Organisaatiokulttuurin johtaminen
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Mahdoton tehtdva: Kerro minulle tulevaisuus

Organisaatiokulttuuri on menestys- ja myos
tuhotarinoiden paasyyllinen. Jotta organisaa-
tio voi sdilyttda tai synnyttda vahvan elinvoi-
maisuuden, sen on jaettavat samat arvot,
normit ja oltava kykeneva sitoutumaan yhtei-
siin tavoitteisiin. Usein organisaatioissa
pyritdan mallintamaan tulevaisuutta ja luo-
maan ndiden paille hienoja strategioita. Kat-
sotaan tulevaan ja piirretddan kannattava
tiekartta sinne. Tosiasiassa strategiat — tai

edes niiden perustana olevat visiot eivit

toteudu oletetusti. Ongelma syntyy siitd, etta
maailman muutos on niin ennakoimatonta,
ettd oikeaankin osuva strategia ja visio ovat
usein vain onnekkaita arvauksia.

Koska maailma on hektinen, vastaus ei ole
kyky ennakoida tulevaa, vaan pitda organi-
saatio muuntautumiskykyisenad ja luottavai-
sena tulevaisuuden suhteen. Tarkein tyokalu
tassa tyossa on organisaatiokulttuuri.

Vahvoilla organisaatioilla on vahva Kulttuuri

Ei ole sattumaa, etta tietyt organisaatiot menes-
tyvat vuodesta toiseen hyvin ja niissa myds
tyontekijat viihtyvat. Naiden organisaatioiden
salaisuus on menestyksellinen organisaatiokult-
tuuri. Ihmiset ovat sitoutuneet yhteisiin arvoihin,
uskovat samaan menestyksen kaavaan. Organi-
saatiokulttuurilla on merkittava vaikutus ihmisten
kayttdytymiseen organisaatiossa ja sitd kautta
ihmisten viihtymiseen ja loppupelissé myos
organisaation tuloksellisuuteen. Kun kulttuuria
saadaan muutettua, heijastuu se paitsi ihmisten
kayttaytymiseen, myds organisaation tulokseen.

Vahvasta naytdsta huolimatta valtaosassa orga-
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nisaatioista kulttuurin huomiointi on jaanyt turhan
vahalle huomiolle. Ehk& siksi, ettd se koetaan
vaikeana tai jopa mahdottomana muuttaa. Emme
vaitd vastaan: kulttuurin muuttamien on tydlas ja
pitk& prosessi, mutta sen hedelméat ovat houkut-
televia! Jotta kulttuurin johtaminen huomioitaisiin
paremmin, tulisi sille antaa enemman aikaa ja
huomioida, ettd organisaatiokulttuurin johtaminen
on jatkuvaa ty6ta. Organisaatiokulttuurin muut-
taminen —seminaarissa kerromme kuinka kulttuu-
ri voidaan muuttaa ja miten muutosprosessi
voidaan vield onnistuneesti lapi.

Organisaatiokulttuurin johtaminen
-seminaari on yhden paivan (9-16)
mittainen kokonaisuus, jossa tuo-
daan esille, mika rooli organisaa-
tiokulttuurilla on johtamisessa.

Seminaarin jalkeen valmennukseen
osallistuneet henkilét osaavat tunnis-
taa kulttuurista juontuvia kaytantoja,
sekd ymmartdvat naiden muuttami-
sen mekaniikkaa. Valmennuksen
tavoitteena on antaa tydkaluja kult-
tuurin  muutoksen vaiheisiin, seka
osoittaa konkreettisesti kuinka muu-
tos voidaan vieda lapi organisaatios-
sa. Seminaarissa keskitytdan myds
menetelmiin, jolla organisaatio voi-
daan tehda pysyvasti muutosmyon-
teisemmaksi.

Optimaalinen ryhmakoko on 20-30
osallistujaa.

Seminaari on suunnattu johtajille.
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Seminaaripdivén vetdd organisaa-
tiokulttuurin  asiantuntija, KTT Harri
Virolainen ja VIKTOR WLM Oy:n tutki-
musjohtaja Wille Raitolampi. Harri on
opettanut organisaatiokulttuuri aihepii-

rid lukuisissa johtamiskoulutuksissa,

yliopistoissa ja konsultoinut eri organi-

saatioiden johtoa organisaatiokulttuurin
kehittdémisestd. Harri on inspiroiva
esiintyjd Harri on inspiroiva esiintyja,
joka on palkittu opettamisestaan jo
kolmena
yliopiston opiskelijoiden toimesta. Wille
on sarjayrittédja, jolla on paljon kédytén-

vuonna perékkéin Turun

nén kokemusta kulttuurivetoisen liike-
toimintamallin  toteutuksista, sekéa

kulttuurin mittaamisesta.

www.wim.fi
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Organisaatiokulttuuria on mahdollista mita-
ta, mutta miksi sité pitéisi mitata?

Organisaatiokulttuuri on monimuotoinen ja
vaikeasti hahmotettava kokonaisuus, minkéa
vuoksi myds sen johtaminen on vaikeaa.
Jos emme taysin hahmota palapelin pa-
lasia, on vaikea rakentaa kokonaiskuvaa.

Organisaatiokulttuurin mittaaminen mahdol-
listaa tavoitekulttuurin - méérittelyn, sekéa
osoittaa ne keskeiset oletukset, joiden
uudelleenméérittelylld  kulttuurinmuutospro-
sessi voidaan vield onnistuneesti Iapi. Mihin
me haluamme olla menossa ja mitd tulee

tehdi nddstdksemme perille?

Ota yhteytta, Kysy lisaa!
Jussi Leinonen
foimitusjohtaja

044 209 21 31
jussi@wim.fi
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VIKTOR — Work-Life Metrics Oy on 2014 perustet-
tu yritys, jonka missiona on auttaa organisaatioita
tekemaan innostavampia,  kokonaisvaltaisesti
terveitd tydyhteisoja, joissa sairauspoissaolot ovat
minimissdan. Tavoitteenamme on kehittdd mitta-
reita, jotka huomioivat tydyhteisdjen monimutkaiset
riippuvuussuhteet, mutta joita on helppo kayttaa
tydyhteisdjen johtamisen suunnan I6ytadmiseen.
Filosofiaamme on toimia linkkind akateemisen
tietdmyksen ja esimiehen, sekd koko henkildsto-
hallinnon jokapaivaiseen toiminnan valilla. Mittaa-
misen lisaksi tarjoamme johdon ja henkiléstonval-
mennusta henkisen tyéhyvinvoinnin peruskompo-
nenttien parantamiseksi. Yrityksen omistavat Wille

Raitolampi ja Jussi Leinonen.
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Miitaa ja johda

Tulevaisuuden ennakointi on kaytadnndsséa
mahdoton tehtava, vaikka sen suunnittelu on
yksilon tasolla luovaa ja palkitsevaa. Oikea
tapa ennakoida tulevaa ei ole ennustaa sita,
vaan mieluummin pitdd organisaatio niin
reaktiokykyisend, ettd se kykenee sopeutu-
maan ennakoimattomiin muutoksiin — olipa
ne sitten mita tahansa.

Se mika tyypillisesti estda organisaatioiden
muutautumiskyvyn, on kulttuuri, joka on
muotoutunut aivan erilaisessa maailmassa,
missa nyt elammme. Koska organisaatiokult-
tuurin elementit ovat arjen tasolla l1ahes aina
pillossa elavia oletuksia, olemme usein
sokeita sen vaikutuksille. Jotta voit tehda
kulttuurin "nakyvaksi”’, se pitda mitata. Jotta
tiedat ne jaetut arvot ja normit, jolla organi-
saatiosi toimii, sinun on verratava niitd mui-
hin organisaatioihin, tuotava nakyvaksi sen,
mika usein on niin itsestdan selvaa, ettei sita
osaa kukaan organisaation jasen sanottaa.

Mittaaminen mahdollistaa menestysta esta-
vien kaytantdjen nimeamisen, sekd antaa
mahdollisuuden muuttaa naitd maaratietoi-
sena prosessina. Esim. organisaatio jota
vaivaa hierarkia, joka estda innovaatioiden
synnyn on usein sokea piste johdolle, koska
he itse lannottavat taté kulttuurin osaa omilla
periytyvillda kaytanndillaan. Jotta hierarkiaa
voidaan lahted purkamaan, johto on saatava
sitoutumaan  kaytantojen
Tama tapahtuu useimmiten luomalla “bright
spot”, joka osoittaa kaytantdjen vaikutuksen
tuloksellisuuteen. Tatd seuraa ongelman
pilkkominen pieniksi askeliksi, jossa keskei-
seksi teemaksi nousee "seuraavan askeleen

muuttamiseen.

osoittaminen”. Organisaatiokulttuurin muut-
taminen —seminaarissa kerromme tarkem-
min, miten tdma kaksivaiheinen kulttuurin-
muutos toimii kdytanndssa.

Monissa organisaatioissa luodaan hienoja strategioita ja visioita, mutta jostain syysta

ihmiset eivét ole sitoutuneita niihin. Yksi merkittdva syy tdhédn on organisaatiokulttuu-

ri. Ei auta vaikka tavoitteet olisivat kuinka hienoja jos kulttuuri ei ruoki erinomaista

suoritusta ja ty6ssé viihtymista. Jotta voimme luoda menestystéa ja viihtyvyytté huo-

kuvan kulttuurin, tulee meidan kyeté selkeésti maaritteleméaan ne pelisdénnot ja

arvot, joiden pdaélle koko organisaatiomme toiminta rakentuu. Vasta tdmén jélkeen

meilld on aihetta odottaa kaaoksen héviaminen vahvan kulttuurin tielta.

Mité voisimme tehdé paremmin, jotta saisimme tyéntekijGmme sitoutumaan tehta-

vddmme ja uuteen strategiaamme? Mitk& omat toimintatapamme luovat esteité sen

tielle, ettd meillé olisi kukoistava organisaatiokulttuuri? Néita kysymyksié kasittele-

maélld voimme I6ytéa yhdessé ajatuksia uuden kasvupolun rakentamiseksi.

www.wim.fi




