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Taman opinnaytetydn toimeksiantajana on Woodcomp Oy. Woodcomp Oy on Raahessa sijaitseva
perheyhtié. Woodcomp Oy valmistaa rakentamisessa ja teollisuudessa kaytettavia puutuotteita.
Taman tyon tavoitteena on organisaatiokulttuurin yhtenaistaminen viestinnan keinoin. Tyossa tut-
kittiin yrityksen viestintaa seka pyrittiin [0ytamaan keinoja yhtendisemman organisaatiokulttuurin
luomiseksi.

Opinndytetyo toteutettiin toiminnallisena tutkimuksena. Tutkimuksen ja kehittamistyon tuloksena
syntyi henkildstdopas. Opinnaytetyon raporttiosuus koostuu tietoperustasta ja tutkimuksesta, joka
toteutettiin laadullisin menetelmin teemahaastatteluna. Haastattelut toteutettiin syys-, lokakuussa
2018. Opinnaytetydn tietoperusta on koottu kirjallisuudesta ja verkkolahteista.

Opinnaytetyon toiminnallisen osuuden tuloksena syntyi henkilostoopas. Henkilostdoppaaseen on
keratty ajantasaista tietoa henkiloston tarpeisiin vastaten. Yhtenaista organisaatiokulttuuria on
my0s viestitty henkildstdoppaan avulla. Organisaation yhteiset arvot on tuotu nakyviksi henkilosto-
oppaaseen.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd viestinndssa on puutteita. Viestinnan kehittdmisella voitaisiin paran-
taa tiedonvaihtoa, organisaatiokulttuurin yhtenaistamistd, luottamusta ja kehittymista. Mahdollinen
jatkotutkimus voisi kasitella viestinnan parantamista.
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This thesis was assigned by Woodcomp Oy. Woodcomp Oy focuses on wood processing and in-
dustrial production on wooden buildings. Woodcomp Oy has three subsidiaries, which are KW-
Component Oy, Puumesta Oy and Lapaluodon Puu Oy. Woodcomp Oy is a family business. It is
located in the port of Raahe. The goal of this thesis was to develop a staff guide. The main view-
points of this study are integration of organizational culture, values and communication.

This development work was conducted as a functional study and the results were used to create a
staff guide and to integrate the organizational culture. The report of this thesis consists of a theo-
retical part and study. The study was implemented by using qualitative methods. The theme inter-
view was used as a data collection method. Managers were interviewed to collect pragmatic infor-
mation. The interviews were conducted in September and October 2018. The theoretical basis for
the thesis was collected from literature and Internet sources.

The Staff guide was written as a result of the functional part of this thesis. The integration of organ-
izational culture was discussed in the report. The Staff guide is up to date and it helps to streamline
the organizational culture. The organization’s values are reflected in the Staff guide.

Communication is important for organizations but also challenging. Improving communication could
be a topic of a research in the future.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Woodcomp Oy. Woodcomp Oy on yksityinen perheyri-
tys, joka sijaitsee Raahessa. Asiakkaita ovat mm. talotoimittajat, teras- ja paperitehtaat. Woodcomp
Oy valmistaa puutuotteita, joita kaytetaan rakentamisessa ja teollisuudessa. Yrityksella on tuotan-
toa useassa toimipisteessa. Organisaatiokulttuuria haluttaisiin yhtenaistaa kaikissa toimipisteissa
samanlaiseksi. Woodcomp Oy on kasvanut nopeasti viimeisen vuoden aikana. My0s yrityksen
omistussuhteet ovat muuttuneet. Toimeksiantona oli henkildstdoppaan paivittdminen nykytilan-

netta vastaavaksi ja organisaatiokulttuurin yhtenaistaminen.

Opinnaytety6n tavoitteena oli selkeyttaa ja yhtendistaa henkilostolle annettavia ohjeita ja paivittaa
henkilostoopas ajan tasalle. Tavoitteena oli saada aikaan toimiva ja yhtenainen henkilostoopas,

jota voidaan kayttaa niin perehdytyksessa kuin jokapaivaisessa tyossa.

Opinnaytetydssa kartoitettiin Woodcomp Oy:n organisaatiokulttuuria ja viestintaa laadullisin mene-
telmin teemahaastattelun avulla. Teemahaastattelun aihepiirit painottuivat organisaatiokulttuurin
nykytilan ja tavoitetilan maarittelyyn. Tavoitteena oli I0ytaa keinoja tukea jondon ja esimiesten tyota
yhtenaistamisessa ja viestinnan onnistumisessa. Keskustelujen ja haastattelujen perusteella hen-
kildstdoppaan materiaaleja on valmisteltu ja kehitetty. Opinnaytetydssa olen keskittynyt kulttuurin

yhtendistamisen valittymiseen viestinnan keinoilla.

Opinnaytetyon paakehyksena on organisaatiokulttuuri, viitekehyksena ovat arvot ja viestinta. L&-

hestyin naité aiheita kirjallisuuden, verkkojulkaisujen ja Woodcomp Oy:n henkilostoppaan avulla.

Opinnaytetyon tuloksena syntyi opinndytetyoraportti ja henkilostoopas. Opinnaytetyoraportti ja
henkildstdoppaan otsikkotaso ovat julkisia. Henkildstoopas on toimeksiantajan puolelta luokiteltu

salaiseksi.



2 MENETELMA

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa ja yhtenaistdd Woodcomp Oy:n organisaatiokulttuuria. Lop-
putuotoksena syntyi opinnaytetyoraportti ja henkilostdopas. Tehtdvana oli saada kuva yrityksen
organisaatiokulttuurin nykytilasta ja siita, millaiseen organisaatiokulttuuriin halutaan kehittya. Kyse
oli siis kehittamistehtavasta. Taman takia tassa opinnaytetyossa on kaytetty laadullista tutkimus-
menetelmaa ja se on toteutettu toiminnallisena opinnadytetyona. Koska kyseessa on laaja ja moni-
syinen aihe, oli perusteltua kayttaa teemahaastattelua tiedonkeruumenetelmana. Teemahaastat-
telun avulla saimme kokonaisvaltaisia vastauksia, joiden avulla kehittamisty6ta on ollut mahdollista
tehda.

2.1 TOIMINNALLINEN OPINNAYTETYO

Toiminnallinen opinnaytety6 on osallistavaa tutkimusta. Sen avulla ratkaistaan kaytannén ongelmia
ja pyritdédn muutokseen. Taman vuoksi se sopii lahestymistavaksi kehittdmistyohon. (Ojasalo &
Moilanen & Ritalahti 2015, 58.) Opinnaytetyd syntyy tutkimusprosessin tuloksena. Prosessin kaava
on aina sama. Tutkimusaihe kiinnitetaan tieteenalaansa. Tarkastelunakokulmaa voidaan lahestya
esimerkiksi henkiloston nakokulmasta tai vaikkapa taloudellisista nakokulmista. Jotta tutkimuson-
gelmaan olisi helppo vastata, muutetaan tutkimusongelmat tutkimuskysymyksiksi. Tiedonkeruume-
netelmia ovat havainnointi, haastattelut, kyselyt ja dokumentit. Saatuja tietoja analysoidaan, jotta

tutkimuskysymyksiin saataisiin vastauksia. (Kananen 2014, 27-28.)

Toiminnallisessa opinnaytetydssa opiskelija osallistuu kehittamistyohon. Kehittamistyota tehdaan
tutkimalla aihetta, valitsemalla nékokulma ja hankkimalla vastukset tutkimusongelman kysymyk-
siin. Saadulla tiedolla ja vastauksilla aiheen tutkimusongelmaa pyritaan kehittdémaan ja ldytdmaan

uusia ratkaisuja.



2.2 OPINNAYTETYON PROSESSIN KULKU

Kirjassaan Laadullinen tutkimus opinnaytetyona Jorma Kananen linjaa, etta opinnaytetyon proses-
sin kulku paapiirteittain on seuraavanlainen: Aluksi valitaan aihe opinnaytetydlle. Selvitetaan mika
on tutkimusongelma ja mitka ovat tutkimuskysymykset. Sen perusteella valitaan tutkimusmene-
telma ja aineistonkeruumenetelmat. Tutkimuksesta saatua aineistoa analysoidaan ja saadaan vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin. Taman jalkeen saadut tulokset kirjataan raporttiin ja vastataan tutki-

musongelmaan. (Kananen 2014, 28.)

Tassa opinnaytetydssa oli kyse kehittamistehtavasta. Kyse oli henkildstooppaan kehittamisesta
yhtenéiseksi ja ajantasaiseksi. Tehtavanani oli selvittaa, millainen henkildstdopas on nyt ja millai-
nen kulttuurin nykytila on. Sen jélkeen oli selvitettava, millaiseen kulttuuriin haluttaisiin paasta ja
millainen henkildstdopas vastaisi mahdollisimman hyvin uusiin haasteisiin. Olen vieraillut Wood-
compilla useaan kertaan. Keskustelujen ja haastattelujen perusteella olen saanut kuvan kehitty-
mistarpeesta ja nykytilanteesta. Olen tutustunut yrityksen toimintoihin. Olen perehtynyt teoriatie-
toon kirjallisuuden ja artikkeleiden avulla. Teoriatietoa olen tutkinut organisaatiokulttuurin, arvojen
ja viestinnan nakokannoilta. Myos elamankokemuksestani ja tyohistoriastani on ollut apua tassa
prosessissa, olen voinut ankkuroida keraamani teoreettisen ja kaytannon tiedon ongelman yti-
meen. Olen kirjoittanut paivakirjaa opinnaytetyon tekemisesta. Saamani tiedon perusteella olen
analysoinut ja kehittanyt henkilostoopasta. Tyon tuloksena on syntynyt opinnaytetyoraportti ja hen-

kilostoopas.

Alkutilannetta selvittaakseni olen tavannut talouspaallikko Pauli Kerasen ja tuotantopaallikké Janne
Kakelan. He ovat kertoneet henkilostboppaan paivittamistarpeesta ja yrityksen toiminnasta. Olen
my0s saanut kayda tutustumassa tehtaalla kaikissa toimipisteissa. Olen tutustunut henkilostoop-
paaseen. Henkildstdopas on tehty KW-Component Oy:lle. Eli sita ei ole kohdistettu nykytilannetta
vastaavasti koko Woodcomp Oy:n henkildstolle. Henkilostooppaaseen lisataan tietoa, joka helpot-
taa esimiesten ty6ta. Tapaamisissa olen kiinnittanyt huomiota siihen, etta ilmapiiri on innostunut ja
positiivinen. Motivaatio ja asenne yhteiseen tekemiseen ovat hyvia. Tapaamisissa on myos tullut

ilmi, etté viestinnassa ja tiedon kulkemisessa on kehitettavaa.

Henkilostooppaan péivittamisella tahdataan ajantasaisen ja oikean tiedon valittdmiseen, seka or-

ganisaatiokulttuurin yhtenaistamiseen. Yhtenaistamista ollaan jo tyostetty esimerkiksi yhtenaisten,



yhteisten arvojen avulla. Yhteiset arvot ovat luotettavuus, positiivisuus ja kehittyminen. Yhtenaista-
mista on toteutettu vaihtamalla kaikille samanlaiset tyovaatteet. Myos uusi tiedotuskanava on otettu
kayttoon. Kaikissa toimipisteissa on naytot, Info-TV, joissa pyoritetdan tiedotteita ja kerrotaan ajan-

kohtaisista asioista.

Tietoa siita, millainen henkilostoopas olisi kayttokelpoinen, olen kerannyt keskusteluilla ja haastat-
telemalla kolmea tyonjohtajaa. Haastatteluihin valmistauduin miettimalld, miten saisin tarvitse-
maani tietoa ja sen pohjalta laadin haastattelukysymykset (Haastattelulomake, Liite 1). Pohjana

suunnittelussa olen kayttanyt teoriatietoa ja omia kokemuksiani tyoelamasta.

Syys-, lokakuussa 2018 haastattelin kolmea tyonjohtajaa. Haastattelut sujuivat mukavan ilmapiirin
vallitessa. Positiivisuus ja innostunut kulttuuri valittyivat haastateltavista ja heidan kanssaan oli
helppo keskustella. Sain tietoa esimiestydsta, viestinnasta, henkildstéoppaasta ja organisaatiokult-
tuurista. Haastattelut ovat tukeneet kasitystani siita, millainen organisaatiokulttuuri Woodcompilla
on. Kulttuuri on positiivinen ja tyohon suhtaudutaan innokkaasti. Toimitaan joustavasti ja reilusti,

arvostetaan tyotovereita. Mukava ilmapiiri ja yhdessa tekeminen nakyvat organisaatiokulttuurissa.

Haastateltavat olivat perehtyneet erinomaisesti tyohonsa. He kaikki olivat tietoisia yrityksen ar-
voista, tavoitteista ja heille oli selvaa mitka ovat tarkeimmat tavoitteet. He olivat tietoisia siita, etta
tyontekijoille kaikki ei ole niin itsestaan selvaa. Tyonjohtajat tiedostivat, etta heidan esimerkkinsa

on ensiarvoisen tarkeaa niin organisaatiokulttuurin, arvojen kuin asenteenkin eteenpain viejana.

Henkilostooppaan paivittamisen haastateltavat kokivat tarkeaksi. Heidan mielestaan opas ei saa
olla liian raskas luettava, asian tulee olla oppaassa lyhyesti. Henkilostdoppaassa on jo nyt paapiir-
teittain tarpeelliset asiat. Joitakin asioita henkildstdoppaaseen kuitenkin haluttaisiin lisata. Lisatta-
vaksi toivottiin salassapitoasiat ja enemman tietoa voisi olla palkanmaksuun, pekkas- ja lomapai-

vien kertymiseen liittyvista asioista.

Tydnjohtajat listasivat mielestaan tarkeimping asioina oppaassa seuraavasti: palkanmaksu, tyo-
suojelutoiminta, varhainen valittaminen, kehityskeskustelu, laatu, perehdytys, tyésuhteen aloitta-

minen, tydhyvinvointi, viestinta.



Henkilostdoppaan sisallon olisi oltava selked. Tarkempaa tietoa voisi katsoa esimerkiksi tydehto-
sopimuksesta, joka on tulostettuna henkilokunnalle. Lisatiedon laittaminen intraan olisi kayttokel-
poinen idea, mutta siita olisi hyotya vain esimiehille. Intra on vain esimiesten kaytossa, joten hen-
kilokunta ei paase lukemaan sita. Intraan voisi antaa paasyn koko henkilokunnalle. Tama helpot-
taisi tiedon valittamista ja tiedon loytamista. Vain tyonjohtajia ja johtoporrasta koskevat asiat voisi

suojata salasanalla intrassa.

Organisaatiokulttuurin yhtenaistamisessa on tehtavaa, koko henkilokunta ei ole viela sisaistanyt
muutoksia. Woodcomp Oy:lla on paljon uusia tyontekijoita ja uusi tilaelementtitehdas on viela muo-
dostamassa toimintatapoja ja kaytanteita. Myds omistussuhteiden muutos on viela uusi asia ja vaa-
tii totuttelua henkilokunnalta. Tyonjohtajat kokivat, etta heidan esimerkkinsa on tarked yhtenaista-

misessa.

Tyonjohtajat kertoivat, ettd arvot nakyvat jokapaivaisessa tyossa. Tyota tehdaan joustavassa, mu-
kavassa ilmapiirissa. Tasa-arvoisuus ja tasapuolisuus ovat tarkeita yhtenaisen kulttuurin osia. Si-
saista luottamusta on luotu arvojen tuomisella kaytantoon. Tyopaikalla saa olla oma itsensa ja sii-

hen annetaan tilaa.

Viestinnassa haastateltavat kokivat olevan parantamisen varaa. Viestintaa haastateltavat haluaisi-
vat parantaa lisaamalla info-tv:n kayttoa ja parantamalla aktiivisuuttaan tiedottajina. Tiedotuskana-

via on tarpeeksi, mutta niiden kayttoa pitaisi lisata.

Haastatteluissa on myos tullut esiin muutamia kehittamiskohteita henkilostooppaan lisaksi. Pereh-
dytyssuunnitelmaan toivottiin lisdysta salassapitovelvoitteesta. Salassapitokaytanndt eivat ole it-
sestaan selvia uusille tydntekijoille. Perehdytyssuunnitelmassa olisi myds hyva olla erikseen kohta,
jossa kerrotaan yrityksen missio, visio ja arvot. Talloin ne muistettaisiin kertoa heti tydsuhteen
alussa. Tyonjohtajien ty6ta helpottaisi myos paljon, jos tilinauha olisi monipuolisempi. Tilinauhassa
pitéisi olla ainakin pekkaspaivien kertymat ja mielellaan myos lomakertymét. Nykyaan tyonjohtajien
taytyy laskea manuaalisesti pidetyt pekkaspaivat paperisista tulosteista. Pekkaspaivat ovat palkal-
lisia tydajan lyhennysvapaita. Pekkaspaivia kertyy, jos tydehtosopimuksen séannéllinen tydaika on
kahdeksan tuntia vuorokaudessa tai 40 tuntia viikossa. Jos naitd pekkaspaivien ja lomapaivien
kertymia ei voida lisata tilinauhaan, ne voisivat kuitenkin tulla palkkatoimistosta erillisella raportilla
esimerkiksi puolivuosittain jokaiselle tyontekijalle.
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Toiminnallisessa opinnaytetydssa on kyse kehittamistehtavasta, joten varsinaista tutkimuskysy-
mysta ei sen vuoksi ole pakko muotoilla. Minua kuitenkin helpotti tyon tekemisessa ja keskittymi-
sessa olennaiseen se, etta mietin myds tutkimuskysymyksen. Opinnaytetydn tutkimuskysymys oli;
miten paivitamme henkilostooppaan siten, etta se auttaa organisaatiokulttuurin yhtenaistami-

sessa’?

Henkilostoopas taytyy paivittaa siten, etta siind kasitella@n koko henkildstoa koskevia asioita. Hen-
kildstdoppaassa on myos kaytettava jatkuvasti yhteenkuuluvuutta lisdavia lauseita ja yhteista ni-
mea yrityksesta. Ei siis eritella eri tytaryhtioita vaan puhutaan koko ajan Woodcompista. Arvojen
tulee tulla esiin ja nakya henkilostboppaassa selkeasti. Pyritaan vahvistamaan yhteenkuuluvuuden

tunnetta.

Henkilostooppaan kirjoittaminen on vienyt paljon aikaa, olen halunnut onnistua oppaan uudistami-
sessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Olen halunnut luoda henkiléstéoppaasta nimenomaan tyon-
tekijaa ajatellen sellaisen, etta han saa oppaasta ensinnakin tarvitsemaansa tietoa ja etta myos
organisaation yhteiset arvot ja toiminnan suunta nakyisivat selkeasti lukijalle. Olen myos pyrkinyt
viestimaan arvojen mukaisesti ja tuomaan hieman pehmeytta tekstiin, jotta lukijalle valittyisi Wood-
compilla oleva organisaatiokulttuuri ja etta yhteinen kulttuuri vahvistuisi samanlaiseksi kaikissa
osissa Woodcomp-yhti6ta. Olen pyrkinyt luomaan myds henkildstdoppaaseen hyvén yhteishengen

ja yhteen hiileen puhaltamisen meininkia.

Olen saanut haastattelujen ja keskustelujen kautta kuvan Woodcomp Oy:std mutta silti haasteita
henkilostooppaan kirjoittamiseen on tuonut se, etten tunne yritysta tyon kautta. Toisaalta se on
tuonut uutta nékemysta ja ajatuksia henkildstdoppaaseen. Woodcomp Oy:ll& on ollut sesonki, joten
he ovat olleet kiireisia. Uusi tilaelementtitehdas on kaynnistetty kesalla ja kaikki ei ole viela valmista
tehtaalla, joten myos se on aiheuttanut kiiretta. Naiden seikkojen vuoksi henkilostoppaan asiasi-
saltdja on tullut minulle hieman aikataulusta jaljessa. Olen kuitenkin pystynyt nopeasti tarttumaan

toimeen ja saanut aina kurottua aikataulun kiinni. Joten olen pysynyt aikataulussa.
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3 WOODCOMP OY TOIMEKSIANTAJANA

3.1 Woodcomp Oy

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Woodcomp-yhtiot. Woodcomp Oy on yksityinen perhe-
yritys, joka sijaitsee Raahessa. Woodcomp Oy on perustettu vuonna 2001. Konsernin tytaryhtioita

ovat KW-Component, Lapaluodon puu ja Puumesta.

Kuva 1, Woodcomp-yhtididen logo

comp

YHTIOT

Woodcomp Oy:n palveluksessa on noin 130 henkilda. Vuonna 2017 yhtididen liikevaihto oli 25,3
miljoonaa euroa. Laadukkaat tuotteet, toimitusvarmuus ja asiakaslahtoinen palvelu ovat Wood-
comp Oy:n toiminnan kulmakivia. Alihankintayrityksena Woodcomp Oy haluaa palvella asiakkaita

varmasti ja laadukkaasti. Henkilostd on ammattitaitoista ja osaavaa.

Kuva 2, Woodcomp-yhtididen arvot

4o }M

Luotettavuus Positiivisuus Kehittyminen

Arvot ovat luotettavuus, positiivisuus ja kehittyminen. Naméa arvot nakyvat toiminnassa ja organi-
saatiokulttuurissa. Arvot nakyvat jokapaivaisessa tyonteossa siina, miten keskustellaan, hoidetaan
yhdessa asioita, suhtaudutaan erilaisiin tilanteisiin. Inmiset huomioidaan yksildina ja heitd kannus-
tetaan olemaan oma itsensa. Tyota tehdaan yhdessa ja kanssakayminen on mukavaa. Woodcomp
Oy:n missio; kilpailuetua teollisella puurakentamisella ja visio; ylivoimaiset tilaratkaisut, ovat myds

kaytannonlaheisia ja nakyvia yrityksen toiminnassa.
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Woodcomp Oy tarjoaa palveluita ja tuotteita rakentamiseen. Naita ovat puutuotteet ja -komponentit,
puuelementit ja -valmisosat ja valmiit tilaelementtiratkaisut. Asiakkaita ovat mm. omakoti- ja alue-
rakentajat, talotoimittajat, teras- ja paperitehtaat. Woodcomp Oy:n asiakaslupaus on kilpailuetua

teollisella puurakentamisella.

Menestystekijoiksi listataan yrittajahenki ja sitoutunut, ammattitaitoinen henkildstd, korkealaatuiset
tuotteet ja toimitusvarmuus, tehokas oma suunnittelu ja nykyaikainen tuotantoteknologia, ainutlaa-
tuinen saumaton jalostusketju ja Woodcomp-yhtididen synergiaetu, laaja tuoteportfolio puutuot-
teista valmiisiin tilaelementtiratkaisuihin, hyvat sidosryhmasuhteet ja alihankintakumppanuudet.

Kuva 3, Woodcomp-yhtiét Raahen satamassa

=
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3.2 Toimeksiannon kuvaus

Toimeksiantona on henkiléstoppaan paivittdminen nykytilannetta vastaavaksi. Woodcomp Oy on
kehittynyt nopeasti erityisesti vimeisen vuoden aikana. Muutoksia on tullut muun muassa omistus-
suhteissa, uusi tilaelementtitehdas on perustettu, tydntekijoita on palkattu ja kasvu on ollut nopeaa.
Naiden muutosten seurauksena halutaan varmistaa, etta henkilosto saa ajantasaista tietoa. Halu-

taan myds yhtenaistaa toimintatapoja ja organisaatiokulttuuria.

Tavoitteena oli selkeyttaa ja yhtenaistaa henkilostolle annettavia ohjeita ja paivittaa henkilostdopas
ajan tasalle. Tyon tuloksena pyrittiin luomaan toimiva ja yhtenainen henkilostoopas, jota voidaan
kayttaa niin perehdytyksessa kuin jokapaivaisessa tyossa. Muutosten johdosta myos organisaa-
tiokulttuuria halutaan yhtenaistaa viestinnan keinoin. Tavoitteena oli I0ytaa keinoja tukea johdon ja
esimiesten tyota yhtenaistamisessa ja viestinnan onnistumisessa. Henkilostooppaan sisalto sala-

taan. Opinnaytetydraportti ja henkildstéoppaan otsikkotaso ovat julkisia.
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4 ORGANISAATIOKULTTUURI

Kulttuuri nékyy kaikessa ihmisten toiminnassa, kaikilla elamén osa-alueilla. Eri osissa maailmaa
kulttuurit ovat hyvin erilaisia. Kulttuurit muodostuvat kielesta, tavoista, uskonnoista jne. Ihmiset ko-
kevat kuuluvansa yhteen, kun heilla on samanlaisia arvoja ja elamantapoja. (Opetushallitus 2007,
hakupéivé 28.8.2018.)

Jokaisessa organisaatiossa on my0s oma kulttuurinsa. Organisaatiokulttuuri on organisaation ar-
vomaailma, tavat toimia ja tyoskennella. Organisaatiokulttuuri on aina pohjana, kun organisaa-
tiossa tehdaan asioita. Organisaatiokulttuuri on nakyva osa organisaation toimintaa. (Valpola 2004,
147-149.)

Kulttuuri on siis ihmisten aikaansaamia tapoja toimia, yhteisia arvoja, yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Olettamukset ja mielikuvat ovat myds osa kulttuuria. Jokaisen yksilon oma kulttuuri heijastuu myés
organisaation kulttuuriin. Kulttuuri on monen osatekijan summa ja kehityksen tulos. Kulttuuri ei
myoskaan ole koskaan pysahtynyt paikalleen vaan kehittyy jatkuvasti. Inmiset kehittyvat ja oppivat

asioita ja tama muutos heijastuu myos kulttuuriin.

41  Muuttuva organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on jatkuvassa muutoksessa. lhmisten ja ymparoivan maailman vaikutuksesta
my0s organisaatioiden kulttuurit muuttuvat. Muutoksia voi tulla esimerkiksi fuusion seurauksena,
toiminnan kasvaessa, johtajan vaihtuessa jne. Hienovaraista muutosta tapahtuu koko ajan ihmisten
vuorovaikutuksessa ja oppiessa uutta. Organisaatiokulttuuria voidaan myos tietoisesti haluta muut-

taa.

Makipeiska ja Niemeld selventavat organisaatiokulttuurin kehittymista seuraavasti; Organisaa-
tiokulttuuri muodostuu pikkuhiljaa, kehittymalléd koko organisaation historian ajan. Kulttuuri muo-
dostuu yksildiden ja tydyhteison vuorovaikutuksessa. Kehittymiseen vaikuttavat myos ulkopuoliset

tekijat, kuten asiakkaat, toimintaymparisto jne. Konkreettisilla toimenpiteilla, kuten esimerkiksi mai-
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nonnalla voidaan vaikuttaa ulkoisen kuvan luomiseen. (Mékipeiska & Niemela 2005, 61-62.) Orga-
nisaatiokulttuuri on organisaation sisaisia tapoja ja arvoja mutta myos ulospain nakyvaa toimintaa,

mielikuva ja kaikkea sita mita organisaation ulkopuolelle valittyy.

Organisaation kulttuuri muodostuu usein itsestaanselvaksi tavaksi. Kulttuurissa elava ei ehké huo-
maakaan millainen kulttuuri on, ennen kuin nakee toisenlaisen kulttuurin vaikutuksen. Kun ky-
seessa on organisaatiomuutos, joka on tiedostettu ja suunnitelmallinen on keskustelun aikaansaa-
minen tarkeaa yhteisten toimintatapojen, arvojen ja toimintasuunnitelmien luomiseksi. (Valpola
2001, 71-73.)

Jos halutaan kehittdd toimintakulttuuria, on hyva muuttaa rakenteita vastaamaan haasteisiin ja
strategian muutoksiin. Strategian muutosta voidaan tukea kehittamalla sité tukeva johtamisjarjes-
telma. Uuden tilanteen mukaisesti voidaan saadella ohjausta ja kontrollia. Tdma on tietoista kehit-
tamista. Myds arvoihin ja mielikuviin on kiinnitettava huomiota, jotta toimintakulttuurin kehittdminen
on kokonaisvaltaista. Arvot ovat voimavara, joka ohjaa toimintaa niin yksilon kuin tyoyhteisonkin
kohdalla. (Makipeiska & Niemela 2005, 64-69.)

Valpola sanoo, ettd muutosjohtamisen onnistumiselle on kaikkein tarkeinta maaritella haluttu muu-
tos. Muutosprosessin ohjaaminen on siirtymista nykytilanteesta haluttuun tilaan. (Valpola 2001,
27.) Joten tdmanhetkisen tilanteen ymmartaminen ja tarkka visio halutusta tilanteesta ovat muu-
tosprosessia suunniteltaessa ensisijaisia. Tietoisuus halutusta tilanteesta auttaa kiinnittdmaan huo-

miota niihin asioihin, joita taytyy muuttaa haluttuun tilanteeseen paasemiseksi.

Muutosprosessin menestyksellisen lapiviemisen aikaansaamiseksi on [0ydettava yhteinen nake-
mys siit, millainen muutos halutaan saavuttaa. Yhteinen ndkemys tarvitaan, jotta muutos alkaa
toteutua tuloksellisesti ja oikealla tavalla. Viestinnan yndenmukaisuus on tarkeaa, jotta informaatio
on samaan suuntaan vievaa eika siina ole ristiriitaisuuksia. Viestien tulee olla toistettavia ja tark-
koja. (Valpola 2001, 29-31.) Yhdenmukainen ja toistettava informaatio varmistavat, etta organisaa-
tion kaikki jasenet saavat yhtenevaisen kuvan muutoksesta ja sen tarpeellisuudesta. Nain myos

luodaan yhtenevainen suunta muutokselle ja organisaatio saadaan kulkemaan tavoitetta kohti.

Muutosprosessi ei ole pelkastaan ylimman johdon asia. Jokainen tyontekija toimii muutosprosessin
toteuttajana. Ainakin oman vastuualueensa aktiivinen kehittaminen on jokaisen vastuulla. Jokainen

voi nain auttaa muutoksen vakiinnuttamisessa. Myos oma sitoutuminen paranee, kun osallistuu
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prosessiin aktiivisesti. (Tyoterveyslaitos 2013, hakupéiva 28.8.2018.) Kokemukset muutoksesta
ovat hyvin yksilollisia, johtuen ihmisten erilaisuudesta. Taman vuoksi olisikin hyodyllista osallistut-
taa kaikki muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Nain jokainen voi tuntea olevansa osallinen
muutoksessa ja voivansa kehittyd muutoksen tuloksena. Sitoutuminen ja muutosvastarinta vahe-

nevat, kun tietoa ja osallistumismahdollisuuksia on kaytettavissa.

4.2 Organisaatiokulttuurin yhtenaistaminen

Organisaation toiminta voi muuttua esimerkiksi fuusion seurauksena, konsernin laajentuessa jne.
Tall6in organisaation sisalla voi olla useita erilaisia kulttuureita ja toimintatapoja. Jotta organisaatio
voisi kulkea yhteisia tavoitteita ja visiota kohti on myds organisaatiokulttuurin oltava yhtendinen ja

arvoiltaan samanlainen.

Organisaation kulttuurin yhtenaistamiseksi on mission, vision, tavoitteiden, strategian ja arvojen
oltava nakyvia ja ymmarrettavia. Naiden asioiden tulisi olla arkea organisaatioissa, nakya toimin-
nassa ylhaalta alas. Missio kertoo, miksi organisaatio on olemassa ja mité halutaan tehda. Missio
on perustavaa laatua oleva kysymys, miksi olemme olemassa, mita haluamme saavuttaa? Missio
johdattaa miettimaan arvoja ja sita, miten haluamme toimia. Arvot ovat niita asioita, jotka heijastu-
vat toimintaan jokapaivaisina tekoina ja nakyvat myos ulospain. Arvot kannattaa valita siten kuin
todellisuudessa haluamme toimia. Visio kertoo organisaation tavoitteesta tietyn ajan kuluessa.
Hyva visio innostaa ja sitouttaa tydntekijéita. Visio saavutetaan strategian avulla. Strategisen suun-
nitelman avulla kaikilla tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus tyoskennella tavoitteiden saavutta-
miseksi. (Yrityksen perustaminen, hakupaiva 29.8.2018.) Organisaatiokulttuuri pohjautuu organi-
saation toiminnan perusasioiden paalle. Missio, visio, strategia ja arvot ovat naita organisaation
identiteetin perusasioita. Organisaatiokulttuuri on kasvanut ja kehittynyt vahitellen nojaten toimin-

nan ytimeen. Miksi olemme olemassa, miten haluamme toimia?

Organisaatiokulttuuri voi olla erilainen organisaation eri osissa. Tama voidaan nahda ongelmana,
koska yhteisten tavoitteiden saavuttaminen voi silloin olla vaikeaa tai mahdotonta. Ehka yhteiset
arvot puuttuvat, toimintatavat ovat erilaiset tai me-henkeda halutaan kohottaa. Taman vuoksi orga-

nisaatiokulttuuria voidaan haluta muuttaa tai yhtenaistaa.
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Karlsson kirjoittaa kulttuurin muutoksesta ettd, jos toivottuun muutokseen kiinnitetaan jarjestelmal-
lisesti huomiota, kulttuuria voidaan muuttaa johtamisen keinoin. Kokonaan kulttuuria ei varmaan-
kaan ole mahdollista muuttaa, mutta uusia tapoja voidaan opetella. (Fondia 2016, hakupaiva
28.8.2018.)

Organisaatiokulttuurin muutoksen lapivieminen vaatii tyéta. Esimerkiksi John P. Kotterin 8-aske-
leen malli on hyva tyovaline muutostyon konkreettiselle tydstamiselle. John P. Kotter on kehittanyt

8-askeleen prosessin muutosten lapiviennin helpottamiseksi. (Kotter, hakupaiva 29.8.2018.)

Muutoksen lapivieminen Kotterin 8-askeleen mallin mukaisesti:

1. Luo muutoksen kiireellisyyden tarve

Ensimmaiseksi luodaan muutoksen kiireellisyyden ja valttamattomyyden tarve. Jotta muutospro-
sessi lahtisi etenemaan on muutokselle oltava syy ja tarve. Innosta ja kannusta.

2. Ohjaustiimin perustaminen
Luo tiimi organisaation avainhenkildista. Avainhenkilot auttavat muutoksen istuttamisessa organi-
saatioon.

3. Laadi visio

Luo selkea visio, joka on helposti ymmarrettava ja joka kertoo olennaisen muutoksesta.

4. Viesti visiosta

Kayta visiota kaikessa viestinnassa ja erityisesti nayta esimerkkia muutoksen edellakavijana.

5. Poista esteet

Muutoksen edetessa voi ilmeta seka aineellisia etta henkisia esteita. Ohjaustiimin tulee kuunnella
ja pyytaa palautetta, jotta ymmarretaan, mika toimii hyvin ja mika asia huonommin. Ohjaustiimin
tulee auttaa esteiden poistamisessa.

6. Palkitse

Muutosprosessi kannattaa jakaa vaiheisiin, jolloin jokaisen vaiheen lopussa voidaan arvioida on-
nistumista ja havainnollistaa muutoksen hyotyja.

7. Pidéa ylla saavutettua muutosta ja jatka muutoksen kehittdémistyotéd

Jatka muutoksen toistamista tarpeeksi kauan. Viesti visiosta, poista esteita ja osoita muutoksen
tuomat hyodyt. Jatka kunnes muutos on juurtunut.

8. Ankkuroi muutos

Varmista ettd muutos on pysyva. Muutoksen taytyy ulottua kaytanteisiin, toimintatapoihin ja joka-
paivaiseen tyohon. (Susanne Madsen, hakupaiva 30.8.2018.)
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Kotterin 8-askeleen malli kertoo selkeasti, etta johdon, esimiesten ja avainhenkildiden sitoutumi-
nen ja esimerkki ovat avainasemassa muutoksen onnistumiselle. Heidan sitkea ja omistautunut

otteensa juurruttaa muutoksen vahitellen organisaatioon. Muutos vaatii aikaa ja sitoutumista.

Himman kertoo, etta organisaatiokulttuurin muutos on mahdollinen, mutta se vaatii johdon ja esi-
miesten sitoutumisen ja yhdenmukaisen kulttuurin rakentamisen. Myos vallitseva kulttuuri on tun-
nettava. Vallitseva kulttuuri voi estaa tai edistaa tavoitteiden saavuttamista. Ensimmaiseksi taytyy
tunnistaa nyt vallitseva kulttuuri ja tukeeko se tavoitetilaa. Kun muutostavoitteista on paatetty ko-
rostuvat johdon yhdenmukaisuus ja sitoutuneisuus. Esimiehet ja johtajat ovat roolimalleja, heidan
on siis itse kayttaydyttava kulttuurimuutosta tukevasti. (Markkinointi instituutti 2014, hakupaiva
28.8.2018.)

Tienari & Merilainen kertovat kirjassaan Johtaminen ja organisointi globaalissa taloudessa, etta
muutos voidaan vieda lapi myos dialogina. Tallainen suhteissa rakentuva muutos etenee keskus-
telujen kautta. Johto ja tyontekijat ovat aktiivisesti mukana muutoksen lapiviemisessa. Ominaista
tallaiselle muutosten lapiviemiselle on, etta ne liittyvat usein liiketoiminnan, tyon ja toiminnan ke-
hittamiseen. Yhdessa keskusteleminen ja tunteiden herattaminen auttavat ihmisia sitoutumaan
muutokseen. Suhteissa rakentuvassa muutosprosessissa hahmotellaan tulevaa positiivisuuden ja

onnistumisten avulla ja kuunnellaan ihmisia. (Tienari & Merildinen 2012, 157-163.)

Organisaatiossa, jossa pyritadn organisaatiokulttuurin muutokseen, on tarkeaa keskustella ja ot-
taa kaikki mukaan muutoksen toteuttamiseen. Organisaatiokulttuuri on voimakas yhteenkuulu-
vuutta ja yhteisia toimintatapoja luova tekija, joten sen muuttaminen on jokaisen organisaation
jasenen asia. Nain myds ymmarretddn muutoksen tarpeellisuus ja pystytdan sitoutumaan muu-

tokseen.

4.3 Arvot organisaatiokulttuurissa

Arvot ohjaavat niin ihmisia kuin my6s organisaatioita. Arvot muodostuvat niisté asioista, joita pi-
damme tarkeina. Lapsi oppii ja omaksuu arvoja muun muassa vanhemmiltaan. Arvot nakyvat aja-
tuksissa ja siind, miten suhtaudumme asioihin. Onko jokin asia mielestdmme oikein vai vaarin.

Arvot ovat periaatteellisia, joten sen vuoksi organisaation arvojen olisi hyva olla hyvaksyttavissa
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olevia yksildlle. Jos organisaation arvot ovat kovin erilaiset kuin omat arvot ovat, niin ihmisen on

vaikea toimia ja sitoutua organisaation arvoihin.

Pentti Sydanmaanlakka kertoo kirjassaan Alykas itsensa johtaminen, etta arvot ohjaavat ihmisen
toimintaa. Valinnat pohjautuvat arvoihin. Kun tiedostaa omat arvonsa, [dytaa suunnan ja merkityk-
sen toiminnalleen. Tunteet ovat myos linkittyneet arvoihin. Kohtaamme jatkuvasti arvoristiriitoja ja
on tarkeaa pystya joustamaan. Arvojen ja periaatteiden seka omantunnon kehittdminen ovat ela-
manmittainen tehtava. Se on ydinminuuden etsimista ja kasvamista. Oman eldman johtaminen ja
vastuun ottaminen siitd ovat mahdollisia, kun terve arvopohja on kehittynyt. (Sydanmaanlakka
2006, 215-220.)

Martti Puohiniemi kirjoittaa talouselaman artikkelissaan; Nain tuot arvot yrityksen arkeen, seuraa-
vasti: Arvot ovat peruskivia, joiden paalle organisaatiokulttuuri rakennetaan. Organisaation arvojen
tulee olla todellisia, tunnistettavia. Todelliset arvot nakyvat arkisessa toiminnassa. Arvoja ei siis voi
tekaista, vaan ne l0ydetaan. Jotta arvot alkaisivat ohjata organisaation toimintaa, on tunnettava
omat arvot, tyontekijoiden arvot ja organisaation arvot. Puhuttelevat arvot ovat sellaisia, jotka iimai-
sevat seka tietoa etta tunnetta. Arvokeskusteluissa saadaan selville mita eri asiat merkitsevat ih-
misille. Tunnejohtaminen on sita, etta on aidosti lasna ja kuuntelee, ottaa kantaa ja antaa uusia
nakokantoja. Johdon on ratkaistava arvoristiriidat etsimalla yhdessa vastauksia. Arvot auttavat ym-
martamaan millaista bisnes on ja mika rooli kenellakin on. Arvot ohjaavat myos toiminnan suuntaa-
misessa ja kehittamisessa. Esimiesten tulee olla esimerkkina ja noudattaa ydinarvoja. Kun organi-
saatio kohtaa vaikeita tilanteita, ovat arvot koetuksella. Jos arvot auttavat vaikeiden tilanteiden yli,
ne on sisaistetty hyvin. Arvot nakyvat teoissa. Arvojen edistaminen on jokaisen organisaation jase-
nen asia. Henkil6sto on jopa johtoa tarkedmmassa asemassa, koska he viestivat arvoja sidosryh-
mille. Jollei henkildsto ole sisaistanyt arvoja on samantekevaa, miten johto puhuu arvoista. Arvojen
tehtava on opastaa ja innostaa. Arvojohtaminen on jatkuvaa keskustelua sidosryhmien valilla, 1as-
naoloa ja yhteyksien luomista. Arvovalinnat tehdaan nakyviksi kaikissa toiminnoissa ja teoissa, néin

arvot tulevat todellisiksi. (Talouselaméa 2011, hakupaiva 19.10.2018.)

Pauli Aalto-Setala ja Mikael Saarinen kertovat kirjassaan Innostus, etta innostava kulttuuri muo-
dostuu, kun yhteisssa saa olla oma itsensa, vastuu ja valta on delegoitu ja yhteisén arvot ohjaavat
aidosti toimintaa. Innostavan kulttuurin perustana ovat yhteiset arvot ja kaytannot. Kun arvot ja

kaytannot ovat henkiloston tiedossa ja ne myds koetaan omiksi, on tavoitteiden saavuttaminen
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helpompaa. Innostavassa tyyhteisdssa on paljon vapauksia, mutta perusasioiden on oltava kun-
nossa, on tiedettava mita meilta odotetaan, mitataan, kuinka voimme vaikuttaa omalla toiminnal-
lamme tavoitteiden saavuttamiseen ja kuka on esimiechemme. (Aalto-Setéla & Saarinen 2014, 129-
130.)

4.4 Organisaatiokulttuuri ja viestinta

Viestinta on jokaisen organisaation toiminnalle valttamatonta. Viestinnan avulla organisaatio voi
toimia yhdessa, vaihtaa tietoa, palvella asiakkaita jne. Johtaminen nojaa vahvasti viestintaan. Joh-
taja viestii arvoista, visiosta, tavoitteista. Viestintd mahdollistaa organisaation menestymisen. (Kor-
tetjarvi-Nurmi & Kuronen & Ollikainen 2009, 6-9.)

Organisaatiokulttuuri kehittyy viestinnan keinoin. Johtaja viestii missiota, visiota, arvoja, strategiaa
ja ndiden asioiden ymparille organisaatiokulttuuri alkaa muodostua. Myds organisaation ulospéin
nakyva yrityskuva muodostuu naiden perusasioiden paalle. Jotta halutut arvot, visio, missio ja stra-
tegia voisivat toteutua kaytanndssa, on johdon tehtava viestia niista siten, etta ne toteutuvat orga-

nisaation arkipaivassa. (Kortetjarvi-Nurmi & Kuronen & Ollikainen 2009, 10-12.)

Organisaatiokulttuuri nakyy kaikessa viestinnassa. Miten ihmiset puhuvat keskenaan, miten puhe-
limeen tai viesteihin vastataan, miten asiakaspalvelutilanteet hoidetaan, millaista mainontaa orga-
nisaatiolla on. My0s arvomaailma heijastuu naissa tilanteissa. Viestinnan keinoin vaikutetaan or-
ganisaation imagoon, sisaiseen- ja ulkoiseen toimintaan, ylipaataan kaikkeen organisaatiossa ta-
pahtuvaan. Viestinta mahdollistaa organisaation toiminnan. Koska viestinta on niin kokonaisvaltai-

sesti organisaation toiminnassa oleva osa, se on luonnollinen tapa muutosten toteuttamiseen.

4.5 Viestinnan keinoin yhtendiseen organisaatiokulttuuriin

Yhtenéinen organisaatiokulttuuri saavutetaan viestinnan keinoin. Viestintd mahdollistaa muutoksen
lapiviemisen organisaatiossa. Johtajat ja esimiehet nayttavat esimerkkia ja toimivat itse uuden kult-
tuurin keinoin. He varmistavat, ettd uutta strategiaa ja visiota viestitaan jatkuvasti ja jokainen ym-
martaa mita ne tarkoittavat hanen tyossaan. Palautteen antaminen seka oppimisen varmistaminen
ovat esimiesten tydsarkaa. Jotta muutos etenisi, on arkiesimiestyon rooli ratkaiseva. Arkiesimiestyo

on jokapaivaista ohjaamista halutun kulttuurin suuntaan, kuten mita asioita priorisoidaan, mista
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palkitaan jne. Jotta kulttuuri muuttuu, on uusien tapojen ja rituaalien tuettava tatd muutosta. Esi-
merkiksi voidaan luoda uusia kaytantoja, vaikkapa kokous- tai raportointikéytant6ja. (Markkinointi
instituutti 2014, hakupéiva 4.9.2018.)

Aberg selittda viestinnan keinoja seuraavasti, tehokas viestintd on ymmérrettavaa, kiinnostavaa ja
sen esillepano korostaa asian tarkeytta. (Aberg 2006, 86-88). Muutosviestinnassa tarkeaa ovat
selkeat viestit ja johdonmukaisuus. Viestin tulee kertoa mita viesti tarkoittaa jokaiselle henkilos-
t0ssa, mikd muuttuu minun tyossani? Keskustelumahdollisuus on hyva varata, jotta jokainen ym-
martad mita viesti tarkoittaa. (Valpola 2004, 63-64.) Viestin olisi oltava helposti omaan tyohon siir-

rettava ja kertoa muutoksen hyddyista.

Jotta tyOntekijat haluavat panostaa muutoksen toteuttamiseen, on heilla oltava luottamus johtoa
kohtaan. Molemminpuolinen kunnioitus on osoitus luottamuksesta. (Markkinointi instituutti 2014,
hakupéiva 4.9.2018.) Luottamusta kasvattavat rehellisyys ja se etta viesti kerrotaan samalla tavalla
kaikille sidosryhmille. Viestinnan tulee myos olla samansuuntaista ja samanhenkista kaikilla orga-
nisaation tasoilla. Johtaja, jolla on luottamuspaaomaa noudattaa naita saantoja; han kertoo kaiken
minka voi, han ottaa selvaa asioista, joihin hanella ei ole vastausta, perustelee ellei voi kertoa kaik-
kea asiasta. (Valpola 2004, 61-63.) Luottamuksellisen ilmapiirin vallitessa on muutoksistakin ker-
tominen helpompaa ja kun kuunnellaan molemmin puolin, on myds muutosvastarinta pienempaa.
Luottamuksellisessa iimapiirissa kaikenlainen viestinta on luonnollista, koska silloin uskalletaan ky-

sya ja ehdottaa myos muutoksia.

Voidakseen hyvin on tarkeaa tuntea hallitsevansa elamaansa ja tyotaan. Hallinnan tunne auttaa
pysymaan positiivisena. Muuttuvassa maailmassa on aina vain tarkedampaa kayttaa aikaa viestin-
taan, esimies auttaa ymmartamaan tyontekijan roolia ja merkitysta. Myds arvokeskustelut nousevat
yha enemman pinnalle. Olisi hyva, jos tydntekija pystyisi samaistumaan organisaation arvoihin eika
suurta ristiriitaa olisi omiin arvoihin verrattuna. Organisaation arvojen viestiminen tyontekijalle kan-
nattaisi toteuttaa syvallisilla keskusteluilla ja aidolla vuorovaikutuksella. (Salminen 2001, 194-203.)
Esimiestyd korostuu yha enemman ty6paikoilla. Esimiehen kyky keskustella ja huomioida tyonte-
kijoiden tarpeet esimerkiksi tiedon saatavuudessa, oppimisen mahdollistamisessa, organisaation
arvojen ja tavoitteiden ymmartamisessa nousevat vield tarkedammiksi erityisesti, kun organisaa-

tiossa on muutoksia.
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Organisaatiokulttuurin muuttaminen onnistuu koko organisaation yhteisella tydlla. Johdon ja esi-
miesten esimerkki muutosvetureina ja muutoksen mahdollistajina ovat ensiarvoisen tarkeita, jotta
koko henkilokunta voidaan saada mukaan muutokseen. Kotterin 8-askeleen mallin mukaisesti vies-
tinta ja viestin toistaminen juurruttavat muutoksen organisaatioon tarpeeksi pitkan ajan kuluessa.
Johdon tehtdvana on innostaa ja huolehtia muutosprosessin pitkajanteisesta toteuttamisesta ja

seurannasta.
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5 WOODCOMP OY JA ORGANISAATIOKULTTUURIN YHTENAISTAMINEN

5.1  Organisaatiokulttuurin nykytila ja tulevaisuuden tavoitetila

Woodcompilla on positiivinen, innostunut ja motivoitunut ilmapiiri. Kuitenkin Woodcomp Oy:n orga-
nisaatiokulttuuri koetaan hajanaiseksi. Tama johtuu vastikaan tapahtuneista organisaatiomuutok-
sista. Woodcompin omistussuhteet ovat muuttuneet, on perustettu uusi tilaelementtitehdas, kasvu
on ollut nopeaa ja tyontekijoita on palkattu lisaa nopealla tahdilla. Erilaiset toimintatavat aiheuttavat
tietokatkoksia. Woodcomp-yhti6illa on kolme tytaryhtiota. TytaryhtiGilla on omat toimintatapansa ja

kulttuurinsa, joten yhteenkuuluvuuden ja yhtenaisten toimintatapojen luominen ovat tavoitteena.

Haastattelin syys-, lokakuun 2018 aikana kolmea tyonjohtajaa. Haastatteluiden avulla sain tietoa
kehitystyota varten. Myos keskustelut ja vierailut Woodcomp Oy:lla ovat auttaneet kehitystydssa.
Olen perehtynyt teoriatietoon ja peilannut tutkimusongelmaa omiin kokemuksiini tydelamasta. Tut-

kimusongelmana on vanhentuneen henkildostdoppaan paivittaminen.

Haastatteluissa on kaynyt ilmi, etta johtoportaan ja tyonjohtajien yhteistyo on sujuvaa ja he toimivat
yhteisymmarryksessa yhteisia tavoitteita kohti. Woodcompin arvot ovat kristallin kirkkaina tyonjoh-
don ja johtoportaan mielessa ja nakyvat kaytannon tydssa joka paiva. Haastatteluissa sain muun
muassa kommentteja "Yhdessa tehdaan toita, kaikki tekee kaikkea. Tydtehtavia ei ole jaettu tar-
kasti”. Haastatteluissa selvisi, etta arvojen jalkauttaminen tyontekijGille saakka on kuitenkin viela
kesken. Tyonjohtajat nakevat, etta heidan esimerkkinsa ja sitked, jatkuva suunnan nayttdminen
vievat arvot myos tyontekijoiden arkeen. ” Omalla esimerkilla koko ajan néytetaan mallia, tehdaan

hyvalla meiningilld hommia”.

Tydnjohtajien kuvaukset organisaatiokulttuurista ovat yhtenevaisia. Tyonjohtajat tyoskentelevat
Woodcompilla, KW-Componentilla Lapaluodossa ja KW-Componentilla Kiiluntiella tilaelementtiteh-
taalla. He kaikki siis tydskentelevét eri toimipisteissa. Heidan nakemyksensa organisaatiokulttuu-
rista on samanlainen. He kokevat, etta ilmapiiri on rento, jokainen voi olla oma itsensa tyopaikalla
ja my0s kannustetaan siihen. Kanssakayminen on mukavaa ja asioista puhutaan. Arvot positiivi-

suus, luotettavuus ja kehittyminen nakyvat arkipaivaisessa tyonteossa.
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Tydnjohtajat olivat kaikki samaa mielta siita, etta heidan nayttaménsa esimerkki on paras tapa jal-
kauttaa arvot tydntekijéiden arkeen. Heiltd sain muun muassa kommentteja ” Oma positiivisuus

tarttuu tyontekijoihin™. "Tsemppikulttuuri, aina tsempataan ja autetaan toisia”. "Tasa-arvoinen ja ta-

sapuolinen kohtelu kaikille”. "Siséinen luottamus ja positiivisuus nakyvat”.

Viestinnan tyonjohtajat kokivat haasteeksi. He olivat sita mielta, etta heidan olisi oltava aktiivisem-
pia tiedon valittajia. Tyokiireiden vuoksi tiedottamiseen ei aina ole aikaa. Tarkeimmat viestit valite-
taan myos kiireiden keskella. He kokivat, etta uusia tiedotuskanavia ei valttamatta tarvittaisi, vaan
nykyisia kanavia pitaisi hyodyntaa tehokkaammin. He kommentoivat viestintdd muun muassa nain:
"Tyonjohtajien tehtava saada viesti menemaan kaikkien korviin”. "Aktiivisuutta enemman”. "Info-tv
on parantanut tilannetta huomattavasti”. “Kiireista aikaa, joten paahdetaan vaan toita. Helposti jaa

asioiden ulkopuolelle”.

Olen kerannyt haastatteluissa ilmi tulleet ongelmat, vahvuudet, kehittdmisideat ja havainnot taulu-
koksi (Taulukko 1).

TAULUKKO 1. Haastattelujen tulokset

HAASTATTELUJEN TULOKSET
ONGELMAT VAHVUUDET
Arvojen jalkauttaminen henkilokunnalle kesken. Johtoportaan ja tyonjohtajien yhteistyd hyvaa.
Viestintakatkokset. Positiivinen asenne.

Yhdessa tekeminen. Mukavaa ja joustavaa.
Tasapuolisuus.

Tasa-arvoisuus.

Luotettavuus niin sisdisesti kuin ulkoisesti.
Kehittyminen suuntana.

Asioista puhutaan.

KEHITTAMISIDEAT HAVAINNOT
Salassapitokaytannot oppaaseen ja perehdytyslomakkeeseen.  [Innostunut ilmapiiri.
Lomakertymat ja pekkaspdivat tilinauhaan tai raporttiin. Positiivisuus nakyy keskusteluissa ja kanssakdaymisessa.
Aktiivisuutta tiedottamiseen. Halutaan kehittya.
Sahkopostirinki. Yhdessa tekemisen kulttuuri.
Intraan tietoa kaikkien saataville. (Kaikille oikeudet intraan) Johtoporras ja tydnjohtajat ndyttdvat esimerkkia.
Intra voisi avautua heti kun avaa tietokoneen. Kannustava ja tasapuolinen kohtelu kaikille.

Tulevaisuuden tavoitetila on yhtendinen organisaatiokulttuuri, joka on luotettava, positiivinen ja ke-

hittyva. Viestintd on avointa ja tavoittaa jokaisen.
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5.2 Yhtendista organisaatiokulttuuria kohti

Woodcompilla halutaan yhtenaistaa organisaatiokulttuuria ja jalkauttaa yhteiset arvot koko henki-
lokunnalle arkipaivaiseen kayttoon. Tyonjohtajat ja johtoporras ovat viemassa yhtenaista kulttuuria
koko ajan eteenpain omalla esimerkillaan. Analysoituani haastattelun tuloksia ja omia kokemuk-
siani keskusteluista ja vierailuista Woodcompilla on mielestani tarkeaa kiinnittaa huomiota viestin-
taan ja siihen, etta tyontekijat voisivat osallistua mahdollisimman paljon yrityksen kehittamiseen ja

innovointiin. Yhteiset tapahtumat ovat myos tarkeita luomaan me-henkea.

Tyonjohtajat ovat erinomaisesti oivaltaneet oman tehtavansa ja sen, etta he ovat tyontekijdille esi-
merkin nayttajid. Tyontekijdille arvot eivét ole jalkautuneet halutulla tavalla. Jotta arvot ja yhteiset
toimintatavat tulisivat tutuiksi ja lopulta myds kaytannaiksi, olisi niista voitava keskustella jokaisen
tydntekijan kanssa. Taman vuoksi voisi olla hyva jarjestaa jokaiselle tyontekijalle vaikkapa "arvo-
keskustelu” jossa voitaisiin vapaamuotoisesti keskustella ja kayda lapi Woodcompin arvot, missio,
visio. Ja se mita ne tarkoittavat kenenkin tydntekijan kohdalla. Nain tyontekija saisi tietoa ja myos
voisi kysya luottamuksellisesti asioista. MyOs kehitysideoita voisi 10ytya, jos keskustelulle olisi va-
rattu aikaa. Kehityskeskustelut jarjestetaan vuosittain Woodcompilla, mutta tama voisi olla viela
erikseen jarjestettava keskustelu. Jos arvoista, missiosta ja visiosta jarjestetaan yhteinen tiedotus-
tilaisuus kaikille, jaavat ne usein yksittaiselle tyontekijalle kaukaisiksi asioiksi. Ei valttamatta ym-
marreta, mita ne tarkoittavat oman tyon kannalta. Tyontekijoiden sitouttamisen kannalta on myos
tarkeaa, etta henkilokunta pystyy samaistumaan yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin. Tyontekijan tay-
tyy siis tietaa mitk& arvot ja tavoitteet ovat ja mita ne tarkoittavat juuri hénen tydnsa kannalta. Silloin
on selvaa mita hanelta odotetaan ja mita hanen taytyy tehda saavuttaakseen tavoitteet. Kun tyon-
tekijalle avataan yrityksen tarkeimmat perusasiat, joita ovat arvot, missio ja visio seka tavoitteet,

tyontekija pystyy sitoutumaan tydhonsa ja luottamus on vankalla pohjalla.

Tyonjohtajien tydnkuva on laaja, joten heidan tydpaivansa ovat kiireisia. Kiireessa viestinta jaa hel-
posti vajaaksi. Mielestani olisi kuitenkin hyvin trkeaa varata tydnjohtajien kalenterista aikaa vies-
tintda varten. Viestintd mahdollistaa arvojen viemisen kaytantoon ja vie organisaatiokulttuuria ha-
luttuun suuntaan. Voidaan myds varmistaa, etta tiedotettavat asiat saavuttavat henkilokunnan.
Tydvuoron voisi aloittaa tai lopettaa "vuoropalaveriin” jossa seurattaisiin tavoitteiden toteutumista,
voitaisiin katsoa mita tdnaan tai huomenna tehdaan ja saataisiin tietoa muista asioista. Aikaa tal-
lainen "vuoropalaveri” veisi vain muutamia minuutteja paivassa, mutta tiedottaminen nousisi uuteen

ulottuvuuteen ollen jokapaivaista ja saannollista. Myos tietokatkokset vahenisivat tdman jatkuvan
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tiedottamisen my6ta. Tama myds luo tyontekijdille kuvaa siita, ettd he saavat tietoa jatkuvasti ja
etta he ovat tarkeita yritykselle. Kasvun ollessa voimakasta on erityisen tarkeaa varmistua siita,
etta henkilokunnalla on ajantasaista tietoa ja etta kaikki toimivat samalla tavalla. Asiakkuuksien
erinomainen hoitaminen on Woodcompin toiminnan keskiossa. Kaikki tahtaavat siihen, etta tuotteet
ovat laadukkaita ja toimitetaan oikeaan aikaan. Talloin on tarkeaa, etta kaikilla on tarvitsemansa
tieto ja osaaminen. My0s laadun varmistamisessa on tarkeaa, etta kaikki tietavat miten asiat hoi-

detaan, ettei laatupoikkeamia paase syntymaan.

Henkilostooppaan paivittamisella tahdataan ajantasaisen ja oikean tiedon valittdmiseen, seka or-
ganisaatiokulttuurin yhtendistamiseen. Henkilostooppaan avulla voidaan yhtendistaa organisaa-
tiokulttuuria, kun opas on koko henkildkunnan kayttoon sopiva ja se tuo esiin yhteiset arvot, mission
ja vision. Henkildstdoppaan sisallon on tuettava yhteisia arvoja ja vahvistettava yhteenkuulumisen

tunnetta.
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6 POHDINTAA

Tavoitteena oli luoda uudistettu henkilostdopas Woodcomp Oy:lle. Henkildstdoppaan tavoitteena
oli antaa ajantasaista tietoa ja auttaa yhdistdmaan organisaatiokulttuuria samanlaiseksi kaikissa

Woodcomp Oy:n osissa.

Opinnaytety0 koostuu toiminnallisesta ja teoreettisesta osuudesta. Toiminnallinen osuus koostuu
henkilostooppaan kehittamisesta ja kirjoittamisesta. Teoreettinen tietoperusta on keratty kirjallisuu-
desta ja artikkeleista seka kaytannon kokemuksista ja ndiden tietojen perusteella on laadittu opin-
naytetyOraportti. Teemahaastattelun ja keskustelujen avulla toiminnallinen osio voitiin toteuttaa
kaytannonlaheisesti ja organisaation tarpeet huomioiden. MyOs organisaatiokulttuurin yhtenaista-
minen huomioitiin toiminnallista osuutta toteutettaessa. Organisaation toiminnan keskiossa olevat

arvot haluttiin selkeasti nakyviin.

Henkilostoopas vastaa toimeksiantoa. Henkilostooppaan tieto on ajantasaista. Yhteiset kaytannot
ja toimintatavat tuovat yhtenaista organisaatiokulttuuria arkipaivaiseen tydskentelyyn. Henkilosto-
oppaassa viestitaan arvojen mukaisesti ja myos se auttaa yhtenaisen organisaatiokulttuurin jal-

kauttamisessa.

Olen perehtynyt teoriatietoon organisaatiokulttuurista, viestinnasta ja arvoista. Toiminnallisessa tut-
kimuksessa olen tutustunut Woodcomp Oy:n nykyiseen organisaatiokulttuuriin, viestintaan ja ar-
voihin. Naiden teoreettisten ja kaytannonlaheisten tietojen perusteella olen luonut kuvan organi-
saatiokulttuurin nykytilasta. Nykytilanteessa on paljon positiivista. Johtoryhmén ja tydnjohtajien
asenteita voi kuvata seuraavasti: Innostunutta yhdessa tekemista ja eteenpdin pyrkimista yhtena
joukkueena. Avointa, luotettavaa, rehellista ja positiivista kanssakaymista. Woodcomp Oy:n no-
pean laajentumisen ja muiden muutosten seurauksena on kuitenkin huomattavissa, etta kaikille
tydntekijoille arvot ja yhtendinen organisaatiokulttuuri eivat ole itsestaanselvyyksia. Tama tiedoste-
taan johtoryhméassa ja tyonjohtajien keskuudessa ja on myos ymmarretty, etta jatkuvalla yhtenevai-
sella suunnan nayttamisella ja esimerkilla arvot ja toimintatavat saadaan jalkautettua tyontekijdille.

Henkilostoopas toimii tdman tyon apuvalineena.
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Haasteetta opinnaytetydprosessissa on luonut se seikka, ettd Woodcomp Oy ei ollut minulle en-
nestaan tuttu. Mutta olen saanut tutustua Woodcomp Oy:n kulttuuriin ja toimintaan useilla vierai-
|uilla ja keskustelukerroilla. Tutustuminen tehtaiden toimintaan on ollut myos tarkeaa kokonaisku-

van saamiseksi. Olemme my0s kayneet sahkdpostikeskusteluja.

OpinnaytetyOprosessi on ollut minulle uuden oppimista. Prosessi on ollut mielenkiintoinen ja koen
saaneeni paljon uutta tietopaddomaa ja osaamista. Olen aikatauluttanut prosessin viikkotasolla ja
se on tuonut selkeyttd siihen, mita taytyy saada tehtya. Olen pysynyt aikataulussa, vaikka asiasi-

saltéa onkin tullut hieman aikataulusta jéljessa Woodcomp Oy:lta.

Woodcomp Oy:n viestinnan kehittdminen olisi tarkeaa niin laadunvarmistuksessa, kuin myds orga-

nisaatiokulttuurin yhtenaistamisessa. Viestinnan kehittaminen olisikin hyva jatkotutkimusaihe.
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HAASTATTELULOMAKE LITE 1

Haastattelija: Maarit Ranttila, OAMK, Liiketalouden koulutusohjelma, Esimiestyo ja henkilostdosaaminen.

Woodcomp Oy
Henkil6stooppaan paivitys

Haastattelu Woodcomp Oy:n tiloissa paivana kuuta 2018,
kello

Haastateltavan nimi:
Haastateltavan asema:
Kuinka kauan olet tyoskennellyt Woodcompilla:

Tyotehtavat:

Henkilostooppaan pdivittaminen

1. Onko henkiléstéopas sinulle tuttu?

2. Mitkd viisi kohtaa ovat mielestdsi henkiéstéoppaan tdrkeimmdt viestit?
1.

2.

3. Onko henkiléstéoppaassa mielestdsi liikaa asioita tai puuttuuko siité jotakin? Mitd
asioita?

4. Millé tavalla henkiléstéoppaassa voitaisiin viestié yhtendistd organisaatiokulttuuria?

5. Olisiko mielestdsi hyvd, jos henkiléstéoppaassa olisi perustiedot asioista ja tarkempi
asiasisdlté 16ytyisi intrasta? (HenkilGstéoppaassa kerrottaisiin mistd lisdtietoa I6ytyy)
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Woodcompin organisaatiokulttuurin yhtendistaminen

1. Kuvaile, miten henkil6kunta ymmdrtdd mission, vision ja arvot?

2. Miten kuvailisit Woodcompin organisaatiokulttuuria?

3. Miten arvot nékyvdt toiminnassa?

4. Milldg tavalla arvot voitaisiin saada vield paremmin ndkymddn arjessa?

Asiakaslupaus: Kilpailuetua teollisella puurakentamisella.
Missio: Kilpailuetua teollisella puurakentamisella.
Visio: Ylivoimaiset tilaratkaisut.

Arvot: Luotettavuus, positiivisuus ja kehittyminen.

Viestintd Woodcompilla

1. Saavuttavatko tiedotteet ja viestit koko henkil6kunnan?

2. Mitd keinoja mielestdisi voitaisiin liséitd tiedonkulun helpottamiseksi?

3. Miten mahdolliset tietokatkokset voitaisiin vélttéd?

4. Ovatko jdrjestelmdit kdyttékelpoisia ja saako niistdi riittdvdsti tietoa sujuvan tydskente-
lyn varmistamiseksi?
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Esimiestyo

1. Tukeeko henkilGstéopas riittévdsti esimiehen tyétéd perehdytyksessd ja arkisessa

tyossa?

2. Millaisia asioita henkiléstéoppaasta tulisi I6ytyd, jotta se tukisi ja helpottaisi esimies-
tyota?

3. Yhteisten tavoitteiden seuranta. Mitd tavoitteita olisi mielestdsi tdrkedd seurata?

Olisiko vield muuta, mitd haluaisit sanoa aiheesta?
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