
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Olli Ojala 

 

GREEN FAMILY 
 

KPV:n vastuuhenkilöiden käsityksiä KPV:n organisaatiokulttuurin ydinar-

voista ja tarkoituksesta 

 

 

 

Opinnäytetyö 

CENTRIA-AMMATTIKORKEAKOULU 

Liiketalouden koulutus  

Elokuu 2020 

 

 

 
  



 

TIIVISTELMÄ OPINNÄYTETYÖSTÄ 

 

Centria- 

ammattikorkeakoulu 

Aika 

Elokuu 2020 

Tekijä/tekijät 

Olli Ojala 

Koulutus 

Liiketalous 

☒  AMK 

☐  YAMK 

Työn nimi 

GREEN FAMILY. KPV:n vastuuhenkilöiden käsityksiä KPV:n organisaatiokulttuurin ydinar-

voista ja tarkoituksesta 

Työn ohjaaja 

Pekka Paajanen 

Sivumäärä 

48 + 6 

Työelämäohjaaja 

 

Opinnäytetyön kohteena oli jalkapalloseura Kokkolan Pallo-Veikot eli KPV Juniorit ry ja KPV 

Yhtiöt Oy. Tavoitteena oli selvittää organisaation vastuuhenkilöiden käsityksiä organisaa-

tiokulttuuriin sisältyvistä ydinarvoista ja toiminnan tarkoituksesta sekä löytää samalla kehi-

tysehdotuksia yhteistyön parantamiseksi seuran ja edustuksen välille.  

 

Opinnäytetyön teoreettisen tietoperustan pääteemat olivat organisaatiokulttuuri, ydinarvot 

ja tarkoitus. Organisaation osalta tarkasteltiin sen käsitettä sekä vertailtiin keskenään yritys-

organisaatiota ja nonprofit-organisaatiota. Organisaatiokulttuuria ja sen merkitystä tarkastel-

tiin kolmen eri käsitteen kautta. Arvoja ja tarkoitusta tarkasteltiin osana organisaatiokulttuu-

ria ydinarvojen ja muiden arvojen käsitteiden kautta. Organisaatiokulttuurin tarkastelun ja 

muuttamisen työkaluja tarkasteltiin yritysorganisaatioiden näkökulmasta.  

 

Empiirinen tutkimus toteutettiin teemahaastattelemalla viittä KPV:n vastuuhenkilöä ja vas-

tuuhenkilöille suunnatulla Webropol-kysellä, analysoimalla tuloksia ja laatimalla yhteenveto.   

 

Tutkimustulosten mukaan KPV:n vastuuhenkilöillä on moninaisia, mutta myös yhteneväisiä 

arvokäsityksiä. Käsityksiä analysoimalla ja edelleen sanoittamalla on mahdollista nostaa esiin 

organisaatiokulttuurin ydinarvoihin sopivia käsityksiä kuten esimerkiksi Green Family tai 

junioritoiminta on kruunun jalokivi, joka tarkoittaa samalla organisaation tarkoitusta. Muita 

säännöllisesti esiintyviä arvoja olivat yhteisöllisyys, perinteisyys, kokkolalaisuus, ja luotetta-

vuus, viimeisen ollessa keskeinen nykyinen arvo ohjaamaan seuran taloudellista toimintaa.  

 

 

Asiasanat 

Arvot, organisaatio, organisaatiokulttuuri, tarkoitus, ydinarvot 

 



 

ABSTRACT 

 

Centria University  

of Applied Sciences 

 

Date 

August 2020 

Author 

Olli Ojala 

Degree programme 

Business Administration 

Name of thesis 

GREEN FAMILY. The perceptions of persons in charge in KPV of core values and purpose of 

the organizational culture in KPV 

Instructor 

Pekka Paajanen 

Pages 

48 + 6 

Supervisor 

 

This thesis was a research for the football club Kokkolan Pallo-Veikot, KPV. KPV includes the 

nonprofit-organization KPV Juniorit ry and the business-organization KPV Yhtiöt Oy. The 

purpose of the thesis was to study the perceptions of persons in charge in the organization of 

organizational culture, its core values and purpose and also to provide some developmental 

proposals.  

 

The main themes in the theoretical framework of the thesis are organizational culture, core 

values and purpose. The concept of organization is discussed and a comparison between a 

nonprofit- and business organization was made. Organizational culture and its meaning were 

studied through three concepts. Values and purposes were viewed as a part of organizational 

culture through core values and other concepts. Tools for organizational change were looked 

upon from the point of view of business organizations.    

 

The empirical study was carried out by conducting five theme interviews with the persons in 

charge in KPV and with Webropol inquiry aimed at the persons in charge in KPV, analyzing 

the results and making a summary.  

 

According to the findings, persons in charge in KPV have a wide range of perceptions but also 

consistent views of values. By analyzing these perceptions, it was possible to recognize exam-

ples of core values, the concept of Green Family and a purpose for organization which was 

focusing on juniors by calling this work as the crown jewel of organization. Other common 

values were community, tradition, favoring locals and reliability.  Reliability was one of the 

main values to guide KPV economics.  

 

 

Key words 

Core values, meanings, organization, organizational culture, purpose, values 

 



 

TIIVISTELMÄ 

ABSTRACT 

SISÄLLYS 

1 JOHDANTO ........................................................................................................................................ 1 

2 KOKKOLAN PALLO-VEIKKOJEN (KPV) ESITTELY .............................................................. 3 

3 ORGANISAATIOKULTTUURI ..................................................................................................... 6 

3.1 Organisaation käsite ja muotoutuminen ................................................................................. 6 

3.2 Yritysorganisaation ja nonprofit-organisaation vertailua .................................................... 8 

3.3 Organisaatiokulttuurin käsite ja merkitys ............................................................................ 10 

3.3.1 Scheinin organisaatiokulttuurin pyramidimalli ........................................................ 11 

3.3.2 Hofsteden organisaatiokulttuurin käsitteestä ja sen mittaamisesta ...................... 12 

3.3.3 Harisalon määritelmä organisaatiokulttuurista ......................................................... 14 

3.4 Arvot ja tarkoitus osana organisaatiokulttuuria .................................................................. 16 

3.4.1 Ydinarvot............................................................................................................................ 16 

3.4.2 Muut arvot ......................................................................................................................... 18 

3.4.3 Tarkoitus ............................................................................................................................ 20 

3.5 Työkaluja organisaatiokulttuurin muuttamiseen tai tarkasteluun .................................. 22 

4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ............................................................................. 26 

4.1 Kvalitatiivinen tutkimusote ..................................................................................................... 26 

4.2 Haastattelut .................................................................................................................................. 29 

4.3 Webropol-kysely ........................................................................................................................ 30 

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja sen arviointi ........................................................................... 32 

5 TUTKIMUSTULOKSET ................................................................................................................. 34 

5.1 Vastaajien käsityksiä KPV:n ydinarvoista ............................................................................ 34 

5.2 Vastaajien käsityksiä KPV:n tarkoituksesta ......................................................................... 37 

5.3 Vastaajien käsityksiä KPV:n ydinarvoihin liittyvistä toimintatavoista ......................... 39 

5.4 Vastaajien käsityksiä KPV:n muista arvoista ....................................................................... 40 

5.5 Vastaajien esittämiä kehitysehdotuksia ................................................................................ 41 

6 YHTEENVETO ................................................................................................................................. 43 

 

LÄHTEET .............................................................................................................................................. 46 

LIITTEET 

 

KUVIOT 

KUVIO 1. KPV:n logo ............................................................................................................................ 5 

KUVIO 2. Scheinin kulttuurijäävuori ................................................................................................ 11 

KUVIO 3. Hofsteden sipulimalli ........................................................................................................ 13 

KUVIO 4. Organisaatiokulttuurin keskeisiä käsitteitä ................................................................... 15 



 

KUVIO 5. Kilpailevien arvojen -viitekehys ...................................................................................... 23 

KUVIO 6. Kulttuurin tilat -viitekehys ............................................................................................... 25 

KUVIO 7. KPV:n ydinarvot ja tarkoitus? .......................................................................................... 36 

 

KUVAT 

KUVA 1. Saatekirjeen mukana ollutta ohjeistusta .......................................................................... 29 

 

TAULUKOT 

TAULUKKO 1. Vastaajien kokemus rooleittain .............................................................................. 32 

TAULUKKO 2. Ydinarvojen analysointityökalu ............................................................................. 34 

TAULUKKO 3. Ydinarvojen vertailun tuloksia .............................................................................. 35 

 



1 

1 JOHDANTO 

Idea opinnäytetyöhön syntyi Gordonin ja Smithin (2015) kirjasta, jossa käsiteltiin voittavan 

tiimin rakentamista niin liike-elämässä, urheilussa kuin elämässä yleensä. Kaikki alkaa kult-

tuurista. Kulttuuri luo odotuksia ja uskomuksia; odotukset ja uskomukset luovat käytöstä; 

käytös luo toimintatapoja; ja tavat luovat tulevaisuutta.  

 

Halusin selvittää, löydänkö ulkopuolisena tutkijana Kokkolan Pallo-Veikkojen organisaa-

tiokulttuurista sekä vastuuhenkilöiden käsityksistä yhteistä ideologiaa eli jaettuja arvoja ja pe-

rusoletuksia, jotka ovat seuran pitkän olemassaolon ja menestyksen taustalla. Alakäsitteillä 

ydinarvot ja tarkoitus syntyi opinnäytetyössä käytettävä ideologinen ydin ja tutkittava fokus 

laajempaan organisaatiokulttuurin käsitteeseen nähden. Collins ja Porras (2011) sekä Lencioni 

(2012) korostavat ydinarvojen ja tarkoituksen merkitystä organisaatiokulttuurissa.   

 

Ydinarvojen ja tarkoituksen lisäksi halusin selvittää käsityksiä mahdollisesta ydinryhmästä tai 

henkilöistä, joiden katsotaan parhaiten edustavan KPV-arvomaailmaa. Halusin myös välittää 

opinnäytetyön tilaajalle tutkimuksessa esiin tulleita käytännön kehitysideoita, joita tämä voisi 

hyödyntää esimerkiksi seuran ja edustusjoukkueen välisen yhteistyön kehittämiseen yhteisen 

jaetun arvomaailma- ja organisaatiokulttuurikäsityksen pohjalta.  

 

Alvessonin ja Sandbergin [2013] mukaan teorian rakenteluun on syytä lähteä huolella raken-

netulla tutkimuskysymyksellä. Yleistäen tähän on kaksi tapaa, teorioissa olevien aukkojen tai 

puutteiden etsiminen tai problematisointi. (Flick 2020, 66.) 

 

Tässä työssä selvitettiin osin tiedostamattomia puutteellisia käsityksiä, jotta ne voitaisiin tie-

dostaa toiminnan kehittämisen ja jatkuvuuden kannalta merkityksellisinä. Problematisointi 

sen sijaan, etenkin tutkimusteorioissa olevien olettamusten kyseenalaistamisena on perinteistä 

asetelmaa haastava ja soveltuukin siten paremmin innovatiivisiin tutkimuskysymyksiin.  
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Tutkimusidea syntyi urheiluvalmennuksen ja lukemisen innoittamana, jalostuen edelleen jäl-

jempänä oleviin tutkimuskysymyksiin yliopettaja Paajasen opastuksella. Tutkimusidean taus-

talla kiinnosti yleisesti, miten menestyvät yritykset tai urheiluseurat ovat panostaneet kulttuu-

riinsa ja millainen arvomaailma niissä mahdollisesti vallitsee? 

 

Tutkimuskysymykset on syytä muotoilla selkeiksi ja tavoitteellisiksi, jotta voidaan tehdä tark-

koja päätöksiä siitä ketä tai mitä pitäisi tutkia. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen 

suhteen vallitsee konsensus siitä, että tutkijoilla on oltava perusosaaminen taikka -tietämys 

aiheeseen, mitä tutkivat ja mitä haluavat kehittää. Uusien näkökulmien täytyy pohjautua sii-

hen mitä aiheesta jo tiedetään. (Flick 2020, 68, 82.)  

 

Tutkijakokemus valtiolta ja kokemukset eri toimintakulttuureista kuten urheiluseurojen toi-

minnasta antoivat lähtökohdan ja sopivasti perustietämystä organisaatiokulttuurin tutkimi-

seen. Tutkimus suuntautui ensiksi KPV:n seurajohtoon sekä seurassa pitkään vaikuttaneisiin 

toimijoihin ja sitten laajemmin vastuuasemassa oleviin toimihenkilöihin.     

 

Päätutkimuskysymys:  

Millaisia käsityksiä KPV:n vastuuasemassa toimivilla on KPV:n organisaatiokulttuuriin liitty-

vistä arvoista ja toiminnasta?  

*vastuuasemassa toimivat: hallituksen jäsenet, työntekijät, joukkueenjohtajat, valmentajat ja muut toi-

mihenkilöt pl. pelaajat ja juniorit 

 

Alatutkimuskysymykset:  

1) Millaisia käsityksiä toimijoilla* on KPV:n ydinarvoista ja toiminnan tarkoituksesta? 

2) Millaisia käsityksiä toimijoilla* on KPV:n ydinarvoihin liittyvistä toimintatavoista? 

3) Millaisia käsityksiä toimijoilla* on KPV:n muista arvoista ja niiden tärkeysjärjestyksestä? 

4) Millaisia käsityksiä toimijoilla* on KPV:n edustusjoukkueen ja seuran yhteistyöstä ja sen 

kehittämisestä?  
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2 KOKKOLAN PALLO-VEIKKOJEN (KPV) ESITTELY 

KPV eli Kokkolan Pallo-Veikot on vuonna 1930 perustettu kokkolalainen jalkapalloseura. KPV 

lyhenteenä sisältää sekä KPV Yhtiöt Oy:n edustusjoukkueen että KPV:n juniorit ry:n, ellei erik-

seen muuta mainita.  Maineikas seura täyttää tänä vuonna 90 vuotta. Kentala (2020) kertoo 

seuran toimittaneen hänen ja kumppaneiden tekemät kaksi historiikkiteosta, KPV:n 50-vuo-

tishistoriikin sekä teoksen Kokkolan Pallo-Veikot 80 vuotta, Kalahallin hiekasta noussut… Jäl-

kimmäisestä historiikista on havaittavissa seuran mainostamat arvot perinteisyys ja luotetta-

vuus. Teos kunnioittaakin sivuillaan edesmenneitä perustajajäseniä, sekä vuosien varrella sy-

dämestään seuralle antaneita henkilöitä, ollen jäsentensä perintönä tuleville sukupolville.  

 

Kalahallin hiekasta noussut -historiikki (2010) kertoo kuvin ja sanoin 10 vuotta sitten 80-vuotta 

täyttäneestä KPV:stä. Seura on perustettu Kokkolassa 12. lokakuuta vuonna 1930 vapaamie-

liseksi, puolueista ja kielisuhteista riippumattomaksi jalkapalloseuraksi nimellä Kokkolan Pal-

lotoverit. Nimi muutettiin kuitenkin Suomen Palloliiton jäsenhakemukseen 23. huhtikuuta 

1931 nimeksi Kokkolan Pallo-Veikot.  

 

Kultaseppä Oskari Niemen ja neljäntoista perustajajäsenen muuraamat peruspilarit ovat kan-

natelleet seuratoimintaa useat vuosikymmenet. Mainittuihin peruspilareihin ovat kuuluneet 

edellisessä kappaleessa mainittujen lisäksi myös tärkeänä nuorison kasvatustyö, jossa jalka-

pallotaitojen kehittämisen lisäksi on keskiössä ollut huolenpito nuorten henkisestä kasvusta. 

Työtä seuran eteen on luonnehdittu sydämen asiaksi. Maailman ja yhteiskunnan muutokset 

ovat tuoneet haasteita seuratoiminnalle. Toivottu kuitenkin on, ettei raha saisi ratkaista kaik-

kea. (Pouttu 2010, 4-6.) 

 

Mikä voikaan olla meille sen tärkeämpi kuin nuori ihminen ja hänen hyvinvointinsa – 

Risto Pouttu, KPV Juniorit ry:n puheenjohtaja 2010 
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Koulupoikien ja Palloliiton toimintakilpailuista saatujen Suomen mestaruuksien raivaama tie 

on johtanut KPV:n Suomen mestaruuteen vuonna 1969, jolloin myös A-nuoret saivat juhlia 

mestaruutta miesten lisäksi, mikä on harvinainen saavutus vielä tänäkin päivänä. Paras katse-

lijamäärä KPV:n peliin yhteensä 5806 henkilöä saavutettiin mestaruuden ratkaisseessa HJK-

pelissä. Seuraavan vuosikymmenen aikana 70-luvulla, KPV oli miehissä joka toinen vuosi SM-

mitaleilla. (Kentala, Kuusela, Peltoniemi & Peltoniemi 2010, 22-25.) 

 

KPV Juniorit ry:n toiminnan painopiste on junioreissa ja heidät nimetäänkin seuran ”kruunun 

jalokiviksi”. Seura omistaa edustuksen sarjapaikan, jonka se on vuokrannut KPV Yhtiöt Oy:lle 

hallituksen tekemällä päätöksellä 7.11.2013 edustusjoukkueen yhtiöittämisestä. KPV Yhtiöt 

Oy:n osakekannen omistaa Matti Laitinen. Vuokrasopimus jatkuu vuoden kerrallaan, ellei 

jompikumpi sopimusosapuoli irtisano sitä. (KPV Juniorit ry:n vuosikertomus 2018, luku 1.)  

 

Seuran tehtäväksi eli missioksi mainitaan seuran säännöissä seuraava:  

KPV:ssä toiminnan tavoitteena on antaa jokaiselle pelaajalle mahdollisuus pelaa-

jaunelmansa täyttämiseen. Seurana KPV:n tavoitteena on olla alueen paras kilpa-

seura, jossa voi olla myös harrastustason toimintaa. Seuran tarkoituksena on toi-

minnallaan tukea ja edistää jalkapalloilun taitojen kehitystä jäsentensä keskuu-

dessa sekä auttaa kotia kasvattamaan yhteiskunnalle ruumiillisesti ja henkisesti 

tasapainoisia kansalaisia. (KPV Juniorit ry:n vuosikertomus 2018, luku 1.) 

 

Seuraan, eli Green Familyyn kuului jäseniä vuonna 2018 yhteensä 113 henkeä ja pelipassin 

hankkineita junioreita yhteensä 440 henkeä. Edustusjoukkueen pelejä seurasi yleisökeskiar-

volla 983 katsojaa per peli. Seura julkaisee vuosittain PalloVeikko-lehteä, jonka painos suurim-

millaan 30.000 kpl. (KPV Juniorit ry:n vuosikertomus 2018, luvut 4 ja 6.)  

 

Edustusjoukkueen eli KPV Yhtiöt Oy:n markkinoinnista ja yritysmyynnistä vastaavat Mika ja 

Minna Liedes (2020) kertoivat KPV:n arvojen olevan toiminnassa tärkeinä mukana. Perintei-

syys tarkoittaa KPV:n toimimista kasvattajaseurana, joka on aikanaan johtanut seuran Suomen 
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mestaruuteen. Rohkeus tarkoittaa toimintatapoja, kuten myös pelitapaa ja omia pelaajavalin-

toja. Luotettavuus mainitaan ehkäpä tärkeimpänä, erityisesti yrityskumppaneiden suuntaan. 

KPV edustuksessa pidetään sopimuksista kiinni eikä mitään sovittua jätetä tekemättä. (Liedes 

& Liedes 2020.)  

  

Edustuksella on pitkän ajan tavoite, jotta Kokkolassa pelattaisiin tulevaisuudessa jälleen mita-

leista. Suntin uusi kenttä siintää myös yhtenä tavoitteiden joukossa, jotta seuran puitteet para-

nisivat edelleen. Edustuksen taloudesta vastaa liike-elämässä menestynyt Matti Laitinen, joka 

on laittanut huomattavan summan omaa rahaa seuran menestymisen eteen ja muun muassa 

tuellaan nostanut seuran Veikkausliigaan ennen viimeaikaista putoamista. Laitiselle on tär-

keää tuottaa elämyksiä Kokkolaan, elää mukana pukukopin tuomassa jännityksessä ja jättää 

kädenjälki työlleen. Yhteistyökumppaneita Rauman Lukon -malliksi nimetty edustusjoukkue-

toiminta pitää mukanaan noin 400 kappaletta. Yhteistyö on tärkeää myös seuran suuntaan 

puolin ja toisin. Edustusjoukkue on pyrkinyt kaventamaan seuran ja edustuksen kuilua ni-

meämällä kummipelaajan jokaiselle juniorijoukkueelle ja iskostanut pelaajille junioreiden huo-

mioimisen muun muassa pelin jälkeisellä läpyn antamisella. (Liedes & Liedes 2020.) 

 

KPV on perinteinen, rohkea ja luotettava – Mika Liedes 2020 

KUVIO 1. KPV:n logo (KPV Juniorit ry:n luvalla) 
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3 ORGANISAATIOKULTTUURI 

3.1 Organisaation käsite ja muotoutuminen 

 

Organisaation määritelmällä [Hatch 2006; Shafritz & Ott 2001] tarkoitetaan sellaista fyysistä, 

inhimillistä ja sosiaalista rakennetta, jonka ryhmä ihmisiä on muodostanut jonkun olemassa-

olon ja toiminnan tarkoituksen perusteella (Tieteen termipankki a). 

 

Juutin ja Virtasen (2009, 22) ymmärrys organisaatioista perustuu ajatukseen organisaatioista 

ympäristöönsä moniulotteisesti verkostoituneina ja avoimina olevina systeemeinä. Niin ikään 

he määrittelevät organisaatioita sisäisesti rakentuneiksi kommunikaatioverkostoiksi, joiden 

tehtävänä on tavoitella päämääriä ja joista löytyy samankaltaisuuksia johtamisen, strategisen 

suunnittelun, henkilöstöpolitiikan, kumppanuuksien hallinnan ja prosessijohtamisen toimin-

tatapoihin liittyen. Edellä kuvatut organisaatiot ovat ja myös niiden tarkastelun näkymät mer-

kitsevät käytännössä valovuosien matkaa Max Weberin byrokraattisen organisaation käsitteel-

lisistä pohdinnoista.  (Juuti & Virtanen 2009, 22.)  

 

Tieteen termipankki (a) kuvaa sivustollaan kohdassa selite organisaatiota edelleen seuraavasti: 

 

Organisaation voidaan katsoa olevan seurausta ja koostuvan ihmisryhmästä, joka 

pyrkii järjestelmällisesti tiettyihin tavoitteisiin käytössään olevia voimavaroja eli 

resursseja säätelemällä. Tämä tapahtuu työn ja vallan jakamisen sekä viestinnän 

kautta. Organisaation rakenne koordinoi ja jäsentää toimintaa. Rakenteeltaan or-

ganisaatio voi olla esimerkiksi funktionaalinen, tulosyksikkö-, matriisi-, projekti- 

tai verkosto-organisaatio. 

 

Organisaatiossa on myös oma kulttuuri, uskomukset, arvot, oletukset ja normit. 

Koska organisaatio rakentuu yksilöistä, joilla jokaisella on omat kokemuksensa ja 

tapansa, he toimivat vuorovaikutuksessa keskenään ja luovat yritykselle jaetun 

kulttuurin, yhteisen tavan toimia sekä erilaisia sisäisiä rooleja. Organisaatio toimii 

vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa.  
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Dalio (2017, 280) vertaa organisaatiota koneeseen, joka koostuu kahdesta isosta osatekijästä, 

kulttuurista ja ihmisistä. Huippuorganisaatiossa molemmat ovat erinomaisia, sekä ihmiset että 

kulttuuri. Erinomaisilla ihmisillä on sekä huippukaraktääri että erinomaiset kyvyt. Erinomai-

sessa kulttuurissa ongelmat ja erimielisyydet nostetaan pintaan ja ratkaistaan hyvin sekä niissä 

rakastetaan uusien ja ennennäkemättömien asioiden suunnittelua ja rakentamista. (Dalio 2017, 

280.)   

 

Harisalon (2009, 17-18) mukaan organisaatio voidaan määritellä neljällä eri tavalla. Ensimmäi-

nen tapa mainitaan tavoite- ja tehokkuusmalliksi, jolloin organisaatio kuvataan järjestelmänä, 

joka toteuttaa annettuja tavoitteita. Toinen tapa kuvaa organisaatiota säilymismallina tai luon-

nollisena järjestelmänä, jonka tarkoitus on mahdollistaa tämän olemassaolo ja toiminnan jat-

kuvuus. Kolmas tapa kuvaa organisaatiota vaihdantamallina perustaen nimityksen organisaa-

tion ja toimintaympäristön vuorovaikutukseen ja vaihdantaan. Neljäs tapa mainitaan tulkin-

nalliseksi mielikuvaksi. Tämä määrittely riippuu ihmisten käsityksistä ja tulkinnoista organi-

saation suhteen. Käsitystä voidaan kutsua myös kulttuuriseksi malliksi.  (Harisalo 2009, 17-

18.) 

 

Organisaatioita ei muodosteta sattumanvaraisesti tai spontaanin luonteisesti vaan tavoite-

suuntautuneesti erityistä tarkoitusta varten, johon ei yksin päästä. Karismaattiset johtajat voi-

vat toimia käynnistäjinä eri yhteiskunnallisten liikkeiden tai uusien uskontojen kohdalla. Uu-

sia visioita tai ratkaisuja ongelmiin myyvät johtajat voivat olla poliittisten ryhmien muodostu-

misen aloitteina. Yrityksiä luodaan yrittäjien toimesta, joilla on visioita luoda uudenlaisia tuot-

teita tai palveluja markkinoille. Kaikissa edellä mainituissa kulttuuri muodostuu aina ensin 

pienryhmän luomisen prosessina. Jos kyse on liiketoimintaa harjoittavasta organisaatiosta niin 

silloin prosessiin katsotaan kuuluvaksi yleensä jonkin seuraavista vaiheista (Schein 1991, 219-

220): 

1) jonkun henkilön, eli perustajan idea uudesta yrityksestä 

2) perustajan luoma ydinryhmä, joka jakaa yhteisen vision, eli kaikki mukaan saadut pi-

tävät ideaa hyvänä, jotta siihen kannattaa investoida aikaa, rahaa ja energiaa 
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3) perustajaryhmä alkaa toimia suunnitellusti organisaation luomiseksi eri tarkoitusta 

varten 

4) organisaatioon liittyy muita ihmisiä, josta katsotaan yhteisen historian alkavan raken-

tua.  

 

Termin kulttuuri soveltamista voidaan kokeilla eri tasoilla oleviin ja kaiken kokoisiin sosiaali-

siin yksiköihin. Kulttuurin laajin merkityksellinen yksikkö on sivilisaatio, kun verrataan esi-

merkiksi kulttuurillisesti itää ja länttä keskenään. Seuraavana voidaan tarkastella etnisyydel-

tään riittävässä määrin yhtäläisiä kansoja, kuten esimerkiksi amerikkalaisia tai meksikolaisia. 

Maiden sisältä löytyy etnisiä ryhmittymiä, joilla on omat erilaiset kulttuurinsa. On olemassa 

tehtäväkohtaisuuteen perustuvia tunnusomaisia yhteisöjen kulttuuritasoja. Näistä päästään 

organisaatioiden tasolle, joista voidaan lisäksi havaita osayksiköitä nimittäen niitä ryhmiksi. 

(Schein 1991, 26.) 

 

 

3.2 Yritysorganisaation ja nonprofit-organisaation vertailua 

 

Yritys- ja nonprofit-organisaatiot ovat molemmat yksityisoikeudellisia oikeushenkilöitä eli yh-

teisöjä, jotka voidaan tuloverotuksessa jakaa erillisiin verovelvollisiin ja laskentasubjekteihin. 

Yhteisö voidaan määritellä tuloverotuksellisesti verovapaaksi tai yleishyödylliseksi, jolloin se 

ei ole velvollinen maksamaan veroja tuloista tai jostakin tietyistä tulosta. (Tieteen termipankki 

b.)  

 

Verottajan mukaan yhdistyksen tai säätiön eli nonprofit-organisaation on maksettava kaikesta 

tulosta veroa 20 prosenttia, mikäli tämä ei ole yleishyödyllinen yhdistys tai säätiö. Ollakseen 

yleishyödyllinen on edellä mainittujen täytettävä seuraavat kriteerit. On ensinnäkin toimittava 

yksinomaan tai välittömästi yleiseksi hyväksi. Toiseksi organisaation toiminta ei saa kohdistua 
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vain rajattuun henkilöpiiriin ja kolmanneksi se ei saa tuottaa toimintaan osallistuville talou-

dellista etua osinkona, voitto-osuutena eikä kohtuullista suurempana palkkana tai muuna hy-

vityksenä. (Verohallinto.) 

 

Yhdistyslain mukaan yhdistyksen voi perustaa aatteellisen tarkoituksen yhteistä toteuttamista 

varten, mutta tämä tarkoitus ei saa olla lain tai hyvien tapojen vastainen. Edellä mainittu laki 

ei koske yhteisöjä, joiden tarkoitus on tuottaa voittoa tai muuta välitöntä taloudellista etua. 

(Yhdistyslaki 26.5.1989/503, § 1,2.) Aatteellisen tarkoituksen omaavista yhdistyksistä käytetään 

yleisesti joskus nimitystä voittoa tavoittelematon organisaatio.  

 

Yritys määritetään juridiseksi yhtiömuodoksi ja sitä kautta järjestyneeksi, tavoitteellisen ja ta-

loudellisen toiminnan perusteella tehtävän liikeidean toteutusmuodoksi, jonka tavoitteiksi las-

ketaan tuloksellinen kannattavuus ja toiminnasta vastaaminen sidosryhmille (Tieteen termi-

pankki b). 

 

Edellä mainittujen eroavaisuuksien perusteella selvinnee, miksi aatteellista urheiluseuratoi-

mintaa harrastavat yhdistykset eivät voi toimia puhtaasti taloudellisesta näkökulmasta, joka 

sen sijaan kilpaurheilussa on yksi menestymisen edellytys. Kilpaurheilutoiminta, ainakin Suo-

men korkeimmilla tasoilla valtavirtalajeissa, kuten jalkapallossa ja jääkiekossa tarvitsee toi-

mintansa taustalle myös yrityksen muotoon järjestetyn yksityisoikeudellisen oikeushenkilön.  

 

Yritysorganisaation osalta markkinoilla pysyminen tai menestyminen tarvitsee voiton tai tuo-

ton tavoittelemista, kun taas nonprofit-organisaation osalta kyse on usein jonkin tarkoituksen 

painottamisesta tuoton tekemisen sijaan.  Opinnäytetyön yhtenä ajatuksena oli välittää orga-

nisaatiokulttuurin arvokäsityksiä voittoa tavoittelemattoman yhdistyksen toiminnasta (non-

profit-organisaatio) edustusjoukkueen (yritysorganisaatio) suuntaan.  
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3.3 Organisaatiokulttuurin käsite ja merkitys 

 

IBM:n pitkäaikainen toimitusjohtaja Gerstner on Luukan (2019, 16) siteeraamana todennut 

seuraavaa: ”Aluksi kuvittelin, että kulttuuri on vain osa peliä. Lopulta ymmärsin, että kult-

tuuri oli koko peli”. Sanana kulttuuri tulee latinan kielen sanasta cultura, joka tarkoittaa maa-

perän hoivaamista, sen kultivointia. Määritelmänä yrityskulttuurilla tarkoitetaan yrityksen 

tiedostettuja ja tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat sen työn-

tekijöiden ajattelua ja käyttäytymistä sekä yhdistävät heitä ja erottavat organisaation muista 

organisaatioista. (Luukka 2019, 16.)  

 

Tässä opinnäytetyössä organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan käsitteenä samaa kuin kulttuurilla 

yrityksissä tai nonprofit-organisaatioissa. Luukan (2019, 421) mukaan organisaatiokulttuurin 

määrittäminen taikka ”väkivaltainen” tunkeminen viitekehyksen muotoon ei sen monimut-

kaisuuden vuoksi ole kuitenkaan suositeltavaa. Esimerkiksi Leidenschaftissa (Luukan oma 

yritys) tarkastellaan asiakkaiden yrityskulttuuria johdon, työntekijöiden ja rakenteiden näkö-

kulmista. Kulttuurin yksinkertaistetut viitekehysmallit osoittavat yritysten erojen olevan mar-

ginaalisia eikä niitä siksi suositella sijoitettavaksi yrityskulttuuria määrittäviin nelikenttiin. 

(Luukka 2019, 421.) Alaluvussa 3.5 tuon esille muutamia työkaluja organisaatiokulttuurin tar-

kasteluun tai muuttamiseen. 

 

Sananmukaisesti kulttuurista tulisi ottaa tarkasteluun vain perusoletukset ja uskomukset nii-

den kaikkein syvimpien tiedostamattomien tasojen osalta. Nämä ovat yhteisiä joidenkin orga-

nisaatioiden jäsenille määritellen organisaation näkemystä itsestään ja ympäristöstä perusta-

vanlaatuisesti omalla tavallaan. (Schein 1991, 24.)  

 

Millainen on hyvä organisaatiokulttuuri itse kullekin? Mistä näkökulmasta organisaatiokult-

tuurin hyvyyttä pitäisi tarkastella? Subjektiivinen omakohtainen käsitys ja kokemus määrittä-

vät viime kädessä sen millainen on kullekin ihmiselle hyvä organisaatiokulttuuri. Jotta ihmiset 

voisivat kohdallaan pohtia mikä olisi heille hyväksi, olisi syytä löytää organisaatiokulttuurin 
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ydinominaisuuksien lähteille. Miten sitten saada selville millainen organisaatiokulttuuri tie-

tyssä organisaatiossa vallitsee, muuten kuin kokemalla asiaa omakohtaisesti?  

 

Niin kutsuttuja ihanneorganisaatioita yhdistävät monet eri tekijät. Lencioni (2012) kirjoittaa 

terveestä organisaatiosta (vapaa suomennos sanoista healthy organisation), Collins ja Porras 

(2011) kirjoittavat visionäärisistä yrityksistä ja Ratsula (2019) oikein toimimisen kulttuurista ja 

eettisen organisaation rakentamisesta. Ei ole olemassa yhtä oikeaa organisaatiokulttuuria ja 

toiselle unelmien organisaatio voi olla täysi painajainen. Tyytyvätkö ihmiset sitten yleensä jo-

honkin, jos eivät paremmasta tiedä? Uskon, että moni oppii tiedostamattomasta kulttuurista 

asioita kokeilemalla, eli kantapään kautta tai itsetuntemuksen avulla tutkimalla itseään ja ar-

vomaailmaansa.  

 

 

3.3.1 Scheinin organisaatiokulttuurin pyramidimalli 

 

Luukka (2019, 30) viittaa Scheiniin, jonka mukaan organisaatiokulttuuri voidaan jakaa ulos- ja 

sisäänpäin näkyviin kerroksiin kulttuurijäävuorta kuvaamalla, kuten kuviossa 2 on esitetty.   

 

KUVIO 2. Scheinin kulttuurijäävuori [Schein 1980] (mukaillen Luukka 2019, 30) 

1. 
Ilmentymät
a. tuotteet

b. käyttäytymiset

* Rakenteet
* Prosessit
* Toimintatavat
* Rituaalit, symbolit
* Sankarit, traditiot

ULOSPÄIN NÄKYVÄT

2. Arvot
Eivät suoranaisesti havaittavia.

Ovat ymmärrettävissä selvittämällä,
miksi ihmiset toimivat niin kuin toimivat.

3. Perusoletukset
Kulttuurin perustat, jotka ovat niin vahvasti

jaettuja, että ne ovat pääosin tiedostamattomia
ryhmän jäsenille. 

SISÄLLE
NÄKYVÄT

* Arvot, visiot
* Strategiat, tavoitteet
* Ymmärrys, ajattelu
* Tunteet

* Maailmankuva
* Olettamukset
* Ajattelutapa
* Ideologia
* Konsensus

Lähde: Schein
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Scheinin kulttuuripyramidissa ulospäin näkyviä asioita voidaan kutsua kulttuurin ilmenty-

miksi (artefakteiksi). Sisällä näkyviä kerroksia ovat puolestaan arvot ja perusoletukset. Omak-

sutut arvot eivät ole havaittavissa, mutta niihin päästään kiinni tarkkailemalla ja selvittämällä, 

miksi yritys ja siellä työskentelevät ihmiset toimivat niin kuin toimivat. Omaksutut arvot ra-

kentuvat organisaation ”hiljaisten” perusolettamuksien päälle, jotka ovat alun perin voineet 

olla arvoja, mutta ajan saatossa ja niiden pysyessä muuttumattomina niistä on tullut itsestään-

selvyyksiä, joita ei kyseenalaisteta. Yksi syy käyttää organisaatiokulttuurin muutoshankkeissa 

ulkopuolisia konsultteja on organisaation omien jäsenten sokeus näille syvimmille oletuksille. 

(Luukka 2019, 31.)  

 

 

3.3.2 Hofsteden organisaatiokulttuurin käsitteestä ja sen mittaamisesta 

 

Hofstede määrittää kulttuurin olevan mielemme kollektiivista ohjelmointia, eli opittu malli 

ajattelemisesta, tuntemisesta ja käyttäytymisestä, joka erottaa toisten ryhmien jäseniä muista 

ryhmistä (Luukka 2019,19).  

 

Kulttuurilta ei voi paeta. Yhteisten sääntöjen luominen, vaikka niitä ei olisi edes kirjoitettu ylös 

on edellytys ryhmien eloonjäämiselle.  Ajattelumallimme ovat mukautuneet elämään moraa-

lisessa ympyrässä, joka on sosiaalisen elämämme keskeisin määrittäjä sekä myös luomassa ja 

kantamassa kulttuuria. (Hofstede, Hofstede & Minkov 2010, 13.)  

 

Mitä sanalla ”kulttuuri” tarkoitetaan Hofsteden mukaan? Kulttuuri on ympäristöstämme opit-

tua, aina jaettu, kollektiivinen ilmiö. Kulttuuri koostuu useista kerroksista, jota voi verrata si-

puliin (KUVIO 3). Sipulin uloimmalla kuorella näkyvät symbolit, kuten logot, värit tai monu-

mentit. Seuraava kerros pitää sisällään sankarit, joita voivat olla oikean elämän figuurit, kuten 

puhemiehet, urheilijat tai yrityksen perustajat ja myös fiktiiviset hahmot kuten Supermies. 

Kolmannesta kerroksesta, lähimpänä ydintä löytyvät rituaalit, kuten sauna, karaoke tai ko-

koukset. Kulttuurin ytimessä ovat arvot. (Hofstede-insights, luku ”organizational culture”.) 
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KUVIO 3. Hofsteden Sipulimalli (mukaillen Hofstede-insights)  

 

Organisaatiokulttuurissa tarkasteltava ryhmä eli kokonaisuus on organisaatio tai esimerkiksi 

sen eri toiminnot tai osastot. Kulttuurin keskiössä olevien arvojen eroavaisuudet eivät ole niin 

selkeästi erotettavissa samojen kansallisuuksien organisaatioissa, jolloin selkeämmin havaitta-

vat eroavaisuudet voidaan löytää organisaatioiden harjoittamista käytänteistä. Tämän vuoksi 

toisin kuin kansallisessa kulttuurissa, organisaatiokulttuuria voidaan muuttaa muuttamalla 

organisaation toimintatapoja. (Hofstede-insights, luku ”organizational culture”.)  

 

Hofsteden mukaan ei ole hyvää tai pahaa. Organisaation suorituskyky riippuu strategian ja 

kulttuurin välisestä yhteensopivuudesta. Pitää ensiksi tietää mihin mennä mutta sen pitää olla 

sopivaa kulttuurin kanssa. Molemmat ovat toisistaan riippuvaisia. Ei voi yleistää.  (Hofstede-

insights, luku ”organizational culture”, kappale ”what is best organizational culture”.) 

 

Organisaatiokulttuuria voidaan analysoida syvemmin neljän eri teeman avulla. Yksi on opti-

maalinen kulttuuri, joka parhaiten tukee juuri tietyn kyseisen organisaation strategiaa. Toinen 

on todellinen kulttuuri, joka pitäisi olla lähtökohtana kaikille mahdollisille muutoksille. Tähän 

Hofstede tarjoaa kehittämäänsä instrumenttia nimeltä Multi-Focus Modeltm, joka on ollut käy-

tössä vuodesta 1985.  Kolmas on oletettu kulttuuri, jollaisen ihmiset kuvittelevat kulttuurin 
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olevan ja neljäs on ideaalinen työympäristö, jossa vastaajat pääsevät kuvailemaan organisaa-

tiokulttuuria, jonka haluaisivat saada. (Hofstede-insights, luku ”organizational culture”, kap-

pale ”what are the dimensions of organizational culture?”.) 

 

Organisaatiokulttuurin mittaus perustuu kuuteen yleiseen eroavuuteen ja nämä kuusi tekijää 

muodostavat organisaatiokulttuurin tarkastelun ulottuvuudet. Organisaation tehokkuudessa 

mitataan ovatko ihmiset suuntautuneita keinoihin vai tavoitteisiin. Suuntautumista asiakkai-

siin tarkastellaan joko sisäisestä tai ulkoisesta lähtökohdasta tai motiiveista käsin. Valvonnan 

taso painottuu tiukkaan kurinalaisuuteen tai rentouteen. Fokus on paikallisuudessa tai asian-

tuntijuudessa. Lähestyttävyyden suhteen kulttuuri on avoin tai suljettu ja kuudentena hallin-

tofilosofia on joko työntekijöihin tai työhön orientoitunutta. (Hofstede-insights, luku ”organi-

zational culture”, kappale ”what are the dimensions of organizational culture?”.) 

 

 

3.3.3 Harisalon määritelmä organisaatiokulttuurista 

 

Harisalon (2009, 266) mukaan organisaatiokulttuurin määrittelyissä yhtäläisyyksiä voidaan pi-

tää merkittävämpinä kuin eroavaisuuksia. Tällaisiin yhtäläisyyksiin katsotaan kuuluvan jaet-

tuja käsityksiä tietyistä olennaisuuksista, kuten tietämyksestä, toimintatavoista, tulkinnoista, 

ymmärryksestä, merkityksistä ja havaitsemisista.  Voidaan puhua myös henkisestä syväraken-

teesta, jonka varassa valinnan mahdollisuuksista organisaatiossa voidaan ajatella, toimia ja 

niitä strukturoida. Kuviossa 4 kuvataan organisaatiokulttuurin keskeisiä käsitteitä.  
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KUVIO 4. Organisaatiokulttuurin keskeisiä käsitteitä (mukaillen Harisalo 2009, 268) 

 

Perusolettamukset ovat keskeinen perusta kulttuurille, eli ajattelulle, käyttäytymiselle ja va-

linnoille. Edellisiä luonnehditaan näkymättömiksi, kun ne ovat todella syvällä organisaatiossa 

ja sellaisina erittäin vaikeasti tunnistettavissa. Kun ihmiset sisäistävät, eli oppivat perusoletta-

mukset, niistä tulee itsestäänselvyyksiä ja niiden mukaan toimitaan tiedostamatta. Arvot sen 

sijaan ovat selvästi sanoitettuja valintoja niiden asioiden suhteen mitä organisaatiossa pide-

tään tärkeänä.  Kun arvot ovat samassa suunnassa perusolettamusten kanssa, ei niitä enää ky-

seenalaisteta. Arvojohtamiseksi (management by values) kutsutaan johtamistyyliä, joka kes-

kittyy yksinomaan arvoihin. Tällainen johtamistyyli vetoaa ihmisiin arvoilla ja näihin liitty-

villä merkityksillä. Joidenkin ihmisten katsotaan motivoituvan arvoista sen sijaan, että moti-

voituisivat aineellisista palkkioista. (Harisalo 2009, 266-268.)  
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3.4 Arvot ja tarkoitus osana organisaatiokulttuuria 

 

 

3.4.1 Ydinarvot 

 

Ydinarvot (core values) ovat kaikista tärkeimmät arvot, eikä niitä pidä sekoittaa muihin arvoi-

hin. Ydinarvoja on vain muutama, kaksi tai kolme käyttäytymispiirrettä, jotka ovat organisaa-

tiolle luontaista. Ydinarvot muodostavat organisaation identiteetin taikka persoonallisuuden, 

joka ei muutu ajan myötä ja joka on organisaatiolla jo olemassa, eli sitä ei voi jälkikäteen ra-

kentaa. (Lencioni 2012, 93.) 

 

Jokaisen kompleksin systeemin, tehdaskoneen, tietokoneen tai ihmisen on oltava yhtenäinen, 

eli osien toimittava yhdessä, jotta voidaan toimia huipputasolla. Jos osaset kulkevat eri suun-

tiin, ei koneisto synkkaa. Jos ihminen saavuttaa tavoitteensa, mutta niin tehdessään samalla 

rikkoo omia uskomuksiaan siitä, mikä on oikein ja mikä on väärin, hänen sisällään kuohuu. 

Voidaksemme todella muuttua, kasvaa ja kukoistaa on meidän oltava tietoisia säännöistä, 

jotka ohjaavat meitä ja muita. Arvot ovat meidän uskomusten systeemi oikeasta, väärästä, hy-

västä ja pahasta. (Robbins 2008, 343.) 

 

Joitakin kysymyksiä pohtiessa joudutaan väkisinkin arvojen ja ihmisen ydinarvojen äärelle, 

kuten kysymys, mikä vie sinut liittymään johonkin organisaation tai mitä siihen vaaditaan? 

Samoin kysymys, mikä aiheuttaa sen, että haluat lähteä pois jostakin organisaatiosta? Haas-

tetta aiheuttaa se, että usein nämä asiat jäävät tiedostamattomiksi. Ei ole parempaa keinoa 

luoda vahvoja yhteyksiä ihmisten välille kuin toimia yhtenäisten ydinarvojen mukaisesti. 

(Robbins 2008, 358.) 

 

Organisaatio tietää olevansa ydinarvojen äärellä, kun se sallii itseään rangaistavan näiden ar-

vojen mukaan toimimisesta. Ydinarvoja ei voi erottaa organisaatiosta samoin kuin omaatuntoa 
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ei voi erottaa ihmisestä. Ydinarvoja tulee käyttää kaikessa yrityksen päätöksenteossa, palkkaa-

misista erottamisiin, strategiasta käytännön toiminnan johtamiseen. Ydinarvojen erotta-

miseksi toisista voidaan esittää apukysymyksiä kuten, onko tämä käytös luontaista meille ja 

onko sitä ollut pitkän aikaa, vai onko se jotain sellaista, jonka eteen joudumme tekemään töitä? 

Yksi askel ydinarvojen haltuun ottoon on päättää millä nimellä näitä arvoja kutsutaan eli miten 

niitä sanoitetaan. Pyritään löytämään ydinarvoille mahdollisimman selkeästi niitä kuvaava 

nimi tai sanoitus. Yleisten nimien käyttäminen vie ydinarvojen nimeämisestä hyödyn ja saat-

taa sotkea ne toisten organisaatioiden tapoihin. (Lencioni 2012, 93.) 

 

Yksi hyvä tapa tunnistaa ydinarvoja on kolmiosainen prosessi organisaation johdon toimesta. 

Ensimmäinen askel on tunnistaa toimijoita, jotka ruumiillistavat sen mikä on organisaatiolle 

parasta ja irrottaa heistä ne ominaisuudet, jotka herättävät johdon kunnioituksen. Edellä ku-

vatut ominaisuudet luovat alkupoolin potentiaalisille ydinarvoille. Seuraavaksi johtajien täy-

tyy tunnistaa toimijat, jotka voivat olla talentteja, mutta eivät ole tai enää ole kulttuuriin sopi-

via. Huolimatta näiden osaamisesta tai taidoista, he eivät tee hyvää muille toimijoille. Näiden 

toimijoiden poissaolo lisää organisaation arvoa. Näistä toimijoista pitää sitten irrottaa ne omi-

naisuudet, jotka tekevät heistä ongelman. Huonojen ominaisuuksien vastakohdat luovat näin 

toisen poolin mahdollisille ydinarvoille. Lopuksi johtajien pitää olla rehellisiä itselleen, ja it-

sestään vastaten kysymykseen ovatko he itse tähän kulttuuriin sopivia eli ruumiillistuuko 

heissä organisaation ydinarvot? (Lencioni 2012, 101-102.) 

 

Organisaatioiden kulttuureja tutkineiden Collinsin ja Porraksen (2011, 228) mukaan ydinar-

voja ei voi keksiä vaan ne täytyy löytää, eli kaivaa esiin. Vuosisataisissa menestyneissä visi-

onäärisissä yrityksissä muuttumattomia ja pysytettäviä asioita ovat ydinarvot ja tarkoitus, 

jotka yhdessä muodostavat koko organisaation ideologisen ytimen.  
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Elämän laadun kannalta olisi merkityksellistä löytää itselleen omia tärkeitä arvoja vastaavia 

kulttuureja, joiden avulla päivittäiseen elämään on mahdollista saada lisää mielihyvää, onnel-

lisuutta, terveyttä, energiaa, jaksamista ja sopivasti positiivisia haasteita matkallamme kohti 

tuntematonta.  

 

 

3.4.2 Muut arvot 

 

Moraali, etiikka, arvot, uskomukset ja periaatteet ovat kaikki tekijöitä, jotka vaikuttavat käy-

tökseemme. Arvot ovat ominaisuuksia, jotka hallitsevat käytöstämme ja periaatteet ovat sään-

töjä tai uskomuksia, jotka hallitsevat tekemisiämme. Yleisesti sanakirjojen tai esimerkiksi Wi-

kipedian mukaan periaatteilla tarkoitetaan toiminta-, menettely- tai ajattelutapaa koskevia pe-

rusajatuksia tai toisin sanoen johtavassa asemassa olevia ajatuksia, ohjenuoria tai perussään-

töjä. Yleistäen voidaan todeta periaatteiden pohjautuvan ihmisen omaksumiin arvoihin.  

 

Organisaation arvot määrittävät sen persoonallisuuden ja selkeyttävät organisaation toimi-

joita, miten heidän kuuluu käyttäytyä, joka osaltaan vähentää muun muassa mikromanage-

rointia. Organisaatio, joka on selkeästi määrittänyt arvonsa ja toimii niiden mukaisesti, hou-

kuttaa oikeita henkilöitä kulttuuriinsa ja toisaalta häätää vääriä toisaalle. Arvojen tiedostami-

nen tekee mm. rekrytoinneista helpompia ja tehokkaampia sekä vähentää henkilöstön vaihtu-

vuutta. Virhe arvojen määrityksessä on sellainen, että yritetään sanoittaa arvoja, jotka sopisivat 

mahdollisimman suurelle joukolle ihmisiä. Jos arvoja sanoitetaan liian useita, ei niitä voi hyö-

dyntää päätöksenteossa, tekijöiden palkkaamisessa tai oikeanlaisia toimijoita houkutellessa. 

Jos johtajat huomaavat laatineensa liian monta toimintaa ohjaavaa arvoa, on huomattu helposti 

käyvän niin, että ne jäävät lähinnä tyhjiksi markkinointilupauksiksi. (Lencioni 2012, 90.)  
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Innostavia arvoja ovat sellaiset, joita organisaatio haluaisi olevan ja kuvittelee tarvitsevansa 

maksimoidakseen menestyksensä markkinoilla. Ydinarvojen ja näiden sekoittaminen on ylei-

nen virhe, jonka yritykset tekevät. (Lencioni 2012, 96.) 

 

Satunnaiset arvot ovat nimensä mukaisia ja näihin malleihin on ajauduttu usein tiedostamatta. 

Satunnaiset arvot saattavat levitä esimerkiksi ihmisten taipumuksesta palkata omanlaisiaan ja 

samoilla arvoilla varustettuja henkilöitä töihin. On tärkeää kysyä, onko jokin identiteetiltä vai-

kuttava asia muotoutunut vahingossa vai tarkoituksella? Näiden kanssa täytyy olla tarkkana, 

ettei kulttuuriin pesiydy tiedostamatta haitallisia toimintamalleja, jotka estävät esimerkiksi 

luovuutta tai asiakkaiden hankintaa. (Lencioni 2012, 98.) Edelleen Luukan (2019, 219) mukaan 

nämä arvot kertovat tämänhetkisestä toiminnastamme.  

 

Permission to play -arvot tai Luukan (2019, 219) suomennos geneeriset-arvot ovat niin sanot-

tuja käyttäytymisen vähimmäisstandardeja. Edellisiin katsotaan kuuluvan arvoja kuten, rehel-

lisyys, eheys ja toisten kunnioittaminen. Nämä arvot eivät erottele organisaation identiteettiä 

toisista kuten ydinarvot. Nämä arvot täytyy rajata pois ydinarvojen joukosta. Geneeriset arvot 

voidaan erottaa kysymällä voiko organisaatiomme uskottavasti väittää, että olemme enem-

män sitoutuneita tähän arvoon kuin 99 prosenttia muista saman toimialan yrityksistä? (Len-

cioni 2012, 96.)  

 

Voidaanko olla yhtä mieltä, että tuntiessamme omat arvomme on helpompi tietää, mikä sovel-

tuu juuri itselle ja ennen kaikkea mikä ei sovellu? Voisiko samaa soveltaa organisaatioiden 

itsetuntemukseen, jolloin sekä organisaation johto että tekijäportaat tai mihin muotoon ikinä 

organisaatio onkaan järjestetty, olisivat tietoisia juuri heille oleellisista toimintaa ohjaavista ar-

voista kuin syvemmästä tarkoituksestakin?  
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Jos olisi tapa selvittää organisaatioiden arvomaailma, joka tulee todeksi päivittäisessä toimin-

nassa, niin olisi helpompaa saada mukaan samoilla arvoilla varustautuneita ihmisiä. Vähempi 

kitka voi lisätä tai tuoda helpommin vauhtia tai ainakin mukavamman tavan edetä elämässä. 

Kokemukseni perusteella suomalaiset, jotka ovat työskennelleet riittävän pitkiä aikoja ulko-

mailla, osaavat arvostaa tiettyjä suomalaisuuden erityispiirteitä kuten tiettyä perusrehelli-

syyttä tai joskus jopa hiljaisuutta, kenties ihmisten välistä fyysistä etäisyyttä eri tavalla kuin 

ikänsä Suomessa asuneet. Ihmisillä on taipumus tulla ns. sokeiksi itsestäänselvyyksille, joita 

muun muassa Schein havainnollisti aiemmin esitetyllä kulttuurijäävuorella (KUVIO 2) antaen 

painoarvoa kohdille arvot ja perusoletukset.  

 

 

3.4.3 Tarkoitus 

 

Pohdittaessa organisaation tarkoitusta, Sinek (2009) ohjeistaa kirjassaan lähtemään liikkeelle 

kysymyksestä miksi ja kysymään sitä, kunnes päädytään perimmäisen tarkoituksen äärelle.  

 

Raha tai sen tekeminen eivät voi lähtökohtaisesti olla urheiluseurojen olemassaolon tarkoituk-

sena, koska toiminta yhdistyksissä pohjautuu pitkälti perinteiseen vapaaehtoistyöhön esimer-

kiksi lasten ja nuorten tai lähiyhteisöjen hyväksi. Useat urheiluseurat toimivat kuitenkin edus-

tusjoukkueiden suhteen aivan kuten liike-elämässä, tästä esimerkki KPV Yhtiöt Oy. Tällainen 

toimintamalli sotkee hieman tutkittavan organisaatiokulttuurin ydintarkoitusta, koska edus-

tusyhtiön ja seuran tarkoitukset poikkeavat hieman toisistaan.    

 

Collins ja Porras (2011) tutkivat yli kuusi vuotta menestyneitä organisaatioita, joita nimittävät 

visionäärisiksi yrityksiksi ja jotka olivat niin sanotusti rakennettu kestämään pitkään. Visi-

onäärisen yrityksen määritelmään kuului esimerkiksi vuosikymmenet kestänyt menestys py-

syen samalla uskollisena tietyille muutamille toiminnassa vaikuttaneille ydinarvoille ja tarkoi-

tukselle.  
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Gordon (2009, 73) kirjoittaa vertauskuvallisesti samaan suuntaan pyrkivistä bussin matkusta-

jista verraten näitä juuri sen kuljettajan kulttuuriin sopiviksi kanssamatkustajiksi. Menestymi-

nen on monin kerroin helpompaa, kun jaetaan yhteinen tarkoitus verrattuna epäyhtenäisiin 

organisaatioihin. (Gordon 2009, 73.) Valitsemalla heti alusta alkaen oikeat tyypit mukaan or-

ganisaatioon, luodaan menestyksen eväät jo ennen kuin edes suuntaa tai toimintaa on lyöty 

strategisesti lukkoon (Collins 2010, luku 3).    

 

Ihmisellä on kuusi perustarvetta, joita tämä tarvitsee. Näitä ovat ensinnäkin varmuus (cer-

tainty), jolloin koet tarvetta vakuuttua, että vältyt kärsimykseltä ja voit sen sijaan saada nau-

tintoa elämääsi. Epävarmuus tai vaihtelun tarve (uncertainty/variety) merkitsevät tarvetta uu-

sille virikkeille. Merkityksellisyys (significance) on tarve tuntea yksilöllisyyttä, olla haluttu tai 

olla tärkeä. Yhteys tai rakkaus (connection/love) ovat tarpeita, kun tarvitset läheisyyttä ja sy-

vempää yhteyttä. Kasvun (growth) tarpeena tarvitset kykyjesi kasvua tai kehitystä. Viimeisenä 

tarpeena on antaminen (contribution), joka on tarve toisten auttamisesta ja tukemisesta. (Rob-

bins Research International.) 

 

Dalion (2017, 319) mukaan onnellisuuden ja tehokkuuden näkökulmasta on perustavanlaatui-

sen elintärkeää työskennellä kulttuurissa, joka sopii juuri itselle.  

 

Wooden (1997, 170) kuvaa joidenkin tarkoituksena pitämää menestystä seuraavalla tavalla: 

Success is peace of mind that is the direct result of self-satisfaction in knowing you did your best to 

become the best that you are capable. Eli menestys on mielenrauhaa, joka on suoraa seurausta 

tyytyväisyydestä itseensä, kun on tehnyt parhaansa tullakseen parhaaksi mahdolliseksi omien 

kykyjen rajoissa. (Wooden 1997, 170.) 

 

Halusin tuoda näkökulman menestyksestä, jota usein myös organisaatiokulttuurin muuttami-

sella toivotaan. Kukapa ei haluaisi menestyä tekemisissään? Monilla vain ovat menestyksen 

mittarit hukassa. Yksi tapa saavuttaa menestystä on tietää omat ydinarvonsa ja toimia niiden 
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mukaisesti, yhdessä muiden samojen arvojen puolesta taistelevien kanssa. Menestyminen voi-

daan sijoittaa ihmisen perustarpeisiin esimerkiksi merkityksellisyyden tavoitteluna tai toisille 

antamisena ja luo siten tarkoituksen ihmisen toiminnalle.  

 

Mikä on voittavaa, voi toisille olla nimellä menestys tai esimerkiksi Robbinsin korostamat ih-

misen perustarpeet täyttävä asia. Lopulta kyse on yksilön tarpeiden toteuttamisesta, milloin 

missäkin kontekstissa mutta tässä työssä se asettuu osaksi organisaatiokulttuuria. Ei siis ole 

olemassa yleismaailmallista oikeaa tai väärää organisaatiokulttuuria, on tiedostettuja ja tiedos-

tamattomia asioita. Vahva olettamukseni on, että yleisesti halutaan suuntautua kohti voittavaa 

kulttuuria, johon myös Luukka (2019, 43) viittaa myöhemmin kuviossa 6. 

 

Käsitykseni mukaan edellä luetellut asiat vaikuttavat moneen asiaan elämässämme ja painot-

tuvat yksilön mukaan eri tavoin. Toiselle tärkeintä voi olla turvallisuus taikka varmuus, joka 

ohjaa häntä tekemään sen mukaisia päätöksiä elämässä, kun taas toiselle tärkeintä voi olla 

vaihtelu, jolloin elämä saattaa olla enemmän yllätyspainotteista. Kuitenkin tällaiset asiat vai-

kuttavat etsimiemme tarkoitusperien taustalla.  

 

 

3.5 Työkaluja organisaatiokulttuurin muuttamiseen tai tarkasteluun 

 

Cameron ja Quinn (2006, 35) esittävät kilpailevien arvojen viitekehyksessään neljä organisaa-

tiokulttuurin päätyyppiä (KUVIO 5) ja tarpeet kulttuurimuutoksiin. Kirjassaan he antavat mal-

lin tunnistaa mikä pääasiallinen kulttuuri organisaatiossa vallitsee sekä tapoja muuttaa kult-

tuuria toivottuun suuntaan, huomioiden kilpailevat arvot, josta englanninkielinen termi Com-

peting Values Framework (CVF). Organisaatiokulttuurin muutostarvetta perusteellaan muun 

muassa selviytymisellä, informaatiotulvan räjähtäneellä kasvulla, teknologian murroksella, 

tulevaisuuden muutosmullistuksilla, josta voidaan vetää johtopäätös, että tuskin mikään or-

ganisaatio tulee selviytymään tulevaisuudesta ilman kykyä uudistua, jolloin kysymys ei enää 

olekaan onko tarve muuttua vaan se, että miten se tehdään? (Cameron & Quinn 2006.)  
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KUVIO 5. Kilpailevien arvojen -viitekehys (mukaillen Cameron & Quinn 2006, 35) 

 

Cameron ja Quinn (2006, 23-30) CVF-viitekehyksen ympärille rakennettu arviointityökalu 

OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) on yksi tapa mitata yrityskulttuuria. 

Työkalun yksinkertaisin muoto koostuu kysymyksistä kuuteen eri teemaan, joiden on tutkittu 

ennustavan hyvin organisaation vallitsevaa kulttuuria nykyhetkessä. Saman instrumentin on 

katsottu helpottavan myös organisaatiokulttuurin tulevaisuuden toivetilaa hahmotettaessa. 

(Cameron & Quinn 2006, 23-30.)  

 

Perinteisiä tapoja muuttaa organisaatioita ovat TQM, Downsizing ja Reengineering. TQM tu-

lee sanoista Total Quality Management. Fortune 500 -yrityksistä vain 20 prosenttia onnistui 

laatutavoitteissa ja suurin osa TQM:ää toteuttaneista epäonnistui. Downsizing, eli organisaa-

tion supistaminen, ei sekään tuhansille yrityksille tehtyjen tutkimusten mukaan onnistunut. 

Reengineering on toimintojen ja organisaation uudelleensuunnittelua taikka -järjestelyä. Mel-

kein parille tuhannelle yritykselle tehdyssä tutkimuksessa Euroopassa ja Yhdysvalloissa sel-

visi, että 85 prosenttia organisaation uudelleenjärjestelyyn ajautuneista yrityksistä ei nähnyt 

tästä hyötyä. Loppupäätelmänä voidaan pitää, että uudelleenjärjestelyt, TQM tai toimintojen 
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supistaminen eivät toimi, koska yrityksen organisaatiokulttuuri pysyy kaikissa kolmessa mal-

lissa samana. Ilman organisaatiokulttuurin muuttamista, ei organisaation suorituskykyä on-

nistuta merkittävästi parantamaan. (Cameron & Quinn 2006, 139-142.) 

 

Muita yleisiä tapoja yrittää sulloa yrityskulttuuria viitekehyksiin ovat ensinnäkin Culture 

Alignment -viitekehys (CAF), jossa mallin pohjalla ovat kaksi akselia, vakaus – joustavuus ja 

vuorovaikutukseen liittyvät riippumattomuus – riippuvaisuus, ja Denisonin malli, josta lisää 

seuraavassa kappaleessa. CAF:sta muotoutuneita kulttuurityyppejä on kahdeksan: oppimi-

nen, nautinto, tulos, auktoriteetti, turvallisuus, järjestys, välittäminen ja merkitys. Näiden vä-

liset erot ovat kuitenkin marginaalisia. (Luukka 2019, 425.) 

 

Toinen CAF:n kanssa yleinen tapa tunnetaan nimellä Denisonin malli, joka rakentuu CVF:n 

kanssa samoihin akseleihin eli sisäiseen ja ulkoiseen fokukseen kuin myös vakauteen ja jous-

tavuuteen. Tässä mallissa idean isä Daniel Denison pyrki luomaan linkkejä kulttuurin ja talou-

dellisten elementtien välille mahdollisimman useilla mittareilla, mikä osaltaan tekee mallista 

käyttökelvottoman organisaatiokulttuurin suhteen. (Luukka 2019, 426.) 

 

Kulttuurin tilat -viitekehyksen avulla (KUVIO 6) Luukka (2019, 43) summaa pystyvänsä luo-

kittelemaan sadat suomalaiset yritykset neljään eri luokkaan niissä vallitsevan kulttuurin tilan 

perusteella. Lienee sanomattakin selvää, että tavoiteltava kulttuurillinen tila löytyy voittavan 

kulttuurin kohdalta, johon suunnataan tietoisuudella ja tavoitteet mahdollistavalla tekemi-

sellä.  



25 

 

KUVIO 6. Kulttuurin tilat -viitekehys (mukaillen Luukka 2019, 43) 

 

 

Suomen Great Place to Work Instituten hallituksen puheenjohtaja Asta Rossi on Luukan (2019, 

242) mukaan luonut käsitteen kulttuuristrateginen-viitekehys.  Viitekehys rakentuu yhdeksän 

osa-alueen kesken, joiden johtamisella voidaan myös kulttuuria rakentaa. Näitä osa-alueita 

ovat: valitseminen, eli rekrytointi ja perehdytys, innostaminen, viestiminen, kuunteleminen 

kohdistuen kysymyksiin, ideoihin ja valituksiin, kiittäminen, kehittäminen, välittäminen, juh-

listaminen ja viimeisenä yhdeksäntenä jakaminen, joka on sama kuin Robbinsin mainitsema 

contribution ja tarkoittaa siis taloudellisen hyvän jakamista ympäriinsä. (Luukka 2019, 242; 

Robbins Research International.) 

 

Joskus organisaatiokulttuurin muutoksen katalyytiksi voidaan ottaa suuria tavoitteita, jotka 

itsesään motivoivat toimimaan yhtenäisesti. Collins (2011) on nimennyt suuria tavoitteita va-

paasti suomennettuna isoiksi, karvaisiksi, rohkeiksi tavoitteiksi lyhenteellä BHAG, joka tulee 

sanoista Big Hairy Audacius Goal, suomeksi haasteellinen ja uskalias tavoite (Collins 2011; 

Kirjastot 2015).  
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4 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Työn tavoitteena oli saada vastauksia tutkimuskysymyksiin, jotka koskivat KPV:n vastuuhen-

kilöiden käsityksiä KPV:n organisaatiokulttuuriin liittyvistä arvoista ja toiminnasta. Edelleen 

alatutkimuskysymyksiin liittyivät tarkemmin toimijoiden käsitykset KPV:n ydinarvoista, toi-

minnan tarkoituksesta, ydinarvoihin liittyvistä toimintatavoista, muista arvoista ja niiden tär-

keysjärjestyksestä sekä edustusjoukkueen ja seuran yhteistyön kehittämisestä.  

 

Tutkimuksen kohdejoukkoa olivat KPV:n nykyiset tai aiemmin merkittävässä roolissa toimi-

neet vastuuhenkilöt, tarkoittaen hallituksen jäseniä, työntekijöitä, joukkueenjohtajia, valmen-

tajia ja muita toimihenkilöitä, pois lukien pelaajat, juniorit ja niin sanotut rivijäsenet. Vastaajat 

valittiin seuran yhteystiedoista, KPV Juniorit ry:n puheenjohtajan esityksestä ja seuraorgani-

saation sähköpostijakelusta.  

 

 

4.1 Kvalitatiivinen tutkimusote 

 

Työssä käytetyt tiedonkeruumenetelmät olivat kvalitatiiviset haastattelut, Webropol-kysely ja 

KPV:n toimittama kirjallinen aineisto. Haastatteluissa käytetyt kysymykset laadittiin tutki-

muskysymysten perusteella käyttäen pohjana Lencionin (2012) hyväksi havaitsemia kysymyk-

siä organisaation tarkoituksen ja ydinarvojen selvittämiseksi.  

 

Haastattelukysymysten muotoilun jälkeen haastateltaville toimitettiin ohjeet saatekirjeineen 

(LIITE 1) kysymyksiin vastaamiseksi. Ohjeistuksen tarkoituksena oli syventää haastateltavien 

käsitystä ennen puhelimitse tehtävää haastattelua. Ohjeen haluttiin kertovan, mitä haastatte-

lulla haetaan takaa ja toisaalta näin päästävän varsinaisessa haastattelussa pintaa syvemmälle. 

Tutkimus eteni haastatteluiden jälkeen Webropol-kyselyn lähettämiseen ennalta määritellylle 
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joukolle KPV:n vastuunalaisia toimijoita. Haastatteluissa ja Webropol-kyselyssä saadut vas-

taukset litteroitiin tekstimuotoon.  

 

Tekstianalyysissa oli pohdittava, miten teksti puhutteli haastateltavia ja kyselyyn osallistu-

neita. Myös ainesosat oli otettava tarkasteluun niiden välittämien merkitysten synnyttämi-

sessä. Oli pohdittava miten tekstin antamat merkitykset vaikuttavat kokemaamme todellisuu-

teen tai miten me tulkitsemme tekstejä omien kokemustemme värittäminä. 

 

Sosiaalinen konstruktionismi kertoo ajatuksena sen, että kokemamme todellisuus ei ole suo-

raan aisteilla välitettyä vaan siihen liittyy oleellisesti kulttuurimme kieli ja sen eri merkit tai 

merkitykset. Tekstit eivät siis kuvaa todellisuutta sellaisenaan vaan vahvistavat jo olemassa 

olevia käsityksiämme asiasta, samalla sitä tuottaen tai määritellen uudelleen eli uusintaen. On 

osattava kyseenalaistaa omat itsestäänselvyydet systemaattisella tavalla. (Hautakangas & To-

lonen-Kytölä 2020.) 

 

Ihmisen muisti ei ole kuvaus objektiivisesta menneisyydestä vaan se on työkalu, jonka tarkoi-

tus on toimia oppaana tulevaisuutta varten. Jos esimerkiksi muistat jotain pahaa tapahtuneen 

ja tiedät tai löydät sille syyn, miksi näin tapahtui, muistin avulla voit yrittää välttää tätä samaa 

tapahtumasta uudelleen. (Peterson 2018, 318.) 

 

Analyysi tarkoittaa määritelmänä tieteellistä menetelmää, jossa kokonaisuutta erittelemällä 

saavutetaan tarkempi käsitys tutkitusta kokonaisuudesta. Sana tulee kreikankielisestä sanasta 

ανάλυσις (análysis) ja tarkoittaa osiin purkamista tai hajottamista. (Tieteen termipankki c.) 

 

Tekstinanalyysin keskeisiä käsitteitä ovat representaatio ja intertekstuaalisuus. Esimerkiksi 

media-analyysissa representaation käsite on oleellinen työkalu auttaen tunnistamaan valintoja 

ja rajauksia, joita teksti kantaa mukanaan, sekä sitä, millaisia tulkinnan mahdollisuuksia teks-

tistä avautuu. Jotain asiaa kuvatessa, jotain myös rajataan kuulumaan sen ulkopuolelle. Kun 

yksi puoli käännetään esiin, niin samalla toinen puoli käännetään piiloon. Representaatiota 
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voidaan tarkentaa vaikkapa kysymällä, mitä on valittu esitettäväksi, mitä korostettu, millä sä-

vyllä jotakin kuvataan tai millä tavalla se on kehystetty? Vastaavalla tavalla voidaan pohtia, 

mitä on rajattu ulos, millaisia valintoja on tehty ja mitä näiden syistä voidaan päätellä tai miksi 

näin on tehty? Mihin teksti ohjaa huomiota ja mitä se haluaa meidän ajattelevan? (Hautakan-

gas & Tolonen-Kytölä 2020.) 

 

Intertekstuaalisuus korostaa tekstin kontekstia eli asiayhteyttä, niitä puitteita, missä teksti on 

tehty, missä se esiintyy ja missä sitä tulkitaan. Ymmärtääksemme tekstiä ja sen tekijän tavoit-

teita, on syytä tietää tarkemmin millaiset kontekstit tätä ympäröivät. Voidaan pohtia, kuka on 

tekstin tehnyt, missä ja milloin tai kenelle se on ensisijaisesti suunnattu sekä mihin muihin 

teksteihin ja ilmiöihin se kytkeytyy? (Hautakangas & Tolonen-Kytölä 2020.) 

 

Tutkija ei voi toisin sanoen tarkastella sisältöä ”puhtaan” analyyttisesti vaan on kulttuurin ja 

kokemusten vaikutuksen alainen, aivan kuten ihminen on muuttuvan muistinsa varassa. Ana-

lyysi tapahtuu pään sisällä, joten tutkijan on kyettävä kertomaan muille, millaisia havaintoja 

analyysilla tuotettiin ja mitä ne merkitsevät.  

 

Haastatteluista ja Webropol-kyselystä saatu aineisto analysoitiin kysymys kerrallaan, koska 

vastanneiden määrä oli melko pieni. Vastaukset purettiin ja litteroitiin ensin tekstimuotoon. 

Haastattelut annettiin haastateltaville tarkastettaviksi. Tämän jälkeen tekstimuodossa olleita 

vastauksia verrattiin tutkimuskysymyksiin ja ne koodattiin sen mukaan mihin alatutkimusky-

symykseen niiden voitiin katsoa antavan vastauksia. Näin kertyneet tiivistetyt, tai ”puristetut” 

vastaukset, eli aineistolähtöinen teksti luokiteltiin samankaltaisiin ydinarvoihin, toiminnan 

tarkoitukseen, toimintatapoihin, muihin arvoihin ja niiden tärkeysjärjestykseen sekä yhteis-

työhön liittyviin kehitysehdotuksiin. 
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4.2 Haastattelut 

 

KPV Yhtiöt Oy:n osalta teeman mukaiset alkuhaastattelut tehtiin myyntipäällikön ja yritys-

myynnistä vastaavan kanssa. Seuran osalta haastateltiin puheenjohtajan lisäksi kahta kunnia-

jäsentä. Yhteensä haastatteluja tehtiin viisi kappaletta. Haastattelut olivat alkuhaastattelujen 

jälkeen korostetusti strukturoituja teemahaastatteluja, joissa käytettiin teemakysymyksiä ja 

avovastauksia.  

 

Haastatteluilla haluttiin löytää mahdollisimman syvälle ulottuvia merkityksiä toiminnan taus-

talla vaikuttaneista ja edelleen vaikuttavista ydinarvoista ja tarkoituksista. Ideaalitilanteessa 

haastateltaviksi olisi otettu seuran perustajajäsenet, mutta tämän ollessa mahdotonta pyrittiin 

löytämään mahdollisimman pitkään seuran toiminnassa mukana olleita. Edellinen silmällä pi-

täen haastattelut aloitettiin nykyisestä seurajohdosta, edeten suositusten perusteella henkilöi-

hin, jotka arvostettiin korkealle organisaation historiassa. Kuvassa 1 on ote haastattelua ennen 

annetusta ohjeistuksesta, joka löytyy kokonaisuudessaan liitteenä (LIITE 1).  

 

KUVA 1. Saatekirjeen mukana ollut ohje 
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Ohjeistuksessa mainituilla organisaation omistajilla ja/tai johtajilla tarkoitettiin haastattelujen yh-

teydessä KPV Yhtiöt Oy:n edustajia, KPV Juniorit ry:n seurajohtoa sekä lähimpänä perustaja-

jäseniä olleita pitkäaikaisia kunniajäseniä, joilla on syvin tietämys seuran taustalla vaikutta-

vasta ideologiasta. 

 

Muut kuin alkuhaastattelut tehtiin vallitsevan Korona-epidemian (Covid-19) vuoksi puheli-

mitse. Strukturoidut teemahaastattelut litteroitiin tekstin muotoon muistioksi ja lähetettiin tar-

kastettavaksi haastatelluille. Jokainen haastatelluista antoi luvan haastattelumuistiinpanojen 

julkaisemiseen. Tarkastetut haastattelumuistiinpanot ovat liitteissä 2-4. 

 

 

4.3 Webropol-kysely  

 

Webropol-kyselyyn lähetettiin vastauslinkki ja saatekirje (LIITE 5) yhteensä 75 henkilölle. Säh-

köpostilinkit välitettiin seuran puheenjohtajan toimesta vastuuasemassa toimivien sähköpos-

tiosoitteisiin. Tämän menettelyn toivottiin aktivoivan seuratoimijoita vastaamaan kyselyyn sy-

vällisemmin linkin tultua organisaation sisältä sen sijaan, että haasteltavia olisi lähestytty täy-

sin organisaation ulkopuolisen tahon toimesta.  

 

Vastaajat luokiteltiin viiteen ikäluokkaan (0-19, 20-29, 30-39, 40-49 ja 50-) sekä sukupuolen ja 

organisaatiokokemuksen perusteella joko KPV Juniorit ry:ssä, KPV Yhtiöt Oy:ssä tai molem-

missa sekä henkilökohtaisen kokemuksen osalta seuran juniorina, pelaajana, valmentajana, 

vastuuhenkilönä, kannattajana, pelaajan vanhempana, pelaajan lapsena tai työntekijänä. Seu-

ran puheenjohtajalle annettiin mahdollisuus nähdä kysymykset etukäteen ja tämän havainnot 

huomioitiin lopullisessa kyselyssä (LIITE 6).  

 

Vapaasti omin sanoin vastattavia kysymyksiä olivat seuraavat:  

- Millä tavalla seuran yhteistyötä voisi kehittää (KPV Juniorit ry ja KPV Yhtiöt Oy)?  
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- KPV:n arvoiksi on kirjattu perinteinen, rohkea luotettava. Mitkä KPV:n arvot (muutkin kuin 

edellä mainitut) ovat sinulle tärkeitä ja mitä ne käytännössä sinulle tarkoittavat?  

- Mitkä arvot koet tärkeiksi omassa elämässäsi? 

- Kuka tai ketkä ovat paras esimerkki KPV:n arvoista tai arvomaailmasta? 

- Mitä KPV merkitsee sinulle? 

- Missä asioissa KPV eroaa muista vastaavista urheiluseuroista? 

- Mitä KPV ei missään nimessä ole? 

- Miten KPV:ssa ei koskaan kuulu toimia tai saisi mielestäsi toimia? 

- Millainen olisi juuri sinulle ihanteellinen unelmien urheiluseura? 

 

Vapaasti vastattavien kysymysten lisäksi kysymykseen Kuinka hyvin KPV:n arvot vastaavat si-

nun omassa elämässäsi tärkeinä pitämiäsi arvoja, laadittiin Likertin-asteikolla vaihtoehdoiksi seu-

raavat: 1) Erittäin hyvin, 2) Hyvin, 3) Ei hyvin/ei huonosti, 4) Huonosti, 5) Erittäin huonosti tai 

6) En osaa sanoa.  

 

Kysymykseen; Oletko havainnut seurassa arvojesi vastaista toimintaa tai asenteita, annettiin kolme 

vastausvaihtoehtoa: En, Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja mitä asialle voisi tehdä?) ja En osaa 

sanoa/ohita kysymys.  

  

Webropol-kyselyyn saatiin 19 vastausta, vastausprosentin ollessa 25. Vastaajissa oli seitsemän 

naista ja 12 miestä. Vastaajat sijoittuivat ikäryhmiin seuraavasti. Alle 40-vuotiaita oli kolme, 

40-49-vuotiaita oli 11 ja 50-vuotta tai vanhempia oli viisi henkilöä. Seurakokemusta löytyi 15 

vastaajalta ja lisäksi kahdelta kokemusta toimimisesta sekä seurassa että edustusyhtiössä. 

Kaksi vastaajista omasi kokemusta vain edustusyhtiön toiminnasta. Vastaajien kokemukset 

KPV:n eri rooleista on kuvattuna taulukossa 1. 
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TAULUKKO 1. Vastaajien kokemus rooleittain  

 

Juniorina 3 

Pelaajana 4 

Valmentajana 11 

Vastuuhenkilönä 9 

Kannattajana 9 

Pelaajan vanhempana 14 

Pelaajan Lapsena 1 

Työntekijänä 5 

 

 

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja sen arviointi 

 

Tutkittaessa subjektiivisia käsityksiä on huomioitava jo aiemmin mainittu sosiaalinen kon-

struktionismi. Toisin sanoen näkemämme ja kokemamme maailma saa eri merkityksiä koke-

mustemme ja kulttuurimme merkitysten kautta. Asiaa voidaan ilmaista sanoilla kartta ei ole 

sama asia kuin tie. Yleisesti luotettavuuteen vaikuttaa ihmisten käsitysten eroavaisuuksien li-

säksi oleellisesti myös tutkija, tämän objektiivisuus ja käytettävät menetelmät.  

 

Tutkimuksen reliabiliteetista puhuttaessa tarkoitetaan tutkimuksen toistettavuutta tai tulosten 

pysyvyyttä. Luotettava tutkimus on toisin sanoen uusittavissa toisen tutkijan toimesta, tulos-

ten pysyessä samoina. Validiteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista ja mahdolli-

suutta yleistää tuloksia joko ulkoisesti samankaltaisissa tilanteissa tai sisäisesti tekemällä vali-

deja tulkintoja ja käyttämällä asianmukaisia käsitteitä. (Kananen 2008, 123.) 

 

Tutkimus tehtiin objektiivisesta näkökulmasta ilman siteitä tutkittavaan organisaatioon, joka 

toisaalta lisäsi tutkimuksen luotettavuutta mutta samalla vähensi sitä. Tutkimuksen edetessä 

selvisi, kuinka organisaation ulkopuolisille ei ole ollut tapana puhua asioista samalla tavalla 

kuin jäsenille. Tutkimustulokset ovat uusittavissa ja toistettavissa mutta vastauksiin vaikuttaa 
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oleellisesti vastaajien halukkuus ja muistaminen, joten vaihtelulta ei voi välttyä. Tutkimuk-

sesta ei voi vetää kovin laajoja yleistyksiä, sillä vastaukset ovat tutkittavien sen hetkisiä käsi-

tyksiä ja tutkijan tulkintoja niistä. Tutkimuksen sisäistä validiteettia voi tarkastella tutkimalla 

aineistoa (LIITTEET) ja vertaamalla sitä tutkijan tekemiin tulkintoihin sekä tekstianalyysiin.  

 

Tutkittava käsite organisaatiokulttuuri ei myöskään ole pysyvä tila, vaan muuttuu tai elää jat-

kuvasti, joten tulosten luotettavuuden suhteen ei voida koskaan saavuttaa kovin suurta mer-

kitsevyyttä. Vastaajiksi valikoituminen ja heidän motivaationsa vaikuttaa asioiden kulkuun 

ovat oleellisesti vaikuttamassa siihen, millaisia asioita vastauksissa painotetaan.  

 

Tekstianalyysin käyttäminen työkaluna käsitysten tulkinnassa on yksi tapa tutkia käsityksiä 

mutta siihen vaikuttaa oleellisesti jo aiemmin mainittu kulttuurillinen konteksti. Yleisetkin sa-

nat saattavat saada eri merkityksen eri kulttuuriympäristössä ja etenkin niin sanotussa sulje-

tussa ympäristössä, jossa asioita puidaan jäsenten kesken. Yhteinen kieli ja tuttu organisaatio 

edesauttavat käsitysten määrittelemisessä tutkittavista asioista.  

 

Luotettavuutta lisäsi työssä käytetyn aineiston tarkastuttaminen haastateltavilla samoin kuin 

raportin ja tulosten tarkastuttaminen seuran puheenjohtajalla, jolla on pitkä kokemus muun 

muassa KPV Juniorit ry:n kirjallisten vuosiraporttien laatimisesta.   

 

Vastuuhenkilöiden vastauksista löytyi samankaltaisuutta, eli samoja teemoja ja asioita, jolloin 

tutkimustulosten suhteen saavutettiin riittävä saturaatio. Suurempi määrä vastauksia ei olisi 

tuonut kovin paljon lisäarvoa tutkimuskysymyksiin liittyviin käsityksiin.  

 

Tutkimuksessa ei voitu luotettavasti eritellä edustusjoukkueen (KPV Yhtiöt Oy) organisaa-

tiokulttuurin ydinarvoja tai tarkoitusta erillään seuran vastaavista. Käsitykset edustusjoukku-

een organisaatiokulttuurin arvoista ja tarkoituksesta pohjautuvat Liedesten (2020) haastatte-

luihin sekä seuran vastuuhenkilöiltä saatuihin tietoihin. Edustusorganisaation omistajaa ei 

saatu pyynnöistä huolimatta haastateltavaksi.  
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5 TUTKIMUSTULOKSET 

5.1 Vastaajien käsityksiä KPV:n ydinarvoista 

 

Yksi askel ydinarvojen haltuun ottoon on päättää millä nimellä näitä arvoja kutsutaan eli miten 

niitä sanoitetaan. Olisi pyrittävä löytämään ydinarvoille mahdollisimman selkeästi niitä ku-

vaava nimi tai sanoitus. Yleisten nimien käyttäminen vie ydinarvojen nimeämisestä hyödyn ja 

saattaa sotkea ne toisten organisaatioiden tapoihin. Ydinarvot ovat kuin omatunto ihmiselle. 

(Lencioni 2012, 93.) 

 

Ydinarvojen analyysivaiheessa oli tarkoitus kaivaa tai löytää arvojen joukosta sellaiset, jotka 

mahdollisimman pitkälle vastaisivat Lencionin (2012), Collins ja Porras (2011) kuvaamia mää-

ritelmiä ydinarvoista. Arvojen vertailua varten käyttöön luotiin tätä varten käytettävä analy-

sointityökalu (TAULUKKO 2), jolla pisteytettiin aineistossa esiintyvät tai jo löydetyt arvot jär-

jestykseen seuraavan kymmenen kohdan mukaisesti. Mitä useampaan kohtaan arvolle voisi 

laittaa rastin ruutuun [X] kohtaan kyllä, sitä todennäköisemmin arvoa voitaisiin pitää ydinar-

vona. Rasti ruudussa [ei] kuvaa sitä, kuinka vähän arvoa voi pitää ydinarvona.  

 

TAULUKKO 2. Ydinarvojen analysointityökalu 
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TAULUKKO 3. Ydinarvojen vertailun tuloksia 

 

 
 

Analysoinnissa pisteytettyjä arvoja, perinteisiä ja KPV:n omilla sanoilla kuvattuja taulukon 3 

pisteiden mukaisessa järjestyksessä. Jotkut arvot voitiin katsoa sisältyvän toisiin arvoihin ja 

olevan osin päällekkäisiä. KPV:n esittämät perinteinen, rohkea, luotettava -arvot sijoittuivat 

analysointityökalulla ydinarvojen ulkopuolelle niiden saadessa liian yleisiä ja laajoja merki-

tyksiä, kun taas toisaalta niiden voitiin katsoa sisältyvän KPV:n vastuuhenkilöiden omista il-

maisuista tulkintani mukaan löytyviin arvoihin ’Green Family’ ja/tai ’pappakerho’. Sen suu-

rempia johtopäätöksiä ei taulukosta voi vetää, koska kyseessä oli työkalu käsitteellisten ydin-

arvojen etsimiseen ja järjestykseen laittamiseen osana aineiston analysointia.  

 

Tarkempi tarkastelu osoitti ’pappakerhon’ sisältyvän käsitteeseen ’Green Family’, josta muo-

dostui tutkijan käsitys KPV:n yhdeksi ydinarvoksi, (KUVIO 7) sisältäen seuraavaksi luetellut 

käsitteet. Green Family, vihreä väri ja värin tunnustaminen tarkoittavat yhteisöllisyyttä, perin-

teikkyyttä ja sukupolvia yhdistävää, yhtäältä aktiivista pappakerhoa kuin kasvavia junioreita, 

vahvaa historiaa, hyvin huomioituja entisiä pelaajia ja toisaalta yhteisiä tapahtumia. Kyseessä 

on kuin toinen perhe, jossa asiat puhutaan ja hoidetaan omien kesken, ei ulkopuolisten kanssa. 

Luottamus on tärkeä ominaisuus vihreän perheen kesken ja esimerkiksi yli 50 vuotta julkaistu 
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Pallo-Veikot -lehti jakaa sivuillaan jäsentensä perheiden kuulumisia. Samalla Green Family tai 

vihreä väri jättää jotain sanomatta, kuten esimerkiksi sen, mikä on vihreän värin vastakohta, 

tai mihin kielletyllä värin vaihtamisella viitataan? KPV:n mainittiin olevan melko jäykkä ja 

sisäänpäin lämpiävä seura, mikä edelleen vahvistaa tämän ydinarvon olemassaoloa asioita 

poissulkevana arvona, jollainen ydinarvon tuleekin määritelmien mukaan olla.  

 

Analysointityökalussa kolmanneksi sijoittunut käsite ’junioritoiminta on kruunun jalokivi ’on 

käsitykseni mukaan myös yksi KPV:n ydinarvoista ja/tai tarkoitus (KUVIO 7). Käsite esiintyy 

säännöllisesti KPV Juniorit ry:n vuosikertomuksissa ja lisäksi siihen viitataan muussa aineis-

tossa. Käsite ’junioritoiminta on kruunun jalokivi’ sisältää samalla lapsiin, pelaajatoimintaan 

ja elämäntapaan liittyvät tarkoitukset ja on jo vuosia ohjannut KPV:n toimintaa kasvattaa maa-

ilmalle hyviä pelaajia samoin kuin hyviä kanssaihmisiä.  

 

 

 

KUVIO 7. KPV:n ydinarvot ja tarkoitus  
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Luotettavuuden arvoa on haluttu korostaa 90-luvun taloussotkujen jälkeen. Tämän kerrotaan 

olleen yksi syy ja auttaneen seuraa niin sanotusti takaisin jaloilleen. Syy miksi luotettavuus ei 

ole yksin ydinarvo vaan sisältyy sellaiseen, on se, ettei se erota seuraa muista vastaavista seu-

roista, vaikka arvo on selkeästi seuran ytimessä sekä haluttu painopiste. Luotettavuuden ki-

teyttää KPV:ssa yleisesti käytetty lause: pidämme minkä lupaamme, lupaamme minkä voimme pitää. 

Tätä luotettavuutta myös halutaan vaalia seurassa, joka tarkoittaa, että seuran jatkuvuuden 

vaarantavat toimet eivät ole sallittuja. Sellaiseen syyllistyvät henkilöt joutuvat näin toimies-

saan luopumaan vastuutehtävistä.  

 

 

5.2 Vastaajien käsityksiä KPV:n tarkoituksesta 

 

Tarkoituksen luokitteluvaiheessa aineistosta (kyselyvastaukset, haastattelut ja muu KPV-ma-

teriaali) nousi esiin luokiteltavia teemoja, jotka kohdistuivat joko, lapsiin, pelaajatoimintaan, 

yhteisöön tai elämäntapaan. 

 

Lapsiin liittyvä tarkoitus piti sisällään seuraavia asioita. Tehdään kasvatustyötä, ja pyritään 

kasvattavaan hyvien pelaajien lisäksi myös hyviä ihmisiä. Kyseessä on lapsen harrastus ja va-

paa-ajan viettotapa. Säilytetään liikunnan pysyvyys ja tärkeys sekä terveet elämäntavat junnu-

jen elämässä. Kasvatustyön merkitystä ja tärkeyttä kuvaa seuratehtävissä vuosien aikana toi-

mineet arvostetut henkilöt kirkkoherrasta kaupunginvaltuuston puheenjohtajaan. Toivottiin, 

ettei juniorivalmennuksen painopisteekseen ottanut seura menettäisi eri ikäluokkia ja valmen-

nuslinjaukset sekä painotukset ohjaisivat toimihenkilöiden työtä, niin ettei työ jäisi vain ikä-

luokkien toimijoiden vastuulle. Seuran toivottiin lisäksi tuottavan junioripelaajia edustukseen, 

omaavan monipuolisen valmennuksen joka urheilun osa-alueella ja antavan jokaiselle junio-

rille mahdollisuuden olla mukana toiminnassa taloudellisesti sekä arvojen puolesta. Joukku-

eiden toivottiin toimivan saman konseptin mukaisesti eikä sopimuksia tulisi antaa vain val-

mentajien pojille. Hyvän laajan rintaman valmennuksen lisäksi seuralle toivottiin menestystä. 
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Pelaajatoimintaan liittyvän tarkoituksen suhteen voitiin puhua myös ammatillisesta merkityk-

sestä. KPV:n katsottiin olevan tärkeä osa ammattiuraa, mahdollisuus kehittyä päivä päivältä 

paremmaksi eteenpäin pyrkivässä seurassa. Merkitystä saivat valmennettavat ja heidän par-

haansa valmentajan näkökulmasta. Toivottiin pelaajilta halua kehittyä koko ajan positiivisessa 

ilmapiirissä. Seuran toivottiin olevan pelaajien toimesta haluttu hyvän organisaation ja vahvan 

valmennuksen ansiosta. Menestyviä pelaajia toivottiin lainattavan, yhteistyötä olevan muiden 

seurojen kanssa, valmennuksen tason olevan johtavassa asemassa muihin kotimaisiin seuroi-

hin verrattuna ja lisäksi seuran kannustusta menestyville pelaajille.  

 

Yhteisöön liittyvän tarkoituksen katsottiin korostavan kokkolalaisuutta. Yhteisöllisyys esiintyi 

määrällisesti eniten arvojen joukossa ja liittyy olennaisesti toiminnan tarkoitukseen. Merki-

tystä annettiin halulle käyttää arvokasta vapaa-aikaa ja tehdä työtä seuran eteen. Sanottiin 

kuinka KPV merkitsee kokkolalaisuutta, pelaamista ja seuraamista. Seuran kerrottiin vievän 

Kokkolaa Suomen kartalle ja olevan hyvä markkinointikanava kaupungille. Luokituksessa sa-

maan tarkoitukseen sopivia asioita olivat myös yhteenkuuluvuus, sosiaalisuus, elämysten an-

taminen jälkipolville, auttaminen ja mukana oleminen jossakin itseä suuremmassa.   

 

Elämäntapaan liittyvästä tarkoituksesta mainittiin KPV:n olevan enemmän kuin pelkkä jalka-

palloseura. KPV:n kerrottiin olevan oma ja ainoa seura, jota kannatetaan sekä iso osa elämää. 

Vanhempien ja veljien sanottiin pelanneen joukkueessa. KPV tarkoitti laajaa tuttavaverkostoa, 

pelaajana, kannattajana, työntekijänä ja valmentajana tärkeää seuraa, yhtä tärkeimmistä asi-

oista ja sisältävän paljon muistoja vuosikymmenten ajalta.  

 

Edellä luetellut asiat sisältyvät aika pitkälti KPV:n tarkoitukseen, jonka mukaan junioritoi-

minta on kruunun jalokivi. Tämä tarkoitus ohjaa seuran toimintaa ja korostaa seuran pitkäai-

kaista tarkoitusta kasvattaa hyvien jalkapalloilijoiden ohella hyviä tasapainoisia kansalaisia.   
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5.3 Vastaajien käsityksiä KPV:n ydinarvoihin liittyvistä toimintatavoista 

 

Haastatteluissa ja kyselyssä pyydettiin vastuuhenkilöitä nimeämään esimerkkejä henkilöistä, 

jotka parhaiten edustavat KPV:n arvoja ja arvojen mukaisia toimintatapoja. Näistä arvojen mu-

kaisesti toimivista henkilöistä voisi tarvittaessa muodostaa KPV:n ydinryhmän seuran 

ydinideologian kloonaamiseksi tai arvopohjan ja toimintatapojen edelleen selkeyttämiseksi 

seuran jäsenille. Ydinryhmällä tai ydinjoukolla tarkoitetaan 5-7 henkilöä, jotka edustavat or-

ganisaation ydinarvoja ja tarkoitusta, jos toiminta haluttaisiin kloonata taikka leikkimielisesti 

perustaa asuttamattomalle planeetalle avaruuteen (Collins & Porras 2011). 

 

KPV:n arvojen mukaisiksi toimijoiksi ja ydinryhmään soveltuviksi nimettiin seuraavia henki-

löitä, järjestyksessä eniten ääniä saaneet ja tämän jälkeen aakkosittain:  

 

Isosaari Gunnar ”Gunu” (6 ääntä), Kalliokoski Niko (5 ääntä), Gustafsson Petri ”Piide” (4 

ääntä), Myntti Henri (4 ääntä), Vierimaa Jouko ”Toro” (4 ääntä), Pappakerho ja vanhat KPV 

pelimiehet (4 ääntä), Huuhka Kim (3 ääntä), Kuusela Pekka (3 ääntä), Peltoniemi Jukka (KPV:n 

”henkinen selkäranka”) (3 ääntä), Junttila Ilkka (2 ääntä), Kentala Voitto ”Vote” (2 ääntä), 

Keski-Korhonen Esa (2 ääntä), Peltoniemi Olli (2 ääntä), Raatikainen Tapio ”Ekku” (2 ääntä).  

 

Forsell Petteri, Hakala Jukka, Hakala Tapio, Heiermann Harri, Huima Sakari, Kallio Vesa, 

Laakso Hannu, Lamberg Hannu ”Hami”, Lehtonen Marko, Lesonen Rauno, Lindholm Mika, 

Myllymäki Joonas, Myntti Kenth, Myntti Sara, Paavolainen Väinö ”Väni”, Piispanen Markku, 

Sorvisto Marko, Telimaa Olli, Tiainen Kalevi ”Heru”, Vierimaat, seuran hallitus, juniorival-

mentajat ja joukkueen johtajat.  

 

Ydinryhmäläisistä voidaan edelleen erottaa heidän käyttämiään organisaatiossa arvostettuja 

toimintatapoja tai ominaisuuksia, jotka liittyvät organisaation ydinarvoihin. Kun tiedetään mi-

ten ydinryhmäläiset käyttäytyvät tai miten he eivät missään tapauksessa käyttäytyisi, saadaan 

käsityksiä organisaation halutuista toimintatavoista. (Lencioni 2012, 101-102.) 
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5.4 Vastaajien käsityksiä KPV:n muista arvoista 

 

Ydinarvoista pois rajattuja geneerisiä arvoja, toisin sanoen käyttäytymisen vähimmäisstandar-

deja olivat rehellisyys (8 vastausta), oikeudenmukaisuus (3 vastausta) ja tasa-arvoisuus tai ta-

sapuolisuus (3 vastausta). Innostavia arvoja, eli menestymistä varten haluttuja arvoja olivat 

ahkeruus, rohkeus ja yritteliäisyys.  

 

Satunnaisia, eli esimerkiksi ihmisten samankaltaisuuksien perusteella syntyneitä tai korostu-

neita arvoja olivat muun muassa avoimuus, huolehtivaisuus, huomaavaisuus ja terveys.  

KPV:sta sanotaan, kuinka se ei ole muovia, mauton tai väritön, rasistinen, harrasteseura, epä-

reilu, pikavoittojen tavoittelija tai rikas. Ahneus ja epäluotettavuus eivät myöskään kuulu 

KPV:n arvoihin. Esimerkiksi oman edun tavoittelijoita ei haluta pelaajiksi.  

 

Kyselyyn vastanneista neljällä vastaajalla ei ollut havaintoja arvojen vastaisesta toiminnasta, 

kun taas 11 kertoi havainneensa kyseistä ja kolme halusi joko ohittaa kysymyksen tai eivät 

osanneet sanoa asiasta. Havaintojen mukaan tasa-arvon ei aina katsottu toteutuneen, osan asi-

oista jo ajan korjanneen, oman edun tavoittelua havaitun ja yksittäisten seuraan sopimatto-

mien ihmisten olleen toimijoina joissain tapauksissa. Selän takana puhumista oli havaittu suo-

raan sanomisen sijaan ja kokemattomia valmentajia oli arvosteltu tai heille naureskeltu. Vas-

taajien mukaan arvojen vastaiseen toimintaan pitää puuttua, asiat pitää voida hoitaa keskus-

telemalla, kokemattomampia valmentajia pitää mennä auttamaan ja yleensäkin seura- ja toi-

mintakulttuuria pitää edelleen kehittää.  

 

Tutkimuksen painopisteenä oli löytää käsitysten joukosta ydinarvojen määritelmiin sopivia 

arvoja. On mahdollista, että muiden arvojen joukosta osan voidaan katsoa kuuluvan ydinar-

voihin. Ydinarvoihin kuulumiseksi on arvon suhteen vastattava myönteisesti kysymykseen, 

ollaanko tähän arvoon enemmän sitoutuneita kuin 99 prosentissa muissa organisaatioissa. 

(Lencioni 2012, 96.) 
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5.5 Vastaajien esittämiä kehitysehdotuksia 

 

Kehitysehdotuksista nousseet teemat liittyivät puitteisiin, toimintatapoihin, arvopohjaan ja ar-

vostukseen. Puitteisiin liittyen toivottiin taloudellisesti vakaata seuraa, hyviä olosuhteita ym-

päri vuoden, menestystä ja yhtä yhteistä harjoitusaluetta sekä yhteisiä tiloja. Pukukopeissa pi-

täisi olla seuran värit ja seuralegendojen kuvia. Organisaation toivottiin olevan tavoitteellinen, 

jossa on ihmisiä valmiina tekemään työtä kehittyäkseen. Haluttiin työtä tekevä organisaatio, 

joka rakentaa, ylläpitää ja kehittää yhteistä toimintakulttuuria. Junioritoiminnan haluttiin ole-

van organisoitu kilpailullisen seuran tavoin. Toivottiin paremman varustetoimittajan hankki-

mista Joman tilalle sekä ylipäänsä oman vaate- ja varustesovituksen järjestämistä.  

 

Toimintatapoihin liittyviä kehitysehdotuksia olivat seuraavat. Toivottiin tasaista hyvää työtä 

sekä yhteistyötä muiden lajien kanssa tekevää organisaatiota. Joukkueiden tulisi ohjeistaa toi-

mintaa, etteivät yksilöt säveltäisi omia toimintaohjeita. Junioreiden ja vanhempien tulisi tietää, 

miksi asioita tehdään kuten tehdään, esimerkiksi raha-asioiden suhteen. KPV:ssa ei saisi toi-

mia epärehellisesti, epäasiallisesti, sääntöjen vastaisesti tai seurassa olevia ihmisiä huonosti 

kohdellen. Toisten tekemisiä ei tulisi väheksyä tai arvostella, vapaaehtoisia jättää huomioi-

matta, puhua pahaa seurassa toimivista ihmisistä, johtaa ihmisiä huonosti, puhua selän takana 

pahaa seurasta seuran ulkopuolisille ihmisille, alistaa tai polkea muita ihmisiä, syrjiä tai toimia 

ylimielisesti. Ylipäätään pitäisi toimia niin, ettei seuran nimeä tarvitsisi hävetä. Pelaajia koh-

taan tulisi antaa lisää kannustusta.  

 

Arvopohjaan liittyen, joukkueen tulisi tulla ennen yksilöä. Joukkuetta tulisi tukea niin myötä- 

kuin vastamäessä ja seuraa tulisi kannattaa ylpeänä. Innostavaksi arvoksi luokiteltu rohkeus 

ohjeistaa uskaltamaan tarttumaan haasteisiin, olemaan pelkäämättä epäonnistumisia, mene-

mään eteenpäin eikä jäämään paikoilleen. KPV:ssa ei puhuta politiikkaa, vaikka jäsenistössä 

tiedetään olevan eri puoluetason porukkaa. Arvojen ja tavoitteiden toivottiin olevan selkeästi 

määriteltyjä ja arvopohjan vahva. Tavoitteita toivottiin voitavan asettaa yhdessä ja keskuste-
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lukulttuurin olevan avointa, sisältäen myös rakentavaa kritiikkiä, joka suuntaan. Kaikkien toi-

vottiin saavan toimia omana itsenään, jokaisesta huolehdittavan laajasti tukien, neuvoen, ky-

syen miten menee ja sitä rataa.  

 

Arvostukseen liittyen jokaista ihmistä ja pelaajaa tulisi arvostaa sekä vastustajaa olisi ehdotto-

masti kunnioitettava kaikissa tilanteissa. Myös kovaa työtä sekä historiaa tulisi arvostaa. Seu-

rakulttuurin kehittämisestä mainittiin, että suunniteltaisiin aidosti yhdessä asioita sanelun si-

jaan. Tyttö- ja poikajoukkueiden arvostuksen pitäisi olla tasapuolista.  

 

Käytännön kehitysehdotuksiin liittyen toivottiin seuraaviin asioihin selvyyttä: toivottiin selvi-

tettäväksi organisaatiossa, onko tarkoitus tuottaa pelaajia kasvattajaseuran omaisesti ja miten 

erillisten edustuksen (Oy) ja seuran (ry) suhteet toisiinsa on määritelty? Vanhemmat toivoivat 

lisäksi yleisiä linjauksia tietoonsa.  

 

Ehdotuksia annettiin lisäksi seuraavissa asioissa. Vastuuhenkilöiden työnkuvien ja KPV:n toi-

minnan suhteen toivottiin parempaa perehdytystä, etenkin juniorijoukkueiden perustamisen 

yhteydessä. Pelaajapolkua toivottiin laitettavaksi kuntoon, etteivät juniorit jäisi tyhjän päälle, 

kun siirtyvät aikuisiin. Ylipäätään ohjausta ja yhteistyötä toivottiin tavoitteellisemmaksi junio-

rista edustuspelaajaksi. Akatemiaan haluttaisiin yläikärajan määritys. Kummipelaajayhteis-

työtä olisi parannettava. Hallitukseen toivottiin nykyaikaisia, jalkapalloa hengittäviä KPV:läi-

siä, joilla on omaa aikaa uhrattavaksi seuran hyväksi. Valmennuspäällikölle toivottiin enem-

män näkyvyyttä. Pienimpien junioreiden kausimaksuja haluttaisiin pienemmäksi, koska heillä 

ei ole tarvetta tai hyötyä klubista tai Jopoxista. Valmennuspalavereihin haluttiin yhteisiä lin-

jauksia harjoittelun, pelaamisen ja toimintatapojen suhteen. Edustusjoukkueen tulisi näkyä 

enemmän junioreille ja olla enemmän mukana näiden toiminnassa. Tiedottamista olisi paran-

nettava ja kaiken tiedon jakamisen tulisi olla aktiivisempaa.  
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6 YHTEENVETO 

Lähdin avoimin mielin tutkimaan millaisia käsityksiä Keski-Pohjanmaan huippu-urheiluseu-

rasta KPV:sta löytyy organisaatiokulttuurin ydinarvoista ja toiminnan tarkoituksesta. KPV va-

likoitui tutkimuksen kohteeksi sen internet sivuilla mainittujen arvojen ja pitkäaikaisten pe-

rinteiden perusteella. Tutkimuksen kulkuun vaikutti suuresti keväällä 2020 puhjennut ko-

ronaepidemia (Covid-19), joka yleisesti lamaannutti kevään ja kesän kilpaurheilutoiminnan.  

 

Arvojen ja etenkin ydinarvojen tiedostaminen on lähtökohta voittavalle tai mille tahansa toi-

votulle kulttuurille mutta ei riittävää, ilman arvoihin pohjautuvaa toimintaa. Arvot ovat tär-

keässä roolissa kaikessa organisaatioon liittyvässä päätöksenteossa. Arvojen vastainen toi-

minta voi johtaa ristiriitoihin organisaatioiden sisällä. Yleisesti arvot voivat myös keskenään 

olla ristiriidassa, ellei niiden tärkeysjärjestystä ole määritelty. Ydinarvojen ja tarkoituksen 

avulla voidaan muita arvoja ja toimintaa laittaa tärkeysjärjestykseen ja selvittää mahdollisia 

arvoristiriitoja.  

 

Arvot perinteinen, rohkea ja luotettava ovat KPV:n arvoja, joita voidaan hyödyntää esimer-

kiksi markkinoinnissa ja/tai päätöksenteossa. Julkisesti esitety arvot olivatkin hyvä lähtökohta 

tutkia tarkemmin nonprofit-organisaatiota (KPV Juniorit ry) sekä siihen kytkeytyvää yritysor-

ganisaatiota (KPV Yhtiöt Oy). Tutkimuksen painopisteeksi alun perin kaavailtu liiketoimin-

taan liittyvä organisaatiokulttuuri painottui tutkimuksen edetessä ja käytännön sanelamana 

enemmän seuran taustalla vaikuttavaan organisaatiokulttuuriin. Toisaalta painopisteenä seu-

raan kohdistuva tutkimus vastasi paremmin koko KPV:n organisaatiokulttuuria.  

 

Tutkimus jäi kaipaamaan edustusjoukkueen (KPV Yhtiöt Oy) omistajatahon käsityksiä orga-

nisaatiokulttuurin ydinarvoista ja tarkoituksesta. Näin ollen edustusjoukkueen arvot ja toi-

minnan tarkoitus jäivät jo näiden itsenäisen ja kilpailumenestykseen tähtäävän luonteensakin 

lisäksi tutkimuksessa hieman pimentoon, organisaation ulkopuoliselle tutkijalle.  
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Organisaatiokulttuurin omistaa yritysorganisaatiossa yrityksen omistaja/johto ja nonprofit-or-

ganisaatiossa omistajuus hämärtyy hieman vastuuhenkilöiden harteille. Seuran vastuuhenki-

löt ovat katsoneet KPV Yhtiöt Oy:n omistajan erittäin luotettavaksi, arvostetuksi ja merkittä-

väksi henkilöksi, joka on tehnyt todella paljon työtä KPV:n jalkapalloilun eteen. Väitän näin 

vahvan yhteyden taustalta löytyvän yhteisiä ydinarvoja ja tarkoitusperiä, mille ei kuitenkaan 

valitettavasti saatu tutkimuksellista vahvistusta.    

 

Kulttuurin johtaminen ja vaaliminen on jatkuvaa työtä. Halutun organisaatiokulttuurin perus-

tana ovat organisaation ydinarvot ja tarkoitus. KPV:ssa on mietitty syvällisesti organisaation 

arvomaailmaa ja työ on tuottanut tulosta muun muassa talouden paranemisena, erityisesti 

luotettavuuteen panostamalla. Ydinarvot ja etenkin junioritoiminnan tarkoitus (sekä jotkut tie-

dostamattomat perusolettamukset) ovat jäsenten vahvojen yhteyksien pohjalla ja väitän, että 

ne ovat seuran pitkäikäisen ja perinteikkään olemassaolon yksi merkittävä edellytys.  

 

Ydinarvojen sanoittaminen KPV:n jäsenten maailmaan ja niiden valjastaminen organisaation 

päivittäistoiminnan käyttöön, vaikkapa Lencionin (2012) tapaan, vaatii edelleen työtä. En usko 

työn onnistuvan kovin helpolla organisaation ulkopuolisen henkilön toimesta. Työ vaatisi or-

ganisaation sisäisen luottamusaseman, sisäisesti käytetyn kielen, sen merkitysten hallitsemi-

sen ja halua tuoda ydinideologiaa osaksi päivittäistekemistä. Edustusjoukkueessa vastaavaa 

arvojohtamista voidaan toteuttaa omistajan toimesta.   

  

Esimerkiksi Collinsin ja Porraksen (2011) tekemät tutkimukset pitkäaikaisista ja menestyneistä 

organisaatiosta kohdistuivat julkisesti saataviin tietoihin yritysorganisaatioista, joiden toi-

minta on helpommin verrattavissa toisiinsa ja tutkimuksen luotettavuus siksi hyvällä tasolla. 

Nonprofit-organisaation ollessa kyseessä ovat siellä esiintyvät käsitteet huomattavasti moni-

ulotteisempia ja riippuvat paljolti henkilöiden käyttämästä kielestä ja käsityskyvystä. Yritys-

organisaation vastuut ja johtosuhteet ovat myös selkeämmin määritettyjä, kun taas nonprofit-
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organisaation moninaiset vapaaehtoistyötä tekevät henkilöt saattavat toimia erinäisten intres-

sien vuoksi osin omille tavoilleen uskollisina ja siten mahdollisesti joidenkin organisaatiossa 

vaalittujen arvojen vastaisesti.   

 

Kentalan (2020) mukaan Olli Telimaa on todennut KPV:sta seuraavan ajattoman ja aikaansa 

edellä olevan lausahduksen. Seuran jäseniä yhdistää yhteinen side, harjoitellaan, otellaan, tehdään 

työtä, iloitaan ja surraan. Voimakas seurahenki sulkee piiriinsä niin kädenpuristuksen kuin rahankin. 

Telimaan sanoissa kiteytyy vastaus päätutkimuskysymykseen. Tulkintani mukaan yksi KPV:n 

ydinarvoista on green family tai vihreä perhe, joka tarkoittaa suljettua piiriä ja yhteisesti jaet-

tuja sisäisiä arvoja.  

 

Tuskin on monelle vanhemmalle muuta tärkeämpää tarkoitusta kuin lapset ja heidän hyvin-

vointinsa. Lapsiin liittyvä tarkoitus, eli junioritoiminta onkin oleellisesti myös osa KPV:n pit-

käaikaista tarkoitusta. Junioritoiminnan sanotaan olevan kruunun jalokivi myös Risto Poutun 

(2010) sanoin: Mikä voikaan olla meille sen tärkeämpi kuin nuori ihminen ja hänen hyvinvointinsa.  

 

Arvojen pohjalta johtamisessa on sanoilla ja niiden merkityksillä merkitystä. Sinekin (2019, 60) 

mukaan myös se, missä järjestyksessä johtajat tavoitteensa lausuvat on merkitystä. Toivon tul-

kintani KPV:n ydinarvoista ja tarkoituksesta herättävän kiinnostusta jalostaa organisaation 

päätöksentekoa ja käytännön tekemistä entisestään arvoihin pohjautuen sekä hienoon histori-

aan ja perinteisiin nojaten.   

 

KPV:ssa tehdään työtä seuran, eli sen tarkoituksen ja ydinarvojen eteen tiedostamatta välttä-

mättä sen tarkemmin ajan saatossa muodostuneita itsestäänselvyyksiä. Uskon vapaaehtois-

työn antavan tekijöilleen sellaista, joka on sen kaiken tekemisen, ajan menettämisen ja rahan 

käyttämisen arvoista. Onhan kyseessä ihmisen perustarve, jota tällä vapaaehtoistyöllä seuran 

eteen täytetään. ’Green Family’ tai ’kruunun jalokivenä junioritoiminta’ ovat syntyneitä käsit-

teitä hienon ja perinteikkään jalkapalloseuran, Kokkolan Pallo-Veikkojen ydinarvoista ja tar-

koituksesta. Suuri kiitos Teille, jotka teitte mahdolliseksi tämän opinnäytetyön!  
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Haastattelukysymykset ohjeineen 

     

OHJEEKSI ennen puhelimitse tehtävää haastattelua 

 

Tutkimuskysymyksellä halutaan selvittää millainen käsitys edustuksella (KPV Yhtiöt Oy), 

seuralla (KPV Juniorit ry) ja perustajäsenillä on/oli KPV:n ydinarvoista ja tarkoituksesta.  

 

Haen haastattelulla lähes kokonaan idealistisia vastauksia kysymyksiin syistä, kuten miksi 

seura tai edustusyhtiö on ylipäätään olemassa. Idealistisia syitä ei tule sotkea markkinointiin 

tai julkisuuskuvaan. Jokainen organisaatio on lopulta olemassa tehdäkseen jonkun tietyn ryh-

män ihmisten elämästä parempaa.  Tarkoitus on kaivaa/löytää pintaa syvemmältä ne syyt, joi-

den pohjalle voidaan myöhemmin rakentaa taktisia suunnitelmia ja yhteiseen arvomaailmaan 

pohjautuvia toimintamalleja.  

 

Lähtökohtaisesti oikeus organisaatiokulttuurin määrittämiseen on organisaation omistajilla 

ja/tai johtajilla, joten on erityisen tärkeää saada Teidän vastauksenne seuraaviin kysymyksiin.  

  

1. Tarkoitus, eli miksi me (KPV Yhtiöt Oy/ KPV Juniorit ry) olemme olemassa? 

• Tämän tarkoituksen pitää olla totta, eli perustua todellisiin motiiveihin, eikä olla vain 

sellaista mikä kuulostaa hyvältä paperilla. 

• Vastausta ei tule sekoittaa markkinointitarkoituksiin ja sen hahmottamisessa auttaa al-

kuun, kun vastaa kysymykseen, kuinka voin tehdä maailmasta paremman paikan elää. 

Vastauksen ei tarvitse olla organisaatioita erotteleva tekijä ja jotta siitä löytyisi korkein 

mahdollinen taso tarkoitukselle, on varauduttava vastaamaan useaan tarkentavaan 

MIKSI-kysymykseen, josta seuraa lopulta mahdollisimman idealistinen syy seuran/yh-

tiön olemassaololle.   
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2. Arvot, eli miten me (KPV Yhtiöt Oy/KPV Juniorit ry) käyttäydymme?  

• Ydinarvoja on vain muutama, kaksi tai kolme, jotka eivät koskaan muutu. Ydinarvot 

muodostavat koko organisaation identiteetin, eikä niitä voi keksiä, sillä ne ovat ole-

massa tietoisesti tai vielä tiedostamatta.  Ydinarvoja tulee käyttää kaikessa organisaa-

tion päätöksenteossa, palkkaamisista erottamisiin, strategioista käytännön toiminnan 

johtamisiin.  

• Arvojen on tarkoitus selvittää organisaatiossa toimiville, miten heidän kuuluu käyt-

täytyä.  Selkeät arvot määrittänyt ja niiden mukaisesti toimiva organisaatio houkuttaa 

oikeanlaisia henkilöitä mukaan toimintaansa ja häätää vääränlaisia toisaalle. Arvojen 

tiedostaminen helpottaa rekrytointeja ja vähentää henkilöstön vaihtuvuutta ja mikro-

managerointia. Näitä ei tarvitse määrittää suurelle joukolle sopivaksi eikä markkinoin-

tilupauksiksi.  

• Onko käytös luontaista meille ja onko sitä ollut pitkän aikaa, vai onko se jotain sel-

laista, jonka eteen joudumme tekemään töitä? Olemmeko enemmän sitoutuneita näi-

hin arvoihin kuin 99 prosenttia muista organisaatioista? 

 

Apukysymyksiä ydinarvojen selvittämiseksi:  

• Tunnistatko henkilöitä, jotka parhaiten edustavat (ruumiillistavat) mikä on or-

ganisaatiolla parasta ja mikä heissä herättää kunnioitusta? Näistä muodostuu 

alkupooli potentiaalisille ydinarvoille.   

• Tunnistatko henkilöitä, jotka voivat olla talentteja mutta eivät ole KPV-kulttuu-

riin sopivia, eivätkä tee muille hyvää? Näiden henkilöiden poissaolo parantaa 

kulttuuria ja heidän sopimattomat ominaisuutensa luovat vastakohdan ja sa-

malla toisen poolin mahdollisille ydinarvoille.  

• Olenko (omistaja/johtaja) itse KPV-kulttuuriin ”sopiva” henkilö, eli toiminko 

organisaation ydinarvojen mukaisesti?  
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3. Mitä me (KPV Yhtiöt Oy/ KPV Juniorit ry) teemme? 

 

• Vastaukseen yhden lauseen määritelmä siitä mitä organisaatio tekee niin, että kuka 

tahansa voi ymmärtää sen. Vastaus kuvaa ”liiketoiminnan” määritystä, eikä sitä pidä 

sekoittaa missioon (olemassaolon tarkoitukseen).  

• Tätä ei käytetä markkinointiin vaan tarkoitus on selkeyttää ja yhtenäistää käsite yh-

teistyötä silmällä pitäen. Vastaus tähän voi muuttua liiketoiminnan tai toimijoiden 

muuttuessa mutta ydinarvot ja tarkoitus eivät muutu koskaan.  

 

4. Ketkä edustavat mielestäsi parhaiten KPV:n tarkoitusta ja ideologiaa, toisin sanoen kenen 

olemassaolo parantaa taikka tekee KPV:n organisaatiokulttuuria? 

 

• Lista ihmisistä, joista voisi muodostaa KPV:n ydinryhmän.  

• Ydinryhmä on sellainen, jolla KPV:n tärkeimmät arvot voisi kloonata ja siirtää vaikka 

uudelle asutettavalle planeetalle.  
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Haastattelumuistiinpanot Jouko Vierimaa 

Haastattelussa 21.4.2020 KPV Juniorit ry:n puheenjohtaja Jouko Vierimaa, joka on edustanut 

sanojensa mukaisesti ”vihreää perhettä” seitsemän vanhasta juniorista alkaen. Vierimaa on 

pelannut kaikki ikäluokat läpi ja toiminut sen jälkeen valmentajana sekä sittemmin yhdistyk-

sen vastuutehtävissä.   

 

 

1. Miksi KPV on olemassa?  

 

Historiallisesti KPV perustettiin kokemuksista, joiden mukaan suomenkielisillä oli vaikeuksia 

päästä pelaamaan ruotsinkielisten piirissä suosion saavuttanutta jalkapalloa. Haluttiin, ettei 

jalkapalloon synny kielipoliittisia esteitä. Perimmäinen syy KPV:n perustamiseen oli kuitenkin 

saada niin sanottu ”oma seura, omat tavoitteet, oma juttu ja samanmielistä porukkaa yhteen”.  

Seuraan liittyi muutakin samanmielistä porukkaa, jotka halusivat pelata ja kilpailla jalkapal-

lossa.  

 

Vierimaalle jalkapallon pelaaminen KPV:ssä on ollut intohimo, jonka lisäksi merkitystä ovat 

antaneet erityisesti sen mukanaan luoma porukkahenki, ystävät ja kaverit. Parikymppisenä 

työelämän mukanaan tuoma rahan tienaamisen tarve vähensi intohimon jalkapalloon joksikin 

aikaa ja niin sanotusti lopetti aktiivipelaajauran.  Vierimaa löysi itsensä kuitenkin uudelleen 

lajin parista valmennustehtävien myötä oman pojan täyttäessä 6 vuotta. Syntyi merkitys ”aut-

taa porukkaa” perustuen hyviin muistoihin ja kokemuksiin omista hyvistä ajoista seurassa. 

Vierimaa halusi antaa samoja elämyksiä jälkikasvulleen ja kuvaakin tätä halua antaa muille 

sanalla ”elämyksellisyys”. Jalkapallo saa syvemmän merkityksen kavereitten kanssa tekemi-

senä ja on lajina viehättävä, kun siinä on niin paljon muuttuvia tekijöitä.  
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2. Miten KPV:ssä käyttäydytään? 

 

Seuran arvomaailmaa pohdittiin viimeksi vuonna 2018 tehdyssä strategiatyössä, jolloin kol-

meksi arvoksi kirjattiin, kuinka KPV on perinteinen, rohkea ja luotettava. Perinteisyys tarkoit-

taa, että kunnioitetaan seuran aiempia ikäluokkia, tunnetaan ja kunnioitetaan seuran historiaa. 

Jokaisen työ seurassa on arvokasta ja heitä kunnioitetaan. Rohkeus tarkoittaa, että uskalletaan 

tarttua haasteisiin, uskalletaan myös epäonnistua, mennä eteenpäin eikä jäädä paikoilleen. Ar-

vona luotettavuus on syntynyt varsinaiseen merkitykseensä pikkaisen myöhemmässä vai-

heessa. Seuran mottona on: ”pidämme minkä lupaamme, lupaamme minkä voimme pitää”. 

KPV:ssä ei pidä luvata sellaista mitä ei voi pitää ja on toimittava vastuullisesti kaikilla osa-

alueilla.  

 

Vuonna 1994 seura oli ajautunut pisteeseen, että oltiin niin sanotusti kusessa, jonka seurauk-

sena luotettavuus oli mennyt pieleen. Toiminnassa mukana olleet olivat lupailleet asioita, joita 

ei ollut voitu pitää, josta jouduttiin vastuuseen, rahat menivät ja konkurssi oli lähellä. Seurauk-

sena oli, että maine menetettiin pitkäksi aikaa. Arvojen palauttamisen tai korostamisen esi-

merkkinä voidaan pitää Poutun Riston valitsemista seuran puheenjohtajaksi syksyllä 2008, 

jonka jälkeen on oltu tiukkoina, ettei lupailla tyhjiä asioita. Seura haluaa vaalia arvona luotet-

tavuutta ja seuran jatkuvuuden vaarantavat toimet taikka sellaiseen syyllistyvät henkilöt jou-

tuvat luopumaan vastuutehtävistä.  

 

Arvomaailmaan liittyy olennaisesti jatkuvuus, jolloin ”seuraava porukka” voi jatkaa samojen 

arvojen turvin, eli ”viestikapula menee eteenpäin” eikä myöskään ”seuran olemassaoloa 

uhata”.   
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Esimerkkinä luotettavuuteen liittyen (myös rohkeuteen, haastattelijan lisäys) voidaan pitää 

KPV:n edustusjoukkueen eriyttämistä Matti Laitisen ja tämän yrityksen KPV Yhtiöt Oy vas-

tuulle. Laitisella on seuran luottamus hoitaa kilpailullista puolta ja hän (Matti) on erittäin luo-

tettava sekä rohkea asteikolla 1-5 saaden molempiin arvoihin arvosanan 5. Perinteisyys on Ma-

tin osalta saa arvosanan 3.  

 

Luottamuksenosoituksena on seuran omistama sarjapaikka luovutettu KPV Yhtiöt Oy:n hal-

lintaan eikä heidän päätöksiinsä nähdä tarvetta vaikuttaa, heidän rahoittaessa kilpailutoimin-

taansa itsenäisesti.  

 

Vastakohtana miten KPV:ssä ei käyttäydytä, ovat ahneus ja epäluotettavuus, jotka eivät mis-

sään nimessä kuulu KPV:hen. Aiemmin edustusjoukkueessa on ollut joitakin hyviä pelaajia, 

jotka ovat maksimoineet oman hyötynsä. Senkään takia Vierimaa ei arvosta esimerkiksi Eng-

lannin valioliigan tiettyjä niin kutsuttuja superstaroja, kuten Paul Pogbaa, joka on antiesi-

merkki jalkapalloon kuuluvista arvoista. Riittävällä kylmäpäisyydellä voitaisiin KPV:n sopi-

musneuvotteluissa blokata oman edun tavoittelijat pois joukkueesta.  

 

Aikakautena 60-luku edusti Vierimaan mukaan parhaiten KPV:n arvoja, jolloin henki oli vah-

vimmillaan. Nykyään ei edustusjoukkuetta kasvateta pelkästään omista pelaajista, jolloin 

viesti ei jää niin vahvasti elämään paikkakunnalla. Mestaruuskaudella 1969 olivat kaikki muut 

pelaajat Kokkolasta paitsi yksi Pietarsaaresta. Pelaajat kasvoivat yhteen, jäivät alueelle, saivat 

lapsia jne. Vastaavia esimerkkejä on maailmaltakin 1967 Eurooppa Cupin voittaneen Celticin 

(lisänimellä The Invincibles) joukkueesta kaikki pelaajat olivat kotoisin 10 mailin säteellä jouk-

kueen stadionista. Toisaalta kyllä KPV:hen voi tulla myös ulkopaikkakunnalta, KPV-legenda 

Kenth Myntti ja Rauno Lesonen ovat tästä hyviä esimerkkejä. Myntti tuli Vaasasta ja Lesonen 

Kajaanista Kokkolaan ja molemmat perustivat perheen ja jäivät Kokkolaan.  
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3. Mitä KPV tekee? 

 

KPV Juniorit ry:ssä annetaan junioreille mahdollisuus kehittyä omalle huipulleen jalkapallon 

parissa. Lauseessa piilee monta eri merkitystä ja käsitettä. Pelillisten ominaisuuksien lisäksi 

halutaan, että pelaajista tulee myös ihmisinä parempia. Joukkuetoiminnassa mukana oleminen 

tarkoittaa sitä, että  

vaikka olisi yksilönä kuinka hyvä pelaaja tahansa niin silloinkin tarvitaan rinnalle 10 muuta 

pelaajaa. Huonompia pelaajia tarvitaan tukemaan, että yksikin pääsisi huipulle, jokainen pe-

laaja on tärkeä.  

 

4. Ketkä edustavat mielestäsi parhaiten KPV:n tarkoitusta ja ideologiaa, eli toisin sanoen 

organisaatiokulttuuria? 

 

Vierimaa kunnioittaa henkilökohtaisesti seuran vanhempia jäseniä, kuten Pekka Kuusela, Pel-

toniemen veljekset, Voitto Kentala. Nuoremmasta polvesta juniorivalmentajia, kuten Hannu 

Laakso, Tapio Hakala, joiden arvomaailma vastaa täysin KPV:n arvomaailmaa. Vierimaan sa-

noin, arvostan Rauno Lesosta todella paljon. Piispasen Markkua Vierimaa sanoo humaaniksi 

ihmiseksi.  

 

Haastattelijana joudun tässä vaiheessa ilmoittamaan, etten ehdi ihan jokaista Vierimaan kun-

nioittamaa ihmistä kirjaamaan ylös mutta yhteistä Vierimaan mainitsemille henkilöille on se, 

että heistä kaikista paistaa läpi sama arvomaailma. KPV:hen kuuluu olennaisesti perinteinen 

polku pelaajasta valmentajaksi aina pappakerhoon saakka. Kaikki ovat henkisiä kavereita, ei-

vät kysele palkkaa, vievät viestikapulaa, auttavat aina, jos tarvitaan jeesiä. Kokkolassa on pit-

kät perinteet, on isiä, jotka pelaavat ja heidän lapsilleen syntyvät arvot ovat osa KPV:n jatku-

moa, ruokapöydissä voidaan puhua jalkapalloon liittyvistä asioista. Voidaan sanoa, että KPV 

on jo äidinmaidosta imettyä.  
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Erityisen hyvänä esimerkkinä KPV:sta voidaan pitää pari vuotta sitten menehtynyttä Kenth 

Mynttiä, jonka poika Henri Myntti ja tytär Sara ovat aina olleet KPV:läisia.  

 

Ydinryhmään Vierimaa nimeää seuran hallituksessa toimivat (pj + 6 jäsentä), juniorivalmenta-

jat ja joukkueen johtajat sekä lisäksi Voitto Kentalan, Pekka Kuuselan, Hannu Laakson, Petri 

Gustafssonin, Rauno Lesosen.  

  

Haastan Vierimaan nimeämään myös uuden sukupolven ydinryhmän, jo mainitun All Stars-

ryhmän lisäksi. Tästä uudesta sukupolvesta Vierimaa nostaa esiin juniorivalmentaja Marko 

Sorviston, Mika Lindholmin, Jukka Hakalan, Niko Kalliokosken sekä sisarukset Henri ja Sara 

Myntin.  

 

Puheenjohtaja Vierimaalle KPV eli ”vihreä perhe” tarkoittaa sanoilla koko meidän yhteinen 

seura korostaen useita perhearvoja. Ristiriitoja voi syntyä mutta ne pystytään perhepiirissä 

käsittelemään. 
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Haastattelumuistiinpanot Olli Peltoniemi 

Haastattelussa 23.4.2020 Olli Peltoniemi, joka ollut mukana KPV:ssä 67 vuoden ajan, pelaajana, 

valmentajana, hallituksen jäsenenä ja puheenjohtajana ja nyt pappakerholaisena. Peltoniemi 

piti aikanaan ottelupäiväkirjaa, jokaisesta pelaamastaan ottelusta 11-vuotiaasta lähtien.  

 

1. Miksi KPV on olemassa?  

 

KPV oli olemassa, kun aloin pelaamaan 1950-luvulla. Kielihomma liittyi käsityksen mukaan 

seuran perustamiseen, kun Kokkolaan oli perustettu seura GBK jo aiemmin (1924), joka koos-

tui silloin jopa enemmistöltään ruotsinkielisestä porukasta. KPVn alkuvaiheisiin liittyy oleel-

lisesti Telimaan suku (ent. Dahlström) ja Olli Telimaan isä. Olli Telimaa sen sijaan tuli tunne-

tuksi paikkakunnan merkkihenkilönä ja toimi useita vuosia KPV:n puheenjohtajana sekä kau-

pungin valtuuston puheenjohtajana. Tähän aikaan eri toiminnan arvoja ei kirjattu ylös vaan 

arvot tulivat esiin kunnioituksessa vanhempia kohtaan ja esimerkkeinä toimineista ihmisistä. 

Kun puheenjohtajanakin oli merkkihenkilö niin se sai aikaan tunteen, että nyt on kyse tärkeistä 

asioista.  

 

”Väni on siellä, Väniltä saa pallon” tarkoitti Peltoniemen esikuvaa Väinö Paavolaista, joka 

toimi Peltoniemen aloittaessa KPV:n junioreiden valmentajana. Väni toi mukanaan innostu-

neisuuden, oli mukava mutta vaativa. Vänin aikana esimerkiksi kiroilu oli ehdottomasti kiel-

lettyä. Toisena vaikuttavana esikuvana seurassa vaikutti Peltoniemen isoveli Jukka, joka pelasi 

edustusjoukkueessa Ollin oltua junioreissa. Jukka otti pikkuveljensä usein pelireissuilla ns. 

maskotiksi mukaan, joka osaltaan teki lähtemättömän vaikutuksen. Pelaajauran jälkeen Jukka 

toimi useita vuosia ”toiminnanjohtajana” muuta ilman erityisiä titteleitä, kuten siihen aikaan 

oli tapana. Valmennus oli KPV:ssä Peltoniemen junioriaikana pelaamista ja harjoittelua siihen 

aikaan pidettyjen tekniikkakilpailujen lajien mukaisesti  
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(5 lajia), kuten pujottelua ja pallon pompottelua. Syntyi sellainen yhteinen systeemi. KPV tar-

josi hyvät puitteet pelata maailman suosituinta pallopeliä yhdessä kavereiden kanssa. Juniori-

vuosina syntynyt kaveripiiri pitää edelleen yhtä.  

 

Peltoniemelle, joka pelasi ensi kerran 16-vuotiaana edustusjoukkueessa (1962), kertyi pelivuo-

sia aina vuoteen 1970 asti, jolloin loukkaantuminen katkaisi kilpapelaamisen. Tämän jälkeen, 

valmistuttuaan liikunnanopettajaksi, hän toimi aluksi apuvalmentajana ja sitten 24-vuotiaasta 

alkaen valmentajana. Kiinnostus valmentamiseen oli saanut kipinää sellaisista kuin Oppi-

koulu Cup, joka oli Helsingin Sanomien sponsoroima turnaus, jonka finaalissa Kokkolassa oli 

1500 katsojaa ja siitä tehtiin koko sivun juttu HSiin. Koulussamme tämä Cup hoitui oppilaiden 

itsensä toimesta. Pärjääminen oli tietysti mukavaa, mutta mukavaa oli myös itse asioiden hoi-

taminen. Työtä tehtiin vapaaehtoisesti. Yhteisöllisyys oli luonnollista. Mitä ihminen tarvitsee 

onneen? Peltoniemi kertoo määrityksen, kuinka ihminen tarvitsee onneen olla mukana jossa-

kin itseä isommassa.  

 

Kysyttäessä mitä oli Jouko Vierimaan 1960-luvun (haastattelijalle mainitsema) KPV:n henki? 

Vastauksena mainittiin yhteisöllisyys. Tästä on esimerkki, kun sarjoissa pidettiin kesäisin 3 

viikon tauko peleistä niin KPV:n pelaajilla perheineen oli tapana kokoontua leireilemään yh-

dessä jonnekin lähialueelle, kuten Uusikaarlepyyhyn tai Lapväärttiin. Näistä perjantaista sun-

nuntaihin vietetyistä yhteisistä reissuista, on muun muassa lapsille jäänyt ikuiset muistikuvat 

siitä, kuinka hauskaa siellä aina oli. Yhdessäolon mukanaan tuoma kaveruus on edelleen voi-

makasta samoin kuin keskinäinen kunnioitus.  
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2. Miten KPV:ssä käyttäydytään? 

 

KPV:ssä kunnioitetaan toisia ihmisiä, kanssakäyminen on mutkatonta. Esimerkiksi erimieli-

syyksistä pystyttiin aina keskustelemaan. Kun Peltoniemi alkoi 24-vuotiaana valmentaa itse-

ään vanhempia pelaajia, pystyi toimintaa kuvaamaan sanoilla, se oli helppoa tai mutkatonta.   

 

KPV:n henkeen ei kuulunut siihen aikaan, kun Peltoniemi pelasi tai toimi valmentajana sana 

kaupallisuus. Pelaajat eivät siihen aikaan vaatineet korvauksia. Joskus 90-luvun alkupuolella 

alkoi henki rapistua ja taustalta paljastui taloudellisia tuhoja. Muistelen seuran pelastajiksi 

konkurssilta ainakin seuraavia henkilöitä kuten Rolf Mannström, Tapio Raatikainen, Pekka 

Kuusela ja Esa Keski-Korhonen (peliaikaan Korhonen).  

 

3. Mitä KPV tekee? 

 

KPV ry tarjoaa tien harrastaa maailman hauskinta pallopeliä. KPV Yhtiöt tarjoaa kokkolalai-

sille korkean tason viihdettä. Samalla Peltoniemi tuo esiin kuinka hienoa se on mitä Matti Lai-

tinen tekee KPV:n nimen eteen.  

 

4. Ketkä edustavat mielestäsi parhaiten KPV:n tarkoitusta ja ideologiaa, eli toisin sanoen 

organisaatiokulttuuria? 

 

KPV:n ydinryhmään tai kloonattaviin (haastattelijan käsite) Peltoniemi nimeäisi maalivahtile-

genda Gunnar Isosaaren, Jukka Peltoniemen, Esa Keski-Korhosen, Pekka Kuuselan ja Jouko 

Vierimaan. Uuden sukupolven KPV edustajiksi Peltiniemen mukaan valitaan maalivahti Myl-

lymäki (Joonas), Henri Myntti, Piide (Petri) Gustafsson ja Kim Huuhka.  
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Haastattelumuistiinpanot Voitto Kentala 

Haastattelussa 24.4.2020 Voitto Kentala, joka on ollut mukana KPV:ssa vuodesta 1948 ja toi-

mittanut Pallo-Veikot -julkaisua yli 50 vuotta, toimittanut kaksi seurahistoriikkia, ollut mu-

kana juniorivalmentajana ja monissa seuran luottamustehtävissä. Seurakaverit ovat luonneh-

tineet muun muassa Voitolle KPV:n olevan kaikki kaikessa. Jalkapallon lisäksi Voitto on toi-

minut 46 vuoden ajan Keskipohjanmaa-lehdessä niin toimittajana kuin toimituspäällikkönä. 

 

   

1.      Miksi KPV on olemassa, mitä se sinulle merkitsee? 

  

Seuran perustamisen katson kulminoituneen aikanaan vahvasti kieliasiaan. Suomenkieliset 

olivat perustamisen aikaan kielivähemmistönä Kokkolassa ainakin vuoteen 1945 asti ja halu-

sivat perustaa oman suomenkielisen seuran. Nykyisellään 90-vuotias seura tekee alueellaan 

yhteistyötä myös yli kielirajojen.  

  

Seuran perustajien taustalla katson vallinneen ideologian olleen koti, uskonto ja isänmaa. On 

ollut kunnia-asia tehdä kasvatustyötä ja pyrkiä kasvattamaan hyvien pelaajien lisäksi hyviä 

ihmisiä, joka on ollut kulmakivi seuran tarkoitukselle. Seuran kasvatustyön ja hengellisyyden 

tärkeyttä kuvaa hyvin esimerkiksi se, kuinka tärkeissä tehtävissä seurassa ovat toimineet niin 

kirkkoherra, kansanedustaja Sakari Huima kuin kaupunginvaltuuston puheenjohtaja Olli Te-

limaa. 

  

Seurassa on haluttu kasvattaa hyviä ihmisiä ja tukea jäseniä elämässä eteenpäin. On haluttu 

näyttää omalla esimerkillä, mitkä ovat tärkeitä asioita ja opetettu elämänhallintaa yhtäältä 

koulunkäynnin kuin työn tekemisen suhteen. Seuran esimerkillisistä kastatustyön tekijöistä 

pitää nostaa esiin Väinö ”Väni” Paavolainen, joka oli ennen KPV:hin tuloa pelannut jalkapalloa 

Viipurin Reippaassa.  
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Väniä voisi esimerkkinä kuvata sanalla todellinen ”helmi”. Väni ei hyväksynyt päihteiden 

käyttöä tai kiroilua, kasvatti ihmisiä ja pelaajia pyyteettömästi, opetti ja korosti pelaajilleen 

taitoharjoittelun merkitystä. Väni oli mukana käynnistämässä 10-vuotista Palloliiton poikatoi-

mintakilpailua, jonka KPV myös voitti ylivoimaisesti. Poikatoimintakilpailun voittaneista 

nuorista rakentui aikanaan myös oman seuran edustusjoukkueen runko. Näiden pelaajien 

kanssa seura nousi mestaruussarjaan 1966 ja voitti Suomen mestaruuden 1969 sekä oli tämän 

jälkeen kolmesti SM-mitaleilla ja kahdesti Suomen Cupin finaalissa. Vähän harvinaisempi ti-

lastotieto on myös se, että seuran A-nuoret ylsivät mestaruuteen samana vuonna miesten 

kanssa, johon ei ole Suomessa pystynyt kuin neljä muuta seuraa. 

 

Sidos seuraan vahvistui vuosien myötä, johon oli myötävaikuttamassa asiat kuten, rovasti 

Huiman johdolla junioreille tehdyt yhteiset matkat, joita tehtiin yleisurheilumaaotteluihin ja 

yhden maaotteluretken lomassa käytiin joukolla marsalkka Mannerheimin haudalla. Juniori-

vuosina syntyneet yhteydet ovat edelleen voimissaan, ja siitä on ainutlaatuisena esimerkkinä 

suomalaisessa jalkapalloilussa 50-päinen pappakerho, joka kokoontuu aktiivisesti ja tekee 

työtä seuran hyväksi sekä jakaa tukea junioreille. 

  

Seuran tämän päivän merkityksestä ja muutoksesta vuosien mittaan voisin mainita Olli Teli-

maan aikanaan todenneen kuinka nykyään ”kaikessa kuuluu kolikkojen kilinä”. Rahalle on 

tullut suurempi merkitys etenkin edustusjoukkueelle. Juniorityölle on tullut kovemmat talou-

delliset haasteet. Yleisö vaatii tasokkaampaa peliä eikä omia pelaajia riitä nykyään muodosta-

maan A-nuorten joukkuetta. Kysyttäessä pelattiinko ennen yleisölle vai itselle niin vastaan, 

että molemmille. Yleisöllä on tietysti aina suuri merkitys, esimerkiksi mestaruusvuonna -69 

katsojakeskiarvo oli 3468 katsojaa per ottelu. 
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Seuran tavoitteeksi muistan perustamisen yhteydessä mainitun miehekkään pelitavan sekä 

puhtaan toverihengen juurruttamisen pelaajiin. Olli Telimaa on kirjoittanut Pallo-Vei-

kossa: ”Seuran jäseniä yhdistää yhteinen side, harjoitellaan, otellaan, tehdään työtä, iloitaan ja 

surraan. Voimakas seurahenki sulkee piiriinsä niin kädenpuristuksen kuin rahankin”. Telimaa 

oli ajatuksissaan aikaansa edellä. 

 

2.      Miten KPV:ssä käyttäydytään ja mitä KPV tekee? 

  

Green Family -kolumni Pallo-Veikot julkaisussa kertoo seuran henkilöihin liittyvistä asioista 

ja esittelee muun muassa perheiden kuulumisia. Painoksen koko 30.000 tarkoittaa, että julkaisu 

kulkeutuu ilmaisjakeluna moneen kotiin. (Haastattelijan huomautus, että seuran arvoihin liit-

tyen voitaneen puhua myös luottamuksesta, luottamuksesta vihreän perheen kesken). Pallo-

Veikon joulunumeroissa on perinteenä ollut kirkon miehen kolumni. 

  

Hyvä esimerkki arvojen mukaisesta toiminnasta viime päiviltä on, kun seuran oma kasvatti 

”Huuhkaja” Petteri Forsell oli kotiseudullaan harjoittelemassa KPV:n B-poikien kanssa Ko-

rona-epidemian aikaan ja näki lahjakkaan pojan harjoittelemassa samalla kentällä. Forsell lah-

joitti pojalle 1000 euron avustuksen pojan pelaamista tukeakseen, kun tiesi perheen vaikean 

taloustilanteen.  

 

En halua, että KPV:ssa puhutaan pahaa, vaan mieluummin puhutaan positiivisia asioita. Ky-

syttäessä mitkä asiat eivät kuulu KPV:hin sanoisin, ettei ainakaan seuran tilaisuuksissa esiin-

nytä humalassa. Pallo-Veikkoa tehdessäni olen pitänyt tärkeänä tuoda lukijoiden tietoon edel-

listen sukupolvien asioita seurasta. KPV:n virallisissa tilaisuuksissa en ole koskaan kuullut pu-

huttavan politiikkaa, vaikka tiedossa on, että seuran jäsenistössä ihan johtotasolla on eri puo-

luetaustan omaavia henkilöitä. 
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3.      Ketkä edustavat mielestäsi parhaiten KPV:n ydinryhmää? 

 

Nimeän kolmen kärkeen itselleni merkitykselliset henkilöt: seuraa 33 vuotta puheenjohtajana 

palvelleen Olli Telimaan, Sakari Huiman ja Väni Paavolaisen, joille kaikille oli tärkeää liikun-

nan ohella seuran jäsenten henkinen kasvu sekä kasvatustyö. 

  

Kysyttäessä 5-7 hengen ydinryhmää, jolla seurahengen voisi siirtää, vaikka asumattomalle saa-

relle vastaan nimet: Olli Telimaa, Väinö Paavolainen, Kalevi ”Heru” Tiainen, Jukka Peltoniemi 

ja Olli Peltoniemi. Muun muassa Jukka Peltoniemeä on vuonna 1982 kuvattu Telimaan sanoin 

KPV:n henkiseksi selkärangaksi. 

  

Uuden sukupolven ydinryhmään laitan arvostamani nimet: Esa Korhonen, Pekka Kuusela, 

Hannu ”Hami” Lamberg, Gunnar Isosaari, Tapio ”Ekku” Raatikainen ja nykyinen puheenjoh-

taja Jouko Vierimaa. Vierimaa on joskus hienosti todennut KPV:sta kuinka ”tämä on minun 

elämääni”. 
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Saatekirje Webropol-kyselyyn 

 

Arvoisa KPV-vastuuhenkilö 

 

Arvostamani urheiluseura täyttää tänä vuonna 90-vuotta. Onnittelut seuralla ja sinulle, että 

olet mukana tekemässä esimerkillistä työtä Keski-Pohjanmaan lasten ja nuorten sekä jalkapal-

loilun eteen! 

  

Teen opinnäytetyötä Kokkolan Pallo-Veikkojen organisaatiokulttuuriin liittyen yhteistyössä 

KPV Juniorit ry:n ja KPV Yhtiöt Oy:n kanssa. Tavoitteeni on Webropol-kyselyllä saada selville 

vastuuasemassa ja toiminnassa mukana olevien käsityksiä arvostamani urheiluseuran pitkään 

kestäneen uran taustalla vaikuttaneista arvoista ja olemassaolon tarkoituksesta sekä lisäksi 

koota kehittämisehdotuksia huomioitavaksi erinomaisen toiminnan jatkumiseksi myös tule-

vaisuudessa. 

 

Kysely on suunnattu KPV:n vastuuhenkilöille ja siihen vastaaminen on erittäin tärkeää, jotta 

saadaan mahdollisimman kattava kuva seuran toiminnassa mukana olevien vallitsevasta ar-

vomaailmasta. Vastaukset käsitellään anonyyminä eikä niitä voida yksilöidä mutta se ei poista 

vastausten merkitystä. Vastaamiseen menee aikaa arviolta 10-15 minuuttia. Toivon, että ehdit 

vastaamaan kyselyyn ennen sen sulkeutumista 4.6.2020 klo 23:59. Linkki kyselyyn kirjeen lo-

pussa.  

 

Olli Ojala (Centria-ammattikorkeakoulu)   

Puh. 0400-753390, email. opaojala@gmail.com 

 

Linkki kyselyyn (huomioithan, että voit vastata kyselyyn vain kerran, joten varaathan vastaa-

miseen riittävästi aikaa): https://link.webropolsurveys.com/S/401F7CEBBA222EEB 

mailto:opaojala@gmail.com
https://link.webropolsurveys.com/S/401F7CEBBA222EEB
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Kysely KPV:n organisaatiokulttuurin arvoista 

 

Vastaajien kokonaismäärä: 19 

 

1. Vastaajan ikäluokka? 
Vastaajien määrä: 19 

 
 

 n Prosentti 

0-19 0 0% 

20-29 0 0% 

30-39 3 15,79% 

40-49 11 57,89% 

50- 5 26,32% 
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2. Vastaajan sukupuoli 
Vastaajien määrä: 19 

 
 

 n Prosentti 

Nainen 7 36,84% 

Mies 12 63,16% 
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3. Minulla on kokemusta toimimisesta KPV:ssa seuraavissa: 
Vastaajien määrä: 19 

 
 

 n Prosentti 

KPV Juniorit ry 15 78,95% 

KPV Yhtiöt Oy 2 10,52% 

Molemmista 2 10,53% 
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4. Kokemuksesi KPV:ssa?[voit valita useammankin kohdan] 
Vastaajien määrä: 19, valittujen vastausten lukumäärä: 56 

 
 

 

 

 n Prosentti 

Juniorina 3 15,79% 

Pelaajana 4 21,05% 

Valmentajana 11 57,89% 

Vastuuhenkilönä 9 47,37% 

Kannattajana 9 47,37% 

Pelaajan vanhempana 14 73,68% 

Pelaajan lapsena 1 5,26% 

Työntekijänä 5 26,32% 
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5. Millä tavalla seuran yhteistyötä voisi kehittää (KPV Juniorit ry ja KPV Yh-

tiöt Oy)? [kirjaa tähän rohkeasti ajatuksia, ehdotuksia, esim. mikä on hyvää, 

mikä huonoa ym.] 
Vastaajien määrä: 12 

Vastaukset 

KPV Juniorit ry ja KPV Yhtiöt Oy ovat olleet viimeisen kymmenen vuoden ajan hyvinkin eril-

lisiä organisaatioita, edustusjoukkueen ja junioripuolen välillä on ollut hyvin heikosti yhteyk-

siä, eikä suhdetta ole määritelty oikein missään, (esim. onko tarkoitus tuottaa pelaajia kas-

vattajaseuran omaisesti...) 

Parempi perehdytys  vastuuhenkilöille työnkuvista ja kpv:n toiminnasta kun uutta juniorijouk-

kuetta perustetaan. 

Suunnitelmallinen pelaaja polku kun juniori ikä loppuu ei jää tyhjän päälle. Akatemiassa ol-

tava joku yläikäraja. Pelaajia liikaa akatemiassa ei tule peliaikaa riittävästi joka motivoisi har-

rastuksessa . 

Kummipelaaja yhteistyössä on vielä parantamisen varaa. 

Tavoitteellisempaa ohjausta ja yhteistyötä juniorista edustuspelaajaksi 

Juniorin puolen Hallitukseen  nykyaikaisia jalkapalloa hengittäviä kpvläisiä jotka ovat valmiita 

uhraamaan oma aikaa seuran hyväksi! 

Valmennuspäällikköä on anakin näkynyt liian vähän. Kasimaksut on yllättävän isoja ihan pie-

nillä jo. Kovin vähän he hyötyvät klubista,joboksista. 

Hyvässä suunnassa olemme, edareitten valmennus ja vanhempien juniori-ikäluokkien val-

mentajat tekevät yhteistyötä, juniorit/vanhemmat ovat talkoissa edareitten peleissä, edareit-

ten pelaajat on kummipelaajia juniorijoukkueille... 

yhteiset tavoitteet 

yhteiset arvot joiden mukaan toimitaan 

valmennuspalaverit 

yhteiset linjaukset harjoitteluun 

yhteiset linjaukset pelaamiseen 

yhteiset linjaukset toimintatapoihin 

Edustusjoukkue paremmin mukaan junnutoimintaan. Näkyy liian vähän junnuille!!! 

Tiedottaminen on kaiken toiminnan kivijalka ja siinä KPV voisi parantaa merkittävästi. Kaiken 

tiedon jakaminen voisi olla aktiivisempaa, siinä ollaan vähän vanhassa perinteessä, että ai-

noa asiakokoontuminen on vuosikokous ja muutoin sana kulkee suusta suuhun. Yleisetkin 

linjaukset erityisesti junioritoiminnassa ovat melko vieraita ajatellen vaikka perusjuniorin pe-

rusvanhempaa. 

Nykyisen edustusjoukkueen valmennuksen kanssa yhteistyö on kehittynyt huikeasti. VIelä 

pitäisi saada seurakulttuuria kehitettyä ja siten, että ei sanella asioita vaan aidosti suunnitel-

laan yhdessä. 
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6. KPV:n arvoiksi on kirjattu perinteinen, rohkea luotettava. Mitkä KPV:n ar-

vot (muutkin kuin edellä mainitut) ovat sinulle tärkeitä ja mitä ne käytän-

nössä sinulle tarkoittavat? [Kirjaa asioita/esimerkkejä/käyttäytymismalleja, 

minkä puolesta seisot tai mistä et halua koskaan seuratoiminnassa luopua] 
Vastaajien määrä: 12 

Vastaukset 

Olen tehnyt aina omat hommani omassa ikäluokassani, omilla arvoillani. Kovin vähän on 

tullut ohjeistusta, tukea tai arvokeskustelua seuran taholta. 

Joukkueen tulisi ohjeistaa toimintaa että kaikki ei Sävellä omiaan toimintaohjeita. Esim kau-

simaksut yms. 

Ollaan joukkueen tukena niin myötä- kuin vastamäessä. 

Jokaisen ihmisen ja pelaajan arvostaminen 

vihreä väri yhteinäisyys 

Yhteisölliayydestä seuratoiminnassa en halua luopua. 

Värin tunnustaminen 

Yhdenvertaisuus ja kunnioitus 

Turvallisuus 

Yhteisöllisyys=green family, ylpeänä kannatamme seuraamme 

Arvostus=arvostamme kovaa työtä, joka tuottaa tulosta ja arvostamme historiaamme 

hyvä ja positiivinen ilmapiiri 

joukkue aina ensin 

seura on isompi kuin yksilö 

halu oppia 

mahdollisuus kehittyä 

Läpinäkyvyys. Haluan että juniorit ja vanhemmat tietävät miksi asioita tehdään niinkuin teh-

dään ja miten raha-asiat yms hoidetaan. 

Vastustajan kunnioittaminen on ehdotonta kaikissa tilanteissa. 

Yhteisöllisyys. Valmennusyhteistyö on kehittynyt. 
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7. Mitkä arvot koet tärkeiksi omassa elämässäsi? 
Vastaajien määrä: 14 

Vastaukset 

Rehellisyys, avoimuus, rohkeus, yritteliäisyys, (mahdollisuuksien) tasapuolisuus, huolehti-

vaisuus ja huomaavaisuus, jos puhutaan juniorivalmennuksesta. 

Tasa-arvoisuus, terveys. 

Rehellisyys, ahkeruus, uskollisuus 

Terveys 

Rahellisyys ja oikeudenmukaisuus 

perhe 

Rehellisyys ja luotettavuus. Halu auttaa muitakin kuin vain itseä ja omaa lähipiiriä. 

Rehellisyys 

Kunnioitus 

Tasa-arvo 

Luotettavuus, oikeudenmukaisuus, rehellisyys, ystävällisyys 

rehellisyys 

luottamus 

halu oppia ja kehittyä joka päivä 

tavoitteet 

sanoa asiat suoraan eikä selän takana 

ammattimaisuus 

Luotettavuus, rehellisyys, yhteisöllisyys, vastuullisuus 

Koti, Uskonto, Isänmaa 

Avoimuus, oikeudenmukaisuus, kanssaihmisten ja ympäristön huomioonottaminen. 

Terveys ja yhteisöllisyys. 
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8. Kuka tai ketkä ovat paras esimerkki KPV:n arvoista tai arvomaail-

masta? [tähän nimiä kenessä henkilöityy KPV:n henki tai kenet ottaisit mu-

kaasi kaukaiseen paikkaan, jos KPV:n kulttuuri pitäisi kopioida taikka kloo-

nata] 
Vastaajien määrä: 15 

Vastaukset 

En osaa sanoa, en tiedä, mikä tuo henki on. 

Toro 

Ilkka Junttila oli KPV mies paikallaan. 

Petri Gustafsson, Henri Myntti, Vesa Kallio, Kim Huuhka muutamia mainitakseni 

Niko kalliokoski 

Vanhat KPV pelimiehet, jotka jaksavat vuosikymmenestä toiseen seurata KPVn toimintaa. 

Gunu Isosaari on minun arvostamani henkilö ollut aina. 

Petri gustaffsson 

En tunne niin hyvin seuran ihmisiä, että haluasin ketään nimetä saati ottaa mukaani autiolle 

saarelle. 

Vanhat mestarit ja pappakerho (Gunu) 

Nuoremmasta polvesta Marko Lehtonen ja Vierimaat 

Gunnar "Gunu" Isosaari, Henri Myntti, Vote Kentala, Kim Huuhka, Kaikki "pappakerhon" jä-

senet 

Gunnar Isosaari 

Tapio Raatikainen 

Niko Kalliokoski, 2. valmentaja 

Harri Heiermann osaa toimia junnujen kanssa ja on oma kasvatti! 

Niko Kalliokoski 

Ilkka Junttila 
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9. Mitä KPV merkitsee sinulle? 
Vastaajien määrä: 15 

Vastaukset 

Ei oikein mitään, minulle on merkinnyt lähinä valmennettavani ja heidän parhaansa. 

Lapsen harrastusjoukkuetta ja omaa vapaa-ajan viettotapaa 

Lapsen harrastusta, yhteisöllisyyttä ja ilmaista työtä joukkueen eteen. 

Paljon enemmän kuin pelkkä jalkapalloseura, paljon muistoja vuosikymmenten ajalta 

Sosiaalisuutta,yhteenkuuluvuutta,liikunnan pysyvyys ja tärkeys junnujen elämässä 

Olen Kokkolalainen ja nuoresta iästä asti pelannut ja seurannut KPV:ä 

oma  ja ainoa seura mitä kannatan. 

Ei KPV henkilökohtaisesti merkitse minulle oikein mitään. Eteenpäin pyrkivä seura 

Elämäntapaa 

KPV on aina ollut iso osa elämääni, vanhempani, veljeni ja itse olen pelanut KPV:ssa. Itse 

olen saanut laajan tuttavaverkoston ollesani mukana KPV:ssa pelaajana, kannatajana, työn-

tekijänä, valmentajana... 

Tällä hetkellä se on minulle tärkeä osa omaa ammattiuraa ja antaa minulle mahdollisuuden 

kehittyä paremmaksi joka päivä 

Yhteisöllisyyttä, vie Kokkolaa Suomen kartalle, markkinointikanavaa Kokkolalle 

Tärkeä seura 

Se merkitsee terveitä elämäntapoja ja yhteisöllisyyttä, johon haluaa käyttää arvokasta va-

paa-aikaansa. 

Yksi tärkeimmistä asioista. 
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10. Missä asioissa KPV eroaa muista vastaavista urheiluseuroista? 
Vastaajien määrä: 12 

Vastaukset 

Melko jäykkä ja sisäänpäinlämpiävä. 

Ei omaa vaateen sovitusta josta saisi nopeasti varusteet. Pelaajilla huono jatkumo esim. 

Palloliiton karsintoihin. Seuran värit hyvät ja media näkyvyys hyvä. Kannustus pelaajaa koh-

taan ei ole tarpeeksi. 

Lähellä ihmistä 

En osaa sanoa 

Näkyvyydessä 

Perinteikäs ja sukupolvia yhdistävä 

Minulla ei ole kokemusta muista seuroista, joten vaikea sanoa. 

KPV:llä on vahva historia ja on luotettava seura 

KPV ssä on huomioitu hyvin entiset pelaajat 

Erittäin aktiivinen pappakerho 

Yhteiset tapahtumat pappakerhon kanssa 

Harjoituksissa on katsojia 

Vakaa taloudellinen pohja, Yhtiöt. 

Huonoin mahdollinen varustetoimittaja junnuissa. Onneksi edes edari ei anna tässä tasoi-

tusta.. joma joutaa romukoppaan. 

? 

Yhteisöllisyys. Nykyään meillä joukkueet tekevät yhteistyötä erityisesti valmennuksen osalta. 
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11. Mitä KPV ei missään nimessä ole? 
Vastaajien määrä: 11 

Vastaukset 

Junioritoimintansa organisoinut, kilpailullinen seura. 

- 

Muovia 

Tasapuolinen tyttö vs poika joukkueiden arvostuksessa 

En osaa sanoa 

Mauton ja väritön 

Pikavoittojen tavoittelija 

Rasistinen, epäreilu 

Rikas 

Rasistinen. 

Harrasteseura. 
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12. Miten KPV:ssa ei koskaan kuulu toimia tai saisi mielestäsi toimia? 
Vastaajien määrä: 13 

Vastaukset 

Epärehellisesti. (en ole sellaista kohdannut).  

 

Läpinäkymättömästi (sitä olen kohdannut paljon). 

Epäasiallisesti 

junioritoiminnan unohtuminen, mielellään kuitenkin yhteistyötä muiden lähiseurojen kanssa 

Väheksymällä tai arvostelemalla toisten tekemistä..jokainen tekee parhaansa! 

vaihtaa väriä 

Sama missä ollaan ja ketä on missä milloinkin menossa täytyisi aina noudattaa reheliisiä 

arvoja ja noudattaa sääntöjä ja kayttäytyä sen mukaisesti, että ei tarvitse hävetä. KPV nimeä 

Unohtaa omaa juniorityötä. Tätä pitäisi ansioituneena kasvattajaseurana arvostaa edustuk-

sessa nykyistäkin enemmän. Suunta ollut kyllä nyt oikea. 

Mikäli henkilökemiat ei toimi, niin täytyisi muistaa että asia ei ole seuran syy... 

kohdella seurassa olevia ihmisiä huonosti 

jättää vapaaehtoisia huomioimatta 

johtaa ihmisiä huonosti 

käyttäytyä rasistisesti 

puhua pahaa seurassa toimivista ihmisistä selän takana  

puhua pahaa seurasta ulkopuolisille ihmisille 

Alistaa tai polkea muita ihmisiä. 

Olla ylpeä menneisyydestä, mutta tehdä tulevaisuutta. 

Syrjivästi, ylimielisesti. 

Rasistisesti. 

Epätasa-arvoisesti ketään kohtaan. 
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13. Oletko havainnut seurassa arvojesi vastaista toimintaa tai asenteita? 
Vastaajien määrä: 18 

 
 

 n Prosentti 

En 4 22,22% 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja mitä asialle voisi tehdä?) 11 61,11% 

En osaa sanoa/ ohita kysymys 3 16,67% 

 
Avoimeen tekstikenttään annetut vastaukset 

Vastausvaihtoehdot Teksti 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 
Tasa-arvo ei aina toteudu 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 
Tasa-arvo 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 
aika korjannut 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 
Sitä oman edun tavoittelua 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 

Kyllä näitä kantautuu korville aina välillä, yksittäisiä 

ihmisiä jotka eivät sitten ole sopineet 

seuraan..keskustelulla asiat pitäisi aina hoitaa 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 
ei sanota asioita suoraan vaan puhutaan selän takana 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 
Asiaa puututaan 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 

Osa vanhempien ikäluokkien valmentajista 

arvostelee/naureskelee kokemattomammille 

valmentajille. Menkää auttamaan! 

Kyllä (jos havaintoja niin mitä ja 

mitä asialle voisi tehdä?) 

Seurakulttuurissa ja toimintakulttuurissa on vielä paljon 

kehitettävää 
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14. Kuinka hyvin KPV:n arvot vastaavat sinun omassa elämässäsi tärkeinä 

pitämiäsi arvoja? 
Vastaajien määrä: 18 

 
 

 
Erittäin 

hyvin 
Hyvin 

Ei hyvin/ ei 

huonosti 

Huo-

nosti 

Erittäin 

huonosti 

En osaa 

sanoa 

Kes-

kiarvo 

Medi-

aani 

 16,67% 55,55% 22,22% 5,56% 0% 0% 2,17 2 
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15. Millainen olisi juuri sinulle ihanteellinen unelmien urheiluseura? [heitä 

tähän rohkeasti ajatuksia] 
Vastaajien määrä: 12 

Vastaukset 

Juniorivalmennuksen painopisteekseen ottanut seura, jonka arvot ja tavoitteet on selkeästi 

määritelty ja valmennuslinjaukset ja painotukset ohjaavat toimihenkilöiden työtä niin, että työ 

ei jää vain jokaisen ikäluokan toimijoiden vastuulle, vaan pystytään tekemään vuodesta toi-

seen tasaisen hyvää työtä, menettämättä ikäluokkia. Lisäisin unelmaan avoimen keskuste-

lukulttuurin, jossa on myös rakentavaa kritiikkiä joka suuntaan. 

Kaikki saavat toimia omana itsenään. Muistetaan juniorijoukkueissa että tämä on lapsen har-

rastus. 

Jossa olisi muiden seurojen kanssa enemmän yhteistyötä.Pelaaja lainoja jos menestystä 

pelaajalla. Seuran kannustus menestyneelle pelaajalle. Ei sopimuksia vaan valmentajien po-

jille. 

Vahvan arvopohjan omaava, junioreita edustukseen tuottava, hyvin valmennettu (laajalla rin-

tamalla) ja menestyksekäs 

Monipuolinen valmennus joka urheilun osa- alueelta. Menestyvä ja yhteistyötä muiden lajien 

kanssa tekevä. 

yhteisölline, yhteisesti asettuja tavoitteita kohti työtä tekevä isompia ja pienempiö asioita 

Seura jossa jokaisesta siinä olevasta ihmisestä huolehdittaisiin laajasti tukien, neuvoen, ky-

syen miten menee ja sitä rataa 

seuralla on selkeät arvot 

seuralla on realistiset tavoitteet 

seuralla on halu kehittyä koko ajan 

hyvät olosuhteet ympäri vuoden 

positiivinen ilmapiiri 

mahdollisuus kehittyä joka päivä 

tavoitteellinen organisaatio jossa ihmisiä jotka ovat valmiita tekemään työtä kehittyäkseen 

Taloudellisesti vakaa ja johon pelaajat haluavat tulla hyvän organisaation ja vahvan valmen-

nuksen ansiosta. 

Sellainen jossa jokaisella junioreilla olisi mahdollista olla mukana toiminnassa. Taloudelli-

sesti, mutta myös arvojen puolesta 

Avoin, ulospäinsuuntautunut, aktiivinen. Yhteistä toimintakulttuuria rakentava, ylläpitävä ja 

kehittävä. 

Meillä olisi yksi yhteinen harjoitusalue ja siihen liittyvät yhteiset tilat. Pukukopeissa seuran 

värit ja seuralegendojen kuvia. Joukkueet toimisivat saman konseptin mukaisesti ja valmen-

nuksen taso olisi johtavassa asemassa verrattuna muihin kotimaisiin seuroihin. 

 


