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YRITYSKULT TUURIN JOHTAMINEN
ON YHTEISTOIMINTAA

Sami Lehto & Hannele Laaksonen

Antropologit, sosiologit ja muut tieteilijit ovat tutkineet kulttuuria pitkddn, ja sen kuvaa-
miseen on kehitetty lukuisia erilaisia m#dritelmid ja malleja. Kulttuurin vaikutusta voidaan
havainnoida organisaatiotasolla esimerkiksi ihmisten vuorovaikutuksessa, ilmapiirissi, muo-
dollisissa perinteissd ja tapahtumissa, jaetuissa arvoissa, toimintaperiaatteissa, ryhmin siin-
noissd, organisaation identiteetissi tai hiljaisissa periytyvissi tiedoissa tai taidoissa. Kulttuuri

vaikuttaa siis koko organisaation toimintaan. (Schein & Schneider 2016, 3-5.)

Olennaista on, etti kulttuuri muodostuu ihmisten vilisen vuorovaikutuksen tuloksena. Se
on eriinlainen sanaton sopimus ihmisten vililld, joka muodostuu hiljaa ajan ja ihmisten
vuorovaikutuksen mukana. Yrityskulttuuri on yrityksen visiota, missiota, arvoja, strategiaa
ja toimintatapoja laajempi kokonaisuus, johon kuuluvat niin viralliset kuin epavirallisetkin

kiytannot. (Alahuhta 2016.)

Iso osa suomalaisista yrityksistd ei tiedd, millaista yrityskulttuuria ne tavoittelevat. Oman
yrityksen kulttuuria ei mitata, tunneta, tai sitd ei kisitteend ymmirretd (Rossi 2012, 34).
Yrityskulttuurin johtamiseen panostaminen tuottaa kuitenkin tilastollisesti erinomaisia
tuloksia. Fortune julkaisee tutkimukseen perustuen vuosittain listan, 700 Best Companies
to Work For, miki kisittdd maailmanlaajuisesti miljoonien tydntekijéiden antamat arviot
yrityksen kulttuurista, tyontekijoiden sitoutumisesta, organisaation oikeudenmukaisuudes-
ta ja tyontekijoiden mahdollisuudesta kehittyd. Parhaat tyopaikat panostavat strategisesti
yrityskulttuurin johtamiseen, ja se tuottaa myds tulosta. Suomen parhaat tyopaikat kasvat-
tivat liiketoimintaansa 25-34 % suomalaista keskiarvoa nopeammin vuosina 2007-2008,
ja taantuman iskettyd 2009 keskiarvon painuttua 15 % pakkaselle parhaat suomalaiset tyo-
paikat kykenivit silti 14 %:n kasvuun. Nimi samat yritykset saavat myds moninkertaisesti
enemmin tyohakemuksia, heidin henkildstévaihtuvuutensa on merkittavisti pienempi ver-
rattuna muihin yrityksiin ja sairauspoissaoloissa sddstetddn lihes puolet keskiarvosta. (Rossi
2012, 18-19.)
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Kulttuurin integroituminen osaksi yrityksen toimintaa

Jari Sarasvuo esittdd (2015) mielenkiintoisen mallin, miten kulttuuri integroituu osaksi yri-
tyksen toimintaa. Malli antaa perusteet sille, mistd kulttuurin johtaminen alkaa, ja mihin
kaikkeen se itseasiassa vaikuttaa. Sarasvuon (2015) mukaan toiminta lihtee ihmisten — en-
siksi johdon — kypsyydestd. Kypsyydelld Sarasvuo tarkoittaa esimiesten kykyi ja valmiutta
ottaa vastaan palautetta, kohdata alaiset sielld, missd he ovat seki kykyi rakentaa molemmin-
puolista aitoa luottamusta (kuvio 1). Luottamus syntyy, kun esimichet vilttavit poukkoilua,
pitdvit kiinni sovitusta, kuuntelevat, ovat suoria ja lisni olevia (Alahuhta 2016, 142). Sa-
rasvuon mallin suurin kritiikki perustuu siihen, ettd yrityksissi usein asiaa lihdetddn kisit-

telemidn arkisten, suoraan kommunikaatioon perustuvien asioiden kautta (Sarasvuo 2015).

Kypsyys rakentaa organisaation kulttuuria. Kulttuuri on se sanaton sopimus ihmisten vilill3,
joka midrittdd, miten organisaatiossa toimitaan kdytinnossd lihes milld toiminnan tasolla
tahansa. Sarasvuo toteaa, ettd kulttuuri on vahvempi kuin miki tahansa strategia tai laki,

mikili ne ovat ristiriidassa keskeniin. (Sarasvuo 2015.)

= Eyky antas ja ottaa = Mith tehdiin?

vastaan palauterta = Miten vehdsdn?
= Eyky kohdata 1 = hiksi tehdddn?

ihrmiset
& Lattamus

Kypsyys

* SEnaton sopimis = Bitad thmiset osaavat |a
= Wik on sallittua, valvat tehdd?

il ed? » Miten ihmiset oppivat
= Yahwempi kuin laki uutta?

Bai prosessit = Kuka saa tehdd mitikin®

= Kuka saa kiyitaa

= Kuka tekea?

= Millain tehdadn?
+ MItH jos?
osaamistaant

Kuvio 1. Kulttuuri osana organisaation kehittymisti (mukaillen Sarasvuo 2015)



13

Kulttuuri mairittelee myds oppimista: mitd ihmiset osaavat ja voivat tehdd, miten kulttuu-
rissa osallisena olevat ihmiset oppivat jotakin uutta, miten vastuut jaetaan, kuka organisaa-
tion jisen saa osallistua mihinkin projektiin tai toimenpiteeseen — ja mill tasolla ihmisten

osaamiseen seki kykyyn tehdi t6itd luotetaan (kuvio 1).

Osaamisten hyodyntimistd seuraa kommunikaatio, eli arjen viestintd ja dialogi. Se pitda si-
sdlladn kovin tavalliset asiat, kuten miti organisaatiossa tehddin, miten asiat tehddin, miksi
asioita tehddin, kuka niiti toteuttaa sekd milloin ja miti tehdiin, jos jokin menee pieleen
(kuvio 1). Olennaista Sarasvuon (2015) mallissa on, etti siini ei lihdeti liikkeelle kommu-
nikaation kehittdmisestd, vaan nikékulmana on yritystoiminnan kehittiminen johdon ja

alaisten vilisen luottamuksen kautta.

Ihmisten vilistd luottamusta ja sen merkitystd tydyhteisossd ilmentivit luottamus pitevyy-
teen, kiyttdytymiseen ja toimintaan. Luottamuksella voidaan lisitd rohkeutta, aloitteelli-
suutta, vastuuta ja itseohjautuvuutta sekd parantaa tuloksellisuutta. Kun tydntekijdin luote-
taan, hin innostuu tyostddn sekd rohkaistuu kokeilemaan ja parantamaan asioita tydssddn.
Epiluottamus sen sijaan turhauttaa, aiheuttaa epivarmuutta ja sitoutumattomuutta seki

tehottomuutta ja mahdollisesti jopa toiseen tydpaikkaan hakeutumista. (Laaksonen 2007.)

Organisaation kypsyys mairittad, rakentuuko kulttuuri voimaannuttavaksi ja vahvistavaksi,
vaiko organisaation kehittymistd vastustavaksi voimaksi. Hyvissi tilanteessa kulttuuri vah-
vistaa organisaation kompetenssien potentiaalin maksimaalisen hyddyntimisti ja sitd kautta
rakentaa myos arjen kommunikaatiota. Arjen kommunikaatio on lopulta usein se, miki

nikyy ulospiin asiakkaille, sidosryhmille ja tyStovereille.

Yrityskulttuurin johtaminen

Maailmanlaajuisissa tutkimuksissa (Rossi 2012) menestyvien yritysten kulttuurijohtaminen
on rajattu yhdeksidin osa-alueeseen, joissa yritysten johtaminen eroaa selvisti tavallisista tyd-

paikoista. Nimi osa-alueet on esitetty kuviossa 2.
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Kuvio 2. Kulttuurijohtamisen osa-alueet (mukaillen Rossi 2012)

Osa-alueet tarjoavat selkein fokuksen kulttuurin johtamiseen osa-alueilla, jotka ovat osa
kaikkien organisaatioiden toimintaa jo valmiiksi. Kulttuurijohtaminen alkaa ihmisten va-
linnasta eli rekrytoinnista. Mallin osissa nousee keskeisesti esille voimaannuttavan johta-
misen elementtejd ihmisten innostamisen, kuuntelemisen, kiittdimisen ja vélittimisen sekd
kehittymismahdollisuuksien luomisen kautta (Laaksonen & Ollila 2017, 251). Asioiden
jakaminen, selked viestiminen ja hyvien saavutusten juhlistaminen ovat tirkeitd elementtejd

kulttuurijohtamisessa (kuvio 2).

Voimaannuttavassa kulttuurissa jokainen tydntekiji nihddin aktiivisena, tydhonsi sitou-
tuneena ja itseddn kehittdvini henkilon, jolla on laajat vaikuttamismahdollisuudet omaan
ty6honsi. Voimaantunut tydntekiji kokee ammatillista patevyyttd, tyd on hinelle tirkedd ja
siind on kehittymisen sekd kehittimisen mahdollisuuksia. (Laaksonen 2008.) Voimaannut-
tava tydilmapiiri on humoristinen, hyviksyvi, salliva, osallistava ja kokeilunhaluinen seki

mahdollistava. Voimaannuttavassa kulttuurissa ei etsiti syyllisid vaan otetaan riskeji ja opi-
taan kokemuksista. (Laaksonen & Ollila 2017.)

Kulttuurin johtaminen ei tuo yrityksen johdolle siis vélttdmittd uusia tehtivid, vaan se voi
tarkoittaa arkisten asioiden tekemistd uudella, erottuvalla tavalla. (Rossi 2012, 43—44.) Kos-
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ka jokaisessa organisaatiossa toteutetaan mallin asioita, olennaista on pohtia, miten ja miksi
niitd toteutetaan. Yrityskulttuuri muuttuu hitaasti, mutta olennaista on, ettd se muuttuu, ja

ettd sitd on mahdollista muuttaa toivottuun suuntaan.

Toinen tirked tyokalu yrityskulttuurin johtamisessa ovat yrityksen arvot. Arvot ovat tih-
tdyspisteitd, joiden suuntaan yritystd halutaan kehittdd. Ne ovat pitkin tihtdiimen teemoja,
eikd niitd pidd muuttaa ilman isoja muutoksia toimintaympiristossi. (Alahuhta 2016, 137.)
Arvot ovat usein vddrinymmarretty johtamisen tydkalu, silld usein ajatellaan, ettd ne ovat
eri yrityksissd lihestulkoon samat. Keskeistd arvojen rakentamisessa on, miten ne saadaan
konkreettisesti elimiin yrityksen jokapdiviisessd toiminnassa ja miten niistd saadaan niky-
vid niin, ettd ne koskettavat jokaista organisaation jisenti. Arvojen pohjalta voidaan tehdi

rekrytointeja, suunnitella viestintdd ja tehdi isojakin pddtoksid. (Alahuhta 139.)

Lopuksi

Tissa artikkelissa kisiteltiin hyvin lyhyesti sitd, miten yrityskulttuuria voidaan johtaa ja mitd
silld voidaan saada aikaan. Kaikki johtaminen on kuitenkin lopulta yhteistoimintaa ihmis-
ten vilill4, ja siksi olisi ensin tirkeinti oppia tuntemaan ja ymmirtimiin, miten muut ihmi-
set kdytedytyvit ja miksi tarvicsemme erilaisia keinoja seka vaikuttimia asioiden tekemiseen,
kun ne usein itsestd vaikuttavat niin itsestddn selviltd. Thomas Erikson, tunnettu kirjailija,
kiyttdytymistieteilijd ja luennoitsija toteaa osuvasti: “On valitettavaa, kuinka vihin meilld

on sananvaltaa sithen, miten vastaanottajat viestimme kisitcavic” (2017, 13).
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