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Akateemisessa kirjallisuudessa organisaatiokulttuuri on noussut esille sen laaja-alaisten
vaikutusten vuoksi, ja kiinnostus organisaatiokulttuureita kohtaan on kasvanut tutkimus-
ten mukaan entisestdaan. Nykyisessa tydelamassa organisaatiokulttuurin merkitys koros-
tuu erityisesti johtamista, tyontekijoiden hyvinvointia ja suorituskykya tarkasteltaessa.
Aiheen ajankohtaisuuden ja kasvavan kiinnostuksen vuoksi tdman kandidaatintutkiel-
man tarkoituksena on tarkastella organisaatiokulttuurin yhteytta yrityksen kokonaisval-
taiseen hyvinvointiin tieteellisia lahteita hydédyntdaen. Kokonaisvaltainen hyvinvointi on
valittu tarkastelun kohteeksi, koska se kasittaa yksilén, yhteisén ja talouden tason, jotka
mahdollistavat organisaatiokulttuurin vaikutusten laaja-alaisen tarkastelun.

Tutkielman sisaltd perustuu kolmeen tutkimuskysymykseen:
1. Mita on organisaatiokulttuuri?
2. Mita on yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi yksilon, yhteison kuin talouden
tasolla?
3. Millainen yhteys on organisaatiokulttuurilla ja yrityksen kokonaisvaltaisella hy-
vinvoinnilla?

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation hyvaksymaa ja jaettua kulttuuria,
jonka vahvuus riippuu siita, kuinka jasenet hyvaksyvat ja sisaistavat kulttuurin arvot, us-
komukset ja oletukset. Organisaatiokulttuuri vakiintuu ja juurtuu johtajuuden kautta
niin ylimman johdon kuin esimiesten johtamiskadytantéjen avulla.

Yrityksen kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon ja yhteison tasolla tyohy-
vinvointia ja tyontekijan hyvinvointia. Taloudellisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan ennen
kaikkea suorituskykya ja siihen rinnastettavia taloudellisia mittareita.

Kandidaatintutkielman perusteella organisaatiokulttuurilla ja yrityksen kokonaisvaltai-
sella hyvinvoinnilla on vahva ja moniulotteinen yhteys. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa
muun muassa tyontekijoiden motivaatioon, sitoutumiseen, tyotyytyvdisyyteen ja tyoil-
mapiiriin, jotka ovat yhteydessa inhimilliseen suorituskykyyn. Organisaatiokulttuuri vai-
kuttaa myos taloudelliseen suorituskykyyn, jota tukevat vahvat kulttuurit. Johtopaatok-
sena todetaan, ettd organisaatiokulttuuri toimii yrityksen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
perustana.

AVAINSANAT: Organisaatiokulttuuri, yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi, suorituskyky,

hyvinvointi, tydhyvinvointi, johtajuus
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1 Johdanto

Organisaatiokulttuuri on noussut etenkin talla vuosituhannella keskeiseksi tutkimuskoh-
teeksi ja sen vaikutuksia on alettu tarkastelemaan enemman. Etenkin akateemisessa kir-
jallisuudessa organisaatiokulttuuri on noussut esille sen vaikutustensa vuoksi, joita on
havaittu olevan organisaation menestyksen ja suorituskyvyn osalta (Carvalho & muut,
2023). Tutkimukset osoittavat, ettad kiinnostus organisaatiokulttuureita kohtaan on kas-
vanut voimakkaasti erityisesti vuoden 2018 jalkeen (Bogale & Debela, 2024). Mahdollisia
syita organisaatiokulttuurin kiinnostuksen kasvuun on voinut olla muutoksien vaikutuk-
set, kuten konfliktien ja pandemioiden, joiden on havaittu muokkaavan Harringtonin ja

Gelfandin (2014) mukaan kulttuuria.

Bogalen ja Debelan (2024) tekeman tutkimuksen mukaan 2014—-2022 vailisella ajalla teh-
tyjen organisaatiokulttuuria kasittelevien tutkimusten tutkimusmenetelmat perustuvat
87 prosenttisesti empiriaan, mika osoittaa tiedon perustuen todellisiin havaintoihin ja
kokemuksiin liittyen organisaatiokulttuuriin. Lisaksi tutkimukset ovat koostuneet 70 pro-
senttisesti maarallisista ja laadullisista tutkimuksista (Bogale & Debela, 2024). Tutkimus-
ten vahva empiirinen perusta osoittaa, ettd organisaatiokulttuurin vaikutuksia on mah-

dollista tarkastella luotettavasti eri nakokulmista.

Organisaatiokulttuurilla on havaittu olevan yhteyksid organisaation suorituskykyyn, ja
tata tukee Akpan Asikhian ja Nnejin (2021) toteamus siitd, ettd organisaatiokulttuurilla
on todella merkittavia yhteyksia organisaation suorituskykyyn. He ovat myos todenneet,
ettd organisaatiokulttuurin yhteys suorituskykyyn on saanut aikaan sen, etta keskittymi-
nen organisaatiokulttuuriin on tullut osaksi organisaatioiden arkea. Organisaatiokult-
tuuri ei siten ole vain ilmid, vaan se on liikkeelle laittava voima, joka voi luoda seka kil-

pailuetua ettd menestysta niin yksilon, yhteison kuin talouden tasolla.

Tarkastellessa kokonaisvaltaista hyvinvointia organisaatiokulttuurin merkitys ulottuu yk-
siloon, yhteisdon ja talouteen. Tassa kirjallisuuskatsauksessa kokonaisvaltaisella hyvin-

voinnilla tarkoitetaan juuri yksilon, yhteison ja talouden tason muodostamaa



kokonaisuutta, jossa yksilon ja yhteison tyohyvinvointi, psykologinen hyvinvointi seka or-
ganisaation taloudellinen hyvinvointi kytkeytyvat toisiinsa. Tydhyvinvointi on Kehus-
maan (2011) mukaan mielekkdan, turvallisen, terveellisen ja tuottavan tyon tekemista,
jonka taustalla on Ryanin ja Decin (2000) mukaan psykologiset tekijat, kuten autonomian,
patevyyden ja avoimuuden kokemukset. Ndiden seurauksesta kasvaa motivaatio, joka

puolestaan on yhteydessa hyvinvointiin.

Organisaatiokulttuurin vaikuttaessa samanaikaisesti niin yksiloén, yhteis6on kuin talou-
teen, on sen tarkastelu kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ndakékulmasta perustelua. Orga-
nisaatiokulttuurin tiedetdaan vaikuttavan muun muassa sitoutumiseen, tyotyytyvaisyy-
teen, motivaatioon ja organisaation suorituskykyyn, joten on olennaista ymmartaa, mil-

lainen kulttuuri tukee niin yksil6a, yhteis6a kuin taloutta.

1.1 Tutkielman keskeiset kadsitteet

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation hyvaksymaa kulttuuria, joka koostuu
Adlerin (Matko & Takdcs, 2017) mukaan arvoista, uskomuksista ja oletuksista. Mita use-
ampi organisaation jasen hyvaksyy ja sisaistaa ydinarvot, sitd sitoutuneempi yhteiso ja
vahvempi organisaatiokulttuuri muodostuu (Lubis & Hanum, 2020). Organisaatiokult-
tuuri opitaan sosiaalisen oppimisen avulla, ja Kleinin, Wallisin ja Cooken (2013) mukaan
seka johto ettd esimiehet vaikuttavat organisaatiokulttuuriin merkittavasti. Lisdksi orga-

nisaatiokulttuuri on keskeinen tekija yrityksen menestykseen (Umrani & muut, 2017).

Kokonaisvaltainen hyvinvointi tarkoittaa tassa kirjallisuuskatsauksessa yksilon, yhteison
ja taloudellisen tason muodostamaa kokonaisuutta. Yksilon ja yhteisén hyvinvointia, tyo-
hyvinvointia, maaritellddan Kehusmaan (2011) mukaan siten, ettd se tarkoittaa tyonteki-
jan tai tyoyhteison tekemada mielekasta ja palkitsevaa tyota, joka on turvallista terveel-
lista, tuottavaa ja elamanhallintaa tukevaa. Taloudellista hyvinvointia kuvataan suoritus-

kyvyn ja tuottavuuden avulla.



Suorituskyky voidaan jasentaa lukuisiin osa-alueisiin, joista yksi keskeisimmista on talou-
dellinen suorituskyky unohtamatta suorituskyvyn inhimillista ulottuvuutta. Taloudellisen
suorituskyvyn saavuttaminen on organisaatioiden yksi paatavoitteista (Baby, Mia &
Pitchay, 2024), ja suorituskyky nahdaan tavoitteiden saavuttamisena, joita organisaatiot
ovat asettaneet (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Suorituskyvyn mittausjarjestelma koostuu
taloudellista ja ei-taloudellisista mittareista, jonka pohjalta on luotu suorituskyvyn

mittaamisen malli tasapainotettu tuloskortti.

Johtajuus vaikuttaa yrityksen toimintaan niin kulttuurin luomisessa, kehittamisessa kuin
muuttamisessa. Johtajat vakiinnuttavat ja juurruttavat organisaatiokulttuurin johtajuu-
den avulla (Robbins & Judge, 2022). Johtajan johtajuudella on vaikutusta ymparilla
oleviin  ihmisiin  esimerkiksi motivaation, tavoitteiden asettamisen seka
tyoskentelymenetelmien kautta (Bowers & Seashore, 1966). Johtajuuden mallia, joka
yhdistda korkean suorituskyvyn ja johtajuuden, kutsutaan transformationaaliseksi
johtajuudeksi (lbrahim & Daniel, 2019). Transformationaalinen johtaja synnyttaa
inspiraatiota, voimaantumista seka kunnioitusta, jonka seurauksena organisaatiossa
tapahtuu ponnistelua, korkeaa sitoutumista ja riskien ottamisen halukkuutta (Ibrahim &

Daniel, 2019).

1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on tarkastella, mitd organisaatiokulttuuri ja
yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi tarkoittavat seka analysoida, millainen yhteys
naiden valilla on. Kirjallisuuskatsaus muodostaa teoreettisen kuvan organisaatiokulttuu-
rin vaikutuksista yrityksen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin niin yksilé-, yhteisé- kuin ta-
loustasolla. Nama kolme tasoa kulkevat lapi koko kirjallisuuskatsauksen. Tutkielman si-

salto perustuu kolmeen tutkimuskysymykseen:

1. Mita on organisaatiokulttuuri?



2. Mita on yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi yksilon, yhteison kuin talouden
tasolla?
3. Millainen yhteys on organisaatiokulttuurilla ja yrityksen kokonaisvaltaisella hy-

vinvoinnilla?

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman antaa kokonaiskuvan organisaatiokulttuurista, yrityksen kokonaisvaltaisesta
hyvinvoinnista seka ndiden valisesta yhteydesta. Nama asiat tulevat ilmi viiden paaluvun
kautta, ja teoreettisen viitekehyksen muodostavat organisaatiokulttuuri, yrityksen koko-

naisvaltainen hyvinvointi seka johtajuus.

Ensimmainen paaluku, johdanto, esittelee tutkielman keskeisen sisallon, rakenteen, ta-
voitteet, tutkimuskysymykset, keskeiset kasitteet ja tekodlyn kaytén. Toinen ja kolmas
luku kasittelevat teoreettisen viitekehyksen alla olevia teemoja: organisaatiokulttuuria,
siihen liittyvaa johtajuutta seka yrityksen kokonaisvaltaista hyvinvointia. Neljas luku yh-
distdd nama teemat tarkastelemalla organisaatiokulttuurin ja yrityksen kokonaisvaltai-
sen hyvinvoinnin valista yhteyttd. Viidennessa paaluvussa esitetddan johtopaatokset,
joissa vastataan tutkimuskysymyksiin ja luodaan jatkotutkimusehdotukset. Lisdksi vii-
dennessa paaluvussa luodaan omia paatelmia organisaatiokulttuurista ja yrityksen koko-

naisvaltaisesta hyvinvoinnista kirjallisuuskatsauksen pohjalta.

1.4 Tekoalyn kaytto tutkielmassa

Tassa tutkielmassa on kaytetty tekoalya tutkielman rakenteen suunnittelussa, kuvion
luomisessa, lahdeluettelon tarkastelussa sekd englanninkielisten sanojen suomentami-

sessa.



2 Organisaatiokulttuuri

Tassa teorialuvussa tutustutaan organisaatiokulttuuriin. Ensimmaisessa alaluvussa kasit-
telyn kohteena on organisaatiokulttuurin maaritelma ja sen merkitys. Taman jalkeen toi-
sessa alaluvussa tutustutaan Scheinin kehittamaan keskeiseen organisaatiokulttuurimal-

liin. Luvun lopussa tarkastellaan organisaatiokulttuurin ja johtajuuden valista yhteytta.

2.1 Organisaatiokulttuurin maaritelma ja merkitys

Organisaatiokulttuuri on organisaation hyvaksyma kulttuuri, joka koostuu Adlerin
(Matké & Takacs, 2017) mukaan arvoista, oletuksista ja uskomuksista. Scheinin (1992)
mukaan tyontekijoiden oletetaan noudattavan organisaatiokulttuurin viittaavia usko-
muksia ja arvoja. Mita useampi jasen hyvaksyy ja sisdistaa ydinarvot, sita sitoutuneempi
yhteiso ja vahvempi organisaatiokulttuuri muodostuu (Lubis & Hanum, 2020). Vaikka or-
ganisaatiokulttuuri on suurelta osin nakymaton, silla on suuri sosiaalinen voima (Schein,
1992). Kulttuurin sosiaalista puolta on myds sen yhtendistamisen vuoksi kutsuttu sosiaa-
liseksi liimaksi (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Suurelta osin nakymatontad organisaa-
tiokulttuuria edustaa helpommin havaittava organisaatioilmapiiri (Robbins & Judge,
2022). Seka organisaatiokulttuuri ettd organisaatioilmapiiri voivat toimia riippuen arvois-

taan niin organisaation rasitteina kuin voimavaroina (Robbins & Judge, 2022).

Organisaatiokulttuuri opitaan sosiaalisen oppimisen avulla. Tama kulttuurin oppiminen
perustuu Banduran sosiaalisen oppimisen teoriaan, jonka mukaan kayttaytymismallit
hankitaan kokemuksen kautta tai havaitsemalla niitd ymparistosta (Bandura, 1977). Lef-
rancoins (Chong & muut, 2018) maarittelee sosiaalisen oppimisen vuorovaikutuksen yh-
teydessa tapahtuvaksi oppimiseksi. Lefrancoisin (Chong & muut, 2018) mukaan sosiaa-
lisen vuorovaikutuksen tuloksena selviaa, millainen kaytos tai toiminta on hyvaksyttavaa
ja millainen ei. Kulttuurin sisdistamiseksi tarked tapa oppia onkin tarkkailla muita (Chong
& muut 2018), silld organisaation jasenet siirtavat kulttuurin uusille jasenille (Gredler &

Shields, 2004).
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Organisaatiokulttuurit voidaan jakaa karkeasti vahvoihin ja heikkoihin kulttuureihin nii-
den piirteiden perusteella. Vahvassa kulttuurissa ydinarvot ovat jaettu laajasti organisaa-
tion kesken seka ne ovat syvasti juurtuneita (Robbins & Judge, 2022). Robbins ja Judge
(2022) toteavat, ettd mitd useampi hyvaksyy ja sitoutuu ydinarvoihin, sitd vahvempi kult-
tuuri on. Heidan mukaansa kulttuurin vahvuudella on myds yhteys organisaation jasen-
ten kayttaytymiseen: mitd vahvempi kulttuuri, sitd suurempi vaikutus jasenen kayttayty-
miseen. Tata tukee myods Wahyuningsihin ja muiden (2019) toteamus, kuinka vahvoilla
kulttuureilla on suurempi vaikutus jaseniin kuin heikoilla kulttuureilla. Vahvaan kulttuu-
riin on myos liitetty korkea organisaation suorituskyky, jonka vuoksi vahvaa kulttuuria

tulisi painottaa (Lubis & Hanum, 2020).

Organisaatiokulttuureista puhuttaessa voidaan my6s puhua rakentavista seka terveista
kulttuureista. Rakentavat organisaatiokulttuurit suoriutuvat tutkimusten mukaan pa-
remmin tehokkuuden puitteissa kuin puolustavat kulttuurit (Cooke & Rousseau, 1988).
Rakentavissa kulttuureissa korostetaan yhteistyohdn perustuvaa toimintaa, jolloin orga-
nisaation jasenet voivat saavuttaa korkeampien tyytyvaisyystarpeidensa tayttamisen
(Klein, Wallis & Cooke, 2013). Lowen (Di Fabio, 2017) mukaan sen sijaan terveiden kult-
tuureiden ilmapiiri ja toimintatavat edistavat niin organisatorista tehokkuutta, turvalli-
suutta kuin terveyttd. Di Fabion (2017) mukaan terveissa organisaatioissa hyvaksytaan
ja rohkaistaan luovaa ajattelua sekd avointa ideointia. Tallaiset niin sanotut terveet orga-
nisaatiot ovat avoimia muutokselle (Di Fabio, 2017), jonka voidaan ajatella olevan ta-

manpaivaisessa jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa vahvuus organisaatiolle.

Smithin ja Vechhion (Chong & muut, 2018) mukaan yrityksen menestyksen ja organisaa-
tiokulttuurin valilla on yhteys, silla kulttuuri voi maarittaa yrityksen selviytymiskyvyn. Toi-
sin sanoen organisaatiokulttuuri voi vieda yrityksen menestykseen (Umrani & muut,
2017). Taman vuoksi organisaatiokulttuurilla on suuri merkitys niin yrityksen menestyk-
seen, selviytymiseen kuin organisaation kayttaytymiseen. Organisaatiokulttuuri on kuin

kultainen avain organisatoristen tulosten saavuttamiseksi (Hogan & Coote, 2014).
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2.2 Iceberg, organisaatiokulttuurin keskeinen malli

Organisaatiokulttuurista on luotu lukuisia erilaisia malleja. Tassa kirjallisuuskatsauksessa
keskitymme Scheinin luomaan malliin, joka on yksi tunnetuimmista, ellei tunnetuin or-
ganisaatiokulttuurin maaritelma. Kyseista mallia kutsutaan kulttuurin kolmeksi tasoksi
(Schein, 1992). Kulttuurin kolmea tasoa on my0s havainnoitu jaavuorimallin avulla
(Matké & Takacs, 2017), jonka vuoksi malli voidaan tuntea nimella Iceberg model tai suo-

mennettuna jaavuorimalli.

Havainnollistavan jadavuorimallin tarkoituksena on esittdaa jadavuoren ja vedenpinnan
avulla, kuinka nakyvia tai nakymattomia seka kuinka tietoisia ja tiedostamattomia eri ta-
sojen sisalto on. Mitad syvemmalla ja sinisempaa vesi on, sitd nakymattomampaa ja tie-
dostamattomampaa on. Vastaavasti jadavuoren huipulla on vaaleaa, mika edustaa naky-

vaa ja tietoista tasoa.

Scheinin (1992) mukaan organisaatiokulttuuri valitetaan kayttaytymisen, artefaktien ja
normien kautta, jotka heijastavat organisaation arvoja. Banduran sosiaalisen oppimisen
teorian mukaan yksilot oppivat organisaatiokulttuurin sosiaalisessa kanssakdymisessa
havainnoimalla ympaéristéa (Hogan & Coote, 2014). Scheinin kolmetasoisen kulttuurin
malli osoittaa, ettd organisaatiokulttuurilla on nakyvia ja piilotettuja puolia (Matké &
Takacs, 2017), jonka vuoksi organisaatiokulttuuria ei voida ymmartaa pelkastaan naky-
vien symbolien ja kdyttaytymisen perusteella, vaan on tarkasteltava myos arvojen ja ole-

tusten tasoja.

Jadvuorimallin mukaan ylimmalla eli ensimmaisellad tasolla ovat organisaation ominai-
suudet, toiselta nimeltdan, artefaktit, jotka ovat nadkyvia ja kuuluvia (Matké & Takacs,
2017). Nama artefaktit ovat organisaatiokulttuuria arvioidessa kaikkein havaittavimpia ja
nakyvimpia puolia, jotka ndkyvat niin organisaation kielessa, tilojen ulkoasussa, rituaa-

leissa kuin symboleissa (Schein, 1992). Matkdn ja Takacsen (2017) mukaan esimerkkeja
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fyysisista artefakteista voisivat olla esimerkiksi tyontekijéiden pukeutuminen, taide, tek-
nologia ja toimiston kalusteet. Heidan mukaansa sen sijaan sanallisia artefakteja voitai-
siin kuvata tyontekijoiden kayttaytymiselld, kielelld, tarinoilla ja myyteilla. Lisdksi arte-

fakteille on suora yhteys suorituskykyyn (Hogan & Coote, 2014).

Seuraavalla organisaatiokulttuurin tasolla eli keskimmaisella tasolla Scheinin mallissa on
tyontekijoiden arvot (Matkd & Takacs, 2017). Yksilon arvoilla on suuri rooli organisaa-
tiokulttuurissa, silla tyontekijoiden asenteet ja ajattelutavat vaikuttavat organisaation
kulttuuriin (Matké & Takacs, 2017). Kun taas artefaktit ovat nakyvia, Dosen (1997) mu-
kaan arvoja ei voida havaita suoraan, vaan ne vaikuttavat normeihin ja sen seurauksena
ne havaitaan kayttaytymisessa. Eli toisin sanoen arvot tarjoavat kivijalan organisaa-
tiokulttuurille ja normit sen sijaan antavat ohjeita toivottuun kayttdaytymiseen (Hogan &
Coote, 2014). Normit sen sijaan maaritellddn O’Reillyn, Chatmanin ja Caldwellin (1991)
mukaan sosiaalisiksi odotuksiksi, jotka perustuvat arvoihin. Lisdaksi normit maarittavat oi-
kean ja vaaran luoden sosiaalisen velvollisuuden tai paineen voiman seka ne sisaltavat

seurauksen odotusten rikkomisesta (O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991).

Alimmaisena tasona Scheinin kolmitasoisen kulttuurin mallissa ovat oletukset. Oletukset
ovat Jamesin ja Jonesin (Akpa, Asikhia & Nneji), 2021) mukaan tiedostamattomia, syvalle
juurtuneita ja itsestaan selvia organisaation sisalla jaettuja oletuksia. Naita perusoletta-
muksista ei juurikaan keskustella, mutta ne toteutuvat itsestaan (Matké & Takacs, 2017).
Havainnollistava esimerkki perusolettamuksista voisi olla se, ettd tyontekijan tulee olla

aina tavoitettavissa ja kiireinen.

Scheinin ajatus kolmitasoisen mallin luomiseksi on tuoda parempi ymmarrys organisaa-
tiokulttuurin osatekijoista (Matké & Takacs, 2017). Tarkeda on myds Hoganin ja Cooten
(2014) mukaan ymmartaa, etta tapahtumasarjan kautta, jossa arvot luodaan normeiksi

artefaktien ja kayttaytymisen avulla, ovat yhteyksissa suorituskykyyn.
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Artefaktit

Kuvio 1. Scheinin jaavuorimalli. Huom! Kuva on luotu tekodlyd hyodyntden kehot-
teella ”Luo jaavuori Scheinin kolmitasoisen mallin mukaan” (OpenAl, 2025).

2.3 Johtajuuden ja organisaatiokulttuurin valinen yhteys

Johtamisen tarkoitus organisaatiokulttuurissa on saada jasenet toimimaan organisaation
sdaantojen mukaisesti (Ahmed & Shafiq, 2014). Voidaan todeta, ettd kulttuuri vakiintuu
ja juurtuu organisaatioon nimenomaan johtajuuden kautta (Robbins & Judge, 2022). Joh-
tajuus ndahdaan yhtena tarkeimpana menestyksen tekijand McGregorin (Ibrahim & Da-
niel, 2019) mukaan, silla sen tehtdvana on edesauttaa ilmapiiria, joka tukee organisaa-

tion strategian ja tavoitteiden saavuttamista (Kotter, 1996). Lisaksi johtajien ja
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organisaatiokulttuurin vdlinen yhteys on merkittdvaa organisaation tehokkuuden kan-

nalta (Klein, Wallis & Cooke, 2013).

Vaikka organisaatiossa johtajat ovat organisaatiohierarkiassa ylimpana, organisaatiokult-
tuurit syntyvat Kleinin, Wallisin ja Cooken (2013) mukaan seké ylhaalta tehtyjen paatos-
ten ettd alemmilla tasoilla tehtyjen johtamispaatosten seurauksena. Yrityksen ylin johto
luo organisaatiokulttuurin heiddn persoonallisuuksiinsa ja historiaan perustuen (Schein,
2010). Taman lisdksi johtajien kriittinen rooli organisaatiokulttuurin luomiseen jatkuu

rekrytoidessa ja valittaessa uusia jasenia organisaatioon (Klein, Wallis & Cooke, 2013).

Vaikka ylimmalla johdolla onkin suuri rooli organisaatiokulttuurin luomisessa, ei pida
unohtaa esimiehig, silla heilld on yhta lailla merkittdava vaikutus alaisiinsa johtamiskayt-
taytymisen avulla (Klein, Wallis & Cooke, 2013). Blockin (2003) mukaan esimiehilld on
jopa vahvempi vaikutus organisaatiokulttuuriin kuin johdolla. Tarkeaa johtajuuden ja or-
ganisaatiokulttuurin yhteydessa on kuitenkin ymmartaa, etta kulttuurin hallinta perus-
tuu tehokkaaseen johtajuuteen, jota johtajat harjoittavat tyontekijoiden kautta (Schein,

1992).

Johtajalla on vaikutus ymparilla oleviin ihmisiin esimerkiksi motivaation, tavoitteiden
asettamisen seka tyoskentelymenetelmien kautta (Bowers & Seashore, 1966). Johtajien
vaikutusvaltaisuus ymparist6on on saanut tutkijat toteamaan, ettd johtajan kaytoksella
on suuri rooli kulttuurin kehittdamisessa ja muuttamisessa (Schein, 1992). Kuitenkin kult-
tuurin muuttamiseksi ja muokkaamiseksi johtajalla olisi hyva olla niin teknisia- kuin ih-
missuhdetaitoja, silla kulttuurin muutos edellyttda usein vahvoista arvoista luopumista

ja uusien omaksumista (Klein, Wallis & Cooke, 2013).

Johtajat voivat kdyttdad asenteiden, uskomusten ja kdyttaytymisen muuttamiseksi niin
kutsuttaja vaikutusstrategioita (van Knippenberg & muut, 1999). Vakuuttavana vaikutus-
strategiana alaisten vakuuttamiseksi pidetdan Chongin ja muiden (2013) mukaan toimin-

taa, jossa kadytetddan vyhteistyota, neuvottelua, perusteluita ja innovatiivisia
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l[ahestymistapoja. Lisdaksi he ovat todenneet, etta vakuuttamistoiminnalla on vaikutusta

henkiloston sitoutumiseen.

Ibrahimin ja Danielin (2019) mukaan organisatorinen suorituskyky karsii tehokkaan joh-
tajuuden puuttuessa. Taman vuoksi on ehdotettu mallia, joka yhdistda korkean suoritus-
kyvyn ja johtajuuden, ja tata kutsutaan transformationaaliseksi johtajuudeksi (lbrahim &
Daniel, 2019). Transformationaalinen johtaja synnyttada inspiraatiota, voimaantumista
seka kunnioitusta, jonka seurauksena organisaatiossa tapahtuu ponnistelua, korkeaa si-
toutumista ja riskien ottamisen halukkuutta (Ibrahim & Daniel, 2019). Toisin sanoen on
siis vaitetty, etta transformationaalisten johtajien visionadarisyys ja inspiroitavuus motivoi
parempiin tuloksiin (Quick, 1992). Tallaisessa transformationaalisessa kulttuurissa sitou-
tuminen on pitkaaikaista, tarkoituksen ja yhteenkuuluvuuden tunne vallitsee organisaa-

tiossa ja organisaation edut asetetaan oman edun edelle (Bass & Avolio, 1993).

Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta niin organisatoriseen sitoutumiseen kuin tyotyy-
tyvaisyyteen (O’Reilly, Chatman & Cadwell, 1991). Lisaksi on havaittu, ettd organisaa-
tiokulttuurilla, jonka johtajat ovat luoneet, on vaikutusta organisaation tehokkuuteen
(Klein, Wallis & Cooke, 2013). Organisaatioiden tehokkuuden kultaisena avaimena pide-
taan Muijsin (Ibrahim & Daniel, 2019) mukaan kuitenkin ennen kaikkea johtajuutta, joka

ohjaa kulttuurin kehittymista ja sen vaikutusta organisaation suorituskykyyn.



16

3 Yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi

Yrityksen tai vaihtoehtoisesti organisaation, kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla tarkoite-
taan samanaikaisesti yksilon, yhteison ja taloudellisen tason muodostamaa kokonai-
suutta. Tama kokonaisvaltainen hyvinvointi maarittdaa yrityksen kestavyyttd ja menes-

tysta.

Tassa teorialuvussa kasitelldaan yrityksen kokonaisvaltaista hyvinvointia. Luvussa 3.1 tar-
kastellaan yrityksen kokonaisvaltaista hyvinvointia tyohyvinvoinnin ja tyontekijan hyvin-
voinnin nakokulmista yksilo- ja yhteisotasolla. Tarkasteluun otetaan mukaan Kehusmaan
ty6hyvinvoinnin malli, joka toimii viitekehyksena. Luvussa 3.2 kokonaisvaltaista hyvin-

vointia tarkastellaan taloudellisesta nakdkulmasta ja syvennytaan erityisesti suoritusky-

kyyn.

3.1 Yksilon ja yhteison hyvinvointi

Kehusmaa (2011) on madritellyt tydhyvinvoinnin tarkoittamaan tyontekijan tai tyoyhtei-
son tekemaa mielekasta ja palkitsevaa tyota, joka on turvallista, terveellista, tuottavaa ja
elamanhallintaa tukevaa. Kuoppalan, Lamminpaan ja Husmanin (2008) mukaan hyvin-
vointia kasitellessa on tarkeaa keskittya yksilétasoon, mutta viela keskeisempaa on huo-
mioida organisaatiotason tekijat. Heidan mukaansa yksil6llista hyvinvointia ei ole ole-
massa vaan pikemminkin puhutaan sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tarkedaa onkin ymmar-
taa, ettd yhteiso koostuu yksildista. Taman vuoksi yksilon ja yhteison hyvinvointi kietou-

tuvat toisiinsa hyvin vahvasti.

Maslachin ja Jacksonin (1981) mukaan tyontekijan hyvinvoinnin juuret ovat psykologi-
assa. Heidan mukaansa hyvinvointia voidaan mitata niin tyytyvaisyyden, sairauksien, on-
nellisuuden kuin loppuun palamisen avulla. Jokaisen tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa
seka tyo- ettd vapaa-aika (Vanhala & Tuomi, 2006), ja erityisesti jokaisen yksilon psyko-

logisilla piirteilla on keskeinen vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja jaksamiseen.
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Vanhala ja Tuomi (2003) ovat todenneet tydntekijan hyvinvoinnin kattavan henkisen
seka fyysisen hyvinvoinnin. Heiddn mukaansa henkiseen hyvinvointiin ja yleiseen tyyty-
vaisyyteen on I6ydetty positiivinen yhteys liikunnasta. Sen sijaan parhaiksi henkisen tyo-
hyvinvoinnin selittdajaksi on tunnistettu tyopaikan ristiriidat ja tydon henkinen kuormitus,
silla niiden lisaantyessa tyontekijoiden henkinen hyvinvointi heikkenee (Vanhala & Tuomi,
2003). Yleiseen tyotyytyvaisyyteen on I6ydetty selitys esihenkilon tuesta ja mahdollisuu-

desta osallistua paatoksentekoon (Vanhala & Tuomi, 2003).

Tyontekijoiden hyvinvointia on myos selitetty henkilostokaytanteilld (Vanhala & Tuomi,
2006). Deeryn, lversonin ja Walshin (2002) mukaan hyvinvointia edistdvia henkildstokay-
tanteitd ovat esimerkiksi koulutus ja kehittdminen, oikeudenmukainen palkkiojarjes-
telma ja suoritusarviointi. Kuitenkin tutkimuksen mukaan HR-kaytannailla on suurempi
vaikutus organisaation suorituskykyyn kuin suoranaisesti tyontekijoiden hyvinvointiin
(Vanhala & Tuomi, 2003). Vanhala ja Tuomi (2003) ovat todenneet, etta tyon ja esimies-

tyon yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin on vahvempi kuin HR-kdytantojen.

Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien yhteenliittymaa, jotka yhdessa muodostavat moti-
vaation. Motiivit ovat niin pyrkimyksid, haluja kuin psykologisia tarpeita, joita ihminen
tavoittelee toteuttaakseen (Mayor & Risku, 2015). Motivaatiolla onkin havaittu olevan
yhteyttad tyontekijan hyvinvointiin (Ryan & Deci, 2000) sekd parempaan suorituskykyyn
(Matko & Takacs, 2017). Matkon ja Takacsen (2017) mukaan motivaatio saa aikaan suu-
rempaa ponnistelua ja omistautumista, mika johtaa tuotannon maaran ja laadun kas-
vuun. Lisaksi Ryan ja Deci (2000) ovat todenneet synnynndisten psykologisten tarpeiden
tayttymisen, kuten autonomian, patevyyden ja avoimuuden, tuottavan suurempaa mo-
tivaatiota, mika johtaa hyvinvointiin. Motivaatio voidaan nahda niin osana yksil6llista hy-
vinvointia kuin organisaation voimavarana. Motivaatio on nain ollen keskeinen tekij3,

joka yhdistaa yksilon kokemuksen tyohyvinvoinnista ja koko organisaation suorituskyvyn.
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3.1.1 Kehusmaan tyohyvinvoinnin malli

Tassa tutkielmassa kaytetdan suomalaisen Kirsti Kehusmaan tyéhyvinvoinnin mallia sen
kokonaisvaltaisen yksilo- ja yhteisotason tarkastelun vuoksi. Kehusmaan malli on tutkiel-
man tavoitteisiin hyvin sovellettavissa ja se tarjoaa seka teoreettisen syvyyden etta viite-

kehyksen tyéhyvinvoinnin tarkasteluun.

Kehusmaa (2011) on luonut tyéhyvinvoinnille mallin, joka koostuu neljasta kolmiosta:
reilu johtaminen, kunnon olosuhteet, mielekas ja sujuva tyo seka tukea antava tyoyh-
teiso. Kun jokainen kolmio osa-alueineen toteutuu, Kehusmaan (2011) mukaan muodos-

tuu tuottava, hyvinvoiva ja voimaantuva tydyhteiso.

Kehusmaan neljan kolmion malli korostaa, ettad tyohyvinvointi rakentuu usean toisiaan
tukevan osa-alueen varaan, ja sen toteutuminen edellyttaa tasapainoa yksilon, yhteison

ja johtamisen valilla.

Reilu
johtaminen

Kunnon
olosuhteet

Mielekas
ja sujuva
tyo

Tukea antava
tyoyhteiso

Kuvio 2. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tyoyhteison perusainekset (mukaillen
Kehusmaa, 2011, s.113).
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Keskimmaisena kolmiona mallissa on kunnon olosuhteet, joilla Kehusmaan (2011) mu-
kaan tarkoitetaan perusvaatimusten tayttymistd, joka on tyéhyvinvoinnin ydin. Nama pe-
rusvaatimukset tyon olosuhteille ovat, etta tyo on turvallista eika aiheuta terveydelle uh-
kia, jolloin tydssa onnistumiselle ja tyon sujuvuudelle syntyvat edellytykset (Kehusmaa,

2011).

Ydinkolmion ymparilld on seuraavaksi kasittelyssa kolmio, joka kasittelee mielekasta ja
sujuvaa tyota. Jokaista yksiléa motivoi erilaiset asiat, joten tdta kolmiota on arvioitava
yksilokohtaisesti (Kehusmaa, 2011). Tyon mielekkyyden kokemiseen vaikuttaa, miten
tyontekija ndkee oman roolinsa osana organisaatiota (Kehusmaa, 2011). Lisaksi Kehus-
maan (2011) mukaan organisaation ja oman tyon tavoitteiden valinen yhteys luo merki-

tysta ja mielekkyytta.

Yhtena kolmiona hyvinvoivan, tuottavan ja voimaannuttavan tyoyhteison mallissa kasi-
telldan tukea antavaa tyoyhteis6a. Tukea antavassa tyoyhteisossa tyontekijoiden valilla
on molemmin puolinen luottamus ja avunanto (Kehusmaa, 2011). Tallaisessa tydyhtei-
sdssa tyoskennellaan ennen kaikkea yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi avoimen il-
mapiirin ymparoidessa (Kehusmaa, 2011). Lisdksi me-tunne lisdantyy onnistumisten ja

epdonnistumisten myota ja yhteisollisyyden tunne kasvaa (Kehusmaa, 2011).

Mallin viimeisena kolmiona kasitelldan reilua johtamista, joka tarkoittaa osallistavaa ja
yhteisollista johtamista, jolloin jokaisella on vaikutusvaltaa paatoksenteossa (Kehusmaa,
2011). Kehusmaan (2011) mukaan hyva ja reilu johtaja tiedostaa organisaatiokulttuurin

ja arvojen yhteyden merkityksen organisaation menestykseen.

3.1.2 Yksilon ja yhteison hyvinvoinnin seuraukset

Yksilon ja yhteison hyvinvoinnilla on my0s seurauksia organisaatioon tuottavuuden, suo-

rituskyvyn, tyotehon ja ilmapiirin saralla. Biggion ja Cortesen (2013) mukaan
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organisaation hyvinvointi edistyy niin tyétehon kuin ilmapiirin osalta, kun yksilén henki-

nen hyvinvointi on hyvalla tasolla.

Kuoppalan, Lamminp&dan ja Husmanin (2008) mukaan tyohyvinvointia voidaan pitaa niin
yksil6-, organisaatio- kuin yhteiskuntatasolla tuottavuuden maarittdjand. Osa saattaa
kayttaa tuottavuudesta nimitysta suorituskyky (Kehusmaa, 2011), joten tdman voidaan
olettaa my0s tarkoittavan, ettd tyohyvinvointia voidaan pitdd myos suorituskyvyn maa-
rittdjana. Koska suorituskykya koostuu useista osa-alueista ja ulottuvuuksista (Sarwar &
Khattak, 2024), se ei aina tarkoita taloudellista lopputulosta. Tassa luvussa keskitytaan
paapiirteittdin inhimilliseen suorituskykyyn, joka on Sarwarin ja Khattakin (2024) mu-

kaan muun muassa tyontekijoiden tiedoista ja osaamisesta kumpuavaa suorituskykya.

Vanhala ja Tuomi (2006) ovat vastavuoroisesti todenneet, etta hyva suorituskyky voi olla
selitys tyontekijan hyvinvoinnille. Tatd on Vanhalan ja Tuomen (2006) mukaan perusteltu
esimerkiksi silla, etta hyvin menestyneilla yrityksilla on resursseja, joita voidaan inves-
toida tydntekijoiden hyvinvointiin. Myds hyvan suorituskyvyn aiheuttamalle hyvinvoin-
nille on esitetty kritiikkia. Vanhalan ja Tuomen (2006) mukaan myos korkea suorituskyky
voi johtua henkiloston vahentamisestd, mika voi johtaa tyytymattomyyteen ja pahoin-
vointiin. Yhtena vaihtoehtona on myo6s nostettu, ettd hyvinvoinnin ja yrityksen suoritus-

kyvyn valilla olisi heikko tai olematon yhteys (Vanhala & Tuomi, 2006).

Kuitenkin suorituskyvyn ja hyvinvoinnin valille on ehdotettu yhteyttd, ettd parannukset
tyontekijan hyvinvoinnissa johtavat parempaan suorituskykyyn (Vanhala & Tuomi 2006).
Ennen kaikkea hyvinvoinnin ja suorituskyvyn yhteydessa pitdaa muistaa kriittisyys, silla
yhteys ei ole aina suoraviivainen tai yksiselitteinen, koska naytto tydhyvinvoinnin ja suo-

rituskyvyn valisesta suhteesta on osittain ristiriitaista.
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3.2 Taloudellinen hyvinvointi

Organisaation suorituskyky voidaan jakaa osa-alueisiin ja ulottuvuuksiin (Sarwar & Khat-
tak, 2024), joista yksi keskeisimmistd suorituskyvyn ulottuvuuksista on taloudellinen suo-
rituskyky. Taloudellisen suorituskyvyn saavuttaminen on organisaatioiden yksi paatavoit-
teista (Baby, Mia & Pitchay, 2024), ja taman vuoksi yksi tarkeimmista suorituskykymitta-

reista on taloudellinen suorituskyky (Nhung, Duvernay & Huyen, 2021).

Vaikka osiossa 3.1.2 mainittiinkin suorituskyvysta ja tuottavuudesta, tdman luvun tarkoi-
tuksena on kasitelld juuri taloudellista hyvinvointia, johon suorituskyky ja tuottavuus
vahvasti liittyvat. Naiden lisdksi yhtena kasiteltdavana kasitteena on kannattavuus. Tarkoi-
tuksena on selvittdaa, miten nama kasitteet liittyvat taloudelliseen hyvinvointiin ja onko

niilla jotain seurauksia.

Kannattavuus on yksi yrityksen keskeisimmista tavoitteista ja se on tarkeaa yritystoimin-
nan jatkuvuuden kannalta (Kinnunen & muut, 2007). Kannattavuus tarkoittaa Sarwarin
ja Khattakin (2024) mukaan voiton ja kustannusten valistda suhdetta. Robinson (Akpa,
Asikhia & Nneji, 2021) on todennut, etta kannattavuuden tunnuslukuja ovat sijoitetun
pdadaoman tuotto, sijoitusten tuotto, myynnin tuotto ja voittomarginaali. Kannattavuutta
pidetdaankin suorituskyvyn mittarina (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021), jonka vuoksi suori-

tuskyky otetaan seuraavaksi tarkastelun kohteeksi.

Suorituskyky on joskus sekoitettu tuottavuuteen (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021), joten
tasta paatellen on hyva osata erottaa nuo kaksi termia toisistaan. Richardin (Akpa, Asik-
hia & Nneji, 2021) mukaan tuottavuudella kuvataan tehtya tydomaaraa tietyssa ajassa.
Sen sijaan Richard kuvaa suorituskykya laajempana kasitteena, joka voi sisaltda mukaan
lukien tuottavuuden. Taman perusteella suorituskyky ja tuottavuus eivat siis ole taysin

toisistaan erottamattomia kasitteita.

Suorituskyky voidaan nahda tavoitteiden saavuttamisena, joita organisaatiot ovat aset-

taneet (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Se voidaan mitata esimerkiksi nettotulona,
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liikevaihtona, tyontekijoiden maaralla, markkinaosuuden kasvulla tai laajentumisena
(Kotter & Heskett, 1992). Smithin (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021) mukaan suorituskykyyn
vaikuttavat monet tekijat kuten esimerkiksi tyontekijoiden tuottavuus, liiketoimintapro-
sessien tehokkuus, erilaiset yhteensovittamiset liiketoimintojen valilla seka yhteys orga-
nisaation ilmapiirin ja kulttuurin kanssa. Kokonaisuutena suorituskyky toimii yhdistavana

tekijana taloudellisten mittareiden ja organisaatiokulttuurin valilla.

Suorituskyvyn kasitettd on vuosien ja vuosikymmenten saatossa tulkittu eri tavalla.
1950-luvulla tehokkuus ja suorituskyky katsottiin toisiaan vastaavaksi kasitteiksi (Taouab
& lIssor, 2019). Samalla vuosikymmenelld suorituskyvyn arvioinnissa kaytettiin tuotta-
vuutta (Georgopoulos & Tannenbaum, 1957), joka on tosin aikaisemmin mainitun mu-
kaan myos tana paivana kaytetty. 1960- ja 1970- luvuilla suorituskyvyn maaritelma loysi
uuden puolen ympaériston hyddyntamisesta resurssien kayttamiseksi (Yuchtman &
Seashore, 1967). Tutkija Lutpon (Taouab & Issor, 2019) tutki 1980- luvun paikkeilla suo-
rituskykya ja yhdisti suorituskykyyn kasitteen tehokkuus. Hanen mukaansa tehokas or-
ganisaatio pitda sisallaan korkean jasenten motivaation, tyytyvaisyyden tason seka tuot-
tavuusasteen kustannusten ja tyytymattoman tyovoiman ollessa matalat. Sen sijaan
2000-luvulle tultaessa suorituskyky ndahdaan Verboncun ja Zalmanin (Taouab & Issor,
2019) johtamisen, talouden ja markkinoinnin kokonaisuutena, jonka avulla luodaan kil-

pailuetua ja tehokkuutta organisaatiolle.

Tana paivana suorituskyky nahdaan barometring, joka kertoo yrityksen nykyisen tilan
(Peleckis & muut, 2013). Petersonin, Gijsbersin ja Wilksin (2003) mukaan suorituskyky
heijastaa organisaation kykya ja kapasiteettia hyodyntaa kaytettavissa olevia resursseja
tavoitteidensa saavuttamiseksi siten, ettd tulokset vastaavat sidosryhmien odotuksia ja
tarpeita. Tama nykyaikainen nakemys korostaa, etta suorituskyky ei ole vain tuotannolli-
nen mittari, vaan kokonaisvaltainen arvio organisaation kyvysta luoda arvoa eri sidosryh-

mille.



23

3.2.1 Balanced scorecard

Mittaamista hyédyntden voidaan luoda yksinkertaistettua ja numeerista informaatiota
monimutkaisesta todellisuudesta viestinnan ja toiminnan helpottamiseksi (Lebas, 1995).
Taouabin ja Issorin (2019) mukaan suorituskyvyn johtamiseen ja mittaamiseen on ollut

ongelmallista 10ytaa ihanteellista kasitetta.

Suorituskyvyn mittaamisen yksi tarkeimmista tehtavista on kertoa, onko strategiaa saa-
vutettu (Taouab & Issor, 2010). Gimbertin, Bisben ja Mendozan (2010) mukaan suoritus-
kyvyn mittausjarjestelman tulisi koostua seka taloudellisista etta ei-taloudellisista mitta-
reista, jotka tukevat organisaatiota paatoksenteossa. Taman vuoksi onkin tarkeaa loytaa
suorituskyvyn mittaamiselle sellainen malli, joka pystyy yhdistamaan strategiset tavoit-

teet ja kdytannon toiminnan mittarit toisiinsa.

Suorituskyvyn mittaamiseksi Kaplan ja Norton kehittivat 1990-luvulla mallin nimelta Ba-
lanced Scorecard eli suomennettuna tasapainotetun tuloskortin (Taouab & Issor, 2019).
Tasapainotettua tuloskorttia kdytetdaan yrityksen strategian ja vision todentamiseen, ke-
hittdmiseen ja sen toteuttamiseen asettamalla nama konkreettisiksi tavoitteiksi, joita
seurataan seka taloudellisten ettd ei-taloudellisten suorituskykymittareiden avulla

(Taouab & Issor, 2019).

Kyseinen mittausjarjestelma, joka muuntaa yrityksen mission ja strategian kokonaisuu-
deksi lukuisineen suorituskykymittareineen, jakautuu yksinkertaisuudessaan neljaan na-
kdkulmaan (Taouab & Issor, 2019). Eri nakokulmat ovat yhteydessa toisiinsa (Perkins,
Grey & Remmers, 2014), mika nakyy nuolien avulla my6s tasapainotetun tuloskortin hah-
motuskuviossa. Nama nakokulmat ovat taloudellinen nakokulma, asiakasndakdkulma, si-
sdisten prosessien ndakokulma ja innovaatio- ja oppimisndkékulma (Taouab & Issor, 2019).
Nama nelja ndkokulmaa muodostavat kokonaisvaltaisen kuvan organisaation suoritusky-

vysta.
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Kuvio 3. Tasapainotettu tuloskortti (yksinkertaistetusti mukaillen Kaplan ja Norton, 1996).

Taloudellinen ndakokulma kasittda taloudellisen suorituskyvyn (Perkins, Grey & Remmers,
2014) ja resurssien hallinnan (Taouab & Issor, 2019). Asiakasnakdkulma pitda sisallaan
ajatuksen, miten asiakkaat nakevat yrityksen (Taouab & Issor, 2019). Se pitdaa myos sisal-
Idan sen, mitd asiakas tarvitsee ja odottaa esimeriksi ajan, laadun, palvelun ja kustannus-
ten suhteen (Perkins, Grey & Remmers, 2014). Sisdisten prosessien nakokulma sisaltaa
prosessien toimivuuden tavoitteiden saavuttamisen nadkdkulmasta (Taouab & Issor,
2019). Perkinsin, Greyn ja Remmersin (2014) mukaan ndma mittarit voisivat pitaa sisal-
Iaan esimerkiksi tuottavuuden, tuotteen elinkaaren ajan, kustannukset ja markkinoille
tulon ajan. Viimeisena kasittelyssa on mallin neljas kohta, joka on innovaatio- ja oppimis-
nakokulma. Tama osio perustuu kdytanndssa siihen, miten hyvin organisaatio pysyy pa-
rantamaan ja kehittdmaan suorituskykydaan huomioiden ymparistosta tulevat paineet

(Perkins, Grey & Remmers, 2014).

Kaplanin ja Norton kehittdmasta tasapainotetusta tuloskortista on tullut kehittdmisensa
jalkeen suorituskyvyn hallinnan tyokalu. Kuitenkin 1990-luvun alkuperdista mallia on jat-

kokehitetty ja ajan myota yksinkertainen malli on kehittynyt moniulotteiseksi
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suorituskyvyn hallintajarjestelmaksi (Perkins, Grey & Remmers, 2014), jota tadssa kirjalli-

suuskatsauksessa ei kdsitella mainintaa enempaa.

Tasapainotettu tuloskortti voi oikein sovellettuna hyodyttda organisaatiota (Perkins,
Grey & Remmers, 2014). Lisdksi tyokaluna tuloskortti voi auttaa hallitsemaan suoritus-
kykya oman suorituskyvyn arvioimiseksi neljan nakdkulman avulla (Perkins, Grey & Rem-
mers, 2014). Kaplanin ja Norton kehittdamasta suorituskyvyn mallista, tasapainotetusta
tuloskortista, voidaan todeta, etta se tarjoaa kokonaisvaltaisen tavan mitata ja johtaa or-
ganisaation suorituskykya yhdistamalla strategiset tavoitteet, asiakkaat, sisdiset proses-

sit sekd oppimisen ja kehittamisen.

3.2.2 Taloudellisen hyvinvoinnin vaikutukset organisaation hyvinvointiin

Kun yritys voi hyvin, se voi mahdollistaa korkeat ja pitkdaikaiset voitot, jotka voivat pa-
rantaa niin yksildiden tuloja kuin tyollistymismahdollisuuksia (Taouab & Issor, 2019). Yri-
tyksen kannattavuus, jota jo aikaisemman mukaan mainittiin pidettavan suorituskyvyn
mittarina, heijastuu Taouabin ja ja Issorin (2019) mukaan sekd omistajiin, tyontekijoihin
kuin asiakkaisiin niin palkkoina kuin tuotteiden ja palveluiden korkealaatuisuutena. Suo-
rituskykya ei kuitenkaan voida kehittaa ilman systemaattista mittausta ja sen mittaus on
osa tehokasta johtamista (Taouab & Issor, 2019). Taméan vuoksi edelld mainittu Balanced
scorecard, eli suomennettuna tasapainotettu tuloskortti, toimii mittausvalineena suori-

tuskywvylle.

Kehusmaan (2011) mukaan yrityksen taloudellisiin asioihin vaikuttavat hyvinvointia edis-
tavat toimenpiteet, joilla on niin valillisia kuin valittémia taloudellisia vaikutuksia. Tallai-
sena taloudellisena asiana voidaan pitaa juuri suorituskykya. Eli toisin sanoen tyéhyvin-
voinnin ja suorituskyvyn valilld on yhteys. Kun tuottojen ja kustannusten valistd suhdetta
saadaan tehostettua, kasvaa suorituskyvyn mittarina tunnettu kannattavuus (Kehusmaa,

2011).
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Tutkimusten mukaan yrityksen tydntekijoihin sijoittaminen on yhta lailla voittoa tuotta-
vaa kuin muutkin investoinnit (Kehusmaa, 2011). Ilhmisiin sijoittamisen hyétyna voidaan
nahda Kehusmaan (2011) mukaan sairauspoissaolojen, ammattitautien, tyotapaturmien
ja tyokyvyttomyyselakkeiden maarien vaheneminen. Etenkin sairauspoissaolojen ai-
heuttamat kustannukset ovat yritykselle erittdin kalliita, joten jo niiden vahentymisesta
voidaan olettaa kannattavuuden eli toisin sanoen suorituskyvyn kasvua. Tata paatelmaa
tukee Lahdensaari-Nattin, Pietildn ja Tuuren (2011) havainnot, joiden mukaan tyéhyvin-
voinnilla on positiivinen yhteys tyon tuottavuuden ja laadun parantumiseen seka kustan-

nusten pienenemiseen.

Kehusmaan (2011) mukaan yritykset voivat saada tyohyvinvointiin sijoitetun rahan jopa
10-20-kertaisina takaisin. Hdinen mukaansa juuri tyéhyvinvointi on avain organisaation

menestykseen, jolla luodaan tuloskehitysta.

Voidaankin paatelld, ettd taloudellinen suorituskyky ja henkilostén hyvinvointi ovat
vahvasti toisiinsa kytkeytyvia tekijoita: hyvinvoiva henkilostd tukee yrityksen
suorituskykya, ja hyva taloudellinen tila puolestaan mahdollistaa panostukset

hyvinvointiin luoden kehan organisaation menestyksen tueksi
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4 Organisaatiokulttuurin yhteys yrityksen kokonaisvaltaiseen

hyvinvointiin

Aikaisemmissa luvuissa kasiteltiin seka organisaatiokulttuuria etta yrityksen kokonaisval-
taista hyvinvointia. Tassa luvussa naiden kahden kasitteen valille luodaan yhteyksia ja

kasitellddn organisaatiokulttuurin yhteytta yrityksen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.

Niin kuin luvussa 3.1 yksilon ja yhteison hyvinvointia kasiteltiin samassa luvussa niiden
tiiviin yhteyden vuoksi, myos luvussa 4.1 kasitelladn organisaatiokulttuurin yhteytta or-
ganisaation hyvinvointiin yksiloén ja yhteisén nakokulmasta. Luvussa 4.2 kasitellaan sen

sijaan organisaatiokulttuurin yhteytta taloudelliseen hyvinvointiin.

4.1 Organisaatiokulttuurin yhteys organisaation yksilon ja yhteison hy-

vinvointiin

Organisaatiokulttuurilla on havaittu olevan suoria vaikutuksia organisaatioiden muuttu-
jiin (Kotter & Heskett, 1992). Organisatorisina muuttujina voidaan pitdd muun muassa
suorituskykya, asenteita, normeja, johtamistyylia ja ilmapiiria. Robbinsin ja Judgen (2022)
mukaan useimmilla kulttuureilla on positiivinen vaikutus suorituskykyyn ja asenteisiin.
Viime vuosina organisaatioissa organisaatiokulttuurin merkitys ja ymmarrys onkin tullut
keskeiseksi osaksi arkista toimintaa, silla tutkimusten mukaan suorituskyky on riippuvai-
nen organisaatiokulttuurista (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Taman lisdksi organisaa-
tiokulttuurilla on havaittu olevan muita lukuisia vaikutuksia, joita mainitaan luvun ede-

tessa.

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa moneen tekijadn motivaation kautta. Matkén ja
Takacsen (2017) mukaan organisaatiokulttuurin yksi keskeisista tekijoistd on motivaatio.
Heiddn mukaansa organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaatiossa siihen, kuinka sielld

tyoskentelevat kokevat tyonsa ja siihen sitoutumisen, tyotyytyvaisyyden seka
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motivaation. Myds Franco, Bennett ja Kanfer (2002) toteavat motivaation vaikuttavan

organisaatiokulttuuriin myonteisesti.

Jamesin (Matko & Takacs, 2017) mukaan motivaatio lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja
vahentaa poissaolojen maaria tyopaikoilla. Syy télle on Jamesin (Matko & Takacs, 2017)
mukaan motivaation seurauksena tuleva tyotyytyvaisyys, joka nakyy tyontekijoiden us-
kollisuutena tyonantajilleen. Epamotivoituneet tyontekijat sen sijaan ovat kuluera orga-
nisaatiolle (Matké & Takacs, 2017). Matkon ja Takdcsen (2017) mukaan tuottavimpia
tyontekijoita organisaatioissa ovat juuri motivoituneet henkil6t, ja he ovat organisaation
selviytymisen kannalta keskeisessa asemassa. Taman vuoksi motivaatio onkin organisa-
torisen tehokkuuden ja toimivuuden tarkeimpia tekijoitd ja esimiesten tulisi keskittya

tyontekijoiden motivoimiseen (Matké & Takacs, 2017).

Organisaatiokulttuurin yhteydet hyvinvointiin kumpuavat ennen kaikkea johtajuudesta.
Niin kuin luvussa 2.3 todettiin, Kleinin, Wallisin ja Cooken (2013) mukaan ylimmalla joh-
dolla ja esimiehilld on keskeinen rooli organisaatiokulttuurin luomisessa. He ovat myos
todenneet, etta kulttuurityypit ja johtamistyypit liittyvat toisiinsa, kun tarkastellaan or-
ganisatorista tehokkuutta. Jotta organisaatiokulttuuri olisi voimavara, johtajien tulisi
suosia ja edistdd myonteisiad, henkisia ja eettisia kulttuureja, joiden avulla luotaisiin po-

sitiivinen tydymparistd (Robbins & Judge, 2022).

Luvun 2.1 mukaan vahvassa kulttuurissa ydinarvot ovat jaettu laajasti organisaation kes-
ken ja ne ovat syvasti juurtuneita (Robbins & Judge, 2022). Vahvoissa organisaatiokult-
tuureissa, joissa kiitollisuus ja tunnustus osoitetaan tyontekijalle, motivaatio kasvaa ja
suorituskyky paranee merkittavasti (Matkd & Takacs, 2017). Tutkimuksen mukaan orga-
nisaatiokulttuurin vaikutus suorituskykyyn on merkittava ja tdman seurauksesta paran-
tuvat myos tyoilmapiiri, tyontekijoiden filosofia sekd organisaatioiden vakaus (Akpa,
Asikhia & Nneji, 2021). Akpan, Asikhian ja Nnejin (2021) mukaan vaitettd tulee tarkas-
tella kriittisesti, silla tulokset eivat ole taysin yhtenevia maiden valilld, jota voidaan selit-

tad kulttuurillisilla, sosiaalisilla ja taloudellisilla tekijoilla. Kuitenkin vahvojen
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organisaatiokulttuureiden ja suorituskyvyn viélista yhteytta tukee lausunto, jonka mu-
kaan vahvat kulttuurit ovat avainasemassa myos liiketoiminnan menestykseen (Akpa,
Asikhia & Nneji, 2021). Akpan, Asikhian ja Nnejin (2021) mukaan vahva kulttuuri saa ai-
kaan sosiaalisen vaikutuksen, joka ohjaa ja tukee tyontekijoitd parempaan suoriutumi-

seen.

Paaasiallisesti johtajien luomat ja esimiesten seka tyontekijoiden yllapitamat vahvat or-
ganisaatiokulttuurit luovat ja lisddvat Ritchien (1987) mukaan yhteenkuuluvuuden tun-
netta, tyotyytyvaisyytta seka sitoutumista. Tata nakdkulmaa tukevat myos Kotter ja Hes-
kett (1992), joiden mukaan organisaatiokulttuureilla on potentiaalia parantaa tyotyyty-
vaisyytta ja suorituskykya. Naiden havaintojen perusteella vahva organisaatiokulttuuri

luo perustan inhimilliselle suorituskyvylle, hyvinvoinnille ja sitoutumiselle.

4.2 Organisaatiokulttuurin yhteys taloudelliseen hyvinvointiin

Koska organisaatiokulttuurilla on todettu olevan yhteyksia yksildiden ja yhteisdjen hyvin-
vointiin, on perusteltua tarkastella myds organisaatiokulttuurin ja taloudellisen hyvin-
voinnin yhteytta. Vaikka suorituskyky on noussut esille inhimillistd nakékulmaa tarkas-
teltaessa, liittyy se myos vahvasti taloudelliseen ulottuvuuteen, minka vuoksi sen tarkas-
telu jatkuu tassa yhteydessa. Suorituskyvyn lisdksi tarkastelun kohteena ovat kilpailuetu
seka organisaatiokulttuurin rooli markkinoilla menestymisen ja taloudellisen vakauden

mahdollistajana.

Niin kuin aikaisemmin on jo mainittu, Kotterin ja Heskettin (1992) mukaan organisaa-
tiokulttuurilla on parantava vaikutus organisaation suorituskykyyn. Sen sijaan organisaa-
tiokulttuurin selkeiden arvojen, tavoitteiden ja strategioiden puuttuminen heikent&a or-
ganisaation suorituskykya (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Voidaankin siis paatella, etta
suorituskyvyltddan menestyvan organisaation paapilareita ovat selkeéat arvot, tavoitteet

ja lasna oleva strategia.



30

Suorituskyvyn rinnalla tietynlaiset organisaatiokulttuurit kasvattavat tehokkuutta ja
tuottavuutta (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Taman vuoksi Akpan, Asikhian ja Nnejin
(2021) mukaan organisaatiokulttuuria suositellaan kehitettavan, ja organisaation yhteis-
ten normien ja arvojen avulla suorituskykya saadaan kasvatettua entisestaan. Naiden
perusteella voidaan olettaa, ettd organisaatiokulttuuri luo vahvan perustan organisaa-
tion suorituskyvylle. Tata paatelmaa tukee vaite siita, etta organisaatiokulttuurit ovat va-
lineitd, joiden avulla yritykset voivat saavuttaa taloudellisesti ylivoimaisen suorituskyvyn

(Akpa, Asikhia & Nneji, 2021).

Organisaatiokulttuurin taloudelliset vaikutukset eivat rajoitu kuitenkaan pelkastaan suo-
rituskykyyn. Organisaatiokulttuurin ja suorituskyvyn suhde perustuu kulttuurin luomaan
kilpailuetuun (Scholz, 1987). Kreftingin ja Frostin (Ogbonna & Harris, 2000) mukaan kil-
pailuetu voi olla organisaatiolle organisaatiokulttuurin luominen tavalla, jonka avulla esi-
merkiksi organisaation kommunikaation voisi muokata uniikiksi. Kulttuurista taytyisi tal-
16in tehda arvokas, joka tarkoittaisi sellaista kdytosta, joka mahdollistaisi korkeat myynnit
matalin kustannuksin ja suurin kattein (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Sempanen, Rie-
gerin ja Roodtin (2002) mukaan organisaation tyontekijat ovat tallaisen kilpailukyvyn luo-

misessa keskeisessa asemassa.

Kestavan kilpailuedun vaitetdan syntyvan organisaatioissa, jotka ovat parempia ja heidan
toimintaansa on vaikea jaljitelld (Reed & DeFillippi, 1990). Reedin ja DeFillipin (1990) mu-
kaansa menestyvat kilpailuedun luovat organisaatiot erottuvat arvoillansa, jotka ovat yh-
denmubkaisia strategian kanssa. Erityisesti vaitetdan, ettd organisaation kuuluu tallgin
pystya sopeutumaan ympariston muutoksiin ainutlaatuisten ominaisuuksiensa kanssa

(Ogbonna & Harris, 2000).

Empiirinen naytto tukee myos nakemyksia organisaatiokulttuurin muodostamasta kilpai-
luedusta ja sitd kautta vahvistavasta suorituskyvysta. Ogbonnan ja Harrisin (2000) tutki-
muksen mukaan innovatiivinen ja kilpailullinen organisaatiokulttuuri selittaa neljasosan

organisaation suorituskyvysta. Innovatiivinen kulttuuri voidaan maaritella innovaatio -
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kasitteen avulla. Bendakin, Shikhlin ja Addel-Razekin (2020) mukaan innovaatio tarkoit-
taa uusia ajattelutapoja, jotka poikkeavat jo olemassa olevasta tiedosta ja ajatuksista tek-
nologia huomioiden. Ogbonnan ja Harrisin (2000) tutkimuksen mukaan kilpailullisten ja
innovatiivisten kulttuurien seka organisatorisen suorituskyvyn valilla on suora, positiivi-
nen ja vahva yhteys. Tasta voidaan paatelld, ettd innovatiivisuutta ja kilpailullisuutta tu-

keva kulttuuri luo niin kilpailuedun kuin perustan suorituskyvylle.

Organisaatiokulttuurilla on havaittu olevan suorituskyvyn lisdaksi vaikutusta markkina-
suuntautuneeseen kayttaytymiseen ja markkinoihin (Homburg & Pflesser, 2000). Zhen-
gin, Yangin ja McLeanin (2010) mukaan organisaatiokulttuurilla on vaikuttavampi vaiku-
tus organisatoriseen tehokkuuteen ja tiedonhallintaan kuin itse organisaation strategi-

alla tai rakenteella. Tama kuvaa organisaatiokulttuurin vaikutusvaltaisuutta.

Organisaatiokulttuurin taloudelliset vaikutukset nakyvat inhimillisesti. Myds tyopaikan
ilmapiirilla, eli yhdelld organisaatiokulttuurin ilmentymalld, on todettu olevan yhteyksia
taloudellisiin tuloksiin. Robbinsin ja Judgen (2022) mukaan positiivinen organisaatioilma-
piiri yhdistetdaan parempaan taloudelliseen suorituskykyyn seka asiakastyytyvaisyyteen.
He ovat myds todenneet positiivisten kulttuurien parantavan taloudellisia myyntituloksia

ja vastaavasti toksisten kulttuurien laskevan niita.

Naiden erilaisten nakokulmien perusteella voidaan todeta, ettd organisaatiokulttuurilla
on keskeinen rooli taloudellisen hyvinvoinnin rakentaja. Organisaatiokulttuurin vaikutus
nakyy niin suorituskyvyssa, markkinoilla menestyksessd, henkildston toiminnassa ja stra-

tegisessa suunnassa.
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5 Johtopaatokset

Kirjallisuuskatsauksessa on tarkasteltu organisaatiokulttuuria ja yrityksen kokonaisval-
taista hyvinvointia tieteellisia lahteitda hyddyntdaen. Organisaatiokulttuurille ja kokonais-
valtaiselle hyvinvoinnille on 16ytynyt maaritelmat, ja ndiden asioiden valilla on myds ha-
vaittu yhteyksia, jotka vahvistavat organisaatiokulttuurin ja yrityksen kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin vahvan yhteyden. Tarkastelu on toteutettu kolmea tasoa hyddyntden, jotka

kulkevat katsauksen lapi. Nama tasot ovat yksilo, yhteiso ja talous.

Tassa luvussa luodaan yhteenveto tutkielman keskeisesta sisdllostd vastaamalla tutki-
muskysymyksiin, jotka koskevat organisaatiokulttuuria, yrityksen kokonaisvaltaista hy-
vinvointia seka ndiden valisia yhteyksia. Lisdksi luvussa pohditaan, millainen organisaa-
tiokulttuuri tukisi parhaiten yrityksen kokonaisvaltaista hyvinvointia. Lopuksi esitetdaan

jatkotutkimusehdotus kirjallisuuskatsauksen pohjalta.

5.1 Tutkimuskysymysten analysointi ja johtopaatoksien pohdintaa

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli, mitd on organisaatiokulttuuri. Organisaa-
tiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation hyvaksymaa kulttuuria, joka koostuu Adlerin
(Matko & Takacs, 2017) mukaan niin arvoista, oletuksista kuin uskomuksista. Mita use-
ampi jasen hyvaksyy ja sisdistaa kulttuurin ydinarvot, sitd sitoutuneempi yhteiso ja vah-
vempi organisaatiokulttuuri on (Lubis & Hanum, 2020). Organisaatiokulttuureita voidaan
luokitella vahvoihin ja heikkoihin kulttuureihin niiden vaikuttavuuden perusteella. Vah-
voilla kulttuureilla on suurempi vaikutus jaseniin verrattuna heikkoihin kulttuureihin
(Wahyuningsih & muut, 2019). Vahvoihin kulttuureihin on myos liitetty korkea suoritus-
kyky, jonka vuoksi sellaista kulttuuria tulisi painottaa (Robbins & Judge, 2022). Tassa tut-
kielmassa organisaatiokulttuurin mallina kaytettiin Scheinin jadvuorimallia, joka kuvaa,
kuinka nakyvia tai nakymattomia seka kuinka tietoisia ja tiedostamattomia kolme eri jaa-

vuoren tasoa sisalloltdan ovat.



33

Organisaatiokulttuurit opitaan sosiaalisen oppimisen avulla vuorovaikutuksessa muiden
kanssa. Lefrancoisin (Chong & muut, 2018) mukaan vuorovaikutuksessa selvida, millai-
nen toiminta ja kdytos on hyvaksyttavaa. Vaikka organisaatiokulttuuri onkin suurelta osin
nakymatonta, silla on kuitenkin suuri sosiaalinen voima (Schein, 1992). Sosiaalisen voi-
man ilmentama organisaatiokulttuuri havaitaan usein organisaatioilmapiirina, ja niin or-
ganisaatiokulttuuri kuin organisaatioilmapiiri voivat toimia seka rasitteina etta voimava-

roina (Robbins & Judge, 2022).

Organisaatiokulttuurit vakiintuvat ja juurtuvat organisaatioon johtajuuden kautta (Rob-
bins & Judge, 2022). Kuitenkaan esimiesten roolia ei saa unohtaa organisaatiokulttuurin
luomisessa, silla heillda on merkittava vaikutus alaisiinsa johtamiskaytantdjensa avulla
(Klein, Wallis & Cooke, 2013). Johtajuus on yhdistetty myos suorituskykyyn. Taman
vuoksi tutkielmassa on mainittu transformationaalinen johtajuus, joka yhdistaa korkean
suorituskyvyn ja johtajuuden. Transformationaalisen johtajan on kerrottu synnyttavan
inspiraatiota, voimaantumista seka kunnioitusta, minka seurauksena organisaatiossa ta-
pahtuu ponnistelua, korkeaa sitoutumista ja riskien ottamisen halukkuutta (lbrahim &

Daniel, 2019).

Organisaatiokulttuurilla on siis lukuisia vaikutuksia. Taman kirjallisuuskatsauksen perus-
teella organisaatiokulttuuri vaikuttaa suoraan tai valillisesti muun muassa suoritusky-
kyyn, tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja sitoutuneisuuteen, riskin ottamisen haluk-
kuuteen, ilmapiiriin, ajatteluun ja luovuuteen, yrityksen selviytymiskykyyn ja menestyk-
seen. Ndiden havaintojen perusteella organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus organi-

saation kannalta.

Toisena tutkimuskysymyksena oli, mita on yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi yksi-
I6n, yhteison kuin talouden tasolla. Yksilon ja yhteison kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla
tarkoitetaan tassa tutkielmassa tyohyvinvoinnin ja tyontekijan hyvinvoinnin nakokul-
mien tarkastelua. Kehusmaan (2011) mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan tai

tyoyhteison tekemda mielekasta ja palkitsevaa tyota, joka on turvallista, terveellistd,
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tuottavaa seka eldmanhallintaa tukevaa. Tyontekijan hyvinvointi pohjautuu psykologiaan,
ja tyontekijan hyvinvointia voidaan mitata tyotyytyvaisyyden, sairauksien kuin loppuun
palamisen ndkokulmista (Maslach & Jackson, 1981). Tassa tutkielmassa tyohyvinvointia
tarkasteltiin Kehusmaan luoman mallin avulla, joka koostuu neljasta kolmiosta: reilu joh-
taminen, kunnon olosuhteet, mielekas ja sujuva ty6 seka tukea antava tyoyhteis6. Kun
jokainen kolmio osa-alueineen toteutuu, muodostuu Kehusmaan (2011) mukaan tuot-

tava, hyvinvoiva ja voimaantuva tyodyhteiso.

Tyontekijan psykologiset piirteet vaikuttavat kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, johon si-
saltyvat seka henkinen etta fyysinen hyvinvointi. Ryanin ja Decin (2000) mukaan moti-
vaatiolla on vaikutusta tyontekijan hyvinvointiin. Lisdaksi Matkén ja Takacsen (2018) mu-
kaan motivaatiolla on vaikutusta suorituskykyyn lisadamalld suurempaa ponnistelua ja

onnistumista, mika puolestaan johtaa tuotannon maaraan ja laadun kasvuun.

Yksilon ja yhteison hyvinvoinnilla on havaittu olevan lukuisia seurauksia. Kirjallisuuskat-
kauksen mukaan yhteison ja yksilon hyvinvointi vaikuttaa suoraan ja valillisesti motivaa-
tioon, suorituskykyyn, tyétehoon, ponnisteluihin ja onnistumisiin, tuotannon maaraan

ja laadun kasvuun, tyytyvaisyyteen, sairauksiin, onnellisuuteen ja loppuun palamiseen.

Taloudellisella tasolla kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan tassa tutkielmassa
ennen kaikkea suorituskyvylta vahvaa yritysta, johon liittyy myos kannattavuus ja tuot-
tavuus. Suorituskyvylla tarkoitetaan myds inhimillista suorituskykya. Taloudellisen suori-
tuskyvyn saavuttaminen on organisaatioiden yksi paatavoitteista (Baby, Mia & Pitchay,
2024). Kannattavuus on suorituskyvyn ohella yksi yrityksen keskeisimmista tavoitteista
ja se on tarkea etenkin yritystoiminnan jatkuvuuden kannalta (Kinnunen & muut, 2007).
Kannattavuus tarkoittaa Sarwarin ja Khattakin (2024) mukaan voiton ja kustannusten va-
listd suhdetta. Kannattavuus ja suorituskyky eivat ole toisistaan erottamattomia kasit-
teitd, silla kannattavuutta pidetdan Akpan, Asikhian ja Nnejin (2021) mukaan suoritusky-

vyn mittarina.



35

Suorituskyky ei ole vain tuotannollinen mittari vaan kokonaisvaltainen arvio organisaa-
tion kyvysta luoda arvoa eri sidosryhmille. Tassa tutkielmassa tarkastellaan suoritusky-
vyn johtamisen nakdkulmasta tasapainotettua tuloskorttia, joka muodostaa kokonaisval-

taisen kuvan organisaation suorituskyvysta.

Kun yritys voi taloudellisesti hyvin, se mahdollistaa korkeat ja pitkadaikaiset voitot, jotka
parantavat niin yksiléiden tuloja kuin tyollistymismahdollisuuksia (Taouab & Issor, 2019).
Lisaksi hyva taloudellinen tilanne mahdollistaa tyontekijoihin sijoittamiseen, mika Kehus-
maan (2011) mukaan voi johtaa sairauspoissaolojen, ammattitautien, tyétapaturmien ja

tyokyvyttomyyseldakkeiden maarien vahenemiseen.

Taman kirjallisuuskatsauksen perusteella taloudellisella hyvinvoinnilla on lukuisia suoria
ja valillisia vaikutuksia. Naita ovat muun muassa yritystoiminnan jatkuvuus, tyontekijoi-
den tuottavuus, yksildiden tulojen ja tyollistymismahdollisuuksien kasvu, tuotannon laa-
dun parantuminen seka tyokyvyttomyyteen ja sairastamiseen liittyvien kustannusten va-

heneminen.

Viimeisena tutkimuskysymyksena oli, millainen yhteys organisaatiokulttuurilla ja yrityk-
sen kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla on. Organisaatiokulttuurilla on havaittu olevan
suoria vaikutuksia organisaatioiden muuttujiin (Kotter & Heskett, 1992). Robbinsin ja
Judgen (2022) mukaan useimmilla kulttuureilla on positiivinen vaikutus suorituskykyyn
ja tyontekijoiden asenteisiin. Tata tukee myods Akpan, Asikhian ja Nnejin (2021) tutkimus,

joka mukaan suorituskyky on riippuvainen organisaatiokulttuurista.

Tutkielmassa on tullut ilmi, ettd johtajat luovat ja yllapitavat organisaatiokulttuurin, joten
heidan vaikutusvaltansa on huomattava. Matkon ja Takacsen (2017) mukaan motivaa-
tion on todettu olevan yksi organisaatiokulttuurin keskeisistd tekijoista. Heidan mu-
kaansa organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaatiossa siihen, kuinka siella tyoskentele-
vat kokevat tyonsa ja siihen sitoutumisen, tyotyytyvadisyyden ja motivaation. Jamesin

(Matko & Takacs, 2017) mukaan motivaatio lisda tyontekijoiden sitoutumista ja vahentaa
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poissaolojen maaraa tyopaikoilla. Syy télle on Jamesin (Matkdé & Takacs, 2017) mukaan
motivaation seurauksena tuleva tyotyytyvadisyys. Matkon ja Takacsen (2017) mukaan
tuottavimpia tyontekijoitd organisaatioissa ovat juuri motivoituneet henkil6t ja he ovat
organisaation selviytymisen kannalta keskeisessa asemassa. Taman vuoksi motivaatio
onkin organisatorisen tehokkuuden seka toimivuuden tarkeimpia tekijoita, ja esimiesten

tulisi keskittya tyontekijoiden motivoimiseen (Matké & Takacs, 2017).

Tutkimuksen mukaan organisaatiokulttuurin vaikutus suorituskykyyn on merkittava ja ta-
man seurauksesta parantuvat myos tyoilmapiiri seka tyontekijoiden filosofia sekd orga-
nisaatioiden vakaus (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Tata kuitenkin pitda arvioida kriitti-
sesti tutkimuksen mukaan. Tutkielmassa mainitut vahvat kulttuurit ovat sen sijaan avain-
asemassa myos liiketoiminnan menestykseen (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). Tama selit-
tyy silla, etta vahva kulttuuri luo sosiaalisen vaikutusmekanismin, joka ohjaa ja tukee
tyontekijoita kohti parempaa suoriutumista (Akpa, Asikhia & Nneji, 2021). N&in ollen voi-
daan paatella, etta suorituskyvyltddan menestyvan organisaation peruspilareita ovat sel-

kedt arvot, tavoitteet ja strategia.

Taman kirjallisuuskatsauksen mukaan organisaatiokulttuurilla ja yrityksen kokonaisval-
taisella hyvinvoinnilla on vahva ja moniulotteinen yhteys. Organisaatiokulttuurin ja yri-
tyksen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin yhteys vaikuttaa suorasti ja valillisesti suoritusky-
kyyn ja asenteisiin, organisatoriseen tehokkuuteen ja tuottavuuteen, tydilmapiiriin ja
tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, taloudellisiin tuloksiin seka liiketoiminnalliseen me-
nestykseen. Ndiden havaintojen perusteella organisaatiokulttuuri voidaan nahda yrityk-

sen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin peruspilarina.

5.2 Pohdinta: Millainen organisaatiokulttuuri tukee yrityksen kokonais-

valtaista hyvinvointia?

Taman kirjallisuuskatsauksen perusteella erityisesti yritysten johdon, esihenkildiden, HR-

ammattilaisten  sekd  rekrytoinnista  vastaavien on  tarkedd ymmartaa
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organisaatiokulttuurin keskeinen merkitys yrityksen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille.
Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan todeta, etta yrityksen kokonaisvaltaista hyvin-
vointia tukevat parhaiten vahva, rakentava ja terve organisaatiokulttuuri, joka perustuu

transformationaaliseen johtamiseen.

Vahvalla kulttuurilla tarkoitetaan kulttuuria, jossa ydinarvot ovat laajasti jaettuja, sisdis-
tettyja ja syvasti juurtuneita (Robbins & Judge, 2022). Mitad suurempi osa organisaation
jasenista sisdistaa kulttuurin, sitd vahvempi sen sanotaan olevan. Vahva kulttuuri tuo mu-
kanaan selkeytta ja ennakoitavuutta, mika lisaa tyontekijoiden sitoutumista, tyotyytyvai-
syytta ja motivaatiota. Lisdksi vahvat kulttuurit ovat yhdistetty korkeaan suorituskykyyn
(Lubis & Hanum, 2020), minka vuoksi niiden merkitys yritykselle voi olla taloudellisesti

suuri.

Vahvan kulttuurin lisaksi kokonaisvaltaista hyvinvointia tukevat rakentavat ja terveet kult-
tuurit. Rakentavissa kulttuureissa korostetaan yhteistydhoén perustuvaa toimintaa, jol-
loin organisaation jasenet voivat saavuttaa korkeampien tyytyvaisyystarpeidensa taytta-
misen (Klein, Wallis & Cooke, 2013). Tutkimukset tukevat myos rakentavien kulttuurien
tehokkuutta (Cooke & Rousseau, 1988). Lowen (Di Fabio, 2017) mukaan sen sijaan ter-
veiden kulttuureiden ilmapiiri ja toimintatavat edistavat niin organisatorista tehokkuutta,
turvallisuutta kuin terveytta. Di Fabion (2017) mukaan terveissa organisaatioissa hyvak-
sytdan ja rohkaistaan luovaa ajattelua sekd avointa ideointia. Tallaiset niin sanotut ter-
veet organisaatiot ovat avoimia muutokselle (Di Fabio, 2017), jonka voidaan ajatella ole-
van tdmanpaivaisessa jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa organisaation vah-
vuus. Vahvan, terveen ja rakentavan kulttuurin avulla voitaisiin luoda positiivinen orga-
nisaatioilmapiiri, joka on Robbinsin ja Judgen (2022) mukaan yhdistetty voimavarojen

kasvuun.

Organisaatiokulttuuria luodessa on myos tarkeda tiedostaa se, ettd kulttuuri sisaltaa rei-
lun johtamisen, kunnon olosuhteet tyonteolle, mielekkaan ja sujuvan tyon seka tukea

antavan tyoyhteison. Kun jokainen osa-alue toteutuu, Kehusmaan (2011) mukaan
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muodostuu tuottava, hyvinvoiva ja voimaantuva tyoyhteiso. Lisdksi Ryan ja Deci (2000)
ovat todenneet synnynnaisten psykologisten tarpeiden tayttymisen, kuten autonomian,
patevyyden ja avoimuuden, tuottavan suurempaa motivaatiota, mika johtaa hyvinvoin-
tiin. Tyéhyvinvointia ja mielekkyytta edistavat toimenpiteet myos tuottavat taloudellista
hyotya sairauspoissaolojen ja sitoutumattomuuden vahenemisena ja tuottavuuden kas-

vuna.

Keskeisimpana kulttuurin rakentajana on kuitenkin johtajuus, josta koko kulttuuri saa al-
kunsa. Kulttuuri juurtuu johtajuuden kautta (Robbins & Judge, 2022), ja johtajat ja esi-
henkilot ovat kulttuurin yllapitamisessa tarkedssa roolissa. Taman lisdksi johtajien kriitti-
nen rooli organisaatiokulttuurin luomiseen jatkuu rekrytoidessa ja valittaessa uusia jase-
nia organisaatioon (Klein, Wallis & Cooke, 2013). Kuviossa 4. on myds osoitettu, kuinka
ylimmassa laatikossa oleva johtamistyyli vaikuttaa nuolten suuntaisesti organisaatiokult-
tuuriin ja tdman jalkeen organisaatiokulttuuri vaikuttaa nuolien nayttaman mukaan or-
ganisaation tehokkuuteen. Kuvio 4. kuvastaa tata dynaamista kokonaisuutta, joka alkaa

johtajan luomasta kulttuurista ja loppuu organisaation suorituskykyyn.

Johtamistyyli

S

Organisaatiokulttuuri

> Organisaation
suorituskyky

Kuvio 4. Linkit johtamistyylin, organisaatiokulttuurin ja organisaation suorituskyvyn va-
lilld (mukaillen Ogbonna & Harris, 2000).
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Kokonaisvaltaista hyvinvointia tavoittelevat organisaatiot hyotyvat transformationaali-
sesta johtamisesta. Transformationaalinen johtaja synnyttaa inspiraatiota, voimaantu-
mista seka kunnioitusta, jonka seurauksena organisaatiossa tapahtuu ponnistelua, kor-
keaa sitoutumista ja riskien ottamisen halukkuutta (Ibrahim & Daniel, 2019). Toisin sa-
noen on siis vaitetty, ettd transformationaalisten johtajien visionaarisyys ja inspiroita-
vuus motivoi parempiin tuloksiin (Quick, 1992). Tallaisessa transformationaalisessa kult-
tuurissa sitoutuminen on pitkdaikaista, organisaation edut asetetaan oman edun edelle
ja tarkoituksen seka yhteenkuuluvuuden tunne vallitsevat yhteisossa (Bass & Avolio,

1993).

Yrityksen kannattaa myds tavoitella kilpailuetua, jonka ansiosta yritys voi saavuttaa pa-
rempaa suorituskykya. Innovatiivinen ja kilpailullinen kulttuuri selittaa yrityksen suori-
tuskyvysta paljon, joten sen kdyttédnotto on suositeltavaa. Lisaksi sijoittaminen henki-
[6st66n on taloudellisesti kannattavaa. Ihmisiin sijoittamisen hyétyna voidaan nahda Ke-
husmaan (2011) mukaan sairauspoissaolojen, ammattitautien, tyotapaturmien ja tyoky-
vyttomyyseldkkeiden maarien vaheneminen. Etenkin sairauspoissaolojen aiheuttamat
kustannukset ovat yritykselle erittdin kalliita, joten jo niiden vahentymisesta voidaan

olettaa kannattavuuden eli toisin sanoen suorituskyvyn kasvua.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman kirjallisuuskatsauksen pohjalta on herannyt muutamia jatkotutkimusehdotuksia
organisaatiokulttuurin ja yrityksen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin yhteyden tarkaste-
luun. Jatkotutkimusehdotukset koskevat eri toimialoja, henkiléston hyvinvoinnin opti-

mointia seka eta- ja hybridityon vaikutuksia.

Ensimmaisena jatkotutkimusehdotuksena on, miten erilaiset organisaatiokulttuurit vai-
kuttavat eri toimialojen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin eli yksilon, yhteison ja talouden

tasoihin. Erilaisissa organisaatioissa, kuten teollisuudessa tai kauneuspalveluyrityksessa,
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organisaatiokulttuurit ja hyvinvointi voivat poiketa, joten alakohtainen vertailu voisi aut-

taa tunnistamaan toimialaa tukevan organisaatiokulttuurin.

Toisena jatkotutkimuskysymyksena on, missa maarin kokonaisvaltaista hyvinvointia ja or-
ganisaatiokulttuuria voidaan optimoida toistensa kustannuksella, ja miten sen tapahtuu
johtamista hyédyntaen. Taman avulla saataisiin vastauksia, millaisia valintoja organisaa-

tiot tekevat ja millaisia seurauksia niilla olisi.

Viimeisin jatkotutkimusehdotus on ajankohtaisin, silla se koskee eta- ja hybriditydsken-
telya, joka on tdamanpaivaisessa tydelamassa hyvinkin yleista. Jatkotutkimusehdotus on,
miten eta- ja hybridityo ovat muuttaneet organisaatiokulttuurin yhteytta kokonaisvaltai-
seen hyvinvointiin. Eta- ja hybridiorganisaatioissa kulttuuri voi muuttua vuorovaikutuk-
sen muuttumisen myoéta, joten sen vaikutuksista olisi hyva saada nakokulmia niin tyon-

tekijan kuin tydnantajan nakokulmasta.
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