen tasoon

Vastaajilta, jotka olivat tyytymattomia (3 %) tai erittain tyytymattomia (1 %), kysyttiin lisaky-
symyksena, mitka asiat voisivat parantaa tata. Vastaajille tarjottiin valmiita vaihtoehtoja,
joista heita pyydettiin valitsemaan enintaan kolme tai lisaamaan oma vaihtoehto (liite 1, ky-
symys 29). Kaikki annetut vaihtoehdot, paitsi palautekanava, saivat yhden valinnan. Lisaksi
tuli kaksi avointa kommenttia valintaan ”joku muu, mika”. Nama koskivat laitehankintoja ja

palkkaa.

Roolien valisia vastauksia vertailtaessa havaittiin, etta suurin osa johtoryhmasta seka tyonte-
kijoista oli tyytyvaisa osallistamisen tasoon. Esihenkiloiden keskuudessa tyytyvaisten lukema
oli hieman alhaisempi, vaikka tassakin ryhmassa yli puolet vastaajista oli tyytyvaisia. Toiseksi
eniten esihenkilot kokivat osallistamisen tason neutraaliksi. Toimintojen valisia vastauksia
vertailtaessa, eniten tyytyvaisia oltiin OEM-liiketoiminnassa ja tuotannossa. Eniten tyytymat-
tomia oltiin tuotekehityksessa. Toimipisteiden valisia vastauksia vertailtaessa eniten tyytyvai-

sia oltiin Turussa ja Espoossa. Eniten tyytymattomia oltiin taas Raumalla.

Kyselyn lopussa vastaajille annettiin viela mahdollisuus lisata jotain. Naita avoimia vastauksia
tuli yksi kappale. Vastaus liittyi siihen, kuinka yleisesti ottaen on tarkeaa kommunikoida orga-
nisaatiokulttuuria, arvoja ja yhteisollisyyden tunnetta, jotta naita voidaan vahvistaa ajan

myota. Naita asioita tulisi kommunikoida tavoitteiden avulla, eli mita pyrimme saavuttamaan.

4.6 Yhteenveto tuloksista

Kokonaistulosten perusteella avoimuus ja joustavuus koettiin vahvimmiksi organisaatiokult-
tuurin piirteiksi. Vastaavasti tehokkuus ja yhtenaisyys koettiin heikoimmiksi organisaatiokult-

tuurin piirteiksi. Yhteisollisyyden tason koettiin olevan vahvimmillaan omassa tiimissa ja
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heikoimmillaan eri toimipisteiden ja toimintojen valilla. Enemmisto vastaajista koki organi-
saation arvojen nakyvan hyvin jokapaivaisessa tyoskentelyssa, mutta melkein yhta iso osa vas-
taajista oli sita mielta, etta arvot nakyvat vain kohtalaisesti. Suurin osa vastaajista koki ole-
vansa tyytyvaisia yhteistyon ja vuorovaikutuksen tasoon seka palautekulttuuriin. Myos osaami-

sen kehittamisen mahdollisuuksiin seka osallistamisen tasoon oltiin paaasiassa tyytyvaisia.

Avoimissa vastauksissa ja palautteissa esiin nostettiin siiloutumisen tunteen ja heikon yhtei-
sollisyyden johtuvan esimerkiksi vahaisesta nakyvyydesta organisaation eri toimintoihin, joka
juontaa taas juurensa toimipisteiden maantieteellisesti hajanaisista sijainneista. Yrityksen
historian ja organisaatiorakenteen hajautuneisuuden nahtiin osittain vaikuttavan siiloutumi-
sen kokemukseen. Heikompaan yhteisollisyyteen koettiin vaikuttavan harvat fyysiset kohtaa-
miset ja yhteisen tekemisen puute eri toimipisteiden valilla. Yhteistyon haasteena koettiin
myos vahainen tiedonvaihto eri toimintojen valilla ja erilaiset toimintatavat, jotka johtavat

kommunikaatio-ongelmiin.

5  Kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon lopputuotoksena valmistuu kohdeorganisaatiolle kehittamissuunnitelma,
joka tarjoaa konkreettisia ehdotuksia siihen, kuinka yhtenaista organisaatiokulttuuria ja yh-
teisollisyytta voidaan vahvistaa monipaikkaisessa ja hajautuneessa tyoyhteisossa. Alla olevaan
taulukkoon 1 on koottu useampia vaihtoehtoisia kehittamistoimenpiteita, jotka pohjautuvat
kyselytutkimuksen tulosten perusteella havaittuihin kehityskohteisiin. Naiden vaihtoehtoisten
kehittamistoimenpiteiden pohjalta tehdaan viela tarkemmat valinnat konkreettiseen kehitta-
missuunnitelmaan, joka esitellaan kappaleessa 5.4. Taulukon 1 teemoja seka tunnistettuja

kehityskohteita avataan tarkemmin seuraavissa alakappaleissa.

Taulukko 1: Vaihtoehtoiset kehittamistoimenpiteet

Teema Tunnistetut kehityskohteet Toimenpiteet
e Tavoitekulttuurin e Havainnoinnit
Organisaato- maarittaminen e Haastattelut
kulttuuri e Esihenkiloroolin e TyoOpajat
maarittaminen e Koulutukset

e Arvojen kirkasta- e Arvotyopajat
minen ¢ Arvojen mukaisesta toiminnasta
Arvot e Arvojen konkreti- palkitseminen
soiminen ¢ Henkilohaastattelut
e Arvojen nakyvaksi e Kehityskeskustelulomakkeen

tekeminen paivitys
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e Arvot osaksi kulttuurikasikirjaa
e Yhteistyon paranta- e Fyysiset tapaamiset: kick-off tilai-
minen suudet, virkistyspaivat, henkilosto-
e Vuorovaikutuksen li- tapahtumat
Yhteisollisyys saaminen o Digitaalisten alustojen hyodynta-
e Viestinnan tehosta- minen: Info-tilaisuudet, Teams-
minen ryhmat
e Yhteiset palaverit, tyopajat, pro-
jektit
e Viestinnan kehittaminen

5.1 Organisaatiokulttuurin tavoitetilan kirkastaminen

Kappaleessa 4 lapikaydyt kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta avoimuus ja joustavuus
koettiin vahvimmiksi organisaatiokulttuurin piirteiksi. Vastaavasti tehokkuus ja yhtenaisyys

koettiin heikoimmiksi organisaatiokulttuurin piirteiksi. Etenkin johtoryhma arvioi nama kaksi
piirretta heikommiksi kuin muut vastaajat. Tyontekijat kokivat taas tehokkuuden olevan pa-

remmalla tasolla, kuin johtoryhma ja esihenkilot.

Nykytilan kartoittamisen jalkeen olisi tarkeaa kirkastaa millaista kulttuuria organisaatiossa ta-
voitellaan. Tama lahtee liikkeelle johtoryhmasta, silla johtajan kayttaytyminen vaikuttaa suu-
resti organisaatiokulttuuriin ja korostuu ennen kaikkea hanen omalla esimerkillaan (Martela &
Jarenko 2015, 136-137). Johtoryhman rooli on siis keskeinen tekija yhtenaisen organisaa-
tiokulttuurin vahvistamisessa. Mikali johtoryhmassa ei tunnisteta tai koeta vahvaa yhtenaista
kulttuuria, heijastuu tama myos muuhun organisaatioon. Joten, aivan ensimmaiseksi johtoryh-
man tulisi tunnistaa, sanoittaa ja perustella organisaatiokulttuurin tavoitetila liiketoiminnasta
kasin. Kun nama asiat ovat johtoryhman keskuudessa yhdessa kirkastettu, pystyvat he myos
selkeammin kommunikoimaan tavoitetilaa henkilostolle ja korostamaan sen merkitysta seka
ennen kaikkea nayttamaan esimerkkia omassa toiminnassaan. Tavoitteiden systemaattinen
viestinta eri tasoilla auttaa varmistamaan yhteisen ymmarryksen organisaation toiminnasta.
Nain myos tavoitellut organisaatiokulttuurin piirteet heijastuvat johtoryhman kautta muuhun

organisaatioon.

Kun tavoitekulttuuri on maaritelty, tulisi taman jalkeen maaritella esihenkilorooli. On tar-
keaa, etta myos esihenkilot omaksuvat ja elavat organisaation tavoitekulttuuria kaytannossa,
koska esihenkilot tekevat johtamistyota jokapaivaisessa arjessa. Menetelmina voidaan kayttaa
esimerkiksi tyontekijoiden, esihenkiloiden ja johdon haastatteluja. Tavoitteena olisi pohtia
tavoitekulttuurin seka myos arvojen nakokulmasta, millaisia ominaisuuksia ja kayttaytymista
esihenkilgilta halutaan. Tama voi tapahtua esimerkiksi seuraamalla esihenkildiden paivittaista

toimintaa, kommunikaatiota ja paatoksentekoa organisaatiossa. On tarkeaa myos pohtia,
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mihin suuntaan esihenkilotyota halutaan vieda tulevaisuudessa. Tavoitteena on hahmottaa,
millaisia kehitystoimia ja koulutusta tarvitaan, jotta esihenkilot voivat paremmin tukea orga-
nisaation tavoitekulttuurin toteutumista ja johtaa tiimejaan tehokkaasti. (Luukka 2019, 315-
319.)

ohjenuorana ja tavoitekulttuurin seka arvojen mukaisen toiminnan selkeyttajana. Kasikirjan
avulla niin nykyisille kuin uusillekin tyontekijoille viestitaan, millainen kulttuuri organisaa-
tiossa on seka millaista toimintaa ja kayttaytymista tavoitekulttuuri edellyttaa kaikilla ta-
soilla. Kasikirja voi tarjota myos kaytannon vinkkeja ja esimerkkeja siita, miten jokainen or-
ganisaation jasen voi omassa roolissaan tukea ja edistaa organisaatiokulttuurin ja arvojen to-
teutumista paivittaisessa tyossaan. Nain kasikirja konkretisoi ja viestii yhtenaisesti sita,
kuinka tavoitekulttuuri voi toteutua parhaalla mahdollisella tavalla koko organisaatiossa.
Tama edesauttaa organisaatiota rakentamaan yhtenaisemman ja vahvemman kulttuurin, joka

tukee strategisia tavoitteita ja organisaation menestysta kaikilla tasoilla.

Yhtena konkreettisena toimenpiteena johtoryhma voi myos antaa tunnustusta niille tyonteki-
joille, jotka toimivat organisaatiokulttuurin mukaisesti, edistaen samalla tavoitetilan saavut-
tamista. Lisaksi johtoryhman tulee aktiiviesti viestia organisaation tavoitekulttuurista seka ar-
voista. Esimerkiksi toimitusjohtajan kvartaali-infot henkilostolle voitaisiin aina aloittaa nosta-
malla nama asiat esiin. Avoin ja systemaattinen viestinta johtoryhmatasolla auttaa konkreti-

soimaan tavoiteltua organisaatiokulttuuria henkilostolle.

5.2 Arvojen kirkastaminen ja konkretisoiminen

Kyselytutkimuksen tuloksista kavi myos ilmi, etta vaikka suuri osa vastaajista koki arvojen na-
kyvan hyvin jokapaivaisessa tyoskentelyssa, niin melkein yhta iso osa vastaajista koki naiden
nakyvan vain kohtalaisesti. Hyva yhteisollisyys edellyttaa arvojen nakymista kaytannon toi-
minnassa, silla ne auttavat kokonaisuuksien hahmottamista silloin, kun jokainen tyoyhteison
jasen on sisaistanyt ne. Arvojen tulee siis nakya henkiloston kaytoksessa ja organisaation toi-
mintakulttuurissa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 14; Raina 2022.)

yhteiset arvot ohjaavat paatoksia ja auttavat luomaan yhteista organisaatiokulttuuria. Arvo-
jen selkea esilletuominen kasikirjan avulla auttaa henkilostoa sisaistamaan ne paremmin ja
talla varmistetaan, etta ne ovat osa organisaation identiteettia ja ohjaavat toimintaa kaikilla

tasoilla.

Kehitystoimenpiteena arvojen kirkastamiselle ja konkretisoimiselle voi olla esimerkiksi arvo-
tyopajan jarjestaminen, jossa arvoja kasitellaan avoimesti ja osallistavasti. Tyopajoja voidaan

toteuttaa niin tiimi-, rooli- kuin toimintokohtaisestikin. Tyopajoissa keskitytaan siihen, miten
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toimimalla juuri omassa tyoyhteisossa toimitaan oikein (Luukka 2019, 202-203). Arvojen sa-
noittaminen maarittelee myos pelisaannot sille, mitka tavat toimia ovat oikein ja mitka vaa-
rin. Lisaksi tyopajoissa voidaan yhdessa pohtia, mita tekoja arvojen mukainen toiminta tar-
koittaa juuri omassa tyossa, kuten tuotannossa, tuotekehityksessa ja muilla osastoilla. Tallai-
nen osallistava lahestymistapa auttaa tyontekijoita ymmartamaan, miten arvot voivat ilmeta

eri toimintaymparistoissa ja lisaa samalla nakyvyytta eri toimintoihin.

Arvotyopajan lisaksi arvot tulee tehda nakyvammiksi ja konkreettisemmiksi tyontekijoiden ar-
jessa. Tassa joitakin ehdotuksia, miten tata voidaan toteuttaa kaytannossa. Organisaatio voi
aloittaa kaytannon, missa tyontekijat nimittavat kollegoitaan, jotka ovat heidan mielestaan
toimineet yrityksen arvojen mukaisesti. Arvojen mukaisesta toiminnasta kyseinen tyontekija
saa tunnustuksen ja pienen palkinnon. Tallainen toimintatapa voi kannustaa muita seuraa-
maan esimerkkia. Nain arvot tuodaan nakyvammaksi ja tama edistaa niiden toteutumista jo-
kapaivaisessa tyossa. Tyontekijoista voidaan lisaksi tehda henkilohaastatteluja, joiden tavoit-
teena on tuoda esille tyontekijan roolia yrityksessa ja kuinka tama linkittyy yrityksen strategi-
aan, kulttuuriin ja arvoihin. Naiden haastattelujen jakaminen organisaation sisaisissa kana-
vissa luo nakyvyytta eri toimintoihin ja auttaa ymmartamaan, mita arvojen mukainen toiminta
tarkoittaa kaytannossa eri tehtavissa. Myos kehityskeskustelulomakkeeseen voidaan lisata ky-
symys siita, miten tyontekija on omasta mielestaan elanyt organisaation arvoja todeksi
omassa tyossaan. Tama auttaa konkretisoimaan arvojen merkitysta yksilon nakokulmasta ja

kannustaa tyontekijoita reflektoimaan omaa toimintaansa suhteessa organisaation arvoihin.

Naiden kaytannon toimenpiteiden avulla pystyttaan lisaamaan arvojen nakyvyytta ja merki-
tyksellisyytta organisaation jokapaivaisessa toiminnassa seka vahvistamaan arvojen sisaista-

mista koko henkiloston keskuudessa.

5.3  Yhteisollisyyden, yhteistyon ja vuorovaikutuksen vahvistaminen

Yhteistyota, vuorovaikutusta ja nakyvyytta edistavat toimenpiteet vahvistavat yhteisollisyytta
ja sita kautta yhtenaista organisaatiokulttuuria. Tama tuli esille myos kyselytutkimuksen vas-
tauksissa. Tulosten perusteella yhteisollisyyden tason koettiin olevan vahvimmillaan omassa
tiimissa ja heikoimmillaan eri toimipisteiden valilla. Osa vastaajista koki, etta nakyvyys eri
toimipisteisiin tai toimintoihin oli heikko, ja taman arvioitiin vaikuttavan yhteisollisyyden ja
yhtenaisen organisaatiokulttuurin tasoon. Enemmisto vastaajista koki olevansa tyytyvaisia yh-
teistyon ja vuorovaikutuksen tasoon seka palautekulttuuriin, osaamisen kehittamiseen ja osal-
listamiseen, joten tata hyvaa kehityssuuntaa tulee yllapitaa myos jatkossa. Huomioitavaa kui-
tenkin on, etta osa vastaajista oli myos neutraaleja asian suhteen ja pieni osa koki edelleen

olevansa tyytymattomia.

Usean toimipisteen organisaation johtaminen ja hallinta voi olla haastavaa, koska se vaatii hy-

vaa viestintaa, yhteistyota ja koordinaatiota eri toimipisteiden valilla (Vilkman 2023, 41).
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Siiloutumisen tunteen ja yhteisollisyyden puutteen nakokulmista olisi tarkeaa kehittaa naita
osa-alueita ongelmien ratkaisemiseksi. Erilaiset tapahtumat, joissa tyontekijat paasevat fyysi-
sesti tapaamaan toisiaan, on yksi konkreettinen ja toimiva tapa edistaa yhteistyota ja vuoro-
vaikutusta ja sita kautta yhteisollisyytta. Toisistaan hajallaan olevat toiminnot voivat esimer-
kiksi sopia saannollisia yhteisia tapaamisia tai kick-off tilaisuuksia. Muita fyysisia tapaamisia
voivat olla koko organisaation yhteiset virkistystilaisuudet seka muut yhteiset henkilostota-

pahtumat, joissa eri toiminnot tai toimipisteet kokoontuvat saannollisesti yhteen.

Hyva kuitenkin muistaa, etta yhteisollisyytta voidaan ja tulisikin edistaa monipaikkaisessa
seka hajautuneessa tyoyhteisossa muillakin tavoin, kuin pelkilla fyysisilla tapaamisilla. Naita
voivat olla esimerkiksi eri toimintojen jarjestamat tiedonjakotilaisuudet seka tiimien rajat
ylittavat virtuaaliset tyopajat ja yhteiset projektit. Esimerkkina saannolliset infotilaisuudet
koko henkilostolle tai eri henkilostoryhmille, joissa tuotekehitys esittelee kaynnissa olevia
projekteja ja niiden tilannetta. Tama auttaa eri toimintojen jasenia ymmartamaan paremmin

toistensa tyota ja tavoitteita.

Yhteistyota tulee myos edistaa eri liiketoimintojen valilla jarjestamalla yhteisia palavereita ja
tyopajoja. Naissa tilaisuuksissa voidaan kasitella esimerkiksi yhteisia haasteita ja mahdolli-
suuksia seka loytaa ratkaisuja yhdessa. Digitaalisia alustoja voidaan hyodyntaa aktiivisesti tas-
sakin. Esimerkkina yhteisen Teams-ryhman perustaminen, jossa eri toimintojen jasenet voivat
kommunikoida helposti ja jakaa tietoa keskenaan. Tama tarjoaa mahdollisuuden jatkuvaan

vuorovaikutukseen ja tiedonvaihtoon.

Viestinnan kehittaminen onkin yksi olennainen osa yhteistyota seka tyoyhteison vuorovaiku-
tusta (Paasivaara & Nikkila 2010, 90-93). Viestinnan osalta on kuitenkin tarkeaa ottaa huomi-
oon tyontekijoiden tarpeet ja toiveet. Paivittaisessa tyossa viestinta ja erilaiset viestintaka-
navat ovat isossa roolissa, erityisesti silloin kun tyota tehdaan monipaikkaisessa ja hajautu-
neessa tyoyhteisossa. On siis olennaista selvittaa, mitka viestintakanavat ovat tehokkaimpia
ja suosituimpia tyontekijoiden keskuudessa seka kuinka usein ja millaista viestintaa he halua-
vat vastaanottaa niin johdolta, esihenkiloilta kuin muultakin tyoyhteisolta. Kehitystoimenpi-

teena voisi olla viestintaaiheisen kyselyn tekeminen henkilostolle. Tai vaihtoehtoisesti tyonte-

Tassa kappaleessa lapikaytyjen kehitysehdotusten ja toimenpiteiden avulla voidaan parantaa
organisaation sisaista viestintaa, yhteistyota ja nakyvyytta eri toimintojen valilla, mika taas

edistaa yhteistyota ja yhteisollisyytta seka sita kautta yhtenaista organisaatiokulttuuria.
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5.4 Kehittamissuunnitelma

Kappaleen 5 alussa, taulukossa 1 esitettyjen vaihtoehtoisten kehittamistoimenpiteiden poh-

jalta on tehty valinnat konkreettiseen kehittamissuunnitelmaan, joka esitellaan taulukossa 2.
Ottaen huomioon toimeksiantajan resurssit, niin tavoitteena on ollut toteuttaa kaytannollinen
seka selkea suunnitelma, joka pohjautuu niin opinnaytetyon tietoperustassa kasiteltyihin teki-
Suositus on, etta toimenpiteet otetaan kayttoon kehittamissuunnitelmassa esitetyn aikataulun
mukaisesti, jonka jalkeen tehdaan uusi kysely vuoden 2025 alkupuolella ja arvioidaan valittu-
jen toimenpiteiden vaikutuksia. Taman jalkeen harkitaan jatkotoimenpiteita. Suunnitelmassa
on lisaksi esitetty jokaisen kehittamiskohteen alle vaihtoehtoisia toimenpiteita, joita toimek-

siantaja voi harkita omien resurssien ja tavoitteiden puitteissa.

Taulukko 2: Kehittamissuunnitelma

Kehittamiskohde Toimenpiteet Aikataulu Vastuu

1. Yhteinen keskustelu johtoryh-

-~

man kesken. Tavoitteena vastata L -
seuraaviin kysymyksiin: Q2 2024 ai-

kana (johtoryh-
- Mitka organisaatiokulttuurin piir- || man palaverissa)

teet ovat niita, joita tavoitellaan?

. . - Mitka ovat strategian kannalta
Tavoitekulttuurin 8 _

tarkeita / tukevat strategiaa?

maarittaminen
| Johtoryh-

2. Tavoitekulttuurin ja arvojen  —| ma
mukaan tuominen kaikkeen vies-
tintaan:

> Q3 2024 al-
- Palavereissa, kvartaali-infoissa ja kaen (jatkuvaa)
kaikessa sisaisessa viestinnassa ta- —

voitekulttuurin seka arvojen esille

tuominen.

- Annetaan esimerkeilla tunnus-

tusta henkilostolle tavoitekulttuu-
—1
rin mukaisesta toiminnasta.
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Tavoitekulttuurin

mddrittdminen

Vaihtoehtoisia toimenpiteitad:

- Ulkopuolisen tahon fasilitoima
koulutus tai tyopaja johtoryh-
madlle tavoitekulttuurin ja esihen-
kiléroolin mddrittadmisestad (sis.

havainnoinnit ja haastattelut).

A

> Q3-Q4 2024

/

Johtoryh-
ma
Henkilosto-
pddallikko

Arvojen kirkastami-
nen, konkretisointi ja

nakyvaksi tekeminen

1. Arvojen sanoittaminen henkilos-

tokasikirjaan:

- Arvot sanoitetaan uudelleen
niilla vaihtoehdoilla, jotka enem-
misto kyselyn vastaajista koki par-

haiten kuvaavan arvoa.

2. Henkilohaastattelut:

- Tavoitteena tuoda esille tyonte-
kijan roolia yrityksessa ja kuinka
tama linkittyy yrityksen strategi-

aan, kulttuuriin ja arvoihin.

- Haastattelut jaetaan koko henki-

lostolle sisaisissa kanavissa.

3. Kehityskeskustelulomakkeen

paivitys:

- Lisataan lomakkeelle kysymys
”Kuinka olet omasta mielestasi
elanyt organisaation arvoja to-

deksi omassa tyossasi?”

\

> Q3 2024 ai-

kana

> Q32024 al-
kaen (1-2 haas-
tattelua /kvar-

taali)

> Vuoden 2024
lopussa (vuoden
2025 lomak-

keelle)

Henkilosto-
—
paallikko
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Arvojen kirkastami-
nen, konkretisointi ja

ndkyvdksi tekeminen

Vaihtoehtoisia toimenpiteitad:

- Arvotyépajat tiimi- tai toiminto- )
kohtaisesti. Tyopajoissa keskity-
tddn siihen, miten toimimalla

juuri omassa tyoyhteisossd toimi-
taan oikein (sis. haastattelut ja

havainnoinnit).

- Arvojen mukaisesta toiminnasta
palkitseminen: tyontekijdt nimit-
tavdat tyokavereita, jotka ovat hei-
ddn mielestddn toimineet yrityk-

sen arvojen mukaisesti.

> Q3-Q4 2024

_/

Henkilosto-
padllikko,
Esihenkilot

Yhteisollisyyden ja
yhteistyon vahvista-

minen

1. Toimipisteiden valisen nakyvyy- |
den parantaminen digitaalisia

alustoja hyodyntamalla:

- Teemaviikot tai -kuukaudet,
jonka aikana nimetty toimipiste
tai tiimi jakaa valokuvia ja vies-
teja intrassa paivittaisesta tyoar-

jesta toimipisteella tai tiimissa.

2. Toimintojen nakyvyyden paran-_

taminen:

- Henkilostolle pidettaviin kvar-
taali-infoihin lisataan toimintokoh-
tainen esittely tietysta toimin-
nosta ja siella meneillaan olevista

asioista. »

> Q32024 all

kaen (1 tiimi tai
toimipiste kuu-

kaudessa)

> Q3 2024 al- I

kaen (1 toi-

minto/kvartaali )/

Henkilosto-
" paallikko-

Esihenkilot

Tyontekijat

| Toiminto-

jen vetajat
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Yhteisollisyyden ja
vhteistyon vahvista-

minen

Vaihtoehtoisia toimenpiteitd:

- Sddnnélliset fyysiset tapaamiset |
vuosittain: toimintojen yhteiset
kick-off tilaisuudet ja virkistyspdi-
vét, koko organisaation yhteinen
henkiléstotapahtuma kerran vuo-

dessa tai joka toinen vuosi.

- Toimintojen jdrjestamdt info-
tilaisuudet eri toimipisteissd 1-2

kertaa vuodessa.

- Tiimien rajat ylittdavdt virtuaali-
set tyopajat ja yhteiset projektit

palaverit sekd Teams-ryhmadit (esi-
merkiksi OEM- ja BA-myynnille yh-

teiset sdadnndlliset palaverit).

- Kysely henkilostolle, jonka ta-
voitteena selvittdd mitkd viestin-
tdkanavat ovat tehokkaimpia ja
suosituimpia tyéntekijoiden kes-
kuudessa sekd kuinka usein ja mil-
laista viestintdd he haluavat vas-

taanottaa. —

\
> Vuoden 2024
aikana tai 2025

alkaen

> Q3 2024 j

Toiminto-
jen vetdjdt

r Esihenkilot

Henkilosto-
pddllikkd

Henkilosto-

| pddillikko

Kulttuurin ja arvojen
mukaisen yhtenaisen
viestinnan tehostami-

nen

organisaatiolle:

- Toimii ohjenuorana ja tavoite-
kulttuurin seka arvojen mukaisen

toiminnan selkeyttajana.

- Konkretisoi ja viestii henkilos-
tolle millainen kulttuuri organisaa-
tiossa on seka millaista toimintaa
ja kayttaytymista tavoitekulttuuri

seka arvot edellyttavat kaikilla ta-

soilla. —1

> Q1-Q2 2025W

aikana

Henkilosto-
>

paallikko
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6  Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena on ollut selvittaa, milla tavoin organisaatiossa, jossa tyos-
kennellaan monipaikkaisesti ja hajautetusti, voidaan vahvistaa yhtenaista organisaatiokult-
tuuria ja yhteisollisyytta. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda kehittamissuunnitelma, joka

auttaa organisaatiota vahvistamaan yhtenaista organisaatiokulttuuria.
Opinnaytetyon kannalta keskeisimmat tutkimuskysymykset olivat:

1. Mika on henkiloston kokemus yhtenaisesta organisaatiokulttuurista ja yhteisollisyy-
desta?
2. Miten organisaatiossa, jossa tyoskennellaan monipaikkaisesti ja hajautuneesti, voi-

daan vahvistaa yhtenaista organisaatiokulttuuria?

Naihin tutkimuskysymyksiin on haettu vastauksia tietoperustan ja tyoyhteisossa teetetyn kyse-
lytutkimuksen avulla. Tietoperustassa on kaytetty lahteina niin vakiintuneita tietolahteita
kuin uusimpia kansainvalisia tutkimustuloksiakin. Naiden pohjalta muodostui taman opinnay-
tetyon tietoperustan viitekehys (kuvio 4), jonka kontekstina on monipaikkainen tyoyhteiso ja

sen ytimessa yhtenainen organisaatiokulttuuri.

Nykytilaa kartoitettiin tyoyhteisossa tehdyn kyselytutkimuksen avulla. Kyselyn tavoitteena oli
selvittaa mitka ovat henkiloston kokemukset yhtenaisesta organisaatiokulttuurista ja yhteisol-

lisyydesta. Lisaksi pyrittiin selvittamaan, miten organisaation arvot koetaan.

Kyselytutkimuksen tulokset osoittivat, etta avoimuus ja joustavuus koettiin vahvimmiksi orga-
nisaatiokulttuurin piirteiksi. Vastaavasti tehokkuus ja yhtenaisyys koettiin heikoimmiksi orga-
nisaatiokulttuurin piirteiksi. Tuloksista voi lisaksi olla paateltavissa, etta organisaation eri toi-
mipisteiden ja toimintojen sijainnilla saattaa olla vaikutusta henkiloston kokemuksiin. Esimer-
kiksi tuotannon antamat korkeimmat arvosanat voivat mahdollisesti selittya silla, etta suurin
osa tuotannon tyontekijoista tyoskentelee henkilostomaaraltaan suurimmassa toimipisteessa,
jossa on myos paljon muita toimintoja. Tama fyysinen laheisyys ja tiivis yhteistyo eri toimin-
tojen valilla saattaa luoda vahvempaa yhteisollisyyden seka yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
nain ollen positiivisempia arvioita yhtenaisen organisaatiokulttuurin tasosta. Vastaavasti toi-
mintojen hajautuminen eri paikkakunnille voi taas vaikeuttaa tehokasta vuorovaikutusta ja
yhteistyota ja tama puolestaan saattaa selittaa hajautuneen tuotekehityksen antamia hei-

kompia arvioita organisaatiokulttuurista.

Yhteisollisyyden tason koettiin taas olevan vahvimmillaan omassa tiimissa ja heikoimmillaan
eri toimipisteiden valilla. Osa vastaajista koki, etta nakyvyys eri toimipisteisiin tai toimintoi-
hin oli heikompi, ja taman arvioitiin vaikuttavan yhteisollisyyden ja yhtenaisen organisaa-

tiokulttuurin tasoon. Tulosten perusteella myos eri roolien valilla oli havaittavissa eroja.
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Esimerkiksi johtoryhma ja esihenkilot kokivat yhteisollisyyden tason vahvemmaksi, kuin tyon-
tekijat. Tulokset saavat pohtimaan, onko eri toimipisteissa tai toiminnoissa vallitsevilla ala-
kulttuureilla jotain vaikutusta henkiloston kokemuksiin. Tyontekijat saattavat myos kokea yh-
teisollisyyden tason heikommaksi kuin johtoryhma ja esihenkilot siita syysta, etta he ovat va-
hemman vuorovaikutuksessa eri toimipisteiden tai toimintojen kanssa. Esihenkilot ja johto-
ryhma ovat usein enemman osallisina organisaation eri toiminnoissa seka vuorovaikutustilan-

teissa, joten heidan kokemuksensa yhteisollisyydesta voi tasta syysta olla positiivisempi.

Kyselytutkimuksen tuloksista kavi myos ilmi, etta vaikka suuri osa vastaajista koki arvojen na-
kyvan hyvin jokapaivaisessa tyoskentelyssa, niin melkein yhta iso osa vastaajista koki naiden
nakyvan vain kohtalaisesti. Tasta voi olla paateltavissa, etta arvot eivat ole riittavan selkeasti
ja konkreettisesti lasna organisaation jokapaivaisessa toiminnassa tai niiden merkitys ei ole
tarpeeksi selkea tyontekijoille. Nain ollen kohdeorganisaatiossa voisi olla tarvetta kirkastaa
arvoja seka kehittaa toimia, jotka edistavat yhteisollisyyden ja sita kautta yhtenaisen organi-

saatiokulttuurin vahvistamista eri toimipisteiden ja toimintojen valilla.

Koska kyseessa oli ensimmainen organisaatiokulttuuriin ja yhteisollisyyteen liittyva kyselytut-
kimus organisaatiossa, niin vertailupohja aiempiin vastaaviin tutkimuksiin ei ole. Tama tuo
tiettyja haasteita tulosten tulkintaan. On esimerkiksi vaikea arvioida, onko saatu tulos koko-
naisuutena hyva vai huono. Lisaksi on tarkeaa huomioida, etta vastaajien tulkinta siita, mita
kohtalaiseksi koettu arvio tarkoittaa, voi vaihdella yksilosta riippuen. Esimerkiksi, jos yrityk-
sen arvojen nakymista jokapaivaisessa tyossa pidetaan kohtalaisena, on pelkastaan taman
vastauksen perusteella vaikea paatella, onko asia kyseiselle vastaajalle tarkea tai ei niin tar-
kea, ja kokeeko vastaaja tilanteen hyvaksyttavana vai tarvitseeko asia vastaajan mielesta ak-
tiivista kehittamista. Tasta syysta tarkempi analyysi seka keskustelu toimeksiantajan kanssa
toivottavasta tasosta ja kehityssuunnasta ovat tarkeita, jotta voidaan paremmin ymmartaa
vastaajien nakemyksia ja mahdollisia tarpeita seka suunnitella tarvittavia toimenpiteita orga-

nisaation kehittamiseksi.
6.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto ovat hyvan tieteellisen kaytannon perus-

periaatteita. Ennen tutkimusaineiston keruun aloittamista tulisi aina varmistaa tarvittavat lu-
vat, suostumukset ja eettinen arviointi. Tieteellinen toiminta on toteutettava alan saantojen
mukaisesti seka noudattaen hyvan tieteellisen kaytannon (HTK) -ohjeistusta. Tama tarkoittaa
sita, etta huolehditaan tutkijoiden ja tutkittavien turvallisuudesta ja terveydesta seka osoite-
taan arvostusta tieteellisen toiminnan osapuolia, tutkittavia henkil6ita, kohteita, yhteiskun-

taa seka ymparistoa kohtaan. Ennen aineiston keruuta, sovitaan omistus- ja kayttooikeuksista
seka sailytyksesta. Aineistoa kasiteltaessa noudatetaan voimassa olevaa tietosuojalainsaadan-

toa seka salassapito-, luottamuksellisuusvelvoitteita, samalla kuitenkin edistetaan aineistojen
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avoimuutta ja jatkokayttoa. Yhteistyokumppaneiden kanssa sovitaan myos tavoitteista, oi-
keuksista ja velvollisuuksista. Kunnioitetaan muiden tyota ja viitataan niihin asianmukaisesti.
Sovitaan tekijyydesta ja julkaisemisesta suositusten mukaisesti seka viestitaan rehellisesti ja

avoimesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 12-14.)

Tutkimuksen arvioinnissa hyodynnetaan yleisesti hyvaksyttyja termeja, kuten tutkimuksen
luotettavuus (reliabiliteetti) ja patevyys (validiteetti). Luotettavuudella tarkoitetaan sita,
etta otos on tarpeeksi edustava ja suuri seka tiedonkeruu ja tulosten kasittely tehdaan huolel-
lisesti seka virheettomasti. Patevyydella tarkoitetaan taas tutkimusmenetelman kykya mitata
sen kannalta olennaisia asioita seka sita, etta vastaajat ymmartavat kysymykset samalla ta-
valla kuin tutkija on ne tarkoittanut. Nain varmistetaan tarkkojen ja luotettavien tulosten
saaminen. (Vilkka 2021.)

Taman opinnaytetyon tietoperustassa muiden tyota on kunnioitettu ja niihin on viitattu asian-
mukaisesti seka tietoperusta edustaa kattavasti eri lahteita. Myos tutkivan osuuden kyselytut-
kimus pohjautuu tutkittuun tietoon aiheesta. Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta pyrit-
tiin lisaksi parantamaan kyselylomakkeen testaamisen ja kehittamisen avulla. Ennen lopulli-
sen kyselyn lahettamista valitulle vastaajajoukolle, kysely kavi lapi kolmen vaiheen iterointi-
prosessin, jossa lomaketta testattiin ja sita muokattiin palautteen pohjalta. Nain pyrittiin var-
mistamaan, etta kysely oli selkea ja edisti vastaajien mahdollisuuksia ymmartaa kysymykset
luotettavien tulosten saamiseksi. Tulevaisuudessa kyselya on mahdollista myos toistaa, jotta

kehittamistyon vaikutuksia pystytaan seuraamaan.

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa vastaajajoukon laajuus ja hyva vastausprosentti. Kysely
lahetettiin kaikille emoyhtion seka Ruotsin tytaryhtion henkilostoon kuuluville, eika sita rajoi-
tettu esimerkiksi vain tiettyyn ryhmaan, kuten johtoryhmaan tai esihenkiloihin. Nain varmis-
tettiin, etta tutkimuksen tulokset heijastavat koko henkiloston mielipiteita. Tutkimuksen luo-
tettavuutta edistettiin myos huolehtimalla vastaajien anonymiteetista ja aineiston turvalli-
sesta kasittelysta. Vastaajaryhmien koon ollessa alle viisi, vastauksia tulkittiin osana isompia
kokonaisuuksia anonymiteetin sailyttamiseksi. Tutkimuksen aineistoa kasiteltiin ja sailytettiin

suojatussa kansiossa, johon ulkopuolisilla ei ollut paasya.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja -prosessi suunniteltiin ja
toteutettiin tiiviissa yhteistyossa toimeksiantajan kanssa. Tama takaa tutkimuksen tulosten
vastaavuuden toimeksiantajan tarpeisiin ja odotuksiin. Lisaksi kyselyn tulokset on raportoitu
toimeksiantajalle, mika on olennainen osa tutkimuksen lapinakyvyytta ja luotettavuutta. Saa-
tuja tuloksia voidaan kayttaa paatoksenteon tukena ja kohdeorganisaation kehittamistyon

pohjana.

Toimeksiantaja arvioi opinnaytetyon aiheen erittain ajankohtaiseksi ja tarkeaksi, silla se ni-

voutuu hyvin konkreettisesti osaksi yrityksen strategiaa ja tulevaa kehitysta. Kehittamistyo on
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saanut laajasti myos johtoryhman tuen ja toimeksiantaja uskoo, etta silla tulee olemaan
suora vaikutus kohdeorganisaation kulttuurin kehittamiseen haluttuun suuntaan. Arviossa Kii-
teltiin myos tekstin selkeytta ja sujuvuutta seka kyselyn onnistumista, jotka paransivat ym-
marrysta organisaatiokulttuurista, arvojen toteutumisesta ja yhteisollisyyden haasteista. Toi-
meksiantajan mukaan tyon tekeminen itsenaisesti ja kyky saada muita mukaan prosessiin ovat
olleet onnistuneita. Lisaksi monimutkainen aihe on jasennelty opinnaytetyohon ymmarretta-

vasti ja loogisesti.
6.2 Pohdinta

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi oli mielenkiintoinen ja opettavainen seka vahvisti
kasitysta siita, kuinka moniulotteinen ja tarkea aihe organisaatiokulttuuri on. Tietoperustassa
pyrittiin kattavasti kasittelemaan organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden vahvistamisen
merkitysta ja siihen liittyvia monia osatekijoita. Niin tietoperustan kuin lopputuloksena synty-
neen kehityssuunnitelmankin tavoitteena oli tuoda esiin konkreettisia ja kaytannonlaheisia
keinoja, joiden avulla yhtenaiseen organisaatiokulttuuriin ja yhteisollisyyteen voidaan vaikut-

taa monipaikkaisessa tyoyhteisossa.

Opinnaytetyon taustalla oli siis toimeksiantajan tarve vahvistaa yhtenaista organisaatiokult-
tuuria seka yhteisollisyytta, erityisesti konsernin emoyhtion monipaikkaisessa ja hajautetussa
tyoyhteisossa. Taman tarpeen pohjalta opinnaytetyohon tutkivan osuuden toteutustavaksi va-
littiin kyselytutkimus. Koska tavoitteena oli selvittaa mahdollisimman laajalla otannalla hen-
kiloston nakemyksia nykytilasta, niin kyselytutkimus tarjosi parhaan keinon saada kattava ja
vertailukelpoinen aineisto. Syvallisemman ymmarryksen ja kehitysehdotusten kannalta olisi
kuitenkin voinut olla hyodyllista jatkaa tutkimusta myos haastatteluilla. Haastattelut olisivat
tarjonneet mahdollisuuden syventaa kysymyksia ja saada tarkentavia vastauksia henkiloston
mielipiteista seka kokemuksista. Tama olisi voinut auttaa havaitsemaan mahdollisia ongelma-
kohtia, jotka saattavat jaada pinnallisemmassa kyselytutkimuksessa huomaamatta. Lisaksi
haastattelut olisivat tarjonneet tilaisuuden vuorovaikutukseen ja avoimeen keskusteluun,
mika olisi voinut johtaa uusiin oivalluksiin ja ideoihin kehittamistyon tueksi. Haastattelut voi-
sivat kuitenkin toimia hyvana jatkotoimenpiteena kohdeorganisaation kehittamistyon tueksi,

mikali kehittamissuunnitelmassa ehdotettujen toimenpiteiden vaikutuksia halutaan tutkia.

Opinnaytetyon tietoperustan seka kyselytutkimuksen tulosten peilaaminen tarjosi kuitenkin
paljon arvokkaita nakokulmia organisaatiokulttuurin ja yhteisollisyyden nykytilasta seka sen
vahvistamisesta monipaikkaisessa ja hajautetussa tyoyhteisossa. Aihetta pyrittiin lahestymaan
mahdollisimman loogisesti ja kaytannonlaheisesti, jotta kohdeorganisaatiossa teetetyn tutki-
muksen tulokset olisivat selkeita ja lopputuloksena syntyvat kehitysehdotukset mahdollisim-
man toteutuskelpoisia toimeksiantajalle. Niin tietoperustassa kuin tutkimusosuudessakin kes-

kityttiin tutkimusongelman kannalta olennaisiin asioihin ja opinnaytetyon lopputuloksena
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syntynytta kehittamissuunnitelmaa pyrittiin pohtimaan sellaisesta nakokulmasta, etta siita
olisi mahdollisimman paljon hyotya toimeksiantajalle kaytannon tasolla, ja etta suunnitel-
massa esitetyt kehitysehdotukset olisivat realistisia ja toteutettavissa kohdeorganisaation re-
surssit ja tavoitteet huomioiden.

Toimeksiantajan arvio opinnaytetyosta oli erittain positiivinen, mika vahvistaa tyon merkityk-
sellisyytta ja onnistumista. Erityisen arvokkaana voidaan pitaa sita, etta tyo nahtiin tarkeana
osana yrityksen strategiaa seka kehitysta, ja silla odotetaan olevan suora vaikutus kulttuurin
kehittamistyohon kohdeorganisaatiossa. Toimeksiantajan palaute vahvistaa uskoa siihen, etta
opinnaytetyo seka lopputuloksena valmistunut kehittamissuunnitelma eivat jaa pelkaksi kirjal-
liseksi tuotokseksi, vaan nailla tulee olemaan todellista vaikutusta yhtenaisen organisaa-

tiokulttuurin ja yhteisollisyyden vahvistamiseen kohdeorganisaatiossa.

Kuten useat tutkimukset ovat osoittaneet, niin vahva organisaatiokulttuuri ja yhteisollisyys
parantavat tyontekijoiden tyytyvaisyytta, sitoutumista ja tehokkuutta. Etenkin tyontekijoiden
fyysinen etaisyys toisistaan korostaa tarvetta kiinnittaa huomiota yhteisollisyyden seka organi-
saatiokulttuurin merkitykseen tyontekijoiden sitouttamisen ja yrityksen menestyksen kan-
nalta. Taman osoittavat muun muassa opinnaytetyon johdannossa esiin tuodut The Culture
Factor groupin (2023), O.C. Tanner instituutin (2023) seka MacKinseyn (2021) tutkimusten tu-

lokset.

Tietoperustassa kasiteltiin my0s sita, kuinka nykypaivan tyoelamassa monipaikkaiset ja hajau-
tetut organisaatiot ovat yleistyneet ja miten tallaisissa tyoyhteisoissa yhteisollisyyden ja orga-
nisaatiokulttuurin vahvistaminen voi olla erityisen haastavaa, kuten Vilkman (2023) osoittaa.
Taman fyysisen etaisyyden vuoksi voi olla esimerkiksi haasteellista tehda organisaation kult-
tuuria, arvoja ja tavoitteita nakyvaksi. Taman johdosta osana kehittamissuunnitelmaa nostet-
tiin esille kulttuurin ja arvojen mukaisen yhtenaisen viestinnan tehostaminen, silla yhteisolli-
syyden vahvistaminen monipaikkaisissa ja hajautuneessa tyoyhteisossa vaatii hyvaa viestintaa,

yhteistyota ja koordinaatiota eri toimipisteiden valilla (Vilkman 2023, 41).

Fyysiset tapaamiset ovat toki tarkeita ja voidaan usein kokea helpoimmaksi tavaksi edistaa
yhteisollisyytta (Peters-Van Havel 2016). Voisikin olla loogista ajatella, etta ratkaisu yhteisol-
lisyyden vahvistamiseen olisi yksinkertaisesti yhteisten fyysisten tapaamisten lisaaminen.
Koska kohdeorganisaatiossa henkilosto tyoskentelee usealla eri paikkakunnalla, niin yhteiset
tapaamiset lisaisivat kuitenkin huomattavasti matkakustannuksia. Lisaksi matkustuksen lisaan-
tyminen ei olisi myoskaan tehokasta ajankayttoa. Monipaikkaisessa organisaatiossa onkin tar-
keaa loytaa vaihtoehtoisia keinoja, silla yhteisollisyytta voidaan edistaa myos muilla tavoin,
kuin fyysisia tapaamisia lisaamalla. Tama tuli esille myos opinnaytetyon tietoperustassa (Ba-
ker ym. 2013; Vilkman 2023). Erilaisten digitaalisten alustojen seka viestintakanavien hyodyn-

taminen edistaa yhteisollisyytta. Lisaksi tama on ajankayton vuoksi tehokkaampaa ja
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mahdollistaa aktiivisen vuorovaikutuksen seka yhteistyon eri toimipisteiden valilla ilman fyy-
sista lasnaoloa. Opinnaytetyon lopputuloksina syntyneita kehitysehdotuksia pyrittiinkin mietti-
maan tarkoin naista nakokulmista, jotta ne olisivat kohdeorganisaatioon sopivia ja kaytannol-

lisia seka samalla mahdollisimman kustannustehokkaita.

Osana tyontekemisen tapoja tietoperustassa kasiteltiin myos etatyota ja sen mahdollisia vai-
kutuksia (Di Marino ym. 2018; Kuisma & Sauri 2021; Ollila ym. 2018; Vilkman 2023). Korona-
aika ja sen tuoma etatyon yleistyminen ovat muuttaneet merkittavasti nykypaivan tyoelamaa.
Tama muutos on vaikuttanut olennaisesti monen organisaation yhteisollisyyteen ja organisaa-
tiokulttuuriin (Vilkman 2023). Vaikka kohdeorganisaatiossa tehdaan myos paljon etatyota, niin
taman opinnaytetyon nakokulma ei kuitenkaan keskittynyt pelkastaan etatyohon ja sen vaiku-
tuksiin. On kuitenkin hyva huomioida, etta viime vuosien aikana lisaantyneella etatyolla voi jo
itsessaan olla vaikutuksia yhteisollisyyteen ja yhtenaisen organisaatiokulttuuriin, silla osa hen-
kilostosta tyoskentelee entista vahemman toimistoilla. Kohdeorganisaatiossa jo aiemmin tee-
tetyt henkilostokyselyt seka henkilostolta saatu palaute liittyen etatyohon ovat kuitenkin an-
taneet ymmartaa, etta henkilosto on varsin tyytyvaisia etatyon tuomaan joustavuuteen. Hyva
kuitenkin tiedostaa, etta kaikissa rooleissa etatyon tekeminen ei ole mahdollista. Tama saakin
pohtimaan, onko lisaantynyt etatyo vaikuttanut myos toimipisteilla paaasiallisesti tyoskente-
levien tyontekijoiden kokemukseen yhteisollisyydesta, koska toimistoilla on vahemman henki-

lostoa kuin ennen.

Tietoperustassa kasiteltiin lisaksi paljon luottamusta (Kehusmaa 2011; Koivumaki 2008; Kul-
mala & Rosvall 2022; Karkkainen 2005; Paasivaara & Nikkila 2010; Peters-Van Havel 2016;
Rauramo 2012), mutta sita ei kuitenkaan erikseen otettu kyselytutkimukseen mukaan. Tama
on herattanyt pohtimaan, etta vaikka kyselytutkimuksessa oli joidenkin vastausten osalta ha-
vaittavissa heikompaa kokemusta yhteisollisyyden ja yhtenaisesta organisaatiokulttuurin ta-
sosta, niin tuloksista ei voida tulkita, vaikuttaako esimerkiksi luottamuksen puute tahan. On
siis mahdollista, etta luottamusongelmat voivat olla lasna ja tama olisi yksi mahdollinen ke-

hittamisalue, joka tulisi ottaa huomioon.

Loppuun on hyva viela todeta, etta organisaatiokulttuurin mittaaminen ja vahvistaminen on
haastavaa, silla organisaation jasenet voivat elaa useiden rinnakkaisten ja paallekkaisten kult-
tuurien vaikutuksen alaisina (Karkkainen 2005, 27-28). Tama voi vaikeuttaa yhtenaisen organi-
saatiokulttuurin tunnistamista ja edistamista. Yhteisollisyyden vahvistaminen voi tarjota rat-
kaisun yhtenaisen organisaatiokulttuurin edistamisen haasteisiin. Yhteistyota ja vuorovaiku-
tusta eri osastojen ja tiimien valilla tulisi edistaa, silla tama tukee yhteisollisyytta. Vahva yh-
teisollisyys voi vahentaa erilaisten alakulttuurien valista kuilua ja nain ollen edistaa yhte-
naista organisaatiokulttuuria (Karkkainen 2005, 27-28). On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta or-
ganisaatiokulttuurin kehittaminen on pitkaaikainen prosessi, joka vaatii ennen kaikkea johdon

jatkuvaa tukea, mutta myos koko tyoyhteison sitoutumista.
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6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksina voisi harkita alakulttuurien vaikutusten tarkempaa tutkimista orga-
nisaatiossa. Alakulttuureja muodostuu niin eri tiimeissa, toiminnoissa kuin toimipisteissakin ja
niilla voi olla jopa merkittava vaikutus organisaation toimintaan seka tyoilmapiiriin. Tutki-

malla organisaation alakulttuureja syvallisemmin voitaisiinkin saada parempi kasitys siita, mi-
ten ne vaikuttavat organisaation kokonaiskulttuuriin ja yhteisollisyyteen seka miten niita voi-

taisiin mahdollisesti hallita tai integroida osaksi organisaation yhteista kulttuuria.

Toinen jatkotutkimusehdotus voisi liittya ian ja tyouran pituuden vaikutuksiin. On hyvinkin
mahdollista, etta ialla tai tyouran pituudella on vaikutuksia tyontekijan kokemukseen yhtei-
sollisyydesta ja yhtenaisesta organisaatiokulttuurista. Nailla voi myos olla vaikutusta arvoihin
ja tyoskentelytapoihin, jotka voivat taas osaltaan vaikuttaa organisaation dynamiikkaan ja te-
hokkuuteen. Vaikka ikaa ja tyouran pituutta kysyttiinkin kyselytutkimuksen taustatiedoissa,
niin naiden mahdollisia vaikutuksia ei tassa opinnaytetyossa tarkasteltu. Kyseisia taustatietoja
kysyttiin, jotta niita voidaan tarvittaessa hyodyntaa yhtenaisen organisaatiokulttuurin strate-
giatyossa kohdeorganisaatiossa, mikali halutaan syvallisemmin ymmartaa, onko nailla jotain
vaikutusta henkiloston kokemuksiin. Jatkotutkimus naiden tekijoiden vaikutuksista voisikin

avata uusia nakokulmia organisaatiokulttuurin ymmartamiseen ja sen kehittamiseen.

Jatkotutkimuksessa voitaisiin syventya tarkemmin myos etatyon vaikutuksiin organisaatiokult-
tuuriin ja yhteisollisyyteen seka keinoihin niiden hallitsemiseksi. Erityisen mielenkiintoista
olisi tutkia, onko lisaantynyt etatyo vaikuttanut toimipisteilla tyoskentelevien tyontekijoiden
yhteisollisyyden kokemukseen, kun fyysisesti lasna olevien henkiloiden maara on vahentynyt.
Lisaksi olisi hyodyllista tutkia miten organisaatiot voivat tukea etatyontekijoiden henkista hy-
vinvointia ja motivaatiota etatyossa, jotta yhteisollisyys sailyy vahvana myos virtuaalisessa
tyoymparistossa seka, miten teknologian kaytto ja digitaaliset tyokalut voivat edistaa tiimi-

tyoskentelya ja yhteenkuuluvuuden tunnetta etatyossa.

Lisaksi jatkotutkimuksissa voisi olla hyodyllista kasitella luottamusta, jotta saataisiin parempi
kasitys tyontekijoiden kokemuksista ja nakemyksista siihen liittyen. Olisi hyva harkita myos
muita tutkimusmenetelmia, kuten haastatteluja tai havainnointia, jotka voivat tarjota syvalli-

sempaa ymmarrysta organisaation nykytilasta ja mahdollisista kehityskohteista.
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Liite 1: Kyselylomake

Organisaatiokulttuuri ja yhteiséllisyys

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa henkilostomme nakemyksia yhtenaisesta
organisaatiokulttuurista, arvoista ja yhteisdllisyydesta.

Hyddynnan kyselyn tuloksia osana YAMK-opinnaytetydtani, jossa pyrin
selvittamaan, miten monipaikkaisessa organisaatiossa voidaan edistad
yhteisollisyyttd ja yhteistydta samalla vahvistaen yhtendistd
organisaatiokulttuuria.

Wastaukset kasitelldaan nimettdmina ja tuloksia tulkitaan kokonaisuuksina.

Vastausaikaa on tiistaihin 20.2.2024 saakka.

ALOITA

1. Rooli

Johtoryhman jasen
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3. Toiminto

@ -

. Business support (Finance, IT, HR, QA)

4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

. Alle 2 vuotta
. 2-5vuotta

. 6-10 vuotta
. Yli 10 vuotta

Osio 1:

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa yrityksen tiedostettuja
ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat
tyontekijoiden ajattelua ja kayttaytymista, yhdistavat heita seka erottavat
organisaation muista.

SEURAAVA

6. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakdkulmasta?

SIILOUTUNUT YHTENAINEN
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Mikali vastaaja vie janalla pallon vasempaan paatyyn kohtaan 1-3, tulee hanelle seuraava lisa-
kysymys. Sama lisakysymys tulee 1. osion kaikkien kysymysten (6-13) kohdalla, jos vastaaja

antaa arvoksi 1-3.

7. Haluatko perustella valintaasi?

8. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakokulmasta?

MUOQDOLLINEN EPAMUODOLLINEN

9. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakokulmasta?

TEHOTON TEHOKAS

10. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakokulmasta?

SULKEUTUNUT AVOIN
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11. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakokulmasta?

YKSILOKESKEINEN YHTEISOLLINEN

12. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakokulmasta?

ONGELMAKESKEINEN RATKAISUKESKEINEN

13. Milla tasolla arvioisit organisaatiokulttuurimme
olevan seuraavasta nakokulmasta?

JOUSTAMATON JOUSTAVA

Osio 2:

Yhteisollisyys

Yhteisollisyydella tarkoitetaan tassd tutkimuksessa tyoyhteisossa tapahtuvaa
yhteista toimintaa, kykya tehda yhteistyota ja kokemusta siita, etta tyontekijat
kokevat kuuluvansa osaksi toimivaa tiimia. Tama vahvistaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja tukee tychyvinvointia seka organisaation tuloksekasta toimintaa.

SEURAAVA



14. Miten arvioisit yhteisollisyyden tasoa koko
konsernissa?

ERITTAIN HEIKKO ERITTAIN HYVA

15. Miten arvioisit yhteisollisyyden tasoa omassa
tiimissasi?

ERITTAIN HEIKKO ERITTAIN HYVA

16. Miten arvioisit yhteisollisyyden tasoa eri
toimipisteiden valilla?

ERITTAIN HEIKKO ERITTAIN HYVA

17. Miten arvioisit yhteisollisyyden tasoa eri
toimintojen valilla? (BA, OEM, R&D, tuotanto jne.)

ERITTAIN HEIKKO ERITTAIN HYVA
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Osio 3:

Arvot

Organisaatiomme arvot liittyvat yhdessa tekemiseen ja osaamisemme
hyoédyntamiseen (together) seka asenteeseen, joka korostaa toisaalta ylpeytta
tyostamme, toisaalta noyryytta kuunnella ja palvella asiakkaitamme (winning
attitude). Asiallinen ja reilu kayttaytyminen tyopaikaila on arvojemme
toteuttamisen perusta.

18. Tarkasteltaessa yrityksen arvoa 'together’, mitka
seuraavista vaihtoehdoista vastaavat mielestasi
parhaiten tata arvoa?

Aktiivinen yhteistyd asiakkaidemme kanssa on sujuvaa
Hybdynnamme toistemme osaamista tavoitteiden saavuttamiseen

En ymmarra, mita kyseinen arvo tarkoittaa

Voin ottaa yhteyttd kollegaan ja saada tukea

Saavutamme yhteisty6lld enemmaén, kuin yksin

Toimimme hyvin yhdessa eri tiimien ja osastojen valilla

Joku muu, mika? (kirjoita tihan)

19. Arvomme 'together' nakyy joka paivaisessa
tydskentelyssamme




20. Tarkasteltaessa yrityksen arvoa 'winning attitude’,
mitka seuraavista vaihtoehdoista vastaavat mielestasi
parhaiten tata arvoa?

Asetamme innostavia tavoitteita

Pidamme kiinni antamistamme lupauksista ja sovituista aikatauluista

Paamaarien ja tavoitteiden saavuttaminen on meille tarkeaa

En ymmarra, mita kyseinen arvo tarkoittaa
Opimme vaikeista ajoista ja olemme sinnikkaita
Teemme tyomme tehokkaasti ja pyrimme loytamaan parhaat ratkaisut

Joku muu, mika? (kirjoita tdhan)

21. Arvomme 'winning attitude' nakyy jokapdivaisessa
tyoskentelyssamme

[

Osio 4:

Yhteistyo ja vuorovaikutus

Yhteistyolla tarkoitetaan sitd, kun tyontekijat tekevat yhdessa tyota yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Vuorovaikutuksella tarkoitetaan tyontekijoiden
valista kommunikaatiota ja viestintaa erilaisissa tilanteissa.
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22. Kuinka tyytyvainen olet yhteistyon ja
vuorovaikutuksen tasoon organisaatiossamme
(sisdisesti)?

. Erittain tyytymaton

23. Vastasit edelliseen olevasi 'tyytymaton' tai 'erittain
tyytymaton'. Minka koet eniten vaikuttavan tahan?
(valitse enintdan 3 vaihtoehtoa tai kirjoita omasi)

Yrityksen historia: koen, etta olemme edelleen eri organisaatioita
Maiden tai en toimipisteiden valiset "kulttuurierot™

Yhteistytn ja vuorovaikutuksen puute omassa tiimissani
Epaselva vastuunjako organisaatiossa

Liian vahan fyysisia tapaamisia oman tiimini kanssa

Yhteisty&n puute eri osastojen tai toimipisteiden valilla

Liian vahan fyysisia tapaamisia muiden osastojen tai toimipisteiden
kanssa

Nykyiset tydkalut tai jarjestelmat eivat tue tehokasta yhteistyota ja
tiedonjakoa

Johdon viestintd on epaselvaa tai puutteellista

Oman esihenkilni viestinta on epaselvaa tai puutteellista

Eri toimipisteisiin tai osastoihin on heikko nakyvyys, en tiedd, mitd muut
tekevat

Joku muu, mika? (kirjoita tdhan)



24, Koetko saavasi riittavasti tunnustusta tai
palautetta tydsuorituksestasi? (palaute voi tulla esim.
esihenkilolta, tiimilaiselta tai joltain muulta
organisaatioon kuuluvalta henkilélta.)

25. Vastasit edelliseen 'en'. Mitka seuraavista asioista
voisivat parantaa tata? (valitse enintaan 3
vaihtoehtoa tai kirjoita omasi)

. Kehityskeskusteluiden pitdminen useammin, kuin kerran vuodessa

Saannolliset 'one-to-one', eli kahdenkeskeiset keskustelut esihenkiloni
kanssa

Kiitoksen tai palautteen saaminen omalta esihenkil6ltani

. Palautejdrjestelma, joka mahdollistaa jatkuvan palautteen antamisen ja

saamisen

. Kiitoksen tai palautteen saaminen tyokavereiltani

Kiitoksen tai tunnustuksen saaminen yrityksen johdolta

. Joku muu, mika? (kirjoita tahan)

26. Kuinka tyytyvadinen olet osaamisen kehittamisen
mahdollisuuksiin organisaatiossamme?

. Erittdin tyytyvainen

. Erittdin tyytymaton
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27. Vastasit edelliseen olevasi 'tyytymaton' tai 'erittain
tyytymaton'. Mitka seuraavista asioista voisivat
parantaa tata? (valitse enintaan 3 vaihtoehtoa tai
Kirjoita omasi)

Osallistuminen alan tapahtumiin tai konferensseihin

Ulkoiset koulutukset tai verkkokurssit

Sisdiset koulutukset tai verkkokurssit

Tydkierto eri tiimeissa tai osastoilla

Mentorointi tai valmennus

Tyopajat tai projektitydskentely

sadnndllinen kokemusten jakaminen tiimissa

Verkostoituminen alan ammattilaisten kanssa

Joku muu, mika? (kirjoita tahan)

28. Kuinka tyytyvdinen olet osallistamisen tasoon
organisaatiossamme? (osallistamisella tarkoitetaan
sita, etta tyontekijat saavat vaikuttaa omaan
tyohonsa ja organisaation toimintaan.)

. Erittdin tyytyvdinen

. Tyytyvdinen

Tyytymaton

. Erittain tyytymaton

]
=
=
g
[+1]
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29. Vastasit edelliseen olevasi 'tyytymaton' tai 'erittain
tyytymaton'. Mitka seuraavista asioista voisivat
parantaa tata? (valitse enintaan 3 vaihtoehtoa tai
kirjoita omasi)

Enemman ajantasaista tietoa organisaation paatoksista ja suunnitelmista

Saanndllisia avoimia keskustelutilaisuuksia johdon ja tyontekijoiden valilla

Tiimeille tai yksiloille suurempi vaikutusvalta oman tyonsa suunnitteluun

Palautekanava, jonka kautta tyontekijat voivat antaa palautetta tai esittaa
kysymyksia

Parempi lapinakyys organisaation paatoksenteossa, jotta ymmartaisin,
miten paatokset vaikuttavat omaan tyohoni

Joku muu, mika? (kirjoita tdhan)

30. Haluaisitko lisata viela jotain?

VALMIS

Kiitos osallistumisestal Arvostamme palautettasi!

83



