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Liike-elämän vaatimukset ovat kasvaneet entisestään ja yrityksiltä vaaditaan yhä 
enemmän, mikäli ne haluavat menestyä. Entistä nopeampi toimintaympäristö ja 
kansainvälistyneet markkinat tarjoavat mahdollisuuden laajentaa liiketoimintaa nopeasti, 
mikä voi johtaa yrityksen nopeaan kasvuun. Nopea kasvu tuo mukanaan monia 
muutoksia, joihin yrityksen tulee pystyä vastaamaan kasvun säilyttämiseksi. Yrityksen 
toimintatavat, prosessit ja henkilöstö kokevat yleensä monia muutoksia mikä puolestaan 
vaikuttaa yrityksessä vallitsevaan organisaatiokulttuuriin. Organisaatiokulttuuri voi 
toimia yhtenä yrityksen menestyksen avaintekijänä sekä vaikuttaa yrityksen 
houkuttelevuuteen niin työntekijä- kuin asiakassegmenteissä.   

Tämä Pro gradu - tutkielma keskittyy siihen, mitä yrityksen organisaatiokulttuurille 
tapahtuu yrityksen nopean kasvun myötä. Tutkimustehtävänä oli pyrkiä selvittämään mitä 
vaikutuksia nopealla kasvulla on yrityksen sisäiselle toiminnalle ja kuinka se vaikuttaa 
yrityksessä vallitseviin normeihin, käytäntöihin ja ilmapiiriin. Tutkimuksen teoreettinen 
viitekehys koostui organisaatiokulttuurin ja kasvuyritysten määrittelystä sekä siitä mitä 
muutoksia niissä voi tapahtua tai mitä muutoksia ne voivat aiheuttaa. Havaittuja 
muutoksia nähtiin itse kulttuurissa, johtamiskäytännöissä, organisaatiorakenteessa, 
henkilöstön sitoutumisessa ja osallistamisessa. 

Tutkielman aineisto koostuu organisaatiokulttuuria ja nopeasti kasvavia yrityksiä 
koskevasta aiemmasta tutkimustiedosta, sekä kahdesta case-yrityksestä kerätystä 
seitsemästä suoritetusta teemahaastattelusta. Tutkimuksen menetelmäksi valikoitui 
teoriasidonnainen sisällönanalyysi, jonka avulla aineisto analysoitiin. Analyysin avulla 
luotiin kolme kategoriaa, jotka ovat organisaatiorakenteen muutokset, yritysten nopea 
kasvu ja organisaatiokulttuuri sekä sen muutokset.  

Tutkielman tulokset osoittavat, että nopealla kasvulla on vaikutuksia organisaation 
rakenteeseen, toimintatapoihin sekä kulttuuriin. Empiirisen aineiston perusteella voidaan 
todeta, että nopealla kasvulla on suoraa vaikusta organisaatiokulttuuriin vaikkakin tämän 
vaikutuksen taso vaihtelee.  Saadut tulokset auttavat ymmärtämään organisaatiokulttuurin 
merkitystä nopeassa kasvussa ja näiden kahden vaikutuksia toisiinsa. Tutkimuksen 
tulokset tarjoavat mielenkiintoista ja relevanttia tietoa yrityksille ja niiden johdolle ennen 
nopeaa kasvua, sen aikana ja jälkeen.  

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, nopea kasvu, organisaation rakenne, kasvuyritys 

Tämän julkaisun alkuperäisyys on tarkastettu Turnitin OriginalityCheck –ohjelmalla.  
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1 JOHDANTO  
 

 

1.1 Tutkimuksen tausta 
 

Talouskasvu on yksi tärkeimmistä ja mielenkiintoisimmista aiheista tämän päivän 

liiketaloudessa (Acemoglu, 2012, 546). Se vaikuttaa lähes kaikkeen ympärillämme ja 

näkyy myös yritysten elinkaarissa sekä päivittäisessä toiminnassa. Tämä tekee siitä 

aiheen, jonka ajankohtaisuus on tavallaan ajatonta. Taloudellinen kehitys on hyvin 

monitahoista, eikä kyse ole vain kokonaistuotannon kasvusta, vaan myös talouden 

muutoksista, joka ulottuu alakohtaisesta rakenteesta demografiseen ja maantieteelliseen 

rakenteeseen sekä lopulta koko sosiaaliseen ja institutionaaliseen rakenteeseen 

(Acemoglu, 2012, 546). Talouskasvun ansiosta markkinat ovat kasvaneet jo 

vuosikymmenten ajan eikä tällä kasvulla näy loppua. Markkinoiden kasvu linkittyy 

vahvasti yrityksiin, joiden yhtenä tavoitteena onkin liiketoiminnan kasvattaminen ja 

kasvu.  

 

Suurin osa yrityksistä tavoittelee siis kasvua, ja osa niistä kasvaa markkinoita 

nopeammin, osa samaan tahtiin ja osa vähän hitaammin. Yrittäjyyden uskotaankin 

edistävän talouden kehitystä työpaikkojen luonnin ja innovaation avulla, jonka vuoksi 

yrittäjyys on luultavimmin yksi tärkeimmistä kasvun kanavista (Patel, et al., 2022). 

Jokainen yritys lähtee liikkeelle nollasta, josta lähdetään tavoittelemaan ensin 

kannattavuutta, jonka jälkeen tavoitellaan voittoa. Kasvu on siis osa yritysten elinkaarta 

jo yrityksen perustamisesta alkaen. Tänä päivänä monet yritykset tavoittelevat nopeaa 

kasvua ja yhä useampi yritys myös päätyy kasvamaan nopeasti markkinan kasvujohteisen 

paineen mukaan. Nämä nopeasti kasvavat yritykset tarjoavat tälle Pro Gradu – 

tutkielmalle ajankohtaisen ja kiinnostavan osan tämän päivän liike-elämästä.  

 

Nopeasti kasvavat yritykset luovat usein uusia työpaikkoja sekä luovat positiivista 

kasvualustaa niitä ympäröivälle taloudelle niin kotimaassa kuin kansainvälisestikin 

(Mason et al., 2015, 343–358). Ne eivät kuitenkaan ainoastaan työllistä ihmisiä vaan ne 

yleensä selviytyvät paremmin kuin ne yritykset, joilla ei ole kasvua. Nämä ovat niitä 
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tekijöitä, miksi niin yritykset tavoittelevat kasvua kuin myös ympäröivä talousalue ja 

poliittinen kenttä kannustaa niitä kasvuun. Nopeasti kasvavaksi määriteltäväksi 

yritykseksi löytyy tutkimuskirjallisuudesta useampia eri mittareita, mutta niitä yhdistävät 

merkittävä kasvu (usein yli 20 %) kolmen vuoden aikaikkunan sisällä joko liikevaihdossa, 

tai henkilöstömäärässä (Dwyer, 2016; Hölz, 2014; Mason et al., 2015; Henreksson & 

Johansson, 2010; Autio et al., 2000). 

 

Yritykset, jotka kasvavat nopeasti saattavat kuitenkin olla usein erityisen alttiita 

organisaatiokulttuurin muutoksille. Mikä johtunee siitä, että tällaiset yritykset ovat 

yleensä nuoria ja kasvavat nopeasti, jolloin ne voivat joutua muuttamaan 

organisaatiokulttuuriaan vastaamaan uusia tarpeita. Organisaatiokulttuuri kertoo sen, 

miten yritys toimii, millainen sen ilmapiiri ja arvot ovat (Trompenaars, 1991;Grergory, 

2009; Schein, 2010). Kasvun lisäksi tämän päivän liiketaloudessa ollaan myös entistä 

enemmän keskittyneitä yritysten ja organisaatioiden sisäisiin ilmiöihin, työntekijöiden 

hyvinvointiin ja arvoihin sekä niiden merkitykseen yrityksen menestymisessä. 

Organisaatiokulttuuri onkin nykyään yksi yritysten kilpailuvalteista esimerkiksi uusien 

työntekijöiden houkuttelemisessa sekä yhteistyökumppaneiden ja asiakkaiden 

hankkimisessa (O’Reilly & Chatman, 1996; Schein, 2010; Denison, 1990). Siihen 

kiinnitetään siis huomioita niin työntekijämarkkinoilla, kuluttajamarkkinoilla sekä 

yhteistyökumppaneiden keskuudessa. Organisaatiokulttuuri voikin parhaimmillaan 

toimia yhtenä yrityksen tärkeimmistä kilpailuvalteista ja olla jopa avainasemassa 

nopealle kasvulle.  

 

Organisaatiokulttuuria on tähän päivään mennessä tutkittu jo lähes kaikista näkökulmista, 

mutta aihe säilyy silti ajankohtaisena tieteellisessä keskustelussa sen monimuotoisuuden 

vuoksi. Tämä monimuotoisuus on lähtöisin siitä, että organisaatiokulttuuri rakentuu lähes 

aina pelkästään ihmisistä, ja ihmiset ovat monimutkaisia eikä heidän käytöstään tai 

toimintatapojaan pysty kokonaan täysin ennustamaan.  

 

Nopeasti kasvavien yritysten organisaatiokulttuurin muutokset ovat usein monimutkaisia, 

koska ne vaikuttavat moniin eri osa-alueisiin. Yrityksen strategia, tavoitteet ja 

toimintatavat voivat muuttua nopeasti kasvun myötä, mikä voi johtaa 

organisaatiokulttuurin muutoksiin (Hofstede, 2001; Churchill & Lewis, 1983; Hölzl, 
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2014). Näiden muutosten tarkastelu nopeasti kasvavissa yrityksissä tuottaa lisätietoa 

aiempien tutkimusten rinnalle aiheesta. Olemassa oleva tieto nopeasti kasvavista 

yrityksistä on suhteellisen hajautunutta ja ne käsittelevät lähinnä teemoja, kuinka saada 

yritys kasvamaan nopeasti eikä yrityksen sisäistä maailmaa. Työelämää koskevassa 

keskustelussa organisaatiokulttuuria taas nostetaan esille yhä nousevissa määrin niin 

kirjallisuudessa, lehdistössä kuin myös eri foorumeilla ja kanavilla ympäri internettiä. 

Organisaatiokulttuuri voi parhaimmillaan toimia jopa yhtenä ajurina yrityksen nopean 

kasvun saavuttamiseen ja ylläpitämiseen tai huonoimmillaan se saattaa olla syynä kasvun 

hidastumiselle tai pysähtymiselle. Kulttuuria tarkastellaan aiempien tutkimusten ja 

kirjallisuuden pohjalta nopeasti kasvavissa yrityksissä, joiden toimintaympäristö on 

hyvin nopea tempoinen ja alati muuttuva.  

 

Organisaatiotutkimuksessa organisaatiokulttuuri nousi keskeisimmäksi teemaksi 1980- ja 

1990-luvuilla (Kekäle 1993, 320; Silén 1995, 20–24). Organisaatiokulttuurin 

tutkimuksessa on pyritty löytämään malleja tai teorioita, joilla voitaisiin ymmärtää ja 

selittää monipuolisemmin ja syvemmin organisaatioiden sisäisiä ilmiöitä, kuten 

toimintatapoja, ihmisten välisiä suhteita ja johtajuutta. Erityisen esillä 

organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on ollut kulttuurin tutkiminen muutosprosessien 

yhteydessä. Organisaatiokulttuurien kehittämistä ja muutoksia erityisen paljon tutkinut 

Edgar Schein, on etsinyt johtajien vaikutusten määrää organisaatiokulttuureihin (Schein 

1987, 2001).  

 

Muutosprosessit organisaatioissa ja yrityksissä ovat väistämättömiä, ja niiden vaikutuksia 

on tutkittu niin kauan kuin muutoksia on ollut. Organisaatiokulttuuri voi olla 

muutosprosesseja vastaan oleva voima, joka vaikuttaa organisaation tehokkuuteen, tämän 

vuoksi jokaisen organisaation tulisi pystyä analysoimaan omia vahvuuksiaan ja 

heikkouksiaan (Schein, 2001). Muutosprosessien ja niiden johtamista tutkinut Kotter 

(1997, 2009, 1992) on taas kiinnittänyt huomionsa tapahtuneen muutoksen 

integroimisesta organisaatiokulttuurin pysyväksi toimintatavaksi. Tutkimuksissaan hän 

on ottanut käsittelyyn muutosprosessien johtamisen sekä sen, miten uusia toimintatapoja 

voitaisiin integroida organisaatiokulttuuriin jo olemassa olevia tunteita ja perinteitä 

kunnioittaen. (Kotter, 1997, 2009; Heskett & Kotter 1992). Organisaatiokulttuurin 

muutosten hallinta nopeasti kasvavissa yrityksissä on kuitenkin erittäin tärkeää, sillä 



 

 

7 

muutokset voivat vaikuttaa merkittävästi yrityksen menestykseen. On siis tärkeää, että 

nämä kulttuurin muutokset toteutetaan huolella ja strategisesti. Työntekijöitä on pidettävä 

mukana muutoksessa ja heidän mielipiteensä on otettava huomioon. Tämän tutkielman 

päämääränä onkin tarjota uusille nopeasti kasvaville yrityksille ymmärrystä nopean 

kasvun tuomiin haasteisiin yrityksen sisällä eritoten sen organisaatiokulttuurissa.  

 

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset  
 

Tämän Pro Gradu -tutkimuksen tavoitteena on tutkia mitä organisaatiokulttuurille 

tapahtuu, kun yritys kasvaa nopeasti ja henkilöstömäärä lisääntyy nopealla tahdilla 

muutaman vuoden sisällä. Sillä uusien työntekijöiden palkkaaminen ja yrityksen 

laajentuminen voi vaikuttaa organisaatiokulttuuriin, sillä ne voivat tuoda mukanaan uusia 

arvoja, toimintatapoja ja ajattelutapoja. Tutkimus pyrkii selvittämään, kuinka nopea 

kasvu vaikuttaa organisaation kulttuuriin, ja miten nopean kasvun vaiheen läpikäyneet tai 

nopean kasvun vaiheessa olevan yrityksen henkilöstö kokee jatkuvuuden, muutoksen ja 

epäjatkuvuuden merkityksen. Case-yritysten avulla tullaan tarkastelemaan nopean 

kasvun positiivisia sekä negatiivisia vaikutuksia organisaatiokulttuuriin sekä vastaavasti 

itse organisaatiokulttuurin roolia nopeassa kasvussa. Kiinnostuksen kohteena on 

erityisesti se, millaiseen rooliin organisaatiokulttuuri nousee yrityksen kasvaessa nopeasti 

ja kuinka paljon tällä on merkitystä koko organisaatiolle.  

 

Tutkimuksen pääkysymys on: Mitä yrityksen organisaatiokulttuurille tapahtuu nopean 

kasvun myötä? Päätutkimuskysymykseen vastaan tutkimuksen alakysymysten kautta, 

jotka ovat:  

1. Miten organisaation toiminta on muuttunut nopean kasvun myötä?  

2. Mitä vaikutuksia organisaatiokulttuurilla on ollut kasvulle?  

Organisaatiokulttuuria käsittelevä kirjallisuus ja tutkimukset tulevat muodostamaan 

pohjan tutkimuksen empiirisille osuudelle yhdessä nopeasti kasvavia yrityksiä 

määrittelevän ja tutkivan teorian kanssa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys tarjoaa 

tieteellisen pohjan, jonka avulla päästään analysoimaan tutkimuksen empiiristä osuutta. 

Empiirisessä osuudessa tutkitaan kohdeyritysten henkilöstön kokemuksia 

organisaatiokulttuurista nopeasti kasvavassa ympäristössä. Tutkimusongelmaan tullaan 
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vastaamaan tutkielman empiirisen osuuden kautta, johon on valittu kaksi case-yritystä, 

jotka ovat nopean kasvun vaiheessa. Nämä yritykset ovat aiheelle relevantteja, koska ne 

tarjoavat käytännön tietoa aiemman tiedon rinnalle nopeasti kasvavista yrityksistä. 

Empiirinen osuus käsittelee teoriaosuudessa esiteltyjä ilmiöitä ja malleja sekä pyrkii 

tuomaan uutta tietoa näiden teorioiden rinnalle, jota yritykset ja niiden päättäjät voisivat 

hyödyntää tämän päivän liike-elämässä. Empiirinen osuus tullaan toteuttamaan seitsemän 

teemallisen syvähaastattelun avulla, jotka analysoidaan teoriaohjaavan sisällönanalyysin 

avulla.  

 

1.3 Keskeiset käsitteet ja rajaukset   
 

Tässä tutkielmassa keskeisiä käsitteitä ovat organisaation rakenne, organisaatiokulttuuri, 

inhimillinen pääoma, organisaatiokulttuurimuutos, kasvuyritys ja nopea kasvu. 

Organisaatiokulttuuri koostuu suhteellisen pysyvistä arvoista, uskomuksista, tavoista, 

perinteistä ja käytännöistä, jotka organisaation jäsenet jakavat keskenään, opettavat 

uusille työntekijöille ja siirtävät sukupolvelta seuraavalle sukupolvelle (Lämsä & Päivike, 

2010). Yksinkertaistettuna sillä tarkoitetaan ryhmän kokoonpanoa, sisäisiä arvoja, 

pelisääntöjä ja merkityksiä eli ajattelu- ja toimintamalleja. Kulttuuri syntyy ihmisistä 

koostuvissa joukoissa, joilla on jaettuja kokemuksia ja yhteistä historiaa. 

Organisaatiotasoilla näitä ryhmittymiä ovat esimerkiksi tiimit, osastot, yksiköt sekä 

organisaation eri tasot. (Schein, 2001, 28). Tasoja voi olla useita erilaisia ja sen syvin taso 

muodostuu organisaation jäsenten perusolettamuksista.  

 

Kulttuuri rakentuu yrityksen henkilöstöstä, joka tarjoaa yritykselle niin sanottua 

inhimillistä pääomaa. Inhimillinen pääoma viittaa organisaation henkilöstön 

kokemukseen, osaamiseen, taitoihin ja suhteisiin, jotka voivat olla tärkeä osa yrityksen 

menestystä (Becker & Huselid, 2006, 898). Tämänkaltainen pääoma voi olla keskeinen 

tekijä kilpailuedun saavuttamisessa ja säilyttämisessä (Barney, 1991, 99). Muutokset 

yrityksen henkilöstössä voi vaikuttaa siis yrityksen omistamaan inhimilliseen pääomaan 

sekä kulttuuriin, mitä kautta se saattaa vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen ja tehokkuuteen.  

 

Yrityksen sisäistä kulttuuria tutkittaessa tärkeässä osassa on myös itse organisaation 

rakenne. Organisaatiorakenteella tarkoitetaan organisaation toimintoja ja niiden välisiä 
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suhteita eli hierarkkista järjestelmää, joka syntyy organisaation jäsenten asemien 

erilaisuudesta. Se on yrityksen muodollinen suunnitelma työn tehokkuuden 

maksimoimiseksi työnjaon avulla, josta ilmenee organisaation jäsenten väliset suhteet ja 

roolit. Rakenteen avulla pyritään siis erilaistamaan toimintoja ja työnjakoa sekä 

mahdollistamaan toimiva yhteistyö organisaation jäsenten välillä. (Juuti 2006, 207–208). 

Organisaatiokulttuurimuutos luokitellaan melko yleiseksi organisaatiomuutokseksi, mikä 

tapahtuu yleensä jonkin toisen organisaatiomuutoksen kanssa yhtä aikaa. 

Organisaatiokulttuurimuutoksen onnistumisprosentti on aika pieni, sillä se on haastava 

muutos, johon tarvitaan vahvaa johtajuutta. (Smith, 2003, 257–260). Johtajuudella on 

vahva merkitys organisaatiokulttuurin muutoksen eteenpäin viemisessä, koska 

organisaatioita johdetaan ylhäältä alaspäin.  

 

Yrityksen nopea kasvu mitataan yleensä joko liikevaihdossa tai henkilöstön määrän 

kasvussa. High growth Enterprise (kasvuyritys) on yritys, jonka henkilöstömäärä on yli 

10 henkilötyövuotta kasvukauden ensimmäisenä vuotena ja jonka keskimääräinen kasvu 

henkilöstömäärässä on 10 % tai enemmän vuodessa kolmen vuoden ajan jakson aikana.  

Scale-up (nopeasti kasvava kasvuyritys) on yritys, jonka liikevaihto on kasvukauden 

ensimmäinen vuonna vähintään 2 miljoonaa euroa ja jonka keskimääräinen vuosikasvu 

on kolmen vuoden aikana vähintään 20 prosenttia vuodessa. Ja henkilöstömäärä yli 10 

henkilötyövuotta. Kasvu voi tapahtua liikevaihdossa, henkilöstömäärässä tai 

liikevaihdossa ja henkilöstömäärässä. (Pohjoismaisten tilastoviranomaisten 

yhteisjulkaisu Scale-ups in the Nordics 2017) 
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1.4 Tutkimuksen eteneminen  
 

Tämän Pro gradu - tutkielman ensimmäisessä luvussa taustoitetaan tutkimuksen 

lähtötilanne, esitellään tutkimuksen aihe ja sen perustelut. Johdanto tulee kertomaan 

tutkielman aiheen ajankohtaisuudesta sekä pohjustamaan tutkielman merkitystä tämän 

päivän tieteellisessä keskustelussa. Johdannon jälkeen seuraa tutkielman teoriaosuus, 

missä esitellään ja syvennytään aiempien tutkimusten, tieteellisesti hyväksyttyjen kirjojen 

ja artikkeleiden avulla organisaatiokulttuurin ja nopeasti kasvavien yritysten 

teoriapohjaan, määritelmiin ja mittareihin. Ohjaavan kirjallisuuskatsauksen jälkeen 

seuraa tutkielman metodologiaosio, missä käydään ensin läpi aineiston keruu- sekä 

analyysimenetelmät, jonka jälkeen aineisto analysoidaan teoriaohjaavalla 

sisällönanalyysillä. Tutkielman metodologia osuus tulee esittelemään tutkielman 

empiirisessä osuudessa käytetyn kvalitatiivisen teemahaastattelun menetelmän.  

 

Tutkielman näkökulmana on päästä tarkastelemaan organisaatiokulttuurin muutoksia ja 

mahdollisia ongelmia yrityksen kasvattaessa liiketoimintaansa sekä 

organisaatiokulttuurin roolia ennen nopeaa kasvua ja nopean kasvun aikana. Aihetta 

lähestytään käytännöntasolta haastattelemalla kahdesta yrityksestä eri tasoilla olevia 

henkilöitä. Tarkoituksena oli selvittää heidän kokemuksiaan ja tuntemuksiaan yrityksen 

kasvukauden aikana liittyen organisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin. Tutkielma tulee 

tarjoamaan mielenkiintoista tietoa siitä, miten case-yritysten kulttuuri on nähty ennen 

kasvua ja sen aikana. 

 

Pro Gradu -tutkielman empiirinen osuus rakentuu seitsemästä teemahaastattelusta, jotka 

on kerätty kahden eri kasvuyrityksen henkilöstöltä. Kahden eri yrityksen kasvutarinat ja 

organisaatiokulttuurin muutokset tarjoavat tutkielmalle aineiston, jota tullaan 

tarkastelemaan teoriaosuuden mukaisen kirjallisuuden ja tutkimusten mukaan. 

Empiirisen aineiston avulla pyritään luomaan uutta ja konkreettista tietoa aiempien 

tutkimusten rinnalle. Tutkielman lopussa tullaan esittelemään tutkielman tulokset, 

johtopäätökset sekä mahdolliset lisätutkimus mahdollisuudet. Tutkielman pääpointit ja 

tärkeimmät löydökset esitellään ja niistä esitetään tulosten kokoava raportti.   
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS 

 

 

2.1 Organisaatiorakenne 
 

Organisaatiorakenteella tarkoitetaan organisaatiossa toimivallan, viestinnän ja roolien 

muodollista järjestelmää, jossa määritellään, miten eri tehtävät organisaatiossa jaetaan, 

koordinoidaan ja valvotaan. Se on keskeinen osa organisaatiota, joka muokkaa yksilöiden 

ja ryhmien käyttäytymistä sekä suorituskykyä organisaatiossa (Chenhall, 2003, 59). 

Rakenne voi olla keskitetty tai hajautettu, hierarkkinen tai litteä, toiminnallinen tai 

divisioonamainen riippuen organisaation tavoitteista, strategiasta ja ympäristöstä (Daft, 

2018, 310). 

 

Organisaation rakenteen on tarkoitus edesauttaa nopeaa ja selkeää tiedon kulkua, 

tehokasta päätöksentekoa sekä erilaisten toimintojen, työnjaon ja asemien määrittelyä 

organisaatiossa. Sen määrittely tapahtuu johtotasolla, jotta organisaation tavoitteet 

saavutettaisiin mahdollisimman tehokkaasti. Tämä rakenne muodostaa pohjan 

organisaation hierarkialle, joka voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen, pystysuoraan eli 

horisontaaliseen ja vaakasuoraan eli vertikaaliseen ulottuvuuteen. Organisaation 

lopullinen muodollinen rakenne määrittyy näiden kahden ulottuvuuden mukaan. 

Hierarkia organisaatiossa määräytyy vertikaalisen organisaation rakenteen perusteella, ja 

organisaation kasvaessa siihen syntyy useampia hierarkian tasoja. Organisaation sisäinen 

yksikköjako määräytyy taas horisontaalisen organisaation rakenteen mukaan. Mitä 

useampia erilaisia toimintoja ja yksiköitä organisaatiosta löytyy, sitä enemmän se on 

horisontaalisesti erilaistunut. Organisaation jäsenten vuorovaikutus ja toimintojen 

koordinointi näkyy nimenomaan horisontaalisessa erilaistumisessa. Tämä erilaistuminen 

organisaatiorakenteessa vaikuttaa nimenomaan organisaatiokulttuuriin, jossa tapahtuva 

yksikköjako vaikuttaa henkilöstön asenteisiin työssä, ajattelutapaan sekä sitoutumiseen. 

(Juuti 2006, 208–210) Organisaation sisäinen rakenne kuvaa yrityksen tapaa jakaa sen 

tehtäviä eri alayksiköille sekä yksiköiden, että tehtävien koordinointia keskenään. 

Rakenne rakenne vaihtelee esimerkiksi yksiköiden autonomian ja lateraalisen 

koordinoinnin määrissä. Sisäinen rakenne vaikuttaa esimerkiksi yrityksen kykyyn päästä 
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käsiksi henkilöstön käsissä olevaan tietoon ja sen hyödyntämiseen, sekä kykyyn jakaa 

resursseja tuottavasti ja tarjota organisaation jäsenille kannustimia tiedon jakamiseen. 

(Weigelt & Miller, 2013, 1412–1413) 

 

Organisaatioiden rakenne voi vaihdella esimerkiksi keskityksen ja eriyttämisen määrän 

suhteen. Keskitetyissä organisaatioissa kaikki päätökset tehdään ylimmässä johdossa, ja 

eriytetyissä organisaatioissa päätöksenteko on hajautettu organisaation alimmille tasoille 

(Juuti 2006, 210–211). Eriytyminen johtaa siihen, että johtajat toimivat vain tietyllä 

vaikutusalueella esimerkiksi yksikössä tai alueella (Weigelt & Miller 2013, 1414). 

Keskityksessä etuina on mm. yhteneväiset näkemykset, päätöksenteon nopeus, 

salassapito sekä suurempi toimivalta suhteessa hajasijoitettujen yksikköjen 

esihenkilöihin. Hajautetun päätöksenteon etuina on taas mm. se, että päättäjät ovat ajan 

tasalla päättämistään asioista, jolloin ylimmän johdon aikaa säästyy, henkilöstö pääsee 

osallistumaan päätöksentekoon, työmotivaatio paranee, stressireaktiot vähenevät 

vaikutusmahdollisuuksien ansiosta ja päätöksenteko on hyvää koulutusta esihenkilöille 

(Juuti 2006, 210–211). Vaikka johtaja olisi itsenäinen, hän ei kuitenkaan välttämättä tee 

lopullisia päätöksiä ylemmästä johdosta tai muusta yrityksen sisäisestä 

asiantuntemuksesta riippumatta. Ilman autonomiaa johtaja saattaa kuitenkin vain odottaa, 

että joku muu tekee päätökset (Weigelt & Miller, 2013, 1414). Yksikköjen autonomia 

saattaa vähentää yksiköiden välisiä yhteyksiä, mutta niiden on silti toimittava samassa 

linjassa yrityksen tavoitteiden kanssa. Johtajien onkin yleensä helpompi koordinoida 

yksiköiden toimintaa, jos heillä on yhteinen ymmärrys ja tieto siitä, kuinka muut yksiköt 

toimivat (Weigelt & Miller, 2013, 1414). 

 

Organisaation muodollisuudella tarkoitetaan puolestaan sitä, kuinka organisaatiossa 

oletetaan noudattavan organisaation kirjallisia sääntöjä, määräyksiä sekä missä määrin 

työt ovat organisaatiossa standardoitu. Muodollisessa organisaatiossa työntekijöillä on 

hyvin vähän mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tekemiseensä. Muodollisuuden asteen 

ollessa alhainen, työntekijät ja toimihenkilöt pääsevät vaikuttamaan siihen, miten työnsä 

suorittavat. Tämä mahdollistaa itsenäisesti toimimisen ja tarjoaa mahdollisuuksia 

ympäristön vaikuttamiseen. Muodollisuuden asteen ollessa korkea, henkilöstö ei pääse 

juurikaan olemaan omatoiminen, koska kaikki toiminnot ovat valmiiksi suunniteltuja ja 

niiden toteutus on suunniteltu etukäteen. Tämänkaltaisissa organisaatioissa koetaan 
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organisaation asettavan toiminnalle niin paljon rajoituksia, ettei henkilöstön 

omatoimisuudelle jää tilaa. Kuitenkin sellaisissa organisaatioissa, joissa tehdään 

rutiininomaisia ja samankaltaisia työtehtäviä, on tehtävien standardointi ja suoritustavan 

säännöstely helppoa. Kun taas organisaatiot, joiden työ on alati muuttuvaa ja 

monimutkaista, on korkean muodollisuuden asteen luominen vaikeaa. (Juuti, 2006, 211–

212) 

 
Muodollisuuden edut: 

- asiakkaat saavat jokseenkin samankaltaista kohtelua 

- työntekijöiden rooli ovat selviä 

- ennustettavuus kasvaa ja toimintojen vaihtelu vähenee 

Muodollisuuden haitat:  

- jäykkä ja joustamaton toiminta 

- työmotivaatio laskee valvonnan ja itsenäisyyden puutteen takia 

- muuttuviin oloihin on vaikea sopeutua 

(Juuti, 2006, 212) 

2.2 Organisaatiokulttuuri 
 
2.2.1 Organisaatiokulttuuriteoriat 

 
Tässä luvussa tarkastellaan organisaatiokulttuuriin liittyviä teorioita 

organisaatiokulttuurista, organisaatiokulttuurimalleista ja organisaatiokulttuurissa 

tapahtuvista muutoksista. Organisaatiokulttuurin käsite on herättänyt viime 

vuosikymmeninä uudelleen kiinnostusta sekä akateemisessa että käytännön 

kirjallisuudessa. Kiinnostusta aiheeseen on lisännyt kokemusperäinen sekä empiirinen 

näyttö siitä, että organisaatiokulttuuri voi lisätä yrityksen tehokkuutta ja suorituskykyä 

tavalla, jota kilpailijoiden on vaikea kopioida (Gover et al., 2016, 567). 

Organisaatiokulttuuri on aineeton elementti, joka vaikuttaa työntekijöiden 

käyttäytymiseen ja päätöksentekoon, jotka vaikuttavat puolestaan organisaation 

menestykseen tai epäonnistumiseen (Cameron & Quinn, 2011, 6). Organisaatioissa 

ihmiset luovat ja jakavat merkittäviä määriä erilaisia suunnitelmia, tarinoita, rituaaleja ja 
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rutiineja, jotka ohjaavat heidän tekemisiään (Kameo, 2017, 734). Mikä johtaa siihen, että 

organisaatiokulttuurin kopioiminen tai sen hallitseminen koetaan usein haastavana. 

Toimivalla organisaatiokulttuurilla voidaan siis luoda kilpailuetua, jota muiden yritysten 

on hankala kopioida.   

 

Organisaatiokulttuurin tehtävänä on luoda organisaatiossa raamit, jotka erottavat 

kyseisen organisaation muista organisaatioista. Kulttuuri ohjaa sen jäsenten 

käyttäytymistä ja asenteita, sekä ilmaisee organisaation identiteettiä. Se toimii 

sosiaalisesti yhdistävänä tekijänä, joka luo normeja jäsentensä toimintatavoille (Robbins, 

2001, 515). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, kuinka työntekijät omaksuvat ja 

vastaavat uusiin tilanteisiin. Työntekijät, jotka ovat muutoksen alla saattavat vastustaa, 

olla seuraamatta sääntöjä tai salaa heikentää muutoksia, jotka he eivät koe sopiviksi 

omien oletustensa kanssa organisaatiosta (Kameo, 2017, 234).  

 

Kulttuuri on elintärkeä osa mitä tahansa yritystä. Hatch (1993, 658) määritteli 

organisaatiokulttuurin joukoksi jaettuja olettamuksia, arvoja ja uskomuksia, jotka 

muokkaavat käyttäytymistä ja antavat organisaation jäsenille identiteetin ja merkityksen 

tunteen. Scheinin (2010, 6) määritelmä organisaatiokulttuurista käsittää myös jaetut 

arvot, uskomukset, asenteet, käyttäytymisen ja käytännöt, jotka muokkaavat ihmisten 

tapaa työskennellä yhdessä ja olla vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja sidosryhmien 

kanssa. Hatch (1993) ja Schein (2010) korostivat siis molemmat arvojen, uskomusten ja 

asenteiden merkityksiä organisaation jäsenien keskuudessa. Hatchin mukaan 

organisaatiokulttuuri ei ole kuitenkaan staattinen ilmiö, vaan pikemminkin dynaaminen 

ja kehittyvä prosessi, jota muokkaavat monet sisäiset ja ulkoiset tekijät (Hatch, 1993, 

663).  

 

Organisaatiokulttuurilla viitataan siis jaettuihin arvoihin, uskomuksiin, normeihin ja 

käytäntöihin, jotka muokkaavat yksilöiden ja ryhmien käyttäytymistä ja asenteita 

organisaatiossa. Yrityksessä vallitsevat yhteiset arvot ovat yrityksen kulttuurin ytimessä 

ja ne voivat olla tiedostamattomia tai tiedostettuja (Hofstede, 1990;2001). Arvot 

muodostuvat ajan kuluessa ja ne ohjaavat organisaation toimintaa sisältä. Vallitsevat 

sisäiset käytänteet ilmenevät ja toteutuvat ikään kuin huomaamatta. Kulttuuri siis voidaan 

nähdä keskeisenä osana organisaation tehokkuuden, innovoinnin ja kestävyyden 
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määritystä, sillä se vaikuttaa siihen, miten työntekijät tulkitsevat organisaation 

tapahtumia ja haasteita ja miten he reagoivat niihin (Cameron & Quinn, 2011, 9). 

Organisaation kulttuuri voi muotoutua niin organisaation historian, johtajuuden, tehtävän 

taikka strategian mukaan, ja sillä voi olla erilaisia ulottuvuuksia, kuten valtaetäisyys, 

epävarmuuden välttäminen, individualismikollektivismi ja saavutusorientaatio 

(Hofstede, 2001, 9). 

 

Chatman ja O'Reilly (2016) kritisoivat artikkelissaan organisaatiokulttuurin tutkimusta 

tarkastelemalla alalla vallitsevan yleisen paradigman rajoituksia. Heidän mukaansa alan 

vallitseva näkökulma organisaatiokulttuurista, jossa kulttuuria käsitellään jaettujen 

arvojen ja uskomusten kokonaisuutena, on liian kapea eikä se kykene vangitsemaan 

organisaatioelämän monimutkaisuutta ja dynaamisuutta kokonaisuudessaan. Näiden 

rajoitusten korjaamiseksi Chatman ja O'Reilly (2016) ehdottavat vaihtoehtoista 

näkökulmaa, jossa korostetaan niiden sosiaalisten ja aineellisten käytäntöjen tutkimisen 

tärkeyttä, jotka muokkaavat kulttuuria ja joita kulttuuri puolestaan muokkaa. Näitä ovat 

muun muassa kulttuuria luotaavien ja ylläpitävien mikrotason vuorovaikutusten ja 

käytäntöjen tutkiminen, organisaatiokulttuuria muokkaavien materiaalisten artefaktien ja 

symbolien analysointi sekä sen tutkiminen, miten kulttuuri nivoutuu laajempiin 

yhteiskunnallisiin ja historiallisiin konteksteihin. Heidän mukaansa tämä näkökulma, 

joka perustuu useiden tieteidenvälisiin näkemyksiin, voi auttaa tutkijoita ymmärtämään 

paremmin kulttuurin roolia organisaatiokäyttäytymisen, päätöksenteon ja tulosten 

muokkaamisessa. (Chatman & O’Reilly, 2016, 199–214). 

 

Organisaatiokulttuurin merkitys yrityksissä näkyy siinä, miten se vaikuttaa 

työntekijöihin, asiakkaisiin ja sidosryhmiin. Positiivinen kulttuuri voi johtaa 

työntekijöiden sitoutumisen, työtyytyväisyyden ja lojaalisuuden lisääntymiseen, mikä 

puolestaan voi johtaa parempaan suorituskykyyn ja tuottavuuteen (Denison, 1990, 4). 

Lisäksi vahva kulttuuri voi auttaa organisaatioita houkuttelemaan ja säilyttämään 

lahjakkaita työntekijöitä, jotka jakavat samat arvot ja uskomukset, mikä johtaa 

yhtenäisempään ja tehokkaampaan työvoimaan (O'Reilly & Chatman, 1996, 14). 

Toisaalta negatiivisella tai myrkyllisellä kulttuurilla voi olla haitallisia vaikutuksia 

organisaatioon, kuten työntekijöiden suuri vaihtuvuus, heikko työmoraali ja heikko 

suorituskyky. Negatiivinen kulttuuri voi johtaa työpaikkakiusaamiseen, syrjintään ja 



 

 

16 

häirintään, mikä johtaa negatiiviseen julkisuuskuvaan, menetettyihin liiketoimintoihin ja 

oikeudellisiin ongelmiin (Ashkanasy et al., 2017, 46). 

 

Organisaatioissa johtajuus ja kulttuuri kulkevat rinnakkain. Johtajien rakentaessa 

organisaatiota he luovat myös samalla organisaation kulttuuria.  Organisaation johdon 

edustamat ajatusmallit ja arvot tulevat esiin organisaation kulttuurin kautta, joka taas 

vaikuttaa yrityksen strategiaan ja päämäärään (Schein, 2001, 29). Organisaatioiden 

johtajat ovat erityisen vaikutusvaltaisia muokkaamaan ja vahvistamaan työntekijöiden 

näkemyksiä siitä, mitä asioita organisaatiossa arvostetaan, joten organisaation 

vaikutusvaltaisten johtajien antamat kasvumielipideviestit voivat olla tehokas ja 

vaikuttava tapa viestiä organisaation keskeisistä uskomuksista (Schein, 2010). Sisäisen 

kulttuurin ymmärtäminen on johtajille välttämätöntä, mutta olisi myös tärkeää, että kaikki 

organisaation jäsenet ymmärtäisivät sen merkityksen. (Schein, 1992, 15).  Positiivisen 

organisaatiokulttuurin luominen ja ylläpitäminen edellyttävät johtajuudelta 

tarkoituksellisia ponnisteluja, joka aloitetaan yrityksen arvojen, vision ja mission 

määrittelyllä. Näiden elementtien tulisi heijastaa yrityksen tavoitteita ja ohjata 

työntekijöiden käyttäytymistä. Johtajien tulisi mallintaa toivottua käyttäytymistä ja 

pidettävä työntekijät vastuullisina siitä, että he elävät organisaatiokulttuurin mukaisesti. 

Säännöllinen viestintä, palaute ja tunnustus voivat myös edistää myönteistä kulttuuria 

(Cameron & Quinn, 2011, 6).  

 

Yksi tärkeä näkökulma organisaatiokulttuurin merkityksestä on sen kyky sopeutua 

ympäristön muutoksiin, kuten uuteen teknologiaan tai markkinoiden muutoksiin. 

Joustava kulttuuri, joka kannustaa innovointiin ja kokeiluihin, voi johtaa suurempaan 

menestykseen ja kasvuun pitkällä aikavälillä (O'Reilly & Chatman, 1996, 15). 

Organisaatiokulttuuri voidaan nähdä yhtenä kriittisenä tekijänä yrityksessä, joka voi 

vaikuttaa osaltaan yrityksen menestykseen tai epäonnistumiseen. O’Reilly et al. (2014) 

kuitenkin väittävät, että vaikka organisaatiokulttuuri voi olla voimakas voima yrityksen 

tulosten muokkaamisessa, kulttuurin ja suorituskyvyn välinen suhde on monimutkainen 

ja riippuu monista kontekstuaalisista tekijöistä (O’Reilly et al. 2014, 595). Positiivinen 

kulttuuri voi johtaa sitoutuneempaan ja tehokkaampaan henkilöstöön, kun taas 

negatiivisella kulttuurilla voi olla haitallisia vaikutuksia työntekijöihin, asiakkaisiin ja 
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sidosryhmiin. Johtajien olisi tarkoituksellisesti luotava ja ylläpidettävä myönteistä 

kulttuuria, joka on linjassa organisaation arvojen, tavoitteiden ja ympäristön kanssa. 

 

O’Reilly et al. (2014, 607) havaitsivat tutkimuksessaan, että toimitusjohtajan 

persoonallisuuspiirteet, kuten tunnollisuus ja avoimuus kokemuksille, ovat yhteydessä 

organisaatiokulttuurin sisältöön ja vahvuuteen. He havaitsivat myös, että tietyt 

organisaatiokulttuurin osatekijät, kuten keskittyminen innovointiin ja riskinottoon, ovat 

positiivisessa yhteydessä yrityksen suorituskykyyn (O’reilly et al. 2014, 605).  

Organisaatio kasvustrategian tulisi olla kulttuurin kanssa yhteneväisessä linjassa, koska 

ristiriitatilanteissa yrityskulttuuri ajaa lopulta strategian päältä (Rossi 2012, 12). Kulttuuri 

kehittyy koko ajan huolimatta siitä, onko sitä erikseen tietoisesti määritelty (Rhoades & 

Sheperdson 2011, 17–18). Jos johtajat eivät ole tietoisia luomastaan kulttuurista, alkaa 

kulttuuri johtamaan organisaatiota (Schein 1992, 15). Canningin tutkimuksen mukaan 

organisaatiomielipide toimii organisaatioiden keskeisenä uskomusjärjestelmänä 

(Canning et al., 2020, 641–642).  

 

Organisaatiokulttuuria pidetään useiden tutkimusten mukaan yhtenä yrityksen 

avaintekijöistä menestykseen, sillä se ei vaikuta pelkästään työntekijätyytyväisyyteen 

vaan myös yrityksen tulokseen ja tuottavuuteen. Tutkijat määrittelevät 

organisaatiokulttuurin normeina, joiden määritelmät työporukassa tai organisaatiossa 

tutkimusten perusteella osoittavat, että tuottavien ja taloudellisesti menestyksekkäiden 

organisaatioiden kulttuureille on ominaista yhteistyö, innovaation ja rehellisyyden sekä 

eettisen käyttäytymisen normit. Nämä normit luonnehtivat menestyksekkäitä 

organisaatiokulttuureja siten, että ne edistävät suurempaa luottamusta ja sitoutumista 

organisaation työntekijöiden keskuudessa. (Canning et al., 2020, 626). 

Organisaatiokulttuurin ja suorituskyvyn välinen suhde ei kuitenkaan ole aina 

suoraviivainen ja se voi riippua sellaisista tekijöistä kuin toimialan dynamiikka ja 

organisaatiorakenne (O’reilly et al. 2014, 613). Scheinin (2010) mukaan organisaatioiden 

kulttuurinormit rakentuvat yrityksen ”ydinuskomusten” tai implisiittisten oletusten 

pohjalle. Ydinuskomukset määrittelevät, mikä organisaatiossa on tärkeää, sekä ne 

määrittävät organisaatiossa tapahtuvaa käyttäytymistä, ohjaavat käsityksiä ja luovat 

ehdotuksia organisaation jäsenille, siitä kuinka heidän tulisi ajatella ja käyttäytyä 

(Chatman & O’Reilly, 2016). 
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Ymmärtääksemme, miten organisaatiokulttuurit syntyvät, on välttämätöntä tunnistaa 

organisaatiossa vallitsevat ydinuskomukset, jotka synnyttävät kulttuurinormeja. 

Organisaatiomielipideuskomukset ennustavat organisaatioiden kulttuurisia normeja, 

tarjoaa puitteet työntekijöiden kokemusten ja käyttäytymisen ymmärtämiselle. Sen avulla 

voidaan ehdottaa uudenlaista vipuvartta interventioihin puuttumiselle sekä 

muodostuneiden ydinmielipideuskomusten muokkaamiselle. (Canning et al, 2020, 638). 

 

Organisaatiorakenteen ja organisaatiokulttuurin välinen suhde on monimutkainen ja 

dynaaminen, sillä ne vaikuttavat ja vahvistavat toisiaan (Burton & Obel, 2004, 354). 

Organisaation rakenne voi joko helpottaa tai rajoittaa tietyn kulttuurin kehittymistä ja 

ylläpitoa. Esimerkiksi keskitetty rakenne, jossa on tiukat säännöt ja menettelyt, voi 

edistää valvonnan ja yhdenmukaisuuden kulttuuria, kun taas hajautettu rakenne, jossa on 

autonomiaa ja joustavuutta, voi edistää innovaation ja monimuotoisuuden kulttuuria 

(Daft, 2018, 310). Vastaavasti organisaation kulttuuri voi joko tukea tai haastaa 

organisaation rakennetta. Esimerkiksi yhteistyön ja voimaannuttamisen kulttuuri voi 

vaatia tasaisempaa ja tiimipohjaisempaa rakennetta, kun taas kilpailun ja individualismin 

kulttuuri voi vaatia hierarkkisempaa ja suorituskykyyn perustuvaa rakennetta (Cameron 

& Quinn, 2011, 189). 

 

Organisaatiorakenne ja organisaatiokulttuuri ovat kaksi toisiinsa liittyvää 

organisaatiomuotoilun näkökohtaa, jotka molemmat vaikuttavat organisaatioiden 

käyttäytymiseen, suorituskykyyn ja tuloksiin. Niiden keskinäinen suhde riippuu 

erilaisista tekijöistä, kuten organisaation tavoitteista, strategiasta, ympäristöstä, 

johtajuudesta ja historiasta. Siksi organisaatiorakenteen ja organisaatiokulttuurin välisen 

suhteen ymmärtäminen ja hallinta on olennaista organisaation tehokkuuden, innovoinnin 

ja kestävyyden saavuttamiseksi. Strengers et al. (2022) tutkivat organisaatiokulttuurin 

roolia kasvuyritysten menestyksessä. Heidän mukaansa kulttuurilla on tärkeä rooli 

yritysten kasvun kannalta. Eritoten tiettyjen piirteiden, kuten avoimen viestinnän ja 

yhteisten arvojen todettiin olevan yhteydessä yritysten parempaan suorituskykyyn. 

Kasvuyritysten tulee kiinnittää huomiota organisaatiokulttuurin kehittämiseen ja sen 

vaikutuksiin yrityksen suorituskyvylle, jotta ne voivat menestyä ja kasvaa 

tulevaisuudessa. (Strengers et al., 2022, 115–130). 
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2.2.2 Inhimillinen pääoma 
 

Inhimillisellä pääomalla tarkoitetaan tietoja, taitoja, kykyjä ja muita aineettomia 

hyödykkeitä, joita yksilöillä on ja joita he tuovat työpaikalle. Se on ratkaiseva tekijä 

organisaatiokulttuurin rinnalla organisaation suoritus- ja kilpailukyvyssä, sillä se antaa 

yksilöille ja organisaatioille mahdollisuuden sopeutua, oppia, innovoida ja luoda arvoa 

(Becker & Huselid, 2006, 3). Inhimillistä pääomaa voidaan kehittää ja hallita erilaisilla 

käytännöillä, kuten rekrytoinnilla, valinnoilla, koulutuksella, kehittämisellä ja 

sitouttamisella, joilla pyritään parantamaan organisaation henkilöresurssien laatua ja 

määrää (Wright & McMahan, 2011, 121). 

 

Inhimillisen pääoman ja organisaatiokulttuurin välinen suhde on vastavuoroinen ja 

synergistinen, sillä ne vaikuttavat toisiinsa ja vahvistavat toisiaan (Bontis, Crossan, & 

Hulland, 2002, 305). Inhimillinen pääoma voi myötävaikuttaa tietyn kulttuurin 

kehittymiseen ja ylläpitoon ilmentämällä ja välittämällä organisaation arvoja ja 

käytäntöjä. Esimerkiksi työntekijät, joilla on korkeatasoista teknistä asiantuntemusta, 

luovuutta ja ihmissuhdetaitoja, voivat edistää innovoinnin, yhteistyön ja 

asiakaslähtöisyyden kulttuuria (Wright & McMahan, 2011, 121). Vastaavasti 

organisaatiokulttuuri voi lisätä ja hyödyntää inhimillisen pääoman arvoa tarjoamalla 

työntekijöille kannustavan ja voimaannuttavan ympäristön, jossa he voivat hyödyntää ja 

kehittää taitojaan ja kykyjään. Esimerkiksi organisaatio, jossa vallitsee luottamuksen, 

kunnioituksen ja jatkuvan oppimisen kulttuurin, voi houkutella ja pitää palveluksessaan 

laadukkaita työntekijöitä, jotka ovat sitoutuneita ja motivoituneita edistämään 

organisaation menestystä (Cameron & Quinn, 2011, 289). 

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että inhimillinen pääoma ja organisaatiokulttuuri ovat kaksi 

toisiinsa liittyvää ja elintärkeää näkökohtaa organisaation suorituskyvyssä ja 

menestyksessä. Niiden suhde ei ole pelkästään välineellinen vaan myös normatiivinen, 

sillä ne heijastavat ja muokkaavat organisaation ja sen jäsenten arvoja ja pyrkimyksiä. 

Näin ollen näiden kahden hallinta ja integrointi toisiinsa on tärkeää kestävän ja 

kilpailuedun luomiseksi.  
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2.2.3 Organisaatiokulttuurimalleja 
 
Organisaatiokulttuureja on olemassa yhtä monia kuin on yrityksiäkin. Jokaisella 

yrityksellä on omanlaisensa, mutta jotta voisimme analysoida näitä kulttuureita, ja niiden 

kehitystä sekä muutoksia nopeasti kasvavissa yrityksissä tarvitaan pohjalle teoriaa. 

Hofstede (1991), Trompenaars (1997) ja Gregory et al. (2009) ovat kaikki luoneet 

erilaisia malleja ja tyyppejä organisaatiokulttuurille, joita tullaan hyödyntämään tämän 

tutkielman empiirisessä osiossa.   

Hofstede (1991, 188–192) on tutkimustensa avulla luonut kuusi organisaatiokulttuurin 

ulottuvuutta. Nämä ulottuvuudet toimivat mittareina, joiden avulla voidaan kuvata ja 

vertailla erilaisia organisaatiokulttuureja toisiinsa. Näitä ulottuvuuksia ovat: 

1. prosessiorientoitunut vs. tulosorientoitunut 

2. työntekijäorientoitunut vs. työorientoitunut 

3. nurkkakuntainen vs. ammattimainen 

4. avoin systeemi vs. suljettu systeemi 

5. löysä kontrolli vs. tiukka kontrolli 

6. normatiivinen vs. pragmaattinen.  

Hofsteden (1991, 189) ensimmäinen ulottuvuus prosessiorientoinut vs. tulosorientoitunut 

vertautuu prosessein johdetusta organisaatiota tulos johdettuun organisaatioon. 

Prosessiorientoituneessa organisaatiossa työntekijät välttelevät riskejä ja panostavat 

työhönsä rajoitetusti, jolloin työpäivät pysyvät keskenään samankaltaisina. 

Tulosorientoituneessa organisaatiossa työntekijät panostavat työhönsä täysillä sekä 

kokevat uudet tilanteet mukaviksi, heille jokainen työpäivä tuntuu tuovan uusia 

mahdollisuuksia. Hofstede (1991, 189) tuo kirjassaan esiin Peterin ja Watermanin 

väitteen siitä, kuinka vahvoja kulttuureja pidetään usein tehokkaampina kuin heikkoja. 

Vahvoja kulttuureja pidetään melko yhteneväisinä, ja niissä tutkimukseen vastanneet 

antoivat samankaltaisia vastauksia tutkimuksen pääkysymyksiin liittyen organisaation 

kulttuuriin. Heikommissa kulttuureissa pääkysymyksiin annettiin taas suhteellisen 

erilaisia vastauksia, mikä tekee heikommista kulttuureista enemmän heterogeenisiä. 

Tulosorientoitunutta kulttuuria voidaan pitää siis tehokkaana, mikä vahvistaa Petersin ja 

Watermanin teoriaa vahvan kulttuurin tehokkuudesta.  
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Toinen ulottuvuus työntekijäorientoitunut vs. työorientoitunut vertaa ihmisiin keskittyvää 

organisaatiota ja työn suoritukseen keskittyvään organisaatiota. 

Työntekijäorientoituneessa organisaatiossa työntekijöiden henkilökohtainen hyvinvointi 

otetaan huomioon ja tärkeät päätökset organisaatiossa tehdään yhdessä. 

Työorientoituneessa organisaatiossa huomio on pelkästään työntekijöiden työpanoksessa 

ja tärkeät päätökset tehdään johtavien yksilöiden toimesta. (Hofstede, 1991, 190) 

 

Kolmas ulottuvuus nurkkakuntainen vs. ammattimainen vertautuu paikalliseen 

organisaatiokulttuuriin ja ammattimaiseen sivistyneeseen kulttuuriin. Nurkkakuntaisessa 

kulttuurissa niin työntekijöiden töiden kuin vapaa-ajan normit näkyvät käyttäytymisessä 

työpaikalla, ja heidän henkilökohtainen taustansa otetaan huomioon työkokemuksen 

lisäksi jo rekrytointivaiheessa. Organisaation odotetaan ottavan työntekijöiden 

tulevaisuus heidän puolestaan huomioon. Ammattimaisessa organisaatiossa taas 

työntekijöiden yksityiselämä nähdään heidän omana asianaan, joka ei kuulu 

organisaatiolle. Työ ja vapaa-aika on toisistaan täysin eroteltu. (Hofstede, 1991, 190–

191) 

 

Neljäs ulottuvuus avoin systeemi vs. suljettu systeemi vertautuu organisaation ilmapiirin 

ja vuorovaikutukseen avoimuuden tasoon. Avoimessa organisaatiossa uudet 

organisaation ulkopuoliset ihmiset pääsevät mukaan helposti, ja lähes kuka tahansa voisi 

sopia organisaatioon, uudet työntekijät tarvitsevat vain muutaman päivän tunteakseen 

olonsa kotoisaksi. Suljetun systeemin organisaatiossa taas ihmiset tuntuvat olevan 

sulkeutuneita ja salailevia, jopa organisaation sisällä. Ainoastaan tietyntyyppiset ihmiset 

sopivat organisaatioon ja uusilla työntekijöillä kestää jopa vuoden tunteakseen olonsa 

tervetulleeksi. (Hofstede, 1991, 191) 

 

Viides ulottuvuus löysä kontrolli vs. tiukka kontrolli vertautuu organisaation sisäiseen 

rakenteeseen. Löysän kontrollin rakenteen omistavassa organisaatiossa kuluja ei seurata 

tarkasti, tapaamisajat ovat suurpiirteisiä ja organisaatiosta ja työstä vitsailu on yleistä. 

Tiukan kontrollin rakenteen omistavassa organisaatiossa kulut otetaan huomioon 

jatkuvasti, tapaamisajat pitävät minuutilleen paikkansa ja vitsailu yrityksestä ja työstä on 

harvinaista.  Tarkat käytös- ja pukeutumiskoodit ovat myös käytössä. (Hofstede, 1991, 

191) 
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Kuudes ulottuvuus normatiivinen vs. pragmaattinen vertautuu organisaation 

suhtautumiseen asiakkaisiinsa. Normatiivinen kulttuuri suhtautuu kaikkiin asiakkaisiinsa 

organisaatioprosesseja tarkasti noudattaen. Pragmaattinen kulttuuri on taas 

markkinavetoinen, jossa asiakkaan tarpeiden kohtaaminen ja asiakkaiden palvelu 

mahdollisimman hyvin on tärkeää. Työn tulos nähdään tärkeämpänä kuin toteutustapa, 

yritysetiikan näkökulmasta pragmaattinen voittaa dogmaattisen lähestymistavan. 

(Hofstede, 1991, 191–192) 

 

Hofsteden ulottuvuudet voivat luoda mielikuvaa, jossa ajatellaan toisen pään olevan 

”hyvä” ja toisen ”huono”, mutta asia ei ole näin yksinkertainen eikä ulottuvuuksia tulisi 

ajatella täysin mustavalkoisesti. Hofsteden tutkimuksissa yksi organisaatiokulttuuri on 

voinut asettua vain toiseen päähän yhdestä ulottuvuudesta, eli organisaatio ei voi olla 

molempia päitä yhden ulottuvuuden sisällä. Kuitenkin on mahdollista, että organisaatio 

jää ulottuvuuksien väliin, eikä ole yksiselitteisesti kumpaakaan. Organisaation 

sijoittuminen riippuu organisaation toiminnan painotuksesta. Vaikka organisaatio 

määriteltäisiin pääpiirteittäin toisen ääripään kaltaiseksi siitä voi kuitenkin löytyä myös 

toisen ääripään piirteitä. (Hofstede, 1991, 189–192)  

 

Hofsteden 1991 vuonna julkaistu teos on saanut osakseen kuitenkin myös kritiikkiä. 

Vaikka Hofsteden teoksen kirjallisuus osio sisältääkin kritiikkiä hänen aiempaa työtään 

kohtaan, se ei ole kovin järjesteltyä vaan hyvin hajallaan. Henkilöstövoimavarojen 

kehittämisen tai organisaatioiden kehittämisen ammattilaisille kirja tarjoaa kuitenkin 

merkittäviä näkemyksiä muista kulttuureista. Aineistonkeruutekniikat ja kirjalliset 

kuvaukset ovat organisaation kehittämisen ammattilaiselle merkittäviä tehokkaan 

tutkimuksen havainnollistamiseksi. Ne tarjoavat myös hyviä selityksiä kulttuurisista 

tekijöistä organisaatiokehityksen asiantuntijalle, jolle tällaiset kysymykset ovat uusia. 

Saamastaan kritiikistä huolimatta Hofsteden kirja tarjoaa kuitenkin mielenkiintoista 

teoreettista pohjaa tälle Pro Gradu - tutkimukselle organisaatiokulttuurien ulottuvuuksien 

kautta, joita peilataan Trompenaarsin (1997) ja Gregory et al. (2009) esittämien 

organisaatiokulttuuriteorioiden rinnalla.  
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Trompenaarsin (1997, 157) mukaan organisaatiorakenteen kolme tiettyä ominaisuutta 

ovat erityisen tärkeitä organisaatiokulttuurin määrittelemisessä yrityksessä. Nämä kolme 

ominaisuutta ovat:  

1. Organisaation ja työntekijöiden välinen yleissuhde 

2. Vertikaalinen tai horisontaalinen auktoriteetti systeemi, joka määrittelee yrityksen 

valtasuhteet 

3. Työntekijöiden yleiset näkemykset organisaation tulevaisuudesta, tarkoituksesta 

ja tavoitteista sekä heidän merkityksestään näissä 

Trompenaars (1997, 157–177) esittelee tutkimustensa perusteella neljä erilaista 

organisaatiokulttuurityyppiä. Trompenaars pohjaa nämä kulttuurityypit erilaisten 

kansalliskulttuurien sekä organisaatioiden rakenteiden ympärille. Trompenaarsin 

organisaatiokulttuurityypit ovat: 

1. Perhekulttuuri 

2. Eiffel-torni-kulttuuri 

3. Ohjuskulttuuri  

4. Hautomokulttuuri 

Perhekulttuuri on ihmiskeskeinen kulttuuri, jossa toiminta ja suhteet nähdään hyvin 

henkilökohtaisina. Perhekulttuuria voisi kuvailla kodinomaisen ilmapiirin omaavaksi, 

jossa perheenjäsenten miellyttäminen eli yrityksessä kollegoiden on hyvin suuressa 

roolissa. Perhekulttuuri on kuitenkin hyvin hierarkkinen, mutta kulttuurissa eri rooleja on 

helppo verrata perhesuhteiden kautta toisiinsa. Tässä kulttuurissa priorisoidaan toiminnan 

vaikuttavuutta toiminnan tehokkuuden sijaan, joten sitä voidaan verrata siinä mielessä 

aiemmin esiteltyyn Hofsteden pragmaattiseen kulttuuriin, jossa työn tulos on tärkeämpää 

kuin keinot, millä kyseinen tulos saavutetaan. (Trompenaars 1997, 158–166) 

 

Eiffel-torni-kulttuuri on roolikeskeinen kulttuuri, jonka rakenne on erittäin hierarkkinen 

ja byrokraattinen. Tehtävät ja roolit ovat selkeästi jaoteltuja organisaation sisällä ja 

erilaiset toiminnot ja prosessit etukäteen dokumentoituja ja määriteltyjä. Kullakin 

ylemmällä tasolla on selkeä ja osoitettavissa oleva tehtävä, jolla se pitää sen alapuolella 
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olevat tasot koossa. Kulttuurin rakenne on leveämpi alhaalta ja kapenee ylöspäin 

mennessä.  (Trompenaars, 1997, 166–172) 

 

Ohjuskulttuuri on tuloskeskeinen kulttuuri, jonka rakenne on tasa-arvoisempi verrattuna 

edellä mainittuihin Perhe- ja Eiffel-torni-kulttuureihin. Ohjuskulttuurissa ollaan hyvin 

tehtäväorientoituneita, ja tavoitteena on saada eri tehtävät ja projektit valmiiksi keinolla 

millä hyvänsä, vaikka tarvittavia tietoja projektin valmiiksi saamiseen puuttuisi. 

Organisaation henkilöstö on hyvin motivoitunutta heidän oman intonsa ansiosta 

suoritettavia työtehtäviä kohtaan. Jokainen ihminen on tasa-arvoinen, ja kaikissa nähdään 

tarvittavaa potentiaalia suorittaa tehtävät tai projektit valmiiksi. (Trompenaars, 1997, 

172–175). 

 

Hautomokulttuuri on itseilmaisun kulttuuri, jossa hierarkia on hyvin minimaalista ja 

työntekijät lähes täysin itseohjautuvia. Tällaisessa kulttuurissa työntekijöiden 

keskinäinen vuorovaikutus on avainasemassa palautteenannon ja uusien ideoiden 

kehittämisen näkökulmasta. (Trompenaars, 1997, 175–177).  

 

Trompenaarsin ja Hofsteden organisaatiokulttuurimallit ovat kaksi laajimmin 

tunnustettua ja sovellettua kulttuurista viitekehystä organisaatiokäyttäytymisen 

tutkimuksessa. Molemmat mallit pyrkivät selittämään, miten kulttuurierot vaikuttavat 

organisaatiokäyttäytymiseen ja johtamiskäytäntöihin, mutta ne eroavat toisistaan 

kuitenkin lähestymistavaltaan ja yksityiskohtaisuudeltaan. Yksi tärkeimmistä eroista 

näiden kahden mallin välillä on kulttuuristen ulottuvuuksien määrä. Hofsteden malli 

sisältää kuusi ulottuvuutta, kun taas Trompenaarsin malli sisältää vain neljä. Hofsteden 

ulottuvuudet keskittyy nimenomaan organisaatiokulttuurin erityispiirteisiin, kuten 

vallanjakoon ja asenteisiin riskejä kohtaan, kun taas Trompenaarsin ulottuvuudet ovat 

laajempia organisaatiokultuurien luokitteluja.  Toinen ero on mallien painopiste. 

Trompenaarsin malli korostaa kulttuurisia arvoja, kun taas Hofsteden malli korostaa 

kulttuurisia käytäntöjä. Trompenaarsin mukaan arvot ovat perustavampia ja antavat 

paremman käsityksen kulttuurieroista, kun taas Hofsteden mielestä käytännöt ovat 

näkyvämpiä ja mitattavampia ja siksi hyödyllisempiä kulttuurien vertailussa (Schneider, 

1994). Hofsteden ulottuvuudet ovat sovellettavissa eri kulttuureihin ja maihin mitä 

Trompenaarsin taas eivät.  
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Molemmilla malleilla on myös rajoituksensa. Jotkut tutkijat väittävät, että kulttuurin 

ulottuvuuksia ei voida helposti pelkistää muutamaan ulottuvuuteen ja että kulttuurierot 

kehittyvät ja muuttuvat jatkuvasti ajan myötä. Lisäksi molempia malleja on kritisoitu 

siitä, että ne yksinkertaistavat kulttuurieroja liikaa ja jättävät huomiotta kulttuurien 

sisäisen monimutkaisuuden ja monimuotoisuuden (Hofstede, 2011; Søderberg & Holden, 

2002). 

 

Yhteenvetona voidaan todeta, että vaikka Trompenaarsin ja Hofsteden mallit tarjoavat 

arvokasta tietoa siitä, miten kulttuurierot vaikuttavat organisaatioihin, ne eroavat 

toisistaan lähestymistavaltaan, yksityiskohtaisuudeltaan ja rajoituksiltaan. 

Organisaatioiden tulisi olla varovaisia tukeutumasta liikaa kulttuurisiin malleihin 

päätöksiä tehdessään, ja niiden tulisi tunnustaa kulttuurien monimutkaisuus ja 

monimuotoisuus. Kaiken kaikkiaan, vaikka Hofsteden ja Trompenaarsin mallit lähestyvät 

organisaatiokulttuurien tutkimusta eri tavoin, ne molemmat kuitenkin tarjoavat 

hyödyllisen kehyksen erilaisten organisaatiokulttuurien ymmärtämiseen ja analysointiin.  

Gregory et. al (2009, 673–675) esittelee artikkelissaan kilpailevien arvojen viitekehyksen 

(CVF), jossa kunkin CVF:n alla määritellään kulttuureja alkuperäisesti Denisonin ja 

Spreitzerin (1991) esittämällä tavalla. Viitekehys perustuu kolmeen eri malliin 

kulttuurista, joita ovat integraatiomalli, erilaistumismalli ja hajanaisuuden malli. Nämä 

mallit auttavat selittämään kuinka kulttuuri koetaan ja kuinka se malliintuu 

organisaatiossa. Artikkelissa määritellyt kulttuurityypit näiden mallien alla ovat:  

1. Ryhmäkulttuuri 

Ryhmäkulttuuri on tunnistettu korkean joustavuuden organisaatioksi, jossa keskitytään 

sisäiseen organisaatioympäristöön. Ryhmäkulttuurissa ryhmän dynamiikka on hyvin 

tärkeää, sillä ryhmään kuuluminen on arvo, josta pidetään tiukasti kiinni tässä 

kulttuurissa. Ryhmäkulttuureissa arvostetaan myös yhteenkuuluvuutta, osallistuvaa 

päätöksentekoa ja huomaavaista tukea työtovereiden kesken. Esimiehet tukevat ja 

hyödyntävät näitä arvoja voimaannuttamisen, mentoroinnin ja tiimityön tukemisen 

kautta. (Gregory et al., 2009, 674) 
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2. Kehityskulttuuri 

Kehityskulttuurissa korostetaan ulkoisesti suuntautunutta joustavuutta, mikä määrittelee 

kehittävän kulttuurin. Tässä kulttuurissa suunnataan koko organisaation kulttuuri 

muutokseen ja sopeutumiseen organisaation kasvun toivossa. Johto tukee 

yrittäjyysyrityksiä ja innostaa työntekijöitä luovuuteen siinä toivossa, että organisaatiolle 

hankittaisiin uusia resursseja. (Gregory et al., 2009, 674)  

3. Rationaalinen kulttuuri 

Rationaalisessa kulttuurissa korostetaan ulkoapäin organisaatioon suuntautuvaa ohjausta. 

Tavoitteiden saavuttaminen on tärkeä arvo tämäntyyppisessä kulttuurissa, sillä tavoitteet 

edustavat eräänlaista työntekijöiden toiminnan kontrollointia, kun käyttäytymistä 

ohjataan ulkoiseen ympäristöön. Tällaisessa kulttuurissa arvostetaan yleensä tuottavuutta, 

saavutuksia ja kilpailua kohti hyvin määriteltyjä kriteerejä. (Gregory et al., 2009, 674) 

4. Hierarkkinen kulttuuri 

Hierarkkisessa kulttuurissa keskitytään sisäiseen valvontaan ja sen korostamiseen. Tämä 

kulttuuri perustuu yhdenmukaisuuteen ja koordinointiin, jossa korostetaan organisaation 

sisäistä tehokkuutta. Organisaation tiukat ohjeet pyrkivät säätelemään käyttäytymistä, ja 

työntekijät arvostavat työsuhdeturvaa tässä suhteellisen jäykässä organisaatio 

ilmapiirissä. (Gregory et al., 2009, 674)  

5. Tasapainoinen kulttuuri 

Tasapainoinen kulttuuri on kulttuuri, jossa kuhunkin CVF-kulttuurin osa-alueeseen 

liittyvät arvot ovat vahvasti esillä. Quinn (1988) esitteli kulttuurisen tasapainon käsitteen 

CVF:ssä ja ehdotti, että organisaatioilla, joiden kulttuuri on tasapainossa, on selvä etu 

ympäristön muutosten hallinnassa. (Gregory et al., 2009, 674)   

 

Gregory et al. (2009) mukaan empiirinen näyttö viittaa siihen, että CVF:n käsitteellistämä 

kulttuuri vaikuttaa organisaation tehokkuuteen. Vaikka on olemassa myös näyttöä siitä, 

että kukin kulttuurin osa-alue voi olla yhteydessä tehokkuuteen omana osanaankin (esim. 
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Cameron ja Freeman, 1991; Denison ja Mishra, 1995; Quinn ja Spreitzer, 1991), niin 

kokonaisen ryhmän yhteinen osa-alue näyttää olevan kuitenkin johdonmukaisempi 

tehokkuuden ennustaja kuin vain kolme muuta osa-aluetta. Myös tasapainoisten 

kulttuurien ja organisaation tehokkuuden välistä suhdetta on tutkittu vähemmän kuin ei-

tasapainoisten kulttuurien välistä suhdetta. (Gregory et al., 2009, 675) 

 

Gregory et al. (2009) ehdottamilla kulttuurimalleilla on yhtäläisyyksiä Trompenaarsin 

(1997) ja Hofsteden (1991) ehdottamien kulttuurityyppien ja -ulottuvuuksien kanssa, 

mutta kummankin mallin painopiste ja soveltamisala ovat hieman erilaiset. Gregory et al. 

kulttuurimallit käsittelevät ensisijaisesti sitä, miten kulttuuri koetaan organisaation 

sisällä, kun taas Trompenaarsin kulttuurityypit ja Hofsteden kulttuuriset ulottuvuudet 

käsittelevät enemmän yhteiskuntien tai kansakuntien välisiä kulttuurieroja. Joitakin 

yhtäläisyyksiä on kuitenkin löydettävissä. Esimerkiksi Gregory et al. (2009) ehdottamalla 

integraatiomallilla on joitakin yhtäläisyyksiä Trompenaarsin perhekeskeisen 

kulttuurityypin kanssa, sillä molemmissa korostetaan suhteita ja harmoniaa. Samoin 

Hofsteden valtaetäisyysulottuvuus liittyy Gregoryn et al. (2009) ehdottamaan 

eriytymismalliin, joka kuvastaa sitä, missä määrin ihmiset organisaatiossa ovat valmiita 

hyväksymään ja hyväksymään erilaisuutta. 

 

Vaikka Gregoryn et al. (2009) ehdottamien kulttuurimallien, Trompenaarsin 

kulttuurityyppien ja Hofsteden kulttuuriulottuvuuksien välillä on joitakin yhtäläisyyksiä 

ja eroja, ne kaikki tarjoavat hyödylliset puitteet organisaatiokulttuurin ja kulttuurierojen 

ymmärtämiselle tämän tutkielman empiirisen osuuden tulosten analysoimiseen.   

 

2.2.4 Muutokset organisaatiokulttuurissa 
 
Juutin ja Virtasen (2009, 36) mukaan organisaatiomuutos on suunnitelmallinen 

tapahtuma ja orgaaninen prosessi, joka korostaa systeemiajattelua. Alvesson ja 

Sveningssonin (2015) puolestaan väittävät kulttuurisen muutoksen olevan 

monimutkainen ja monitahoinen prosessi, joka edellyttää vivahteikasta ymmärrystä 

taustalla olevista kulttuurisista oletuksista, arvoista ja uskomuksista, jotka muokkaavat 

organisaation käyttäytymistä (Alvesson & Sveningsson, 2015, 1–2).  
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Muutosjohtamisessa on tärkeää, että muutoksen kohteena olevat henkilöt voivat osallistua 

päätöksentekoon ja ongelmanratkaisuun, jonka kautta he voivat muokata omaa 

käyttäytymistään helpommin. Käyttäytymisen muutokseen ei siis riitä pelkkä tiedon 

jakaminen vaan siihen tarvitaan henkilöstön osallistamista itse muutosprosessiin. 

Organisaatiomuutos on siis kulttuurillinen muutos, joka hyödyntää psykodynaamisia ja 

sosiologisia ajattelumalleja. Organisaatiomuutosta voidaan jäsentää useilla erilaisilla 

tavoilla, joista kulttuurillinen muutos tuo esiin organisaation epävirallisen puolen 

organisaatiossa tapahtuvasta muutoksesta. (Juuti & Virtanen, 2009, 47–44). 

 

Kulttuuri muuttuu organisaation muutoksen takia yleensä ilman tarkoituksenmukaista 

muutosta tai selkeää tekijää, joka siihen vaikuttaisi. Organisaatiokulttuurin muutos 

esitetään Juutin ja Virtasen (2009) kirjassa psykodynaamisten ja sosiologisten keinojen 

avulla toteutettuna tapahtumana. Kyseinen ajatus voidaan nähdä kiistanalaisena, koska 

osassa organisaatiokulttuurin kirjallisuudessa ja tutkimuksessa on koettu, ettei olemassa 

olevan kulttuurin aktiivinen muuttaminen ole mahdollista. Kuitenkaan kyseistä ajatusta 

ei ole poissuljettu täysin tutkijoiden toimesta. Esimerkiksi kulttuurin näkyväksi 

tekeminen, tuomalla esiin alitajuisia ja piilotettuja ajatuksia, pystytään saamaan ihmiset 

arvioimaan vallitsevaa kulttuuria uudelleen, ja tätä kautta muuttamaan omaa 

käyttäytymistään sekä lopulta vallitsevaa kulttuuria. Kulttuurillisen muutoksen voidaan 

siis myös nähdä Lewisin huomion kautta, jossa osallistumalla päätöksentekoon ja 

ongelmanratkaisuun, ihmisellä on helpompi muuttaa käyttäytymistään kuin pelkällä 

saadulla tiedolla. (Juuti ja Virtanen, 2009, 44–50).  

 

Juutin ja Virtasen päätelmistä poiketen Alvesson ja Sveningsson (2015, 3,4) ehdottavat 

kulttuurisen muutoksen aikaansaamiseksi erilaisia strategioita, kuten organisaation 

narratiivien uudelleenmuotoilua, vallitsevien kulttuuristen oletusten haastamista ja 

kriittisen refleksiivisyyden kulttuurin vaalimista. Heidän mukaansa on myös tärkeää 

käsitellä kulttuurimuutoksen emotionaalisia ja affektiivisia ulottuvuuksia, kuten pelkoa 

ja vastarintaa, joka voi syntyä vastauksena kulttuurisiin häiriöihin (Alvesson & 

Sveningsson, 2015, 73–74).  

 

Spicer (2020) pohtii ”ympäristöräjähdysten” (environmental jolts) vaikutuksia 

vallitseviin yrityskulttuureihin artikkelissaan. Nämä ympäristöräjähdykset saattavat 
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radikalisoida kulttuureja. Tätä tapahtuu silloin, kun itsestään selvyyksinä pidetyt 

toiminnot ja oletukset heitetään ulos ikkunasta ja ihmisten annetaan kokeilla radikaaleja 

vaihtoehtoja (Spicer, 2020, 1738). Mielestäni yrityksen nopea kasvu voidaan rinnastaa 

Spicerin (2020) artikkelin ”ympäristöräjähdyksiin”, sillä nopea kasvu muuttaa yrityksen 

toimintaympäristöä radikaalisti. Juuti ja Virtanen (2009, 45–46) tarkastelevat myös 

nopeasti tapahtuvaa organisaatiomuutosta niin sanottua ”hyppäyksellistä 

organisaatiomuutosta”, missä ajatuksena on organisaation äkillinen muutos paradigmasta 

toiseen. Tämä tapahtuu kuitenkin vain kriisien, kaaoksen vuoksi eikä täten ole suoraan 

verrattavissa nopeaan kasvuun, joka on yleensä tarkoituksenmukaista. Juuti ja Virtanen 

(2009) tuovat mukaan myös prosessikonsultaation ja toimintatutkimuksen, joissa 

osallistetaan muutoksen kohde mentaalisesti tai toiminnallisesti erilaisten kokeiluiden 

avulla aktiivisesti mukaan tapahtuvaan muutokseen.  

 

Organisaatiomuutosta voidaan tarkastella myös sosiaalisen konstruktion kautta, joka 

korostaa vuorovaikutuksen, kielen ja valitun diskurssin merkitystä. Henkilöstö rakentaa 

heitä ympäröivän maailman valitsemalla tiettyjä sanoja ja puhetapoja kuvaillessaan 

itseään, toisiaan sekä organisaatiota. Kaikki toiminta organisaatiossa nähdään 

vuorovaikutuksen sen jäsenten välillä. (Juuti & Virtanen, 2009, 44–55) 

 

Organisaation muutoksen vaikutukset kulttuuriin rakentuvat organisaation henkilöstön ja 

ympäristön välisestä vuorovaikutuksesta. Tässä tutkimuksessa on kiinnostuttu nopeasti 

kasvavan yrityksen luoman kasvuympäristön vaikutuksista yrityksen kulttuuriin, ja siitä 

mikä merkitys yrityksen kulttuurilla on kasvulle ja kasvulla kulttuurille. 

vuorovaikutuksessa organisaation ympäristön ja henkilöstön välillä. Juutin ja Virtasen 

esiin tuomat näkökulmat organisaatiokulttuurista tarjoavat tutkielmalle pohjan 

organisaatiokulttuurissa tapahtuvien muutosten tarkasteluun. Organisaatiokulttuurin 

muutos syntyy systeemisen ja suunnitelmallisen käytöksen kautta myös nopeasti 

kasvavissa yrityksissä, sillä useimmiten kasvu on suunniteltu tapahtuma riippumatta sen 

nopeudesta. Spicerin esittämät äkilliset muutokset organisaatiossa tarjoavat pohjaa 

nopeasti kasvavan yrityksen ympäristölle.  
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2.3 Organisaation kasvu 
 
2.3.1 Organisaation kasvuteoriat 
 
Tässä luvussa tarkastellaan organisaation kasvua ja eri kasvun vaiheita kasvuteorioiden 

avulla. Ensimmäisenä käsitellään organisaation kasvun käsitettä, jonka jälkeen edetään 

kasvun vaiheisiin kuvaamalla eri kasvun vaihteiden pääpiirteet. Nopean kasvun vaihe 

kuvataan laajemmin ja yksityiskohtaisemmin paneutumalla sen pääpiirteiden lisäksi 

mahdollisiin haasteisiin sekä toimenpiteisiin, joita yrityksen olisi hyvä tehdä kyseisen 

vaiheen aikana. Kasvuteorioiden avulla tullaan kuvaamaan, kuinka niitä voidaan 

hyödyntää yrityksen johtamisessa nopean kasvun vaiheen aikana ja kuinka nämä teoriat 

voivat selittää yrityksen epäonnistumista tai onnistumista kasvun aikana. Kaikista 

tunnetuimmat ja eniten hyödynnetyt kasvuteoriat ovat Greinerin (1972) Evolution and 

Revolution as Organization Grow ja Churchillin ja Lewisin (1983) The Five Stages of 

Small Business Growth artikkelit. Nämä artikkelit tarjoavat tälle tutkielmalle relevanttia 

pohjaa yritysten kasvun tarkastelemista varten kasvuteorioiden näkökulmasta.  

 

Greinerin (1972) mukaan organisaation kehityksestä pystytään määrittelemään viisi 

erilaista vaihetta, joista jokainen saa alkunsa evoluutiojaksosta. Evoluutiojaksolla kasvu 

on tasaista ja hallittua, ja päättyy vallankumousvaiheeseen.  Vallankumousvaiheessa 

nykyiset toiminnot ja toimintatavat eivät vastaa yrityksen koon vaatimia tarpeita, jolloin 

yrityksen toimintaan tarvitaan merkittäviä muutoksia seuraavaan evoluutiovaiheen 

saavuttamiseksi. Vallankumousvaihe aiheuttaa useimmiten yritykselle kriisin, mikäli 

siihen ei ole valmistauduttu. Greinerin (1972, 37–39, 1998, 57–59), mukaan kasvun 

vaiheen tunnistaminen auttaa yritystä valmistautumaan vallankumousvaiheen 

aiheuttamiin kriiseihin ja niistä selviytymiseen. Tärkeää on tunnistaa missä on oltu, missä 

ollaan nyt ja mitä tulevaisuudelta on odotettavissa. Greinerin (1972; 1998) määrittelemää 

vallankumousvaihetta hyödynnetään tässä tutkielmassa nopean kasvun tutkimisessa.  

Churhill ja Lewis (1983) ovat myös luoneet viitekehyksen, jossa yrityksellä on viisi eri 

kasvunvaihetta ja heidän teoriansa koskee yritysten kasvua yleisellä tasolla. Churchillin 

ja Lewisin (1983, 30–31) mukaan yritykset, jotka pystyvät tunnistamaan liiketoimintansa 

sen hetkisen vaiheen, pystyvät ymmärtämään ongelmiaan paremmin ja välttymään 

tulevilta haasteilta. Heidän teoriansa mukaan on tärkeämpää mitata organisaation 
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monimutkaisuutta sen kokoluokan sijasta. Churchillin ja Lewisin (1983, 31–40) luomat 

viisi kasvunvaihetta ovat olemassaolon vaihe, selviytymisvaihe, menestymisvaihe, 

lentoon lähdön vaihe ja resurssikypsyys vaihe. Näille vaiheille on määritelty omat 

tyypilliset ominaispiirteet, joita ovat johtamistyyli, organisaatiorakenne, virallisten 

järjestelmien laajuus, strategia ja omistusrakenne. Tässä tutkielmassa ollaan eritoten 

kiinnostuneita lentoon lähdön vaiheesta, jota voidaan peilata nopean kasvun vaiheeseen.  

Yrityksen kasvua pidetään tärkeänä indikaattorina liittyen yrityksen elinkelpoisuuteen ja 

markkinapotentiaaliin. Suuremman toiminta-alan lisäksi jotkin poikkeuksellisen nopeasti 

kasvavat yritykset, kuten Amazon.com, ovat luoneet arvoa ja tunnettuutta 

brändinimellään julkisten osakeantien kautta myytyjen osakkeiden korkeilla hinnoilla, 

vaikka ne ovat usein pitkään tuottaneet huomattavia tappioita. Kasvuun suuntautuneet 

yritykset saattavat myös todennäköisesti houkutella poikkeuksellisen lahjakkaita johtajia, 

sekä saada taloudellista tukea helpommin sijoittajilta, yhteistyökumppaneilta ja jopa 

kilpailijoilta. Kasvun oletetaan siis olevan hyödyllistä ja sellaista, johon yrittäjäyritysten 

tulisi pyrkiä. (Markman & Gartner, 2002, 65) 

 

Jyrkässä ristiriidassa edellä esitettyjen perustelujen kanssa suuri kasvu saattaa myös 

aiheuttaa lukuisia ongelmia ja haasteita (Churchill & Lewis, 1983; Greiner, 1972; 

Kazanjian, 1988; Shuman & Seeger, 1986). Selkeämmin sanottuna Hambrick ja Crozier 

(1985) määrittelivät neljä perustavanlaatuista haastetta - nopean koon, 

erehtymättömyyden tunteen, sisäisen myllerryksen ja vimmaisuuden sekä 

poikkeuksellisen suuren resurssitarpeen - jotka voimakkaasti kasvavien yritysten on 

ratkaistava. Tutkimustulokset osoittavat myös, että erilaiset organisaation elinkaaret 

edellyttävät erilaisia johdon painopisteitä (Smith, Mitchell & Summer, 1985). 

Esimerkiksi siirtyminen voimakkaasti kasvavaan vaiheeseen voi edellyttää muutoksia 

yrityksen rakenteessa, palkitsemisjärjestelmässä ja päätöksentekomenetelmissä. Nopeasti 

kasvava yritys voi joutua palkkaamaan nopeasti monia uusia työntekijöitä, lisätiloja, 

laitteita, esimiehiä ja mekanismeja uuden työryhmän kouluttamiseksi, kouluttamiseksi, 

valvomiseksi, valvomiseksi ja koordinoimiseksi. Vaikka jotkut nopeasti kasvavat 

yritykset saattavat onnistua voittamaan kasvun synnyttämät lukemattomat ongelmat, 

monet "kompastuvat" (Hambrick & Crozier, 1985). Esimerkiksi työntekijöiden määrän 

nopea kasvu vaikeuttaa tiedon siirtoa; se saattaa muuttaa yrityksen sisäistä rakennetta ja 
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vesittää tai murentaa sen alkuperäisen kulttuurin ja yrittäjähengen. (Markman & Gartner, 

2002, 66) 

 

2.3.2 Kasvuyritys  
 
Analysoitaessa yrityksen kasvua yleinen lähtökohta on määritellä yrityksen kasvumalli, 

jossa otetaan huomioon yrityksen koon ja iän vaikutus kasvuun. Jeraj (2015) laajensi 

kyseistä tapaa tarkastella yrityksen kasvua työntekijöiden ja myynnin kasvuun kolmen 

vuoden aikajanalla. (Jeraj, 2015, 375). Pohjoismaisten tilastoviranomaisen mukaan 

kasvuyrityksiä on olemassa kahdenlaisia. High growth Enterprise (kasvuyritys) on yritys, 

jonka henkilöstömäärä on yli 10 henkilötyövuotta kasvukauden ensimmäisenä vuotena ja 

jonka keskimääräinen kasvu henkilöstömäärässä on 10 % tai enemmän vuodessa kolmen 

vuoden ajan jakson aikana. (Pohjoismaisten tilastoviranomaisten yhteisjulkaisu Scale-ups 

in the Nordics 2017) 

 

Scale-up (nopeasti kasvava kasvuyritys) on yritys, jonka liikevaihto on kasvukauden 

ensimmäinen vuonna vähintään 2 miljoonaa euroa ja jonka keskimääräinen vuosikasvu 

on kolmen vuoden aikana vähintään 20 prosenttia vuodessa. Ja henkilöstömäärä yli 10 

henkilötyövuotta. Kasvu voi tapahtua liikevaihdossa, henkilöstömäärässä tai 

liikevaihdossa ja henkilöstömäärässä. (Pohjoismaisten tilastoviranomaisten 

yhteisjulkaisu Scale-ups in the Nordics 2017) 

 

Barringer et al. (2005) tutkivat 200 nopeasti kasvavaa yritystä ja niiden perustajia 

Yhdysvalloissa ja pyrkivät tunnistamaan ominaisuudet, jotka liittyvät voimakkaimmin 

nopeaan kasvuun. He havaitsivat tutkimuksessaan, että nopeasti kasvavilla yrityksillä on 

yleensä kokeneita ja koulutettuja perustajia, joilla on vahva yrittäjyysorientaatio. 

Kasvuyritysten perustajilla on myös taipumus olla ennakoivia ja halukkaita ottamaan 

riskejä. Lisäksi havaittiin, että nopeasti kasvavat yritykset ovat yleensä innovatiivisempia 

ja investoivat enemmän tutkimukseen ja kehitykseen kuin yritykset, jotka eivät kasva 

nopeasti. Niillä on myös yleensä monipuolisempi tuote- ja palveluvalikoima sekä selkeä 

strateginen painopiste. Perustajan ja yrityksen ominaisuudet todettiin olevan tärkeitä 

asioita nopean kasvun ennustamisessa. (Barringer, B.R., Jones, F.F., & Neubaum, D.O., 

2005, 663–687).  
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Tutkittaessa pienyritysten kasvua käsittelevää kirjallisuutta voidaan huomata, että 

tutkimuskenttä on hyvin hajanainen. Jotkut tutkijat korostavat yksilön ja hänen 

piirteidensä merkitystä johtajan etujen kannalta, esimerkiksi motivaation, kasvuhalujen 

tai piirteiden kautta (Noel, 1989; Halikias & Panayotopoulou, 2003). Toiset tutkijat taas 

keskittyvät itse yritykseen ja sen rakenteeseen; kuten yrityksen ikään, kokoon, toimialaan, 

markkinaan, oikeudelliseen muotoon, sijaintiin ja omistukseen (Davidsson et al, 2002) tai 

verkostoihin (Beekman & Robinson, 2004), ja osa keskittyy ulkoiseen politiikkaan kuten 

lakeihin sekä muuhun ulkoiseen ympäristöön. Kasvuyrityksiin liittyvässä tieteellisessä 

keskustelussa on myös todettu, että kasvuyritykset ovat suhteellisen heterogeeninen 

ryhmä, ja kyseistä ilmiötä luonnehtivat monet tekijät ja määritelmät (Andersson, 2009, 

189–216). 

 

Useat tieteenalat ovat käsitelleet voimakkaasti kasvavien yritysten ilmiötä, ja koska eri 

tieteenaloilla on erilaisia painotuksia, tulokset osoittavat myös eri tekijöiden olevan 

tärkeitä. Esimerkiksi tutkimus, jonka juuret ovat psykologiaan pohjautuvassa 

tutkimuksessa keskitytään yrityksissä toimiviin yksilöihin, kun taas tutkimus, johon on 

vaikuttanut mm. taloustieteen vaikutuksesta keskittyy instituutioihin (Andersson, 2003). 

Lisäksi tutkimusyhteisö ei ole päässyt yhteisymmärrykseen kasvun yhteisestä 

määritelmästä, ja siksi on vaikea tehdä vertailuja eri tutkimusalojen ja tutkimusten välillä. 

Delmar et al. (2003) havaitsivat myös, että on olemassa monenlaisia kasvavia yrityksiä, 

joista jokaisella on erilaiset ominaispiirteet ja kasvumallit.  

 

Kasvuhakuisten pienyritysten on rekrytoitava, valittava, motivoitava ja säilytettävä 

työntekijöitänsä huolellisemmin, mikäli yrityksen kasvua halutaan pitää yllä. Barrettin ja 

Maysonin (2007) analyysin mukaan pienyritykset onnistuvat kasvussaan 

todennäköisemmin, jos ne käyttävät erilaisia tulospalkkioita saadakseen aikaan 

työntekijöiden sitoutumista, kuten bonuksia, kannustimia, koulutusta ja ylennyksiä.  

(Barret & Mayson, 2007, 307–320) 

 

2.3.3 Nopea kasvu 
 
Lentoon lähdön vaihe on Churchillin ja Lewisin (1982) teorian neljäs vaihe, jota voidaan 

kutsua myös nopean kasvun vaiheeksi. Tämän kasvunvaiheen keskeisimmät tekijät 
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liittyvät yrityksen toimintojen jakamisen ja kassan hallinnan onnistumiseen.  Yrityksen 

johtotaso eli omistajat ja ylin johto joutuvat jatkuvasti miettimään, miten nopeaa kasvua 

voidaan hallita, kuinka eri osastot ja niiden johtajat pidetään hallinnassa, miten kassa 

jaksaa kasvun ja kuinka kasvu mahdollisesti rahoitetaan kassavirran osoittautuessa 

riittämättömäksi. Yrityksen johtamisen näkökulmasta johto on hajautettua, ja 

organisaatiorakennetta voidaan kutsua yksikköjakoiseksi. Johtajat erikoistetaan omiin 

yksikköihinsä, jolloin strateginen ja operatiivinen johtaminen suoritetaan heidän 

avullansa. Useimmiten johtajat, jotka ovat olleet mukana yrityksen 

menestymisvaiheeseen viennissä epäonnistuvat yrityksen kohdatessa nopean kasvun 

vaiheen. Onkin hyvin yleistä, että yrityksen johto, jotka ovat olleet mukana tähän 

vaiheeseen saakka korvataan joko rahoittajien vaatimuksesta tai vapaaehtoisesti. 

Suurimpia syitä epäonnistumiseen ovat epäonnistunut toimintojen jakaminen tai liian 

nopea kasvu, josta aiheutuu maksuvalmiusongelmia. (Churchill & Lewis 1983, 40)  

 

Hölzin (2014) mukaan nopean kasvun kirouksen mahdollisuus liittyy ajatukseen, jonka 

mukaan nopeaan kasvuun on liityttävä siirtyminen uusiin johtamis- ja 

organisaatiokäytäntöihin. Tällaiset siirtymät ovat usein hauraita tai toteutettu huonosti, 

jolloin yrityksen nopea kasvu voi rasittaa yrityksen nykyisiä johtamisresursseja tai se voi 

johtaa yrityksen strategisen painopisteen hämärtymiseen. Molemmat näistä vaikutuksista 

voivat vaikuttaa kielteisesti yrityksen tulevaan suorituskykyyn. (Hölz, 2014, 200) 

 

Kirjallisuudessa nopeakasvuisten yritysten valinnassa on käytetty eri tutkimuksissa ja 

artikkeleissa lukuisia erilaisia menetelmiä. Hölz (2014, 199-231) hyödynsi artikkelissaan 

Eurostatin ja OECD:n käsikirja yritysdemografiatilastoiden määritelmää (Eurostat-

OECD, 2008), jota sekä Euroopan tilastovirastot että OECD käyttävät raportoidessaan 

tilastoja nopeasti kasvavista yrityksistä. Kyseisessä käsikirjassa määriteltiin nopeasti 

kasvaviksi yrityksiksi yritykset, joiden vuotuinen kasvuvauhti on vähintään 20 prosenttia 

kolmen vuoden aikana ja joiden koko on vähintään Ei, t-3 > 10 kyseisen jakson alussa. 

Hölzin mukaan Autio et al. (2000) ja Halabisky et al. (2006) määrittelivät nopeasti 

kasvaviksi yrityksiksi yrityksiä, jotka saivat vähintään 50 prosentin myynnin kasvun 

kolmen peräkkäisen tilikauden aikana. Toisissa tutkimuksissa käytettiin taas Birch-

indeksiä - yhdistelmämittaria, jossa otettiin huomioon suhteellinen ja absoluuttinen kasvu 
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- sekä suhteellinen raja-arvo, jolloin aineistosta valittiin 5 tai 10 prosenttia yrityksistä, 

joilla oli korkein Birch-indeksi (Schreyer, 2000; Hölz, 2009).  

 

Suhteellisen kasvun perusteella määritellyt nopeasti kasvavat yritykset ovat yleensä 

nuorempia ja pienempiä kuin absoluuttisten muutosten perusteella määritellyt nopeasti 

kasvavat yritykset. Vähentääkseen yritysten koon vaikutusta kasvuindikaattoriin useissa 

tutkimuksissa (esim. Schreyer, 2000; Hölz & Friesenbichler, 2010) on käytetty 

absoluuttisen muutoksen ja suhteellisen kasvun yhdistelmää, joka tunnetaan myös 

nimellä "Birch-indeksi", ja käytetty suhteellista rajausta prosentteina (esim. 10 prosenttia 

suurimmista). Tämä ei kuitenkaan ole käytännöllistä, silloin kun vertaillaan nopeasti 

kasvavia yrityksiä ajan mittaan. (Hölz, 2014, 204) 

 

Gilbert, McDougall ja Audretsch (2006) väittivät puolestaan, että yritysostojen kautta 

tapahtuva kasvu tarjoaa pk-yrityksille merkittäviä etuja, kuten: välitön pääsy uusille 

markkinoille ilman siihen liittyviä kustannuksia, yritysoston maineen vaikutukset, 

kilpailijan poistuminen, kiinteiden yleiskustannusten aleneminen mittakaavaetujen 

ansiosta, suurista ostomääristä johtuvat toimitusalennukset ja mahdollisuus vaikuttaa 

markkinahinnoitteluun oligopoli- tai monopoliaseman kautta. Vaikka valtavirran 

talouslehdistö antaa ymmärtää, että sulautumat aiheuttavat irtisanomisia, Gilbert, 

McDougall ja Audretsch (2006) väittivät, että nopeasti kasvava yritys voi elvyttää suuren, 

mutta kuolemaisillaan olevan kilpailijan tuomalla uutta organisatorista tietämystä, jolla 

voidaan voittaa yritysostoa edeltävät jäykkyydet ja inertia ja saada aikaan työllisyyden 

kasvua (Dwyer, 2016, 464). 

 

Mikäli nopeasti kasvavien yritysten omistajilla ei ole kaikkia tarvittavia taitoja 

yrityksensä toiminnan ja kasvun kannalta, on erittäin tärkeää, että he hankkivat puuttuvat 

taidot, jotta puute voidaan korjata mahdollisimman nopeasti. Dimoy ja Sheppard (2005) 

ehdottivat, että yrittäjillä on itsellään ainakin todennäköisesti ainakin alussa vain omaan 

yritykseensä tarvittavaa teknistä tietämystä, ja he voisivat pyrkiä täyttämään 

tietopääomassaan olevia aukkoja ulkoistamalla tai palkkaamalla johtajia. Coad, Daunfelt, 

Johansson ja Wennberg (2014) havaitsivat myös, että kehittymisensä alkuvaiheessa 

nopeasti kasvavat yritykset ovat alttiita metsästämään vaikeasti saatavilla olevaa 

inhimillistä pääomaa muista yrityksistä. Inhimillisen pääoman merkitystä yrityksen 
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toiminnassa käsiteltiin luvussa 2.1.1. Hayton (2003), Carlson, Upton ja Seaman (2006) 

sekä Wennberg (2009) raportoivat artikkelissaan, että nopeasti kasvavat yritykset 

käyttävät suurimmilta osin menetelmällisesti suunniteltuja rekrytointikäytäntöjä, joiden 

tarkoituksena on houkutella ja pitää palveluksessaan suorituskykyisiä johtajia ja 

työntekijöitä. Näitä ovat muun muassa kirjalliset työnkuvaukset, kannustinpohjainen 

palkitseminen, viralliset ja säännölliset työntekijäarvioinnit sekä työhön liittyvästä 

teknisestä koulutuksesta maksettava korvaus. Haytonin (2003) mukaan oletus siitä, että 

yrityksissä olisi mahdollista tunnistaa etukäteen kaikki ne johtamistaidot ja 

käyttäytymismallit, joita se tulee tarvitsemaan jatkuvasti muuttuvassa strategisessa 

ympäristössään nopean kasvun tukemiseksi, ei toimi käytännössä, kun ympäristö muuttuu 

jatkuvasti, kuten pienissä nopeasti kasvavissa yrityksissä usein tapahtuu. Tämän vuoksi 

nopeasti kasvavat yritykset palkkaavat mieluummin johtajia ja työntekijöitä, jotka 

pystyvät sopeutumaan muuttuviin suuntauksiin (Haydon, 2003). (Dwyer, 2016, 465) 

 

Johtamisrakenteisiin liittyy läheisesti kysymys omistusrakenteesta eli siitä pitäisikö 

johtoryhmän jäsenillä olla omistusosuuksia nopeasti kasvavasta yrityksestä. Lappalainen 

ja Niskanen (2012) raportoivat suorasta yhteydestä omistusrakenteen ja pk-yritysten 

suorituskyvyn välillä. Edunvalvontateorian mukaan taas voi syntyä eturistiriitoja 

johtohenkilöiden ja omistajien etujen erottamisesta toisistaan tai epäsuhtaisesta 

yhteensovittamisesta. McMahon (2007) havaitsi merkittävän positiivisen yhteyden pk-

yritysten johtajien omistamien osakkeiden määrän ja yrityksen kasvun välillä. Muut 

tutkijat ovat osoittaneet, että menestyvillä pk-yrityksillä, erityisesti perheyrityksillä, on 

keskittyneet omistusrakenteet, joissa omistuksen ja johdon intressit ovat hyvin linjassa 

keskenään. (Nelson, Brunetto, Farr-Wharton, & Ramsay, 2007; Lappalainen & Niskanen, 

2012). Carlson, Upton ja Seaman (2006) totesivat tutkimuksessaan, että korkean 

liikevaihdon kasvuyritykset käyttävät huomattavasti enemmän käteiskannustimia 

omistajien ja johdon tavoitteiden yhteensovittamiseksi kuin keskimääräisesti menestyvät 

yritykset. Hyvä johtoryhmä, jota tukevat asianmukaiset palkitsemisrakenteet, on selvästi 

korkean kasvun edellytys. (Dwyer, 2016, 464–465). 
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2.4 Organisaatiokulttuuri ja nopea kasvu 
 

Organisaatiokulttuuri ja nopea kasvu ovat molemmat hyvin keskeisiä ja ajankohtaisia 

aiheita, joita käsitellään laajasti liiketaloustieteissä. Organisaatiokulttuuri viittaa 

yrityksen yhteisiin arvoihin, normeihin, käytäntöihin ja uskomuksiin, jotka ohjaavat 

organisaation toimintaa ja käyttäytymistä. Nopea kasvu puolestaan tarkoittaa yrityksen 

nopeaa laajentumista ja kasvua markkinoilla. 

 

Tutkimuksissa on havaittu, että organisaatiokulttuurilla on merkittävä vaikutus yrityksen 

menestykseen ja nopeaan kasvuun tai kasvun aikaansaamiseen. Vahva 

organisaatiokulttuuri voi edistää innovaatioita, lisätä työntekijöiden motivaatiota ja 

sitoutumista sekä parantaa yrityksen tehokkuutta. Toisaalta heikko organisaatiokulttuuri 

voi johtaa ongelmiin, kuten huonoon viestintään, työntekijöiden vähäiseen sitoutumiseen 

ja alhaiseen tuottavuuteen. Yrityksen organisaatiokulttuurilla on vaikutusta monella eri 

tasolla, kuten strategisten päätösten tekemisessä, työntekijöiden sitoutumisessa, 

johtamisessa ja innovaatioissa. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa myös yrityksen brändiin 

ja maineeseen, jotka määrittävät sen menestystä markkinoilla. 

 

Tärkeä tekijä organisaatiokulttuurin kehittämisessä on johtaminen. Johtajien on oltava 

tietoisia organisaatiokulttuurin merkityksestä yrityksen menestykselle ja sitoutuneita sen 

kehittämiseen. Johtajien tulee myös toimia roolimalleina organisaatiokulttuurin 

edistämisessä ja varmistaa, että organisaation arvot, tavoitteet ja käytännöt ovat 

yhdenmukaisia. 

 

Nopea kasvu voi myös puolestaan vuorostaan vaikuttaa organisaatiokulttuuriin. Kasvava 

yritys joutuu kohtaamaan monia haasteita, kuten resurssien hallinnan, johtamisen ja 

toimintamallien kehittämisen. Nopean kasvun aikana organisaation kulttuurin 

muokkaaminen voi olla tärkeää, jotta se vastaa kasvun aiheuttamiin haasteisiin ja 

mahdollisuuksiin. Tämä voi johtaa kulttuurin kehittämiseen, mikä edellyttää 

tiimityöskentelyä, vuorovaikutusta ja yhteistyötä organisaation jäsenten kesken. 

 

Tutkimukset osoittavat myös, että yritykset, jotka onnistuvat kasvussa, ovat pystyneet 

luomaan vahvan organisaatiokulttuurin, joka tukee kasvua ja auttaa organisaatiota 
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selviytymään haasteista. Vahva organisaatiokulttuuri voi täten auttaa yritystä 

ylläpitämään kasvua, säilyttämään kilpailukykynsä ja parantamaan liiketoiminnan 

kestävyyttä. Yritysten menestys perustuu yleensä kykyyn sopeutua nopeasti muuttuviin 

markkinaolosuhteisiin, ja organisaatiokulttuuri voi toimia ratkaisevana tekijänä tässä 

prosessissa. Organisaatiokulttuurin tulee olla ketterä ja joustava, jotta se pystyy 

sopeutumaan nopeasti muuttuviin tilanteisiin ja kehittämään uusia ratkaisuja. Lisäksi sen 

tulee olla avoin ja läpinäkyvä, jotta työntekijöillä on mahdollisuus jakaa ideoita ja antaa 

palautetta. 

 

Lopuksi voidaan todeta, että organisaatiokulttuurilla voidaan nähdä keskeinen rooli 

yrityksen menestyksessä ja nopeassa kasvussa. Vahva organisaatiokulttuuri voi edistää 

innovaatioita, lisätä työntekijöiden motivaatiota ja sitoutumista sekä parantaa yrityksen 

tehokkuutta. Nopea kasvu voi taas puolestaan vaikuttaa organisaatiokulttuuriin. Kasvun 

aikana kulttuurin kehittäminen on tärkeää, jotta yritys pystyy vastaamaan kasvun 

aiheuttamiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin. On tärkeää, että molemmat tekijät 

huomioidaan yrityksen toiminnassa ja niiden keskinäinen vuorovaikutus toisiinsa 

pystytään ottamaan huomioon. Organisaatiokulttuurin kehittäminen vaatii pitkäjänteistä 

työtä ja sitoutumista. Yritysten on otettava huomioon organisaatiokulttuurin merkitys jo 

varhaisessa vaiheessa ja investoitava sen kehittämiseen. On myös tärkeää, että 

organisaatiokulttuuri pysyy jatkuvassa kehityksessä ja sopeutuu muuttuviin 

markkinaolosuhteisiin. Näiden tekijöiden huomioon ottaminen auttaa yrityksiä luomaan 

vahvan organisaatiokulttuurin, joka edistää nopeaa kasvua ja menestystä markkinoilla. 
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3 METODOLOGIA 

 

 

3.1 Laadullinen tutkimus ja tutkimuksen kohde 
 
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa käsitellään asioiden merkityksiä 

(Hirsijärvi, Remes & Sajavaara, 2009, 133), joka toteutetaan tässä tutkielmassa 

käsittelemällä organisaatiokulttuurin ja nopean kasvun merkitystä toisiinsa. 

Kvalitatiivinen tutkimus on metodologinen lähestymistapa, jossa kerätään, analysoidaan 

ja tulkitaan aineistoa, jotta saadaan syvällinen käsitys tietystä ilmiöstä tai sosiaalisesta 

kontekstista. Tämän Pro gradu -tutkielman aihetta tutkitaan kvalitatiivisen tutkimuksen 

mukaisesti mahdollisimman laajasti syventyen aiheen merkitykseen ja organisaatioiden 

jäsenten kokemuksiin aiheesta. Tutkielma pyrkii teoreettiseen pohjaan sitoutetun 

empiirisen aineiston pohjalta selvittämään, mitä organisaatiokulttuurille tapahtuu 

kasvuyrityksissä ja tämän avulla luomaan uutta tietoa organisaatiokulttuurin muutoksia 

käsittelevään tietoon. Tämän tiedon tarkoituksena on auttaa kasvuyrityksiä ymmärtämään 

organisaatiokulttuurissa tapahtuvia muutoksia sekä antaa työkaluja sen hallitsemiseen ja 

hyödyntämiseen nopean kasvun aikana.  

 

Merriamin (2009) mukaan laadullisella tutkimuksella pyritään tutkimaan ja kuvaamaan 

sitä merkitystä, jonka yksilöt tai ryhmät antavat sosiaaliselle tai inhimilliselle ongelmalle. 

Tämä lähestymistapa on erityisen hyödyllinen silloin, kun tutkimuskysymys on 

monimutkainen ja moniulotteinen, kuten tässä tutkielmassa, jossa käsitellään 

organisaatiokulttuurin muutoksia eli keskitytään subjektiivisten kokemusten ja käsitysten 

ymmärtämiseen (Merriam, 2009, 13) alati muuttuvassa ympäristössä, jota nopea kasvu 

aiheuttaa. 

 

Yksi laadullisen tutkimuksen tärkeimmistä vahvuuksista on sen kyky vangita 

inhimillisten kokemusten ja sosiaalisten ilmiöiden monimutkaisuus ja rikkaus, johon 

tässä tutkimuksessa pyritään. Kuten Denzin ja Lincoln (2011) toteavat, laadullisen 

tutkimuksen avulla tutkijat voivat tarkastella sosiaalisten vuorovaikutussuhteiden 

monimutkaisuutta, ihmisten kokemuksilleen antamia merkityksiä ja erilaisia 
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kontekstuaalisia tekijöitä, jotka muokkaavat käyttäytymistä ja uskomuksia. Tämä 

lähestymistapa on erityisen hyödyllinen, kun tutkitaan aiheita, joita ei ole aiemmin 

tutkittu tai jotka tunnetaan huonosti (Denzin & Lincoln, 2011, 3). Nopeasti kasvavien 

yritysten sisäisiä tapahtumia, kuten ihmisten tuntemuksia ja organisaatiokulttuurin 

muutoksia ei ole aiemmassa tutkimuksessa nostettu juurikaan esille. Yleistä on, että 

henkilöstö vaihtuu, kun organisaatio kasvaa nopeasti, mutta juuri näitä sisäisiä Denzin ja 

Lincolnin (2011) esiin tuomia inhimillisiä kokemuksia ei ole tutkittu sen tarkemmin.  

 

Kvalitatiiviseen tutkimukseen kuuluu tyypillisesti aineiston kerääminen erilaisin 

menetelmin, kuten haastatteluin, fokusryhminä, havainnoimalla ja asiakirjojen 

analysoinnilla. Tämän jälkeen aineisto analysoidaan käyttämällä erilaisia tekniikoita, 

kuten temaattista analyysia, perusteltua teoriaa tai narratiivista analyysia, jotta aineistosta 

voidaan tunnistaa kuvioita, teemoja ja suhteita (Braun & Clarke, 2012, 79). Analyysin 

tavoitteena on tuottaa oivalluksia ja ymmärrystä tutkittavasta ilmiöstä eikä niinkään 

testata hypoteeseja tai tehdä ennusteita. Tässä tutkimuksessa on valikoitu aineiston 

kerääminen haastatteluin sekä analyysin teko teorian pohjalta. Koska tutkimuksen 

aineiston tarkastelu toteutettiin asiantuntijahaastattelulla, valittiin tutkimuksen 

strategiaksi tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa yleensä hyödynnetään monia erilaisia 

aineistonkeruumenetelmiä, kuten havainnointia, dokumenttien tutkimista sekä 

haastatteluja (Hirsjärvi ym., 2009, 134–135). Haastattelujen avulla tutkielma pyrkii 

vastaamaan asetettuun tutkimusongelmaan sekä luomaan uutta tietoa 

organisaatiokulttuurin muutoksista ja muutosten vaiheista yritysten nopean kasvun 

vaiheessa.  

 

Laadullinen tutkimus tarjoaa siis tehokkaan välineen organisaatiokulttuurin muutosten 

tutkimiseen ja näkemysten saamiseen ihmisten kokemuksista ja käyttäytymisestä 

yritysten nopean kasvun aikana. Kuten Patton (2002) toteaa, se mahdollistaa sosiaalisen 

maailman syvemmän ymmärtämisen ja voi tarjota rikkaita ja yksityiskohtaisia kuvauksia 

ihmisten elämästä, kokemuksista ja näkökulmista. On kuitenkin tärkeää tunnustaa, että 

laadullisella tutkimuksella on omat rajoituksensa, kuten huolenaiheet tulosten 

yleistettävyydestä ja tutkijan puolueellisuuden mahdollisuudesta (Patton, 2002, 48). 
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Tämän tutkielman empiirisen osion kohdeorganisaatioita ovat Case yritys 1, joka edustaa 

lääketeollisuuden välineiden myyntiä ja Case yritys 2, joka edustaa rakennusteollisuutta. 

Molemmat case yritykset ovat käyneet läpi nopean kasvun vaiheen lähivuosina ja täten 

tarjoavat tutkielmalle relevanttia tietoa tutkimusongelman ratkaisemiseen.  

 

Case-yritykset: 

1. Case yritys 1 

a. Henkilöstömäärä: 100 (2022, marraskuu) 

b. Liikevaihto: 72 milj. (2022, marraskuu) 

2. Case yritys 2 

a. Henkilöstömäärä: 30 (2023, helmikuu) 

b. Liikevaihto: 7 milj. (2023 helmikuu) 

Organisaationkulttuurin muutoksia tullaan tutkimaan organisaation kasvukauden aikana 

tapahtuneessa muutosprosessissa. Aineistona toimii yhteensä seitsemän syvähaastattelua, 

joiden teoriaohjaava analyysin tavoitteena on tuottaa oivalluksia ja ymmärrystä 

tutkimusongelmaan vastaamiseksi.  

3.2 Aineiston kerääminen 
 

Tämän laadullisen Pro gradu -tutkielman tutkimusprosessi aloitettiin aiheen teoreettiseen 

tutkimustietoon tutustumalla, jonka avulla kerrytettiin esiymmärrystä aiheeseen. Laineen 

(2018, 34) mukaan esiymmärryksen kerryttämisellä tarkoitetaan tutkijalle luontaisia 

tapoja ymmärtää tutkimuskohdettaan. Tuomen ja Sarajärven (2018, 35) mukaan tällainen 

ymmärrys toimii asioiden ymmärtämisen pohjalla. Aineiston ansiosta tutkittavan ilmiön 

ymmärrys laajentui tutkielman edetessä, jonka rinnalla pystyttiin hyödyntämään tutkijan 

aiempaa esiymmärrystä aiheesta. Olemassa olevan tutkimustiedon lisäksi tutkielmaan 

kerättiin empiirinen aineisto, joka koostuu seitsemästä eri haastattelusta, jotka on kerätty 

kahdesta eri case-yrityksestä. Aineistonkeruumenetelmäksi valittiin teemahaastattelu, 

jonka avulla haluttiin saada mahdollisimman laaja ymmärrys kohdeyrityksissä 

tapahtuneista muutoksista. 

 



 

 

42 

Tutkielman case-yritykset täyttävät kasvuyrityksen määritelmän kriteerit ja tarjoavat 

täten tutkielmalle relevanttia tietoa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Teemahaastattelut 

toteutettiin talven 2022–2023 aikana Microsoft Teams -sovelluksen välityksellä 

etäyhteydellä. Haastattelut toteutettiin haastattelurungon mukaisesti ja kaikki haastattelut 

pidettiin suomen kielellä. Haastattelun aineistosta on käytetty suoria lainauksia ja 

tiivistelmiä tutkielman empiirisessä osuudessa. Haastattelut on taulukoitu yrityksittäin 

aikajärjestyksessä (taulukko 1).  

 

Tutkielman empiirisen osuuden haluttiin tarjoavan tutkielmalle mahdollisimman 

todenmukaista tietoa yritysten sisällä vallitsevasta kulttuurista ja siinä tapahtuneista 

muutoksista, joten haastateltaviksi valikoitiin henkilöitä kolmelta eri organisaation tasolta 

jokaisesta case-yrityksestä riippumatta yrityksen organisaatiorakenteesta. Valitut tasot 

ovat johtotaso, keskijohto sekä suorittava taso, jotka löytyivät molempien case-yritysten 

organisaatiorakenteesta. Kokemukset organisaatiokulttuurista vaihtelevat henkilöittäin ja 

useimmiten organisaatiokulttuuri myös näyttäytyy eri tavoin eri organisaation tasoilla. 

Valitsemalla haastateltavat eri organisaation tasoilta tutkielmaan varmistettiin 

mahdollisimman kattava ja todennäköinen kuva tarkasteltavien yritysten 

organisaatiokulttuurista ja siinä tapahtuneista muutoksista nopean kasvun aikana.  

 

Yritysten johtotason haastateltavat tarjoavat näkemystä organisaatiokulttuurin luomisesta 

sekä kertovat millainen organisaatiokulttuuri yrityksessä olisi tarkoitus olla.  Keskijohto 

puolestaan tuo esiin näkökulmaa johdon organisaatiokulttuurille asettamien tavoitteiden 

eteenpäin viemisestä, sekä siitä kuinka hyvin johdon asettamat tavoitteet kohtaavat 

organisaatiossa vallitsevaa kulttuuria. Suorittavan tason haastateltavat tuovat esiin 

organisaation alimman tason näkemän ja kokeman kulttuurin. Nämä kolme tasoa yhdessä 

tarjoavat kattavan näkemyksen organisaatiossa vallitsevasta kulttuurista, jonka kautta 

päästään tarkastelemaan eri tasojen kokemuksia ja siitä onko kokemukset eriytyneet 

toisistaan kasvun aikana.  

 

Haastattelut toteutettiin kvalitatiivisina teemahaastatteluina, jotta haastateltavien omat 

tulkinnat ja merkinnät organisaatiokulttuurista ja siinä tapahtuneista muutoksista kasvun 

aikana tulisivat parhaiten esille (Koskinen, Alasuutarin & Peltonen, 2005, 106). 

Yksityiskohtaisten kysymysten sijaan teemahaastattelu etenee etukäteen määriteltyjen 
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teemojen varassa (Hirsjärvi & Hurme, 2000, 48), mikä auttaa haastateltavaa avaamaan 

juuri omia näkemyksiään organisaatiokulttuurista eikä ohjaa kysymyksillä liikaa 

haastateltavan ajatuksia tai vastauksia. Lisäksi haastattelujen kysymykset vaihtelivat 

hieman riippuen millä organisaatiotasolla haastateltava työskenteli. Haastatteluissa 

esiintyvät teemat pohjautuvat tutkielman teoriaosuudessa käsiteltyihin kasvuteorioihin 

sekä organisaatiokulttuurin teorioihin ja malleihin.   

 

Tutkielmassa käsiteltävistä aiheista koottiin teemoja haastatteluiden jäsentämistä ja 

etenemistä varten. Teemahaastattelut toteutettiin syvähaastatteluina seuraten valmista 

haastattelurunkoa (Liite). Haastattelurungon teemat sopivat kaikkiin haastatteluihin 

mutta kysymyksien muotoilua vaihdeltiin haastateltavan roolin mukaan. Haastattelujen 

aikana haastattelurunko toimi haastattelun tukena ja ohjenuorana, mutta haastattelut 

etenivät kuitenkin omaan tahtiinsa ja haastateltavan esiin tuomien aiheiden mukaan. 

Teemahaastatteluissa tämä on yleistä, koska niissä keskistytään haastateltavan 

johdattelemiin aiheisiin valmiin patteriston sijaan. Tutkielmaa koskevat pääaiheet käytiin 

kuitenkin läpi jokaisessa haastattelussa, tutkielman tulosten saavuttamiseksi. Haastattelut 

on esitelty Taulukossa 1.  

Taulukko 1.  Suoritetut haastattelut  
 
Taulukkoon on kerätty suoritettujen teemahaastattelujen tiedot, ajankohta, 

kohdeorganisaatio ja haastateltavan luokittelu joukko.   

 

 Päivämäärä Haastattelun pituus Haastattelutapa Yritys Haastateltava 

Haastattelu 1 15.11.2022 33.18 min. Videopuhelu 1 Ylin johto 

Haastattelu 2 1.12.2022 67.13 min. Videopuhelu 1 Keskijohto 

Haastattelu 3 16.2.2023 42.58 min. Videopuhelu 1 Suorittava 
taso 

Haastattelu 4 1.2.2023 43.02 min. Videopuhelu 2 Ylin johto 

Haastattelu 5 31.1.2023 61.36 min. Videopuhelu 2 Keskijohto 

Haastattelu 6 17.1.2023 43.46 min. Videopuhelu 2 Suorittava 
taso 

Haastattelu 7 18.1.2023 30.58 min. Videopuhelu 2 Suorittava 
taso 
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3.3 Aineiston käsittely ja analysointi 
 

Tutkielman teemahaastattelut pidettiin kahdessa osassa. Ensimmäisen case-yrityksen 

haastattelut pidettiin marras-joulukuun aikana ja toisen case-yrityksen haastattelut 

pidettiin tammi-helmikuun aikana. Haastattelujen litteroinnit on suoritettu samana 

päivänä haastattelun pidosta, kaikki haastattelut myös nauhoitettiin ja äänitettiin. 

Haastattelujen sisällön jäsentely aloitettiin jo haastattelun aikana kvalitatiiviselle 

haastattelututkimukselle tyypilliseen tapaan (Hirsijärvi & Hurme 2009, 136).   

 

Empiirisen aineiston analyysissa organisaatiokulttuurin muutosten selvittämiseksi 

nopeasti kasvavissa yrityksissä on käytetty teoriaohjaavaa sisällönanalyysia, joka on 

rakennettu aiheeseen relevantista ja merkityksellisestä menetelmäkirjallisuudesta sekä 

sen tarjoamista malleista. Tutkielman teoriaohjaava analyysi rakentuu tutkielman 

teoreettisen viitekehyksen ympärille, jossa organisaatiokulttuuria ja kasvuyrityksiä 

käsittelevä aiempi tutkimusaineisto luo pohjan tutkielman empiirisen aineiston 

tarkastelua varten.  

 

Teemahaastattelun sisältö on luokiteltu haastattelurungon teemojen mukaisesti. Teemoja 

haastattelurungossa on yhteensä kuusi, ja valitut teemat ovat pohjatiedot, historia, 

nykyhetki, yrityksen arvot ja kulttuuri, yrityksen kasvu ja muutokset yrityksessä. 

Teemojen ja jaottelun avulla on haluttu tuoda esiin tutkielmalle relevanttia tietoa, jonka 

avulla on pyritty etsimään nopean kasvun aiheuttamia muutoksia ja sen merkitystä 

olemassa olevalle organisaatiokulttuurille. Tutkielmaan valittiin teoriaohjaava 

sisällönanalyysi siksi, että kyseinen analyysi tapa mahdollistaa teoreettisen viitekehyksen 

ulkopuolisten teemojen havainnoinnin ja niiden huomioon ottamisen aineiston 

analyysissä ja tulkinnassa.  

 

Aineiston analyysin kokoaminen aloitettiin jaottelemalla aineisto teorian pohjalta 

kolmeen eri kategoriaan, joita ovat case-yritysten kasvu, organisaatioiden rakenne ja 

niiden muutokset sekä organisaatiokulttuuri. Näiden kategorioiden lisäksi case-yrityksiä 

analysoitiin osioissa 4.2. ja 4.3. erillään. Tämän jaottelun avulla pystyttiin analysoimaan 

jokaisen kategorian tapahtumia ja vaikutuksia yksityiskohtaisesti. Analyysin lopussa 

kohdeyritysten tuloksia vertailtiin toisiinsa ja niistä tehtiin kokoava yhteenveto.  
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3.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti 
 
Tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tärkeä osa tutkimusta relevanteissa tieteellisissä 

tutkielmissa. Kriittisyys on tärkeää varsinkin laadullisen tutkimuksen tutkijan 

objektiivisuuden sekä aineiston luotettavuuden tarkastelussa. Tuomen ja Sarajärven 

(2009, 20) mukaan tutkijan käsitykset ja arvot tulevat väistämättä vaikuttamaan jollain 

tasolla tutkimuksen tuloksiin. Tutkielman empiirisessä osuudessa käytettiin syvällistä 

teemahaastattelua, koska sen todettiin antavan parhaiten tutkimukselle relevanttia dataa 

ihmisten kokemuksia sisäisestä ilmiöstä eli organisaatiokulttuurista. Arvioidessa 

tutkimusta on myös hyvä ottaa huomioon, että tutkimus koostuu aina tutkijan tekemistä 

rajauksista ja valinnoista kerätyn aineiston suhteen. Tässäkin tutkimuksessa 

haastatteluaineistoa kertyi paljon ja sitä oli välttämätöntä rajata, jotta ilmiön pääpointit 

saataisiin esille.   

 

Aineisto koostui seitsemästä syvähaastattelusta kahdesta eri yrityksestä ja saadut tulokset 

koostuva näiden ihmisten kokemuksista ja näkemyksistä asioiden laidasta. Hirsjäven ja 

Hurmeen (2008, 185) mukaan haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta. 

Tutkielman muodon ollessa laadullinen haastattelukysymysten muoto ja haastateltavien 

valinta ovat tekijöitä, jotka vaikuttivat tutkimuksen tuloksiin. Haastateltavat valittiin 

siten, että he tarjoaisivat tutkimukseen parhaiten soveltuvaa tietoa, mutta tulee kuitenkin 

muistaa, että he ovat vain rajattu joukko kohdeorganisaatioista eivätkä täten edusta 

kaikkien organisaation jäsenten ajatusmaailmoja. Valitut kohdeorganisaatiot sopivat 

tutkielmalle asetettujen rajojen sisälle ja tarjosivat toisistaan eroavaa dataa, joka tarjosi 

tutkielmalle monipuolista aineistoa. Yleisesti ottaen tutkimuksen rakennetta ja tuloksia 

voidaan pitää valideina. Teoreettisessa viitekehyksessä käytettiin vertaisarvioituja, 

relevantteja ja laadukkaita lähteitä useilta eri tutkijoilta. Tutkimuksessa käytetty 

metodologia on tieteellisesti relevantti ja perusteltu. 

 

Tutkimuksen aineiston analyysissa ja kuvauksessa pyrittiin tuomaan aineisto esiin 

mahdollisimman todenmukaisena ja läpinäkyvänä. Tämän takia aineiston kuvauksessa 

käytettiin paljon suoria lainauksia, minkä avulla lukija pääsee itse tutustumaan 

haastateltavien vastauksiin. Analyysista nostettiin esiin keskeisimmät näkökulmat ja 

ajatukset, joiden avulla pystyttiin vastaamaan tutkimusongelmaan. Tutkimusongelmaan 
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pyrittiin vastaamaan teoreettisessa viitekehyksessä esiin nostettujen kategorioiden ja 

aineistosta tunnistettujen teemojen mukaisesti.  

 

3.5 Kohdeorganisaatioiden esittelyt 
 
3.5.1 Case-yritys 1 

 

Case-yritys 1 on yksi johtavista yksityisen ja julkisen sektorin siivous- ja 

toimitilatarvikkeiden, hotelli- ja ravintolatuotteiden sekä lääketieteellisten 

kulutustarvikkeiden ja lääkinnällisten laitteiden jakelijoista Suomessa.  

Taulukko 2, Case-yritys 1, yrityksen kasvu 2019–2021 

Yritys aloitti pienenä perheomisteisena yrityksenä vuonna 2008. Yrityksen liikevaihto 

vuonna 2019 oli 4 miljoonaa euroa. Myynti lähti vuonna 2020 kasvuun, kun yrityksen 

kysyntä koki ennennäkemättömän piikin koronapandemian myötä. Yrityksen liikevaihto 

kasvoi yhden vuoden aikana 4 miljoonasta yli 30 miljoonaan euroon. Muuttuneen 

markkinatilanteen ja vahvan positionsa vuoksi, Case-yritys 1 alkoi käymään dialogia 

mahdollisesta yritysfuusiosta alalla myös vahvasti esiintyneen yrityksen kanssa, jonka 

kanssa se oli tehnyt yhteistyötä jo vuoden ajan. Yrityskauppa toteutui vuonna 2021 ja 

yrityksen liikevaihto tuplaantui 74 miljoonaan euroon. Yrityksen nimi vaihtui ja nykyisen 

yrityksen tuotevalikoima kattaa yli 18 000 terveydenhuolto-, puhtaus ja horeca-alan 

nimikettä. 

 

Vuonna 2022 Case-yritys 1 jatkoi kasvuaan, sillä se osti konserniinsa mukaan uuden 

yhtiön 15.9.2022. Ostettu yritys edusti myös vahvaa perheyrittämistä ja sen toiminta 

nähtiin istuvan hyvin luontevaksi osaksi Case-yritys 1:sen asiakaslähtöistä toimintaa.  

 2019 2020 2021 

Liikevaihto 4 milj. 32,7 milj. 74 milj. 

Henkilöstö 17 20 64 

Tulos 0,9 milj. 3,5 milj. 957 t 
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Case-yritys 1:sen on tarkoitus jatkaa kasvuyhtiömalliaan, ja se tavoittelee 100 miljoonan 

euron liikevaihtoa vuoteen 2025 mennessä. Tulevaisuuden toimintaa tulee ohjaamaan 

digitaalinen kaupankäynti, tuote- ja palvelukonseptien jatkuva kehitys sekä suorat 

hankintakanavat. Case-yritys 1 kertoo myös tavoittelevansa markkinoiden parasta 

henkilöstötyytyväisyyttä, joka yhtiön ensimmäisessä mittauksessa oli 3,98/5.  

 

 
Kuva 1.1, Case-yritys 1:n henkilöstön kasvu, kerätty kohdeorganisaation lähteistä 2023 

Yrityksen henkilöstön määrä on kasvanut vuodesta 2019 vuoteen 2022 viisinkertaiseksi. 

Suurin muutos henkilöstönmäärässä tapahtui vuoden 2021 yritysfuusion myötä, jolloin 

henkilöstön määrä nousi 20 työntekijästä 64 työntekijään. Vuonna 2022 henkilöstön 

määrä on jatkanut vain kasvuaan. Henkilöstömäärän kasvu näkyy niin ylimmässä 

portaassa, kuin myös keskijohdossa sekä eritoten suorittavien työntekijöiden määrässä. 

Vuonna 2019 ylimpään johtoon kuului toimitusjohtajan lisäksi vain toinen operatiivinen 

johtohenkilö, vuonna 2021 koko yrityksen ylin johto laitettiin uusiksi lukuun ottamatta 

yrityksen toimitusjohtajaa. Tämän lisäksi yritykselle alettiin luoda keskijohtoa, jotka 

hallinnoivat alati kasvavia alatasoja suorittavien työntekijöiden keskuudessa. Case-yritys 

1 on organisaationa hyvin laajalti maantieteellisesti levittäytynyt, minkä vuoksi suurin 

osa keskijohdon tai toimihenkilötason työntekijöistä suorittavat omia töitään etänä. 

Ainoastaan suorittavan tason työntekijät työskentelevät samassa sijainnissa.  
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3.5.2 Case-yritys 2 

 

Case-yritys 2 on laadukkaiden kotien ja loma-asuntojen valmistaja ja toimittaja. Yritys 

edustaa rakentamisen nykyaikaa uudenlaisella konseptillaan. Konsepti syntyi halusta 

keksiä ratkaisu perinteisiin rakentamisen ongelmiin: rakentamisen hitauteen, kalleuteen 

sekä rakenteista johtuviin allergia- ja kosteusongelmiin. Tästä syntyi heidän ajatuksensa 

teräsperustuksesta, joka poikkeaa perinteisistä betoniperustuksista. Yritys onkin 

hankkinut konseptilleen Euroopan laajuisen patentin. 

  

Case-yritys 2 rakentaa tuotteensa (loma-asunnot ja asunnot) kokonaan valmiiksi omilla 

tehtaillaan pienemmällä hiilijalanjäljellä. Yrityksen tuotekehitystä ohjaa asiakkaiden 

kokemukset ja yritys onkin hyvin asiakaslähtöinen.  

 

 

 

Taulukko 3, Case-yritys 2, yrityksen kasvu 2018–2021 

Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2019 212 tuhatta euroa. josta se kasvoi 936 tuhanteen 

euroon vuonna 2020. Case-yrityksen johto vaihtui vuoden 2020 alussa, jolloin yritys lähti 

kasvattamaan toimintaansa. Yritykseen palkattiin uutta henkilöstöä keskijohtoon ja 

toimihenkilötasoille. Vuonna 2021 yritykseen palkattiin uusia myyntipäälliköitä, jonka 

jälkeen myynti on lähtenyt kasvamaan entisestään. 

 2019 2020 2021 

Liikevaihto 212 t 936 t 4 milj. 

Henkilöstö 1 9 26 

Tulos 19 t 18 t 32 t 
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Kuva 1.2, Case-yritys 2:n henkilöstön kasvu, kerätty kohdeorganisaation lähteistä 2023  

Yrityksen henkilöstön määrä on kasvanut vuodesta 2019 vuoteen 2022 nelinkertaiseksi. 

Henkilöstön määrä lähti selkeään nousuun vuoden 2021 jälkeen, kun yrityksessä 

uudistettiin koko hallitus ja johtoryhmä ja yrityksen liikevaihto lähti kasvuun.  

 

Mä aloitin 2021 vuoden alussa, jolloin talossa oli vähän väkeä ja kaikki oli 
tuoreita, olinkohan minä kahdeksastoista työntekijä ehkä. Yritys on 
kaksinkertaistunut sen jälkeen, kun mä tulin. Nykyjohto oli kerennyt pari 
kuukautta olla siellä. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 
 

Tänä aikana yritykselle on myös rakentunut kaksi uutta hallia, joten suorittavien 

työntekijöiden määrää on voitu nostaa suhteessa tuotantokapasiteettiin. Vuonna 2022 

yritykseen palkattiin viisi uutta myyntipäällikköä vauhdittamaan yrityksen kasvavaa 

liikevaihtoa entisestään. Vuonna 2022 aloitettiin myös rakentamaan yrityksen uusinta 

hallia, joka valmistuu 2023 talven aikana.    

 

Eka pari vuotta sitten talvella vaihdettiin tähän toiseen halliin. Ennen oltiin 
Limingan tullissa pienemmässä hallissa. Siitä pienemmästä hallista sitten 
vaihdettiin tähän ja nyt tähän mitä nyt ollaan, niin tähän viereen tuli uusi 
halli isompi ihan livenä, että se on meillä niinku tavallaan 2 hallia missä 
sitten aletaan tekemään töitä. (H7, Case-yritys 2, suorittava taso) 
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4 TULOKSET 

 
 

4.1 Case-yritysten kasvu 

 
4.1.1 Kasvuyritys  
 
Kasvuyritykseksi määriteltiin yritys, jonka liikevaihto tai henkilöstömäärä tai ne 

molemmat ovat kasvaneet merkittävästi kuitenkin vähintään 10 % määritellyn 

kasvukauden aikana. Nopeasti kasvavan kasvuyrityksen määritelmässä ensimmäisenä 

kasvukauden eli 3 vuoden aikajanan aikana liikevaihdon kasvun täytyy olla vähintään 2 

miljoona euroa, ja koko kasvukauden aikana vähintään 20 prosenttia vuodessa. (Scale-

Up Nordic) 

 
Mentiin niin pitkälle, kun korona vuoteen 2020, jolloin me kasvoimme 
nollasta kuuteen miljoonaan. Tuota 2020 elikkä siitä oli jo 12 vuotta 
perustamisen jälkeen. Niin korona oli meille sitten se missä me 
pompahdettiin niin kun jo yli kolmeenkymmeneen miljoonaan 9 
kuukaudessa, että niin siinä otettiin riskejä ja se kannatti. Sitten lähdin 
miettimään, että kenen kanssa kannattaa liittoutua ja yrity x oli sellainen, 
jonka kanssa oli tehty yhteistyötä varaston käytön suhteen. Sillä yrityksellä 
oli logistiikkakeskus, josta tehtiin yhteistyötä ja me liityimme yhdeksi sitten 
2021 maaliskuussa. Huomenna julkistetaan meidän seuraava kasvuvaihe, 
että tää on mennyt tällä tavalla vaiheittain. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 
 

Case-yritys 1:sen voidaan siis Scale-Up Nordicin määritelmän mukaan määritellä 

nopeasti kasvavaksi kasvuyritykseksi. Jerajin (2015, 375) mukaan yrityksen kasvua 

analysoitaessa tuli myös määritellä yrityksen kasvumallia, jossa otettiin huomioon myös 

yrityksen koon ja iän vaikutus. Case-yritys 1 on kuitenkin suhteellisen vanha yritys, joka 

on toiminut jo vuodesta 2008 lähtien, joten sen kasvu voidaan määritellä suoraan vuoden 

2020 lähteneestä tilanteesta.  

 
Kasvu lähti käyntiin niin, että jos vuonna 2020 liikevaihtoa oli tuota vajaa 
kaksisataatuhatta euroa, niin siitä sitten ensin miljoona, sitten 5 miljoonaa, 
ja sitten 7 miljoonaa ja tänä vuonna tavoitellaan reilu 14 miljoonan euron 
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liikevaihtoa niin. Se on meitä kuvaavaa, että ollaan startup yritys, joka 
kasvaa sekä eurojen että henkilöstön näkökulmasta aika vauhdikkaasti. 
(H4, Case-yritys 2, ylin johto) 
 

Case-yritys 2 on taas start-up yritykseksi määriteltävissä sillä se on perustettu vasta 

vuonna 2016 ja sen toiminta käynnistetty vuonna 2017. Case-yritys 2:sella on myös 

käytössään alalleen uudenlainen innovaatio, johon se omistaa patentin. Vuodesta 2020 

yritys lähti kasvamaan nopealla tahdilla liikevaihdon kasvaessa ensin viisinkertaiseksi 

ensimmäisenä kasvuvuonna, toisena kasvuvuonna liikevaihto viisinkertaistui uudelleen 

ja kolmantena kasvuvuonna liikevaihto kasvoi 40 % verran. Case-yritys 2 on siis 

määriteltävissä myös nopeasti kasvavaksi kasvuyritykseksi. Case-yritys 2:sen 

tapauksessa täytyy kuitenkin ottaa huomioon myös yrityksen nuori ikä, joka tekee sen 

kasvutarinasta erilaisen verrattuna vanhempaan Case-yritys 1:seen.   

 

4.1.2 Nopean kasvun vaihe 

Churchillin ja Lewisin (1983, 40) määrittelemä nopean kasvun vaiheen keskeisimmät 

tekijät liittyivät yrityksen toimintojen jakamisen ja nopean kasvun hallitsemiseen. Tässä 

vaiheessa organisaatioon aletaan yleensä rakentamaan tukitoimintoja ja prosesseja, jotta 

organisaation perustoiminta pysyy kasassa. Johtajat erikoistetaan omiin yksikköihinsä, 

jolloin strateginen ja operatiivinen johtaminen pystytään hoitamaan heidän kauttansa.  

Alussa kun tietenkin perustettiin, niin työntekijöitä oli nolla ja siitä yksi ja 
2 eteenpäin, niin nythän meillä on reilu 90 työntekijää. Alunperin 5 ja 
kuudesta miljoonasta kolmeenkymmeneen 9 kuukaudessa. Me ollaan siis 2 
eri yritystä yhdistytty, ja meillä oli silloin 20 ja varmaan 
kaksikymmentäviisi sillä toisella yrityksellä. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

Case-yritys 1:sen ylimmän johdon edustaja kertoi yrityksen nopeasta kasvusta sekä 

yritysfuusiosta, jossa entiseen pienyritykseen tuotiin mukaan struktuureja ja prosesseja, 

mitä siellä ei ollut ennen ollut käytössä. Yritys lähti siis hallitsemaan nopeaa kasvua 

toimintojen ja tehtävien muodostamisella ja jakamisella yritysfuusion jälkeen. Gilbert, 

McDougall ja Audretch (2006, 464) väittämä siitä, että yritysostojen kautta tapahtuva 

kasvu tarjoaa pk-yrityksille merkittäviä etuja, voidaan tunnistaa Case-yritys 1:sen 

kasvutarinassa, jossa se onnistui fuusioitumaan menestyksekkäästi alan toisen yrityksen 
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kanssa ja kasvattamaan toimintaansa huomattavasti vuonna 2021 liikevaihdon 

tuplaantuessa.  

Case-yritys 2:sen tarinassa taas laitettiin koko yritysjohto omistajia myöten uusiksi 

kasvukauden alkuvaiheessa, jonka jälkeen yrityksessä lähdettiin rakentamaan prosesseja 

organisaation tukitoimintoja siihen erikseen palkatun henkilön johtamana.  Case-yritys 

1:sessä puolestaan palkattiin myös HR-päällikkö ja luotiin HR-osasto hallinnoimaan 

kasvanutta työntekijämäärää ja niistä muodostuvia yksiköitä.  

2020 tuota vuoden aikana omistus muuttui siellä ajettu aika paljon 
semmoista ja joukkoja ja tuota nykyinen johtoryhmä kaikkinensa niin tultiin 
sinä noin 3 kuukauden sisällä töihin ja sitä kautta se kasvu lähti 
nopeampana käyntiin. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 

Sittenhän HR:ään panostettiin muuten talossa, niin että tota siinähän tuli 
tuli HR osasto erikseen ja ja tota HR päällikkö (H2, Case-yritys 1, 
keskijohto) 

Molemmissa case-yrityksissä on siis kasvukauden lähdettyä käyntiin tunnistettu tarve 

prosessien ja tukitoimintojen uudelleen järjestelylle, ja lähdetty muuttamaan 

organisaatiota kasvun tueksi. Churchill ja Lewis (1983, 40) toivat esille sen, että johtajat, 

jotka olivat olleet mukana yrityksen menestymisvaiheeseen viennissä voivat epäonnistua 

nopean kasvun vaiheessa. Joten johdon vaihtuminen tai korvaaminen on heidän 

mukaansa hyvin yleistä, mikä tapahtui juuri Case-yritys 2:selle vuoden 2020 alussa. Myös 

Case-yritys 1:sen ylin johto kertoi, että heidän mennessä uuteen kasvunvaiheeseen on 

heidän koko johtoryhmänsä uudistettu.  

Kuten muun johtoryhmän elikkä mä teen johtoryhmän kanssa, jossa on 
meidän myyntijohtaja, meidän talousjohtaja ja sitten meidän operatiivinen 
johtaja, niin sen kanssa mä teen joka päivä töitä. Nytten kun lähdetään 
uuteen kasvuun vaiheessa, niin meillä on uusi johtoryhmä. (H1, Case-
yritys 1, ylin johto) 

Mikäli yritysten omistajilla ei ole kaikkia tarvittavia taitoja yrityksen toiminnan ja kasvun 

kannalta, oli tärkeää, että puuttuvat taidot hankitaan yritykseen mahdollisimman nopeasti. 

Dimoy ja Sheppard (2005) toivat esille, että yrityksen perustajilla on yleensä yrityksen 

toiminnan kannalta tarvittava tekninen tietämys olemassa, ja tietopääomassa olevat aukot 

voidaan täyttää ulkoistamalla tai palkkaamalla johtajia. Tämä oli suoraan tapa, miten 
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case-yritys 2:sessa lähdettiin luomaan prosesseja ja tukitoimintoja yrityksen kasvun 

ympärille.   

Yrityksestä soitettiin ja kerrotiin, että on tämmöinen nopeasti kasvava 
yritys. Tuota kun mennään niin vauhdilla eteenpäin, niin sä tiedät mitä mitä 
tapahtuu prosesseille ja me tarvittaisiin sun apua että tulisitko sä meille 
töihin laittamaan prosesseja kuntoon. Olin ensin 3 kuukautta 
projektikoordinaattorina ja sitten toimistokoordinaattorina, viime 
kesäkuusta lähtien olen toiminut HR-asiantuntijana. (H5, Case-yritys 2, 
keskijohto) 

Kasvuvaiheessa voidaan kompastua juuri siihen, että ajatellaan, että on siirryttävä 

uudenlaisiin organisaatiokäytäntöihin sekä johtamistapaan, eikä niihin siirtymisessä 

onnistuta. Tällöin uudet käytännöt ja tavat voivat vaikuttaa kielteisesti yrityksen 

suorituskykyyn. Tätä ongelmaa ei ole huomattavissa Case-yritys 2:sella eikä suoraan 

myöskään Case-yritys 1:sellä. Case-yritys 1 on kuitenkin tehnyt paljon virheiden kautta 

oppimista toiminnassaan. Eli uusiin käytäntöihin siirtyessä ei ole onnistuttu, mutta tämä 

ei ole suoraan vielä ainakaan vaikuttanut yrityksen suorituskykyyn.   

Ne asiat kerkiää tämmöisessä hektisessä muuttua sillä lailla, että nyt 
lähdetään tänään tekemään jotain, niin se saattaa olla, että viikon päästä 
se onkin jo vanhentunut asia, niin sellainen tietenkään ei ole kauhean 
mukavaa. Aina että tehdään töitä niinkö viikko johonkin uuteen prosessiin, 
niin ehkä osaltaan myös se on sitten turhaa työtä, kun se hylätään. (H2, 
Case-yritys 1, keskijohto) 

Tämän lyhyen ajan sisällä, niin on kokeiltu erilaisia toimintamalleja, jotka 
on vaikuttanut siihen tekemiseen. On tehty niinkö erilaisia 
organisaatiotasoja tai niin sanottuja osastoja sinne sekaan, ja on kokeiltu 
niitten toimivuutta, että tota saadaanko sillä sitä tehokkuutta tai sitä sitä 
tota mitä on tavoiteltu. Lyhyessä ajassa on siis otettu käyttöön uusia 
toimintoja ja uusia osastoja ja heitetty sinne henkilöitä ja siellä on sitten 
pakotettu asiassa, eikä se olekaan lähtenyt toimimaan. Tavallaan niinkö 
kokeilun kautta koitettu löytää niiden tehokkuus malleja sitten sinne. (H2, 
Case-yritys 1, keskijohto) 

Case-yritys 1:sen tapauksessa Hölzin (2014) teorian kirousvaihe tulee esiin uudenlaisten 

käytäntöjen kokeiluissa, jolloin ne eivät ole päätyneet käyttöön ja niitä varten tehty työ 
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on valunut hukkaan. Case-yritys 1 hakee vielä sopivimpia prosesseja kasvunvaiheelleen, 

mutta ei kuitenkaan jää kiinni prosesseihin, mitkä epäonnistuvat. Tämä ei vielä näy 

yrityksen suorituskyvyssä, mutta mikäli uusien prosessien testaaminen ja hylkääminen 

jatkuisi pitkään olisi sillä myös pidemmän päälle vaikutusta yrityksen kokonaisvaltaiseen 

suorituskykyyn. Toki jo nyt hukkaan mennyt työ vähentää yrityksen suorituskykyä siten, 

että kyseinen työvoima olisi voitu kohdistaa myös yritystä tukeviin toimintoihin.  

Dwyer (2016, 465) toi esiin Haydonin (2003) lausuman siitä, että nopeasti kasvavat 

yritykset eivät ehdi tunnistamaan johtamistaitoja ja käyttäytymismalleja ympäristön 

muuttuessa jatkuvasti. Joten ne palkkaavat mieluiten johtajia ja työntekijöitä, jotka 

pystyvät sopeutumaan alati muuttuviin tilanteisiin. Tämä on tunnistettavissa molempien 

case-yritysten haastattelujen perusteella, niin ylimmän johdon kuin keskijohdon 

sanoittamana.  

Ne, jotka tykkäävät vauhdista ja vaarallisista tilanteista niin varmaan 
viihtyy täällä. Mutta se riippuu hyvin paljon varmasti siitä, että miten itse 
kukanenkin asennoituu siihen, että jos hakee sellaista, että on hyvin tasaista 
ja sellaista seesteistä, niin tämä ei ehkä ole se oikea paikka. (H2, Case-
yritys 1, keskijohto) 

Nämä ihmiset, jotka kaikki tulee niin he ovat kokeneita kasvuyritys ihmisiä. 
Elikkä ne tietävät mitä siihen kuuluu, niin se on niinku olennaisten tärkeätä. 
Ei riitä, että sä oot hyvä myyntijohtaja vaan sun täytyy olla hyvä 
kasvuyhtiön myyntijohtaja. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

Työkaluilla sitä saataisiin tätä työntekoa jouhevammaksi, 
laadukkaammaksi ja paremmaksi. Se on ollut semmoinen työ mitä oon aina 
tykännyt tehdä, niinku omankin esimiestyön aikana. Laittaa niitä prosesseja 
niin hyvin kuntoon, että niin mä oon aina sanonut, että mä pyrin tekemään 
omasta työstään mahdollisimman helppoa ja muiden työstä 
mahdollisimman helppoa. Mutta sitten, kun mun työ tulee olemaan helppoa, 
niin siirryn sitten seuraavaan startup yritykseen. (H5, Case-yritys 2, 
keskijohto) 
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4.2 Organisaatioiden rakenne ja niiden muutokset 
 

4.2.1 Case-yritys 1 

Case-yritys 1 organisaatio muuttui merkittävästi vuonna 2021, kun pienestä 

perheomisteisesta matalan hierarkian yrityksestä kasvoi suuryritys toteutuneen 

yritysfuusion myötä. Organisaatiomuutos oli suunniteltu, ja sen vuoksi 

organisaatiorakenteeseen tuli myös tehdä muutoksia.  

Semmoinen organisaatio, yritys y ja yritys x fuusioitui, jazz-bändi ja 

sinfoniaorkesteri yhdistettiin. Kaksi erilaista organisaatiota yhdistettiin. 

Tehtiin big bändi. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

 

Kuva 2.1, Case-yritys 1:n organisaatiorakenne vuosina 2019–2020 

Kuten kuvasta 2.2. voidaan nähdä, niin organisaation rakenne oli ennen vuotta 2021 hyvin 

matala, ja johdossa toimi lähinnä toimitusjohtaja eikä organisaatiotasoja ollut montaa. 

Yrityksen toiminnassa työntekijöiden toimenkuvat olivat osittain määriteltyjä, mutta 

varsinaisia vastuualueita ei ollut kellään. Juutin (2006, 208–210) teorian mukaan 

organisaation rakenne määriteltiin johtotasolla parhaimman tavoitteen saavuttamiseksi 

mahdollisimman tehokkaasti. Weigelt ja Miller taas (2013, 1412–1413) määrittelivät 

organisaation sisäisen rakenteen kuvaavan yrityksen tapaa jakaa sen tehtäviä eri 

alayksiköille ja yksiköiden kykyä koordinoida tehtäviä keskenään. Tämä vaikuttaa 

yrityksen kykyyn päästä käsiksi henkilöstön käsissä olevaan tietoon ja sen 

hyödyntämiseen.  

Toimitusjohtaja

Logistiikkatyöntekijät Asiakaspalvelu ja myynti
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Case-yritys 1:sessä organisaation ollessa pienempi noudatettiin matalan hierarkian 

organisaatiorakennetta, jotta tiedonkulku olisi mahdollisimman nopeaa. Juutin 

(2006,208–210) teorian mukaisesti organisaatioon kuitenkin syntyi uusia hierarkian 

tasoja yrityksen kasvaessa.  

Mutta sitten sinfoniaorkesterissa taas niin sulla on tietty positio tietty 
toimintatapa, tietty soitin, tietty juttu ja sillä mennään. (H1, Case-yritys 1, 
ylin johto) 

 

Kuva 2.2, Case-yritys 1:n organisaatiorakenne vuoden 2021 jälkeen 

 

Juutin (2006, 208–210) teorian mukaisesti useammat erilaiset toiminnot ja yksiköt 

kertovat suuremmasta horisontaalisesta erilaistumisesta, mikä Case-yritys 1:sen 

organisaatiorakenteessa on huomattavissa 2021 vuoden jälkeen. Horisontaalinen 

erilaistuminen organisaatiorakenteessa vaikuttaa erityisesti organisaatiokulttuuriin, missä 

tapahtuva yksikköjako vaikuttaa henkilöstön asenteisiin työssä, ajattelutavassa ja 

sitoutumisessa. 

 

Meillä on normaali struktuuri, että on tietenkin logistiikka erikseen 
asiakaspalvelun erikseen ja siinä välissä on sitten myynti, hallinto, IT, 
markkinointi ihan normaalisti, mutta meidän tiimit on jakautunut 
tuotteittai.n Voiko sanoa, että tuotekohtaisesti elikkä tarkoittaa käytännössä 
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Toimitusjohtaja

Operatiivinen
johtaja

Varastopäällikkö

Koordinaattorit

Varastotyöntekijät

Myyntijohtaja

Myyjät
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sitä, että meillä on asiakassegmenttejä, horeca tiimi, puhtauden tiimi ja 
terveydenhuollon tiimi. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

Se on persoona kohtaista, on ihmisiä, joilla jazz bändi sopii paremmin ja 
on ihmisiä, joille sinfoniaorkesteri sopii paremmin ja sitten big bandissä 
tarvitaan molempia. Siinä vaiheessa me ollaan nyt. (H1, Case-yritys 1, 
ylinjohto) 
 

Case-yritys 1:sen toimitusjohtaja kuvaili tätä muutosta, siten, että eri ihmiset suhtautuvat 

siihen eri tavalla, ja hänen mukaansa toisille se sopii ja toisille ei. Yritys kuitenkin on 

nopean kasvunsa vuoksi tilanteessa, missä se tarvitsee molemman tyyppisiä henkilöitä. 

Voidaankin sanoa, että organisaatiosta tuli kasvun ja etenkin fuusion myötä 

muodollisempi Juutin (2006, 211–212) muodollisuuden määritelmän mukaan. Tällöin 

työntekijöiden mahdollisuudet vaikuttaa omaan tekemiseensä vähenee. Mikä on 

huomattavissa Case-yritys 1:sen organisaatiorakenteen muutoksista haastateltavien 

kertomusten perusteella. Muodollisuus tuo yritykselle selkeyttä rooleihin, lisää 

ennustettavuutta, mutta myös laskee työmotivaatiota ja työntekijöiden voi olla vaikea 

sopeutua siihen. Case-yritys 1:sen tilanteessa on myös osittain hyödynnetty pienempää 

muodollisuutta, sillä nopeasti kasvavassa yrityksessä muodollisuuden ylläpitäminen alati 

muuttuvassa ympäristössä voi olla hankalaa. Muodollisuuden tasojen vaihtelu siis näkyy 

Case-yritys 1:sen organisaation ilmapiirissä, mikä vaikuttaa osaltaan yrityksen 

organisaatiorakenteeseen ja näiden molempien kautta luo jännitteitä itse 

organisaatiokulttuuriin.  

 

4.2.2 Case-yritys 2 

Case-yritys 2:n organisaatio muuttui merkittävästi vuonna 2021, kun yrityksen johto 

vaihtui ja yritykseen lähdettiin rakentamaan prosesseja nopean kasvun tueksi. 

Organisaatiorakenne pienessä yhdeksän hengen yrityksessä oli hyvin matala ja lähinnä 

erikoistunut horisontaalisesti. Organisaatiorakenne ennen vuotta 2021 esitelty kuvassa 

2.3.  

2017 perustettu, kuusi vuotta takana. Toiminta oli ennen pienimuotoista. 
Joku pystyyn niinku vauhtiin, ajoa, testailua ja aika pienellä porukalla ja ja 
siinä kohtaa sitten 2020 tuota vuoden aikana omistus muuttui siellä ajettu 
aika paljon semmoista ja joukkoja ja tuota tää nykyinen niinkö johtoryhmä 
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kaikkinensa niin tultiin sinä noin 3 kuukauden sisällä sisällä tulen töihin ja 
ja tuota sitä kautta se niinkö lähti kasvuun. (H 4, Case-yritys 2, ylin johto) 

 

 

Kuva 2.3, Case-yritys 2:n organisaatiorakenne vuonna 2019 

 

Case-yritys 2:sessa oli vuonna 2019 yhteensä yhdeksän työntekijää, joista yksi oli 

toimitusjohtaja, ja hänen allaan muu yritys. Erillisiä yksikköjä ei juurikaan ollut ja yritys 

toimi lähinnä yhtenä kokonaisena yksikkönä. Vuonna 2020 koko yrityksen johtoryhmä 

uudistettiin, jonka jälkeen itse johtoon kuului kolme henkilöä: toimitusjohtaja, 

kasvujohtaja sekä tuotannon johtaja. Toimitusjohtaja on kasvujohtajan ja tuotannon 

johtajan esihenkilönä, ja kasvujohtajalla sekä tehtaanjohtajien alla on vielä omat 

yksikkönsä sekä niiden alayksiköt.  

Meillä on kaikkinensa nelisenkymmentä nytten, että tuota mun tiimissä 
meitä on yhteensä 8 henkeä. Jep joo, sitten tietenkin työkavereina on on 
johtoryhmästä vielä lisäksi listojen timo, jotka on niinku tuotantotapa tuota 
tehtaan johtaja ja toimitusjohtaja. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 

Case-yritys 2:sen organisaatiorakenne tänä päivänä esitelty kuvassa 2.4. missä on 

erotettavissa kolme eri tasoa vertikaalisesti, joiden alla on. 1–2 tasoa horisontaalisesti. 

Vertikaalinen erilaistuminen (Juutin, 2006, 208–210) näkyy nimenomaan hierakkisten 

tasojen lisääntymisenä organisaation kasvaessa.  

Toimitusjohtaja

Työnjohto

Rakennustyöntekijät

Myyjät
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Kuva 2.4, Case-yritys 2:n organisaatiorakenne vuonna 2023 
 
Case-yritys 2:nen on suhteellisen keskitetty organisaatio, mutta siitä löytyy myös 

eriytetyn organisaation piirteitä. Toimitusjohtajan alla toimivat kasvujohtaja ja tehtaan 

johtaja, hoitavat omia yksikköjään hyvin itsenäisesti ja yrityksessä puhutaankin 

tuotannon ja myynnin tiimeistä hyvin erottelevaan sävyyn. Ne eivät ole juurikaan 

tekemisissä toistensa kanssa, eikä kyseisten yksiköiden työntekijät tiedä paljoa toisen 

yksikön tekemisistä. Weigelt ja Miller (2013, 1414) kertoivat eriytymisen johtavan 

siihen, että johtajat toimivat vain tietyllä vaikutusalueella, kuten case-yrityksen 2:sen 

tapauksessa voidaan huomata. Ainoastaan ylin johto eli johtoryhmä on 

vuorovaikutuksessa näiden kahden eri yksikön välillä.  

Minun kasvun tiimi ja tuotannon tiimi periaatteessa erikseen. Ja tuota 
kasvun tiimissä meillä on myynti joo. Joo eli se menee siten, että 
toimitusjohtaja on ylin, sitten alla on työnjohtaja ja kasvun johtaja. Kasvun 
johtaja on sitten kasvun ja myynnin johtaja. Ja sitten tuotannossa, niin eikö 
siellä ole sellainen työnjohtajia ja sitten siellä on niitä eri pisteitä 8–9. Joo 
siellä on tuota sitten myös asiakkuuspäälliköt. Sitten siellä on 
projektipäällikkö ja työnjohtaja. Työnjohtaja vastaa sitten niin kun noista 
meidän tuotannontyöntekijöistämme. Vaikka on pieni, niin on jo selkeä 
tuommoinen rakenne kuitenkin. Mutta se varmaan selkeyttää hommia. (H5, 
case-yritys 2, keskijohto) 

Weigelt ja Millerin (2013, 1414) mukaan yksikköjen autonomia vähentää yksiköiden 

välisiä yhteyksiä, mutta niiden yhtenäinen toiminta on kuitenkin tärkeää yritysten 

tavoitteiden kannalta. Johtajien onkin yleensä helpompi koordinoida yksiköiden 

Hallitus

Toimitusjohtaja

Kasvunjohtaja

HR Myynti

Tuotantojohtaja

Työnjohtajat

Työpisteet

Tuotannontyöntekijät

Asiakkuuspäälliköt Projektipäällikkö



 

 

60 

toimintaa, jos heillä on yhteinen ymmärrys ja tieto siitä, kuinka muut yksiköt toimivat 

Case-yritys 2:sen johtoryhmä on kuitenkin keskitetty, joten keskityksen edut pääsevät 

yrityksessä esille myös nopeasti, kuten yhteneväiset näkemykset ja päätöksenteon 

nopeus. Yrityksessä voisi siis sanoa harjoitettavan matalan hierarkian eriyttämistä.  

Meillä on käytössä 3 hengen johtoryhmä. Niin se luo semmoisen 
suoraviivaisen ja välittömän ilmapiirin sinne, että ei tarvitse hirveästi 
pohtia, että miten minä tämän asian ilmaisen. Vaan kertoo sen mitä asioista 
ajattelee. Tavoitteena on, että kaikki meistä selittää ja tietää kaiken 
olennaisen eri toiminnoista, jotta pystytään huomioimaan ja 
keskustelemaan, että pystytään varailemaan toistemme osa-alueita, että 
hyvin voi sanoa, että erittäin vähän byrokraattinen vaan enemmänkin 
semmoinen matala ja ketterä tapa toimia ja sitä kautta tulee myös se tunne 
siitä, että se on semmoinen joustava. Ja on niinku helppo toimia. (H 4, Case-
yritys 2, ylin johto) 

Organisaation muodollisuudesta puhuttaessa case-yritys 2:sen voidaan todeta 

harjoitettavan hyvinkin muodollista astetta tuotannontyöntekijä puolella, missä 

työtehtävät on jaettu useampaan eri pisteeseen ja kaikkien tuotannontyöntekijän 

tehtävänkuvat ovat hyvin selkeästi määriteltyjä ja standardoituja. Tämä helpottaa 

yrityksen liiketoiminnan suorittamista.  

Tuotanto on nykysin jaettu työpisteisiin. Onko tässä nyt 8 pistettä? Siellä on 
tavallaan alkupäässä rungon kasaaminen ja näitä. Sitten yhdellä 
työpisteelle kuuluu aina tietty työtehtävä, riippuu vähän työpisteestä. 
Kahdesta kolmeen neljään työntekijään ja niillä on tietyt hommat mitä aina 
yleensä tehdään ja tietenkin välillä tulee vaihtelua, silloin kun tarvitaan 
apua. Mutta yleensä on työpistekohtaiset työt mitä tehdään. (H7, Case-
yritys 2, suorittava taso) 

Juutin (2006, 211–212) kirjan mukainen organisaation muodollisuus vähentää 

työntekijöiden vaikutus mahdollisuuksia omaan työhönsä, mikä näkyy tuotantolinjojen 

työpisteiden eriytyksessä. Kuitenkin tästä on olemassa poikkeuksia, niiden työntekijöiden 

kohdalla, jotka ovat olleet yrityksessä pidempään, jo ennen työpisteiden jaon saapumista.  

No mä yleensä 3 pistettä vaihtelen aika paljonkin. Teen aika paljon yksin 
yhellä pisteellä. Ja nyt on vähän lisääntynyt hommat, niin muilla pisteillä 
kanssa. Eli autan muitakin siinä samalla kun kerkeää. Loppupäässä 
kuitenkin tuota viimeistely puolta.  (H7, Case-yritys 2, suorittava taso) 
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Työpisteet ovat kuitenkin suhteellisen tuore prosessi, mikä yritykseen on luotu. Sitä 

ennen työtehtävät olivat vähän vapaampia, eikä muodollisuuden aste ollut niin korkea. 

Työpisteiden ja prosessien luonti organisaatiorakenteeseen on kuitenkin koettu 

positiivisena muutoksena alun jälkeen.  

Työpisteet tulivat vuosi sitten. Aluksihan se oli vähän sekavaa mutta sitten 
se lähti rullaa niin on sitä huomattu, että on se, se on hyvä. Ei tarvitse aina 
kun jos tulee uusi niin oppia heti kaikkea kerralla. Vaan sulla on se tietty 
homma mitä sä teet ja siinä pystyy se tietty kaveri auttamaan. Se on vähän 
yksinkertaisempaa. Varsinkin uusille työntekijöille aluksi. (H7, Case-yritys 
2, suorittava taso) 

Juutin (2006, 212) esiin tuomat muodollisuuden edut siis näkyvät työntekijöiden 

tuntemuksissa uusista työpisteistä, sillä työroolit ovat heille selviä, mikä helpottaa 

työntekoa ja esimerkiksi uusien työntekijöiden perehdytystä.  
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4.2.3 Nopean kasvun vaikutukset organisaatiorakenteeseen 

 

Nopean kasvun vaiheessa molemmissa case-yrityksissä voidaan tunnistaa merkittävä 

muutos organisaatiorakenteessa. Kummankin case-yrityksen organisaatiorakenne on 

muuttunut hierarkkisemmaksi, ja niihin on muodostunut uusia tasoja niin pysty- kuin 

sivuttaissuunnassa. Tämä voidaan nähdä välttämättömänä tapahtumana yritysten kasvun 

myötä, sillä suurempi henkilöstö vaatii enemmän hallinnollista työtä ja esihenkilöitä 

johtamaan työn etenemistä.  

Molemmissa yrityksissä koettiin myös nopean kasvun vaativan oikeanlaisia ihmisiä, jotka 

sietävät epävarmuutta, alati muuttuvaa ympäristöä ja uusia haasteita lähes päivittäisellä 

tasolla. Kuitenkin case-yritys 2 muutti organisaatiorakennettaan merkittävämmin 

vastaamaan kasvua verrattuna case-yritys 1:seen, joka vieläkin pyrkii operoimaan 

suhteellisen matalan tason hierarkialla.  

Raportoin suoraan toimitusjohtajalle siten, että operatiivisessa palaverissa 
käydään yleisellä tasolla se missä on eri osastojen vetäjät, joiden kanssa 
käydään asioita läpi. Mutta jos on jotain suoraa raportoitavaa asiaa, niin 
se on aina suoraan toimitusjohtajalle. (H2, Case-yritys 1, keskijohto) 

Olin yhteydessä toimitusjohtajaan ja kysyin yhteystietoja ja sovin töihin 
menosta. (H3, Case-yritys 1, suorittava taso) 

Haastateltavien kommenteista selviää siis, että case-yritys 1:sessä organisaation kaikilta 

tasoilta voidaan olla helposti yhteydessä toimitusjohtajaan, joka istuu organisaatiossa 

hierarkian ylimmällä tasolla.   

 

Case-yritys 2:sessa organisaation kasvu otettiin huomioon organisaatiorakenteessa ja 

kokoonpanossa vuonna 2021, jolloin kasvu vauhti kiihtyi ja jatkoi nopeaa kasvuaan.  

Kasvunjohtaja soitti ja kertoi että hän on vuodenvaihteessa lähtenyt näihin 
hommiin ja sanoi, että on tämmöinen nopeasti kasvava yritys. Niin kun 
mennään niin vauhdilla eteenpäin ja sä tiedät mitä tapahtuu prosesseille 
siinä vauhdissa.  Niin me tarvittaisiin sun apua, että tulisitko sä kesätöihin 
tänne laittamaan prosesseja kuntoon. Olin ensin 3 kuukautta siellä 
projektikoordinaattorina ja sitten pyydettiin, että opiskelujen ohella 
jatkaisin nimikkeellä toimistokoordinaattori. Ja tuota viime kesäkuussa 
sitten siirryin HR:n asiantuntijaksi. (H5, Case-yritys 2, keskijohto) 
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Case-yritys 1:sessä päivitettiin myös organisaation ylintä johtoa vaihtamalla koko 

johtoryhmä pois lukien toimitusjohtaja vastaamaan kasvuyrityksen tarpeita.  

Ollaan kokonaan nytten kun lähdetään uuteen kasvuun vaiheessa, niin 
meillä on uusi johtoryhmä. Nää ihmiset, jotka kaikki tulee niin ne on 
kokeneita kasvuyritysihmisiä. Elikkä ne tietää mitä siihen kuuluu, niin se on 
olennaisten tärkeätä että ei riitä että sä oot hyvä myyntijohtaja vaan sun 
täytyy olla niinku kasvuyhtiön myyntijohtaja. (H1, Case-yritys 1, ylin johto)  

 

4.3 Organisaatiokulttuuri 
 

4.3.1 Case-yritys 1 

Organisaatiokulttuuri on keskeinen organisaation suorituskyvyn määrittäjä ja vaikuttaa 

siihen, kuinka organisaation tapahtumia ja haasteita tulkitaan ja miten niihin reagoidaan 

organisaation sisällä. Case-yritys 1:sen toimitusjohtaja kuvaili yrityksen 

organisaatiokulttuurin muutosta merkittävimmäksi yritysfuusion jälkeen, jolloin kaksi 

erilaista organisaatiokulttuuria saatettii n yhteen. Tällä tapahtumalla voidaan siis nähdä 

suora vaikutus organisaatiossa tapahtuneisiin sisäisiin muutoksiin.  

 

Niin meillä oli niinku jazz bändi ja sinfoniaorkesteri laitettaisiin ykdeksi. 
Joo ja niin jazz bändi oli pieni nokkela nopea ei niin säännönmukainen vaan 
tosi reaktiivinen ja sinfoniaorkesterin oli taas hyvin järjestelty eli 
struktuurit ja prosessit kunnossa ja laadut ja niin edelleen. Että tässä oli 
niinku 2 organisaatiokulttuuria todella voiko sanoa törmäyskurssilla niin 
ainakin kuin tosi isossa murrosvaiheessa. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

 
Case-yritys 1:sen organisaatiokulttuuria ennen kasvua kuvailtiin suhteellisen stabiiliksi ja 

turvalliseksi, jossa työntekijät pääsivät tekemään vähän kaikkea eikä yksityiskohtaista 

tehtävänjakoa ollut. Yrityksessä oli myös yrityskohtainen perehdytys, jossa työntekijät 

ajettiin sisään siten, että he oppivat useita eri toimintoja ja tehtäviä yrityksestä sekä 

pystyivät täten suorittamaan tehtäviä alusta loppuun saakka. Kuviossa 1 esitetään 

havainnot organisaatiokulttuurista ennen sekä jälkeen nopean kasvun, ja tuodaan esille 

merkittävimmät nopean kasvun tuomat muutokset. Näiden muutosten tuomia merkityksiä 
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yrityksen johtamiselle ja työntekijöiden sitouttamiselle sekä organisaatiokulttuurille 

tullaan tarkastelemaan tarkemmin haastatteluaineiston avulla.  

Vaikka yrityksen kasvu nähdään yleisesti positiivisena asiana liike-elämässä, on sen 

todettu myös aiheuttavan ongelmia ja haasteita. Kasvussa kohdataan yleensä haasteita, 

joista teoreettisessa viitekehyksessä nostettiin esiin nopean ympäristön, 

erehtymättömyyden tunteen, sisäisen myllerryksen ja vimmaisuuden sekä 

poikkeuksellisen suuren resurssitarpeen, jotka yrityksen tulisi ratkaista. Nämä haasteet on 

tunnistettu Case-yritys 1:sen johdossa, joka näkee nopean kasvun enemmänkin haasteena 

kuin ongelmana omassa toimintaympäristössään. Toimintaympäristön vaihtelevuus on 

tehnyt yrityksestä ketterämmän ja joustavamman, jossa epävarmuuden sietokyky on osa 

päivittäistä toimintaa.  

Vaihtelevasti kaikki niinku jokaisessa yritystoiminnassa niin. Vauhtia ja 
vaarallisia tilanteita ja päivääkään en antaisi pois, Vaikka joku muu vosii 
antaa, vaikka kuinka pitkiä pätkiä pois, koska niin kun yritys yrityksessä, 
niin meillähän on aina haasteita. Meillä on aina joko myyntihaasteet, on 
toimitushaasteita, henkilöstön haasteita, taloushaasteita mitä tahansa, 
markkinointi haasteita mitä tahansa. Ei ole yhtään sellaista päivää, että 
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olisi kädet ilmassa, että olen tehnyt täydellisesti kaiken. Kaikki on tehty, että 
semmoinen epätäydellisyyden sieto ja stressin sieto paineensieto, niin se 
pitää olla ihan äärimmäisellä tasolla. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

Organisaatiokulttuuria ei voi nähdä staattisena ilmiönä, vaan se on dynaaminen ja 

kehittyvä prosessi, johon vaikuttavat monet sisäiset ja ulkoiset tekijät. Case-yritys 1:sen 

kasvutarinassa vuonna 2020 alkanut koronapandemia esiintyi merkittävimpänä ulkoisena 

tekijänä, joka nosti yrityksen liikevaihdon ja toiminnan uudelle tasolle, mikä johti lopulta 

yrityskauppoihin ja fuusioitumiseen toisen yrityksen kanssa. Tämä fuusioituminen toi 

yrityksen sisällä monia uudistuksia ja kokonaan uudenlaisen kulttuurin entiseen pieneen 

perheyritykseen, jossa prosessit eivät olleet niin tarkkaan mietittyjä.  

 

Joo se perehdytys mallit olivat silloin kun organisaatio oli pienempi, niin 
ihmisethän tekivät montaa eri tehtävää ja montaa eri positiota. Ei ollut enää 
semmoista positio kohtaista perehdytystä vaalia. Yrityskohtainen 
perehdytys ja sitten jokainen teki jotakin, että se oli niinkö jazz bändi, että 
jos kaveri meni röökille, niin toinen veti soolon silla aikaa ja niin edelleen. 
(H1, Case-yritys 1, ylin johto)  

 
Ylimmässä johdossa tunnistettiin onnistuneesti organisaatiossa meneillään oleva muutos, 

ja sitä lähdettiin rakentamaan kahden eri kulttuurin yhdistämisellä. Kulttuurin ja 

toimintatapojen muutos ei kuitenkaan sujunut täysin ongelmitta, millä on ollut omat 

vaikutuksensa henkilöstön pysyvyyteen ja sitoutumiseen pidemmällä aikavälillä.  

 

Aiemmin yritys y:ssä oli, että kun olet ollut tiettyä asiaa tekemässä niin 
hyvin suppeasti teet vaan sitä tiettyä asiaa. Ja sitten kun tuodaan toinen 
organisaatio yritys x, jossa tuon melkein kaikki on tehnyt kaikkea, niin se 
aiheutti tietynlaista jännitettä sitten siinä, että toiset tuntevat, että toinen 
hyppii varpaille, kun toinen yritti hoitaa jonkun asian alusta loppuun. Kun 
toisessa se on mennyt niin, että siirretään se seuraavalle eteenpäin. Niinkö, 
että mulla on tämä ase selvitettävä niin voitko sinä jatkaa siitä ja ilmoitat 
mulle tai ilmoitat asiakkaalle. Tavallaan niinkö se kulttuuri ja tavat siinä 
oli erityyppistä. Toisessa yhtiössä se, joka otti asian kontrollinsa, niin koitti 
hoitaa sen niinkö loppuun asti ja toisessa oli totuttu sitten vähän eri lailla 
sitä hoitamaan, niin sitten koettiin sitä, että joku hyppii varpaille. (H2, 
Case-yritys 1, keskijohto) 



 

 

66 

Kulttuuri monesti ohjaa yrityksen jäsenten käyttäytymistä ja asenteita ilmaisten 

organisaation omaa identiteettiä. Mikä luo normeja jäsenten toimintatavoille ja toimii 

sosiaalisesti yhdistävänä tekijänä. Aiemmin luvussa 4.2.2. tuotiin esille, kuinka case-

yritys 1:sessä oli tunnistettu tietynlaisen kasvuorganisaatioon sopivan ihmistyypin 

tärkeydestä organisaation johtotasolla. Case-yritys 1:sen organisaatiokulttuuria yrityksen 

sisällä kasvukauden aikana kuvailtiin nopeatempoiseksi, alati muuttuvaksi ja 

epävarmaksi mikä poikkeaa organisaatiokulttuurista, joka vallitsi yrityksessä aiemmin. 

Yrityksen sisällä nähtiin tämän vaativan myös tietyntyyppisiä ihmisiä, jotta 

organisaatiossa vallitseva kasvu ulottuisi organisaation ilmapiiriin ja jäsenten tekemisiin 

päivittäisessä työssä. 

 
No ensinnäkin, kun meillä on kasvuyhtiö niin se vaatii kasvuyhtiöön sopivat 
henkilöt elikkä henkilöt, jotka sietävät muutosta murrosta ja epävarmuutta. 
Sellaisia, jotka eivät ole tyytyväisiä siihen stabiilin bisnekseen. Sitten pitää 
kuitenkin miettiä, että on paljon ihmisiä, jotka ovat myös tyytyväisiä siihen 
stabiilin bisnekseen ja haluaa että toiminta on struktuurista. Kasvuyhtiössä 
on kuitenkin ihan eri kulttuuri ja siihen pitää tottua. Niin siinä on tavallaan 
se suurin ero, että ootko sä kasvuyhtiö ihminen vai ootko sä enemmän 
stabiili ihminen, että sitten eri kasvuvaiheessa tarvitaan erilaista 
henkilöstöä ja tarvitaan yleensä erilaista johtamista myös. (H1, Case-yritys 
1, ylin johto) 
 

Nopea tempo esiintyi vahvasti Case-yritys 1:sen organisaatiokulttuurista puhuttaessa 

kaikkien haastateltavien vastauksissa. Organisaation johto oli hyvin tunnistanut tämän 

niin ylimmässä johdossa kuin keskijohdossa, että on olemassa ihmisiä, joille nopea vauhti 

ja kasvu sekä sen tuoma epävarmuus sopii sekä niitä, joille se ei sovi.  

 
Itse kukin suhtautuu omalla tavalla. Toki monesti ne asiat kerkiää 
tämmöisessä hektisessä muuttua sillä lailla, että nyt lähdetään tänään 
tekemään jotain, niin saattaa olla, että viikon päästä jo se on niin sanotusti 
vanhentunut asia. Niin sellainen tietenkään ei ole kauhean mukavaa, että 
tehdään viikko ehkä osaltaan niinku turhaa työtä sitten. (H2, Case-yritys 1, 
keskijohto)  

Mutta se riippuu hyvin paljon varmasti siitä, että miten itse kukanenkin 
asennoituu siihen, että jos hakee sellaista, että on hyvin tasaista ja sellaista 
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seesteistä, niin tämä ei ehkä ole se oikea paikka missä olla. (H2, Case-yritys 
1, keskijohto) 
 

Kameon (2017) teorian mukaan työntekijät, jotka ovat muutoksen alla saattavat kuitenkin 

alkaa vastustaa muutosta, olla seuraamatta sääntöjä tai salaa heikentää muutoksia, mikäli 

hei eivät koe niitä sopiviksi omien oletustensa kanssa. Tätä Kameon teorian mukaista 

vastustusta voidaan nähdä case-yritys 1:sen kasvutarinassa.  

 

Joku ottaa henkilökohtaisesti asioita, jotka eivät ole henkilökohtaisia 
asioita, että tavallaan, kun joku ei tapahdu riittävän nopeasti ja siitä sitten 
tulee palautetta, niin otetaan tavallaan henkilökohtaisesti se palaute. 
Samalla sitten toinen on se, että toimintatapojen muuttuminen on tuonut 
tietynlaista jännitettä myös.. (Case-yritys 1, haastateltava 2, keskijohto) 
 

Case-yritys 1:sessä on ollut myös huomattavissa henkilöstön vaihtumista organisaation 

yhdistyttyä toiseen ja yrityskulttuurin muuttuessa kiireisemmäksi ja hektisemmäksi. Mikä 

osoittaa työntekijöiden sitoutumisen yritykseen heikentyneen nopean kasvun tuomien 

uusien käytäntöjen, toimintaympäristön vaihtelevuuden ja kulttuurin muutoksen vuoksi.  

 
No oon nyt auttanut tietysti, mutta tota toiset sopeutu, toiset ei ja osa 
porukkaa on lähtenyt sitten. Niin kyllähän sitä vaihtuvuutta on ollut tämän 
viimeisen vuoden aikana te eihän siitä pääse mihinkään. (H2, Case-yritys 
1, keskijohto) 
 

Case-yritys 1:sen organisaatiokulttuurin merkittävimmät muutokset liittyivät tehtävien 

muutoksiin, toimintaympäristön muuttumiseen stabiilista alati muuttuvaan ja epävarmaan 

ympäristöön. Yrityksen toimintatapojen ja organisaatiokulttuurin muutos on aiheuttanut 

myös paljon vaihtuvuutta organisaatiossa. Sen lisäksi, että yritys on keskittynyt 

kasvuyritys henkisten ihmisten palkkaamiseen, on sieltä myös irtisanoutunut ja vaihtunut 

henkilöstöä merkittäviä määriä kasvukauden aikana. Yrityskulttuurin ja toimintatapojen 

muutokset ovat myös eriyttäneet Case-yritys 1:stä eikä ilmapiiri koko organisaatiossa ole 

yhtenäinen vaan lähinnä osastokohtainen.  

 

Ilmapiiri ei varmasti ole ollut yhtenäistä, että kyllä se on niin paljon 
vaihdellut siitä, että mitä siellä sisällä tapahtuu tällä hetkellä sitten eri 
osastoissa. Tuossa nyt esimerkkinä logistiikkapäällikkö, joka oli talossa 
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ollut kymmeniä vuosia, niin jos se ottaa ja lähtee. Niin kyllähän se vaikuttaa 
olennaisesti siihen logistiikan ilmapiiriin sitten, että mitä tapahtuu ja kuka 
tulee tilalle. Mutta se ei taas ole näkynyt meillä oikeastaan mitenkään IT-
osastolla, että joku logistiikkapäällikkö lähtee. Ei se vaikuta meille. (H2, 
Case-yritys 1, keskijohto) 

Varusmies aikana sain sen työpaikan niin silloinen logistiikkapäällikkö 
sanoi, että jos haluat tulla tekemään jatkossa hommia niin olla yhteydessä. 
Tässä ja sitten se logistiikkapäällikkö vaihtui, niin luonnollisesti ei ollut 
tota sitten sen uuden logistiikka päällikön numeroa, jonka kysyin sitten 
yhtiön toimitusjohtajalta. (H3, Case-yritys 1, suorittava taso) 
 

Keskijohdon ja suorittavan tason vastauksissa näkyvä kertomus entisen 

logistiikkapäällikön irtisanoutumisesta poikkesi toisistaan. Termit ”otti ja lähti” 

verrattuna ”vaihtui” kuvaavat sitä, kuinka organisaatiossa ei olla täysin yhtenäisesti 

tietoisia kaikesta siellä tapahtuvista asioista. Merkittävää on myös huomata, että pois 

lukien ylimmän johdon haastattelua, muut haastateltavat Case-yritys 1:sestä ovat olleet 

yrityksessä töissä alle kaksi vuotta, mikä puolestaan jo puhuu korkeasta vaihtuvuudesta 

yrityksen sisällä.  

 

Toisaalta yrityksen toiminnan nopeuduttua kulttuurissa on tapahtunut myös positiivisia 

muutoksia, kun sinne on löydetty oikeanlaiset ihmiset tukemaan kasvua. Scheinin (1992, 

15) mukaan johtajuus ja kulttuuri kulkevat rinnakkain, ja johtajat ovat niitä, jotka 

rakentavat kulttuurin. On siis tärkeää, että kaikki organisaation jäsenet ymmärtävät 

organisaatiossa vallitsevan organisaatiokulttuurin merkityksen. Yritys alkoi aktiivisesti 

muuttamaan johtamiskäytäntöjään organisaatiokulttuurin muutoksen eteenpäin 

viemiseksi tukeakseen kasvuaan.  

 
Muuttunut ilmapiiri on nopeutunut. Se on iloistunut. Se on räväköitynyt. Se 
on muuttunut semmoiseksi kasvuyhtiöiden ilmapiiriksi, joka on semmoinen 
nopea agility. Oikein liikkuva hyrrä, jossa mennään hyvässä tai huonossa. 
Se on se vauhti. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

Jotka tykkäävät vauhdista ja vaarallisesta tilanteesta niin sitten varmaan 
viihtyy siinä suhteessa, että se on varmaan paljon sitä, että miten kukin itse 
suhtautuu. (H2, Case-yritys 1, keskijohto) 
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Ilmapiirin kuvailun vaihtelevuus Case-yritys 1:sen sisällä näkyi myös eri tasojen kanssa 

pidettyjen haastateltavien vastauksissa liittyen ilmapiiriin ja yrityksen kulttuuriin. 

Vastaukset eivät nimittäin olleet yhteneväisiä keskenään ja niiden kautta oli hankala 

rakentaa selkeää kuvaa Case-yrityksessä tällä hetkellä vallitsevasta ilmapiiristä ja 

kulttuurista, pois lukien kiire ja kasvun aiheuttama epävarmuuden tunne. Huomioitavaa 

kuitenkin on, että tämä sama kiire ei kuitenkaan näkynyt suorittavan tason haastateltavan 

vastauksissa.  

 
YT justiinsa päättynyt niin se ei voi ihan semmoista hurraata olla tällä 
hetkellä. Tuon YT:n kautta lähtee tai lähti ja lähtee muutamia henkilöitä ja 
niin siitä aiheutuu osaltaan. Myös melko monta henkilöä lähti ihan itse. 
Kyllä se sitten näkyy siinä ilmapiirissä tai tuollainen asia ei voi olla 
näkymättä. (H2, Case-yritys 1, keskijohto) 
 

Case-yritys 1:sessä on tunnistettavissa heikomman yrityskulttuurin piiretiä, joissa 

pääkysymyksiin annettiin suhteellisen erilaisia vastauksia, mikä tekee kulttuurista 

heterogeenisemmän. Tämä korostui kysyttäessä organisaatiokulttuurin muutoksesta 

haastateltavilta. Haastateltavien vastaukset poikkesivat toisistaan merkittävästi eikä 

kohdeyrityksen organisaatiokulttuurista pystynyt muodostamaan selkeää kokonaiskuvaa.  

 
Muuttunut ilmapiiri on nopeutunut. Meillä on jouduttu kiinnittämään 
semmoiseen asiaan huomiota, kun esimerkiksi tiedon jakaminen. 
Tämmöisessä, kun on kaksi erilaista organisaatiokulttuuria, niin opetetaan 
toista. Niin se jouduttiin nostamaan ihan meidän organisaatiomme 
arvoihin. Jaetaan sitä tietoa ja se organisaatiokulttuuri tuli niin keskeiseksi. 
Yhdeksi meidän menestystekijäksemme, ja tiedon jakaminen on yksi niistä 
tekijöistä siinä. Ollaan myös asiakaskeskeinen, halutaan palvella, mutta 
halutaan myös pitää semmoinen ketteryys ja nopeus sitten siinä 
toimintatavassa, että pystytään reagoida nopeasti eikä jäädä tilanteeseen 
pyörimään. (H1, Case-yritys 1, ylin johto) 

Ehkä se henkilöityy hyvin paljon. Toisaalta myös sitten organisaatio mikä 
on ollut hyvin pieniä suppea ja jossa asioita ei ole ehkä kirjattu auki. Elikkä 
se, että mitä siellä hoidetaan ja mitä siellä tehdään. Sellaista nahka kantaa 
nahkansa tietoutta eli toimintatapoja, mitkä ovat tavallaan hiljaista tietoa. 
Hommat siis henkilöityivät siellä aika paljon. (H2, Case-yritys 1, 
keskijohto) 
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On vaikuttanut sillä lailla, että niin kun oikeasti sellaiset inhimilliset arvot, 
esimerkiksi sen monikulttuurisuuden suhteen YMS. Niin ne ovat enemmän 
tapetilla, koska mitä enemmän tulee ihmisiä niistä enemmän sellainen, 
vaikka toisten ihmisten kohtaaminen, niin korostuu luonnollisesti. (H3, 
Case-yritys 1, suorittava taso) 

Hofsteden (1991) ulottuvuuksista taas Case-yritys 1:sen organisaatiokulttuuria kuvaa 

parhaiten työorientoitunut organisaatiokulttuuri, jossa huomio on työntekijöiden 

työpanoksessa ja tärkeät päätökset tehdään johtavien yksiköiden toimesta. Tämä nousi 

esiin niin ylimmän johdon, keskijohdon kuin myös suorittavan tason haastatteluista. Se 

mikä tekee Case-yritys 1:sestä kuitenkin poikkeavan oli työntekijöiden kokemus 

toimitusjohtajan läheisyydestä useista hierarkian tasoista huolimatta.  

 
Aina kun tekee duunia, se pitää tehdä hyvin. Jos on sellainen fiilis, ettei 
jaksa, niin ei kannata olla siellä. Se vaikuttaa nimittäin heti 
ryhmädynamiikkaan, että on sellainen ”sluiba”. Siinä luotettiin siihen, ettei 
ollut mikromanageerausta, kaikki tuli oikeaan aikaan, piti tauot oikein, 
lähti oikeaan aikaan. Sellainen tekemisen meininki. Mä en ainakaan ite 
kokenut sitä sillä tavalla, lyhyen ajan vaan olin, niin en kauhean kattavasti 
pysty sanomaan. Mulle ainakin markkinointiin sellainen tulostehokkuuden 
seuraaminen, tervehenkinen kilpailu. (H3, Case-yritys 1, suorittava taso) 

 
Yritys on myös lähempänä tiukan kontrollin rakennetta, jossa kulut otetaan huomioon 

jatkuvasti, tapaamisajat pitävät minuutilleen paikkansa ja vitsailu yrityksestä ja työstä on 

harvinaista.  (Hofstede, 1991, 191) 

Siellä on sellaine systeemi, että työn tehokkuutta seurataan ja keräilypääte 
lähettää datan ja analysoi sen isolle screenille, jossa näkyy keräilijöiden 
tehokkuus. Teet itse keräilyä näin yksinkertaisesti. Selkee jako, ketkä istuu 
tietokoneella on koordinaattoreita tai päälliköitä. (H3, Case-yritys 1, 
suorittava taso) 
 

Trompenaarsin (1997) kulttuurityyppien määritelmistä Case-yritys 1 kulttuuri oli ennen 

kasvua enemmän hautomokulttuuri tyylinen, kun taas kasvukauden jälkeen tai aikana 

organisaation kulttuuri on muuttunut enemmän Eiffel-torni-kulttuurin kaltaiseksi, joissa 

jokaisella on oma tehtävänsä organisaation sisällä. Yrityksessä voidaan nähdä myös 

piirteitä ohjuskulttuurista logistiikkayksikössä suorittavan tason kertomuksen mukaisesti. 
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Keskijohdon kommentit tuloksenhakuisuudesta myyntitiimillä osoittavat myös 

ohjuskulttuurimaisuutta myyntiyksikön sisällä. Samankaltaista suuntausta edusti 

Gregoryn et al. (2009, 674) rationaalisen kulttuurin teoriatyyppi, jossa arvostetaan 

tuottavuutta, saavutuksia ja kilpailua kohti hyvin määriteltyjä kriteereitä. Case-yritys 

1:sessä on tunnistettavissa suorituskykyiseen ja tuloksellisuuteen tähtäävää kulttuuria ja 

rakennetta.   

 
No kyllä se pääpointti täytyy olla tietysti myyntiorganisaatio vetoisessa sitä, 
että sitä saadaan sitä myyntiä ja tulosta ulos sitten mahdollisimman 
tehokkaasti, että ei tarvitsisi niin sanotusti hukata aikaa. (H2, Case-yritys 
1, keskijohto) 
 

Siirryttäessä voimakkaan kasvun vaiheeseen Case-yritys 1:sessä on aloitettu puhumaan 

myyntivetoisuudesta ja tehokkuudesta entistä enemmän. Yleisellä tasolla organisaation 

tehokkuuden valvominen ja koordinointi voidaan nähdä organisaation kasvusta 

lähteneeksi. Case-yritys 1:sen johto nähdään erityisesti hyvin tavoitettavana ja jopa 

suorittavan tason työntekijä voi olla suoraan yhteydessä yrityksen toimitusjohtajaan. 

Organisaatioiden johtajat ovat erityisen vaikutusvaltaisia muokkaamaan ja vahvistamaan 

työntekijöiden näkemyksiä siitä, mitä organisaation sisällä arvostetaan. Ylimmän johdon 

haastattelun antamat viestit kasvujohteisuudesta ja kasvamisesta pystyttiin myös 

tunnistamaan alempien tasojen haastatteluiden vastauksista. Kasvuviestien voidaankin 

nähdä olevan tehokas ja vaikuttava tapa viestiä organisaation sisäisistä uskomuksista.  

 
No, moderni, että siellä päätökset tehdään tosi nopeasti. Viestinnän 

kannalta todella moderni, tällä tarkoitan sitä, että kaikkiin työntekijöihin 

voit olla esim. whatsapin kautta yhteydessä. (Case-yritys 1, H3, suorittava 

taso) 
 
Yhteenvetona voidaan todeta, että nopealla kasvulla on ollut useita eritasoisia vaikutuksia 

Case-yritys 1:sen organisaatiokulttuuriin. Suurimpia tekijöitä mitkä tähän ovat 

vaikuttaneet voidaan nähdä henkilöstön vaihtuvuus, joka muuttaa organisaatiokulttuuria 

jo suoraan itsessään. Tämän lisäksi organisaation sisäinen työnjako ja tempo ovat 

muuttaneet kulttuuria epävakaisemmaksi ja kuten aiemmin jo tuotiin ilmi, organisaation 

jäsenillä tulee olla hyvä stressin ja epävarmuuden sietokyky ja suuri halu kasvaa nopean 

organisaation mukana. Organisaation nopea kasvu ja henkilöstön vaihtuvuus sekä 
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tietynlainen tiedottomuus on tehnyt organisaation kulttuurista kuitenkin hyvin hajanaisen, 

eikä tällä hetkellä selkeää organisaatiokulttuuria ole erotettavissa. Ainakaan sellaista, 

joka olisi yhtenäinen ylimmän johdon, keskitason ja suorittavan tason kesken. 

Yrityksessä näyttääkin vallitsevan tietynlainen nopean kasvun organisaatiokulttuuri, 

jossa nopean kasvun vaikutukset ovat nähtävissä jokaisella tasolla, mutta kuitenkin 

jokaisella yksiköllä on olemassa oma sisäinen kulttuurinsa.  
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4.3.2 Case-yritys 2 

Case-yritys 2:sen kasvun lähdettyä käyntiin vuonna 2019 ja johdon vaihtuessa vuonna 

2021 lähdettiin tekemään uudenlaista organisaatiorakennetta, jota käsiteltiin tarkemmin 

luvussa 4.2.2. Tämä organisaatiorakenteen muutos johti toiminnan ja työtehtävien 

päivittämiseen, joiden vaikutuksia yrityksen organisaatiokulttuuriin lähdetään nyt 

avaamaan tarkemmin haastatteluaineiston kautta. Kuvioon 2 on kerätty Case-yritys 2:sen 

organisaatiokulttuurin piirteitä ennen ja jälkeen nopean kasvun sekä nopean kasvun 

tuomat merkittävimmät muutokset yrityksen toiminnassa. Kuvion tarkoituksena on 

havainnollistaa kulttuurin muutosta ja tarjota kokonaiskuvan tutkimuksen havainnoista. 

Organisaatiokulttuuri koettiin yrityksen alkuvaiheina rennoksi ja huumorintäyteiseksi 

eikä yrityksessä ollut käytössä sen enempää ohjeistuksia ja työnkuvat olivat hyvin laajat. 

Case-yritys 2:sen ollessa suhteellisen nuori yritys ja haastateltavien keskiarvoisen työssä 

olemisen ollessa kaksi ja puoli vuotta ei organisaatiokulttuurin muutoksista 

keskusteltaessa ole kovin suurta havainnointi väliä. Haastateltavilta kysyttäessä kuitenkin 

organisaatiossa tapahtuneista muutoksista ei kukaan jäänyt sanattomaksi vaan kaikki 

olivat kokeneet nopean kasvun vaikuttaneen organisaatioon tavalla tai toisella. 
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Nyt, kun on jouduttu käymään muutosneuvotteluja liittyen tuohon meidän 
tuotantotilanteeseemme, niin se varmasti jokaisella vaikuttaa siihen 
semmoisen tämän hetken fiilikseen. Mutta tuossa just palaveriin todettiin, 
että siirrytään taas eteenpäin, että uutta tilausta on tullut. Jos ajatellaan 
tän tilanteen ohi, niin tuota semmoinen aika hyvä tekemisen meininki. Toki 
kun ollaan tämmöinen nuori yritys ja vielä selkeästi alkuvaiheessa niin on 
paljon asioita, jotka eivät ole vielä valmiita. Prosessit tai työkalut tai 
työvaiheet ovat kuitenkin vielä vähän hakusessa, että miten toimitaan niin 
semmoinenkin, on aika inhimillistä. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 

Nuori yritys ja semmoinen vähän sen kasvun myötä vähän hakee kaikki vielä 
prosesseja ja paikkoja. Semmoinen vähän niinkö kaikki opettelee vielä.  
Joka on taas minun mielestäni hyvä, kun siinä pystyy vaikuttamaan itse 
myös. Sitten ei ole semmoisia samoja kaavoja mitä on 10 vuotta tehty ja 
sitten kun yritän tehostaa jotakin muutosta niin ei varmasti mene läpi. (H5, 
Case-yritys 2, suorittava taso) 

Case-yritys 2:sen tapauksessa voidaan tunnistaa, kuinka organisaatiokulttuuri tukee 

organisaation rakennetta, jossa yhteistyön ja voimaannuttamisen kulttuuri luo 

organisaatioon ilmapiiriä, missä asiat tehdään yhdessä, kaikkia autetaan ja jokainen voi 

tulla organisaatioon omana itsenään. Organisaation rakenteen muuttuessa, työntekijät 

ovat kokeneet työtehtävien ja prosessien saapumisen positiivisesti eikä muutosvastarintaa 

ole ollut havaittavissa.  

Tällaisessa työntekijäorientoituneessa organisaatiossa, otetaan työntekijöiden 

henkilökohtainen hyvinvointi huomioon ja tärkeät päätökset organisaatiossa tehdään 

yhdessä. Case-yritys 2:sen kaikissa haastatteluissa paistoi läpi se, kuinka työntekijät ovat 

sen toiminnan ytimessä. Organisaatio on huomattavasti vähemmän muodollinen 

organisaatio verrattuna Case-yritys 1:sen organisaatioon, ja siellä halutaan pitää 

organisaatio rakenne hyvin matalana ja ottaa kaikkien työntekijöiden ääni kuuluviin.  

Pääpiirteissään yritys osoittaa myös vahvoja merkkejä Hofsteden (1991) avoimen 

kulttuurin piirteistä, jossa lähes kuka tahansa sopii organisaatioon, ja uudet työntekijät 

tarvitsevat vain pari päivää tunteakseen olonsa kotoisaksi.  

Me ollaan aika ihmisläheinen eli meillä keskeinen ajatus on se, että meillä 
tehtävänkuvat ovat ihmisenkokoisia ja sen me haluamme pystyä pitämään. 
Mahdollisimman matalan hierarkian organisaatio, että ei olisi olemassa 
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ketään, jota katsottaisiin ylöspäin. Vaan me kaikki oltaisiin samalla tasolla. 
Olipa sitten minkä tyyppinen tahansa niin voi mennä suoraan 
keskustelemaan toiselle ilman, että tarvitsee miettiä sitä sen enempää 
omasta tehtävänkuvasta riippumatta. Se on ytimenä meillä tässä 
toiminnassa ja niin kauan, kun näin toimitaan, niin kauan me pystymme tätä 
tekemistä viemään eteenpäin. Nyt jos joku ihminen, vaikka tuotannossa 
huomaa, että hei tää on huono ratkaisu, niin hän voi tuoda sen esille. Joskus 
siis oli sellaista, että mä en uskalla kertoa tästä ongelmasta, koska siellä 
voisi esim. tuotantopäällikkö tai tehtaan johtaja suuttua. Tämä jää sitten 
vaivaamaan, niin silloin käytännössä ihminen ei kerro sitä ja silloin jotain 
tärkeää jää meiltä huomaamatta. Niin tää on ihan selkeästi se meidän 
keskeinen ytimemme toimintamallissa ja ylipäätään semmoinen suora 
kommunikointi niin, että olipa kyse kiitoksista tai kehittämistarpeista, niin 
pystytään aika pienellä kynnyksellä ottamaan se tuota puheeksi ja jakamaan 
muille. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 

Niin tähän semmoinen, että nyt niinku. En tiedä onko mahdollisuus 
vaikuttaa vähän moneenkin asiaan, mutta tuota voi mennä puhumaan. 
Tavallaan hyvässä mielessä hakee vielä semmoisia rutiineja, ja vähän 
kaikki muuttuu ja tässä saattaa vielä elää. (H6, Case-yritys 2, suorittava 
taso) 

Organisaatiokulttuuria nopean kasvun jälkeen kuvailtiin nopea tempoiseksi, mutta 

kuitenkin myös yhä rennoksi ja huumorintäyteiseksi. Positiivisuus on siis osattu säilyttää 

yrityksen sisällä tapahtuneista muutoksista huolimatta, joita mm. päivittyneet työnkuvat 

ja ohjeistukset ovat yritykseen tuoneet. Positiivisen ilmapiirin ja kulttuurin luominen ja 

säilyttäminen edellyttää organisaation johdolta suunnitelmallisuutta, joka lähtee 

yrityksen arvojen, vision ja mission määrittelystä, mikä on toteutettu Case-yritys 2:sessa 

hyvin.  

No ilon tuossa mainitsinkin, että se on meidän yksi keskeinen arvomme. Me 
pyritäänkin, että se näkyy meillä arjen tekemisessä, iloisessa asenteessa ja 
sitten toisaalta tärkeän asia myös on sen ilon tuottaminen asiakkaille tai 
meidän asiakkaitten asiakkaille on meille keskeistä. (H4, Case-yritys 2, ylin 
johto 

Rohkeus on meidän yks arvo, että voidaan kokeilla jotakin asiaa, että me 
tiedetään, että hei näin me ollaan tehty, mutta ehkä meidän kannattaisi u 
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kokeilla vähän rikkoa rajoja tai ajatella uudella tavalla ylipäätään 
rakentamisesta tai tuotteiden teosta ja niiden myymisestä markkinoilla. Se 
on meille keskeistä ja sitä oppimisen ja kokeilun kulttuuria me on pyritty 
rakentamaan. On myös tuotu tämmöistä ammattiylpeyden ajatusta, että 
tehdään asioita niin, että voidaan olla ylpeitä siitä mitä ollaan tehty. Vähän 
niin kuin itselle tehtäisiin, että jos se ei itselle kelpaa niin silloin se ei kelpaa 
muillekaan. Me ollaan ylpeitä silloin kun me jotakin tehdään ja me voidaan 
sanoa että, tää on niinku mun tekemä. Meillä on ylpeys tuotteista ja työstä. 
Meillä on myös halu luoda asiakkaalle ylpeyden tunnetta, että se asiakas 
voi myös sitten esitellä sitä omalle lähipiirilleen tai omille asiakkailleen. 
Ylpeänä kertoa, että meiltä ostanut. (H4, Case-yritys 2, ylin johto)  

Positiivinen kulttuuri toimii organisaatiossa yhdistävänä tekijänä, joka johtaa 

työntekijöiden sitoutumiseen, työtyytyväisyyteen ja lojaalisuuden lisääntymiseen. Yritys 

voi valjastaa tämän parempaan suorituskykyyn ja tuottavuuteen. Haastattelujen 

perusteella työntekijät vaikuttavat viihtyvän organisaatiossa ja arvostavan työtehväänsä 

sekä työympäristöään. Vastausten samankaltaisuus eri haastateltavilta luo myös kuvan 

siitä, että organisaatiossa vallitsee yhtenäinen sekä vahva kulttuuri.  

 Mulla on semmoinen tuntuma, että meillä on semmoinen ilo, iloisuus siinä, 
että tuolla kun ihmisiä näkee, niin ainakin he ovat mun suuntaan etenkin 
hyväntuulisia. Semmoinen iloisuus ja tekemisen, hyvän tekemisen fiilis niin 
näkyy. (H4, Case-yrity 2, ylin johto) 

Mä edelleen menisin siihen, että aika semmoinen rento, että jos itsekin 
tuotannossa käy pyörimässä ja muuta, niin kyllä siellä ihmiset moikkaa 
hymyssä suin. Mun mielestä se kertoo aika paljon, että sitten. Ja sitten 
semmoinen, että se on avoin se ilmapiiri. (H5, Case-yritys 2, keskijohto) 

Työpäivän kulkuun vaikuttaa sillä tavalla, että siinä on erittäin mukava 
työskennellä. Siinä on. Samanhenkistä porukkaa samanlaisen huumorin 
omaava porukka. Erittäin iso voimavara siinä samalla kun työskentelee. Ja 
sitten. Apuahan saa. Periaatteessa aina kun pyytää, jos tarvitsee niin. (H6, 
Case-yritys 2, suorittava taso) 

Case-yritys 2:sen organisaatiokulttuurissa on myös tunnistettavissa yhteistyön, 

innovaation, rehellisyyden ja eettisen käyttäytymisen normeja. Jokainen haastateltavista 

vastasi yrityksen ilmapiiristä, normeista ja kulttuurista kysyttäessä omin sanoin, mutta 
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sanallinen viesti oli silti kaikkien haastattelujen kesken hyvin yhtenäinen. Yleensä 

tällainen kulttuuri on tuottavilla ja taloudellisesti menestyvillä organisaatioilla, sillä se 

edistää suurempaa luottamusta ja sitoutumista organisaation työntekijöiden keskuudessa. 

Nämä yrityksessä vallinneet ydinuskomukset, jotka määrittelevät mikä organisaatiossa 

on tärkeää ja ohjaavat organisaation jäsenten käyttäytymistä, käsityksiä sekä luovat 

ehdotuksia miten kuuluisi ajatella ja käyttäytyä.   

Mikähän tuohon vastaukseksi mahdollisimman ylistävä verbi. Kyllä siinä 
on tota. Aika reippaasti naureskellaan. Pitkin päivää, että kyllä siinä 
huumoria ja vitsi lentää aika. Ehkäpä koko ajan. Hyvä on ainakin se tiimi 
siinä. (H5, Case-yritys 2, suorittava taso) 

Meillä on aika semmoinen rento. Ja semmoinen hyvä miten sen sanoisi 
semmoinen tunnelma, että jos on jotakin mielen päällä niin sen uskaltaa 
sanoa. Niin voi tällä tavalla kertoa omia mielipiteitä. Ideoita ja asioita voi 
tuoda esille. Toisaalta myös sitten aika semmoinen niinku aktiivinen tekevä, 
tapahtuu koko ajan paljon ja pyritään saamaan myös paljon asioita 
aikaiseksi. Se on ehkä semmoinen olennainen juttu. (H4, Case-yritys 2, ylin 
johto) 

Organisaatiossa vallitsevat normit pyörivät yhteisen huumorin ja yhteisöllisyyden 

ympärillä. Kaikki voivat jutella kaikille eikä perinteistä johdon ja suorittavan työntekijän 

välistä jakoa ole havaittavissa. Huumori on yksi vallitsevan organisaatiokulttuurin 

kulmapaloista. Tämä piirre oli säilynyt organisaatiossa nopean kasvun aikanakin, ja se 

tuntui toimivan työntekijöitä ja ilmapiiriä yhdistävänä tekijänä.  

Esimiehille pystyt heittää ihan samalla lailla huumoria kuin muillekin. Ei 
ole semmoista tönkköä vanhanaikaista johtamismallia. Kaikki kuitenkin 
tietää nokkimisjärjestyksen, mutta se ei estä olemasta kaveri kaikkien 
kanssa. (H6, Case-yritys 2, suorittava taso)  

Viikkopalaverissa voi aukaista suuta ihan kaikkien kuullen. Mutta aika 
paljon siis käytännössähän se on sitä, että jos on jotakin mielen päällä, niin 
kyllä sitä heti kun jonkun henkilön esimiehen näkee niin. Kyllä täällä kaikki 
kaikki heti ideansa kautta huolet murheensa kertoo. Ei tarvitse aina viikko 
palaveria odotella sitä varten. (H6, Case-yritys 2, suorittava taso) 
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Case-yritys 2:sessa yleisenä tapana voidaan nostaa esiin työstä, työkavereista ja 

organisaatiosta vitsailun. Organisaatiossa on suhteellisen löysä kontrolli, eikä 

työntekijöitä tai työtä tarkkailla jatkuvasti, vaan yrityksessä luotetaan siihen, että jokainen 

tekee työnsä hyvin. Yrityksessä on myös tunnistettavia piirteitä ryhmäkulttuurista, joka 

tunnistetaan korkean joustavuuden omaavaksi ja sisäiseen ympäristöön keskittyväksi. 

Ryhmään kuuluminen on arvo, josta pidetään kiinni. Yhteenkuuluvuutta, osallistuvaa 

päätöksentekoa ja huomaavaista tukea arvostetaan yrityksen sisällä merkittävästi.  

Siinä mielessä,kun oon ollut myös organisaatiossa jossa on iso johtoryhmä 
niin meillä on käytössä 3 hengen johtoryhmää. Niin se luo aika 
suoraviivaisen ja välittömän ilmapiirin sinne, että ei tarvitse hirveästi 
pohtia, että miten minä tämän asian ilmaisen. Vaan kertoo sen mitä asioista 
ajattelee. Tavoitteena on, että kaikki on meistä tietää kaiken olennaisen eri 
toiminnoista, jotta pystytään huomioimaan ja myös keskustelemaan niin, 
että pystytään varailemaan toistemme osa-alueita. Voi hyvin sanoa, että 
erittäin vähän byrokraattinen vaan enemmänkin semmoinen matala ja 
ketterä tapa toimia. Sitä kautta tulee myös tunne siitä joustavuudesta ja 
siitä, että on helppo toimia.. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 

Taisin olla kahdeksastoista työntekijää ehkä. Silloin kun mä aloitin, niin 
organisaatio oli vielä pieni ja nyt se on yli kaksinkertaistunut siitä. Moni 
toimintatapa on muuttunut, että jos faktisesti ajatellaan niin silloin alussa 
ei oltu vielä monia prosesseja rakennettu tai ei ollenkaan sen edellisen 
johdon toimesta. Tuotepaketteja oli vain yksi tai muutama, ja niitäkin on 
nyt lähdetty laajentamaan. (H4, Case-yritys 2, ylin johto) 

Tuotteiden monipuolistuminen on tuonut yritykseen myös erilaista osaamista ja luonut 

vaatimuksia nykytyöntekijöiden osaamiseen. Palveluvalikoiman monipuolistamisen 

tarkoituksena on ollut asiakkaiden palveleminen, joka on nostettu tärkeäksi osaksi case-

yritys 2:sen arvoja ja toimintaa. Case-yrityksen organisaatiokulttuuri osoittaa siis myös 

piirteitä Hofsteden (1991) pragmaattisesta kulttuurista, joka on markkinavetoinen ja 

asiakkaiden tarpeiden kohtaaminen ja palvelu on tärkeää. Toisaalta yrityksessä voidaan 

myös nähdä poikkeavuutta tästä kulttuurista, sillä työn tulosta ei nähdä tärkeämpänä kuin 

toteutustapaa vaan toteutustavalla halutaan päästä mahdollisimman hyvään 

lopputulokseen asiakkaan kannalta. Tätä pyritään seuraamaan laadun tarkastuksilla eri 

pisteillä.   
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Yhteenvetona voidaan todeta, että case-yritys 2:sen organisaatiokulttuuri ei itsessään ole 

kokenut merkittäviä muutoksia, vaan se on pystynyt säilyttämään aiemmin vallinneen 

ilmapiirin sekä arvot.  

4.4 Tulosten yhteenveto 
 

Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessä tuotiin esille, kuinka organisaatiomuutos voi 

olla suunnitelmallinen tapahtuma taikka organisaation yllättävä tapahtuma. Yrityksen 

kasvaessa organisaation johdolla ei välttämättä ole ideana varsinaisesti muuttaa 

organisaationkulttuuria tai sen sisäistä ilmapiiriä, mutta kuitenkin halua kasvattaa 

liiketoimintaa ja yrityksen kokoa. Yrityksen johdon onkin ymmärrettävä organisaation 

kulttuurin vivahteisuutta, ja sitä kuinka eri asiat voivat vaikuttaa siihen. Haluttiin 

organisaatiokulttuuria sitten muuttaa tai säilyttää ennallaan tulee yrityksen johdon olla 

tietoinen organisaatiossa vallitsevista uskomuksista, oletuksista ja arvoista sekä yleisestä 

ilmapiiristä.   

 

Muutosjohtamisessa tärkeäksi asiaksi molemmista Case-yrityksestä nousi tiedottaminen 

ja johdon toiminta. Tämä koettiin tärkeänä asiana etenkin työntekijöiden puolelta, jotka 

kokivat, että läpinäkyvämmällä tiedottamisella he ovat enemmän mukana organisaation 

yhteisössä. Tieto lisää varmuutta epävakaassa ympäristössä mitä nopea kasvu yleensä tuo 

tullessaan. Mikäli tiedonanto ja viestintä on puutteellista nopeiden muutosten aikana, voi 

se ajaa organisaation jäseniä kauemmas itse organisaatiosta ja eriyttää kulttuuria.  

 

Case-yritys 1:n organisaatiokulttuuri on pääpirteissään keskittynyt hierarkiaan, 

tehokkuuteen ja suorituskykyyn. Mikä on johtanut siihen, että organisaatiossa on 

havaittavissa selkeä johto ja alaisuussuhde, ja päätöksenteko tapahtuu ylhäältä alaspäin. 

Nopean kasvun ja kasvutavoitteiden myötä yrityksen työntekijöiltä odotetaan tehokkuutta 

ja tavoitteiden saavuttamista, mutta heillä ei ole paljon mahdollisuuksia vaikuttaa 

päätöksentekoon. Tämä on luonut yritykseen hieman kireän ilmapiirin, jossa vallitsee 

tuloshakuisuus ja johtajuuden korostaminen sekä ympäristön muutosten tuoma 

epävarmuus.  
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Case-yritys 2:n organisaatiokulttuuri on keskittynyt yhteistyöhön, innovaatioon, 

rehellisyyteen ja eettiseen käyttäytymiseen. Organisaatiossa vallitsevat normit pyörivät 

yhteisen huumorin ja yhteisöllisyyden ympärillä. Kaikki voivat jutella kaikille eikä 

perinteistä johdon ja suorittavan työntekijän välistä jakoa ole havaittavissa. Huumori on 

yksi vallitsevan organisaatiokulttuurin kulmapaloista. Tämä piirre oli säilynyt 

organisaatiossa nopean kasvun aikanakin, ja se tuntui toimivan työntekijöitä ja ilmapiiriä 

yhdistävänä tekijänä. Nopean kasvun aikana yrityksen on täytynyt tehdä muutoksia 

organisaation toimintatapoihin, jonka lisäksi nopea kasvu on aikaansaanut yritykseen niin 

sanottua positiivista tekemisen meininkiä, jossa työntekijät voivat olla ylpeitä 

tekemästään työstä.   

 

Case-yritysten organisaatiokulttuurit eroavat selvästi toisistaan. Case-yritys 1:n 

organisaatiokulttuuri on hierarkkinen ja tuloshakuinen, kun taas Case-yritys 2:n 

organisaatiokulttuuri on yhteistyöhön perustuva ja huumorilla höystetty. Case-yritys 1:n 

organisaatiokulttuurissa päätöksenteko tapahtuu ylhäältä alaspäin, kun taas Case-yritys 

2:n organisaatiokulttuurissa painotetaan osallistuvaa päätöksentekoa ja huomaavaista 

tukea työtovereiden kesken. Molemmissa organisaatioissa on pyritty vastaamaan 

asiakkaiden tarpeisiin ja toimimaan heidän parhaakseen. Case-yrityksen 1 

organisaatiokulttuurissa asiakaspalvelu on tärkeää ja pyritään palvelemaan asiakkaita 

mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti. Case-yrityksen 2 organisaatiokulttuurissa taas 

painotetaan asiakkaiden tarpeiden kohtaamista ja palvelua monipuolisen tuotevalikoiman 

avulla. Molemmissa yrityksissä organisaatiokulttuuriin kuuluu myös tiimityöskentely ja 

tuki työtovereiden kesken. Lisäksi case-yrityksissä korostuvat erilaiset johtamistavat ja 

johtamisfilosofiat.  

 

Nopea kasvu on vaikuttanut molempiin yrityksiin eri tavoin. Case-yritys 1:ssä nopea 

kasvu on johtanut organisaation hierarkian kasvuun ja johtamisen muuttumiseen. 

Alkujaan hyvin joustava ja avoin organisaatiokulttuuri on muuttunut jäykemmäksi, sillä 

kasvun takia yrityksessä on jouduttu luomaan selkeämpiä roolirakenteita ja vastuualueita. 

Tämä on johtanut myös johtamiskulttuurin muutokseen, jossa päätöksenteko on siirtynyt 

yhä enemmän ylimmälle johdolle. Toisaalta organisaatio on edelleen pyrkinyt 

säilyttämään asiakaskeskeisen toimintatavan ja nopean reagoinnin asiakkaiden tarpeisiin. 

Case-yritys 2:sessa nopea kasvu on vaikuttanut organisaation rakenteeseen ja 
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toimintatapaan. Organisaatio on pyrkinyt vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin 

laajentamalla palveluvalikoimaa ja monipuolistamalla osaamista. Tämä on johtanut myös 

organisaation rakenteen muutoksiin ja uusien roolien luomiseen. Vaikka organisaatio on 

kasvanut nopeasti, se on onnistunut säilyttämään avoimen ja joustavan 

organisaatiokulttuurin sekä asiakaskeskeisen toimintatavan. 

 

Yleisesti ottaen nopea kasvu voi johtaa organisaation kulttuurin muutoksiin organisaation 

joutuessa sopeutumaan uusiin haasteisiin ja vaatimuksiin. Haasteena on säilyttää 

yrityksen arvot ja kulttuuri kasvun myötä, kun organisaation rakenne muuttuu ja uusia 

työntekijöitä tulee mukaan. Toisaalta nopea kasvu voi myös tarjota mahdollisuuden 

kehittää organisaation toimintaa ja laajentaa palveluvalikoimaa. Organisaation on tärkeää 

arvioida kasvun mahdollisuuksia ja riskejä sekä kehittää strategioita, joilla säilytetään 

yrityksen arvot ja kulttuuri. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET & 
JATKOTUTKIMUSMAHDOLLISUUDET 
 

 

5.1 Johtopäätökset  

 
Tämän tutkielman tarkoituksena oli selvittää mitä nopeasti kasvavien yritysten sisällä 

tapahtuu nopean kasvun aikana eritoten organisaatiokulttuurissa. Tutkielman Case-

yritykset tarjosivat osaltaan samankaltaista mutta kuitenkin toisistaan poikkeavaa tietoa 

siitä mitä tapahtuu nopean kasvun myötä. Tulokset jaoteltiin kolmeen eri kategoriaan, 

joista ensimmäisessä käsiteltiin yritysten kasvua yleisesti, toisessa käsiteltiin 

organisaatiorakenteen muutoksia ja kolmannessa käsiteltiin organisaatiokulttuurin 

muutoksia. Tämän jaottelun tarkoituksena oli selkeyttää empiirisen aineiston havaintoja 

ja teemoja, jotta tutkielman tutkimusongelmaan pystyttäisiin vastaamaan 

mahdollisimman selkeästi ja kattavasti.  

 

Nopean kasvun tuomista muutoksista voidaan tunnistaa neljä yhtenäistä teemaa 

molemmista case-yrityksistä. Näitä teemoja olivat rakenteelliset muutokset, johtajuus ja 

johtamiskäytännöt, organisaatiokulttuurin muutos sekä työntekijöiden sitoutuminen 

yrityksissä. Tutkimuksen tuloksista nousi esille myös tunnistettavia trendejä, joita ovat 

kasvavat vaatimukset joustavuudelle ja nopealle päätöksenteolle, työntekijöiden 

osallistaminen ja sitouttamisen tärkeys sekä johtajuuden merkityksen kasvaminen 

kulttuurin muuttuessa. 

1. Rakenteelliset muutokset: 

Molemmat case-yritykset ovat joutuneet tekemään merkittäviä rakenteellisia 

muutoksia kasvunsa vuoksi. Chenhall (2003, 59) toi esiin sen, kuinka keskeinen osa 

rakenne on organisaatiota, ja miten se muokkaa yksilöiden ja ryhmien suorituskykyä 

ja käyttäytymistä organisaatiossa. Case-yritys 2 on kasvanut nopeasti ja se on joutunut 

siirtymään pienestä yrityksestä keskisuureen yritykseen. Tämä on edellyttänyt uusien 

prosessien, järjestelmien ja resurssien käyttöönottoa sekä uusien ihmisten 

palkkaamista. Case-yritys 1 on sen sijaan kasvanut monessa suhteessa nopeammin ja 

on joutunut tekemään merkittävämpiä muutoksia yrityskauppojen ja fuusioiden 
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myötä. Molempien yritysten on ollut tärkeää yrittää hallita näitä rakenteellisia 

muutoksia ja varmistaa, että ne eivät vaikuttaisi negatiivisesti organisaatiokulttuuriin 

ja työntekijöiden sitoutumiseen. Molemmat yritykset ovat pyrkineet muokkaamaan 

rakennetta nopean kasvun mukaiseksi, jotta se tukisi kasvua mahdollisimman hyvin. 

Juutin (2006, 211–212) kirjan esiin tuomien muodollisuuden tasojen voidaan havaita 

kiristyneen molemmissa yrityksissä nopean kasvun myötä.  

2. Johtajuus ja johtamiskäytännöt: 

Johtajuuden merkitys korostuu organisaatiokulttuurin muuttuessa nopeasti kasvavissa 

yrityksissä. Schein (2001, 2010, 1992) toi esiin kuinka merkittävä rooli johtajuudella 

on organisaatiokulttuurille, mikä vaikuttaa puolestaan suoraan yrityksen strategiaan 

ja päämäärään. Molemmat case-yritykset ovat onnistuneet luomaan itselleen sellaiset 

johtamiskäytännöt, jotka ovat olleet keskeisessä roolissa kasvun hallinnassa. Tämä 

mukailee tutkielman teoreettisessa viitekehyksessä esiin tuotua merkitystä johtajien 

esimerkistä yrityksen arvojen, normien sekä toimintatapojen luomisessa sekä 

organisaatiokulttuurin hallinnassa, sillä kulttuuri kehittyy huolimatta siitä, onko sitä 

tietoisesti määritelty (O’Reilly et. al 2014; Rhoades & Sheperdson, 2001; Hofstede, 

2001; Cameron & Quinn, 2011). Case-yritys 1 on onnistunut luomaan itselleen 

selkeän hierarkian, joka on mahdollistanut tehokkaan päätöksenteon ja nopean 

reagoinnin muutoksiin. Tämä heijastaa Hofsteden (1991) työorientoitunutta 

kulttuuria, jossa tärkeät päätökset tehdään johtavien yksilöiden toimesta mikä 

itsessään nopeuttaa päätöksentekoa.  Case-yritys 2 on sen sijaan keskittynyt sisäiseen 

kulttuuriin, mutta kuitenkin lähtenyt laajentamaan tuotepakettiaan ja lisännyt 

työvoimaa myyntiinsä, mikä on mahdollistanut nopean kasvun. Yrityksen johtajat 

ovat jakaneet vastuuta ja valtaa tiimien kanssa, mikä on edistänyt innovaatioita ja 

nopeaa päätöksentekoa. Organisaatiossa voidaan siis sanoa vallitsevan 

työntekijäorientoitunut kulttuuri (Hofstede, 1991), jossa tärkeät päätökset tehdään 

yhdessä. 

3. Organisaatiokulttuurin muutos: 

Nopeasti kasvavat yritykset ovat alttiita organisaatiokulttuurin muutoksille, ja 

molemmat case-yritykset ovat joutuneet kohtaamaan sen tuomia haasteita. Kasvun 

tuomia haasteita ja ongelmia ovat tuoneet esille useat eri tutkijat (Churchill & Lewis, 
1983; Greiner, 1972; Kazanjian, 1988; Shuman & Seeger, 1986). Case-yritys 1 on 
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onnistunut luomaan organisaatiokulttuurin, joka korostaa tehokkuutta, nopeutta ja 

tavoitteellisuutta. Yrityksen arvot ovat ohjanneet sen toimintaa ja johtaneet 

asiakaslähtöisiin ratkaisuihin. Nopea kasvu on aiheuttanut kuitenkin ongelmia, jotka 

ovat lähteneet nopean ympäristön aiheuttamista muutoksista sekä siitä aiheutuneesta 

myllerryksestä. Organisaation erilaiset elinkaaret ja kasvun tuomat haasteet vaativat 

erilaisia painopisteitä ja nopeita ratkaisuja (Hambrick & Crozier, 1985; Smith, 

Mitchell & Summer, 1985), joihin johto on pyrkinyt vastaamaan parhaansa mukaan. 

Yrityksessä vallitsee kuitenkin tällä hetkellä suhteellisen heikko kulttuuri, joka näkyi 

haastateltavien erilaisissa vastauksissa liittyen vallitsevaan ilmapiiriin ja normeihin. 

Hofstede (1991) toi esiin teorian heikoista ja vahvoista yrityskulttuureista ja 

heikommat kulttuurit ovat heterogeenisempiä kuin vahvat. Case-yritys 2:n 

organisaatiokulttuuri on sen sijaan painottanut innovaatioita ja tiimipohjaista 

lähestymistapaa. Tiimipohjainen lähestymistapa on verrattavissa Gregory et al. 

(2009) ryhmäkulttuuriin. Yritys on kannustanut työntekijöitään olemaan rohkeita ja 

kokeilemaan uusia ideoita. Molemmat yritykset ovat onnistuneet luomaan 

organisaatiokulttuurin, joka tukee niiden liiketoiminnan kasvua ja menestystä. 

Organisaatiokulttuurin muutos on kuitenkin haastava prosessi, joka vaatii aikaa ja 

resursseja. Alvesson ja Sveningsson (2015) toivat esiin, että kulttuuriset muutokset 

ovat monimutkaisia ja monitahoisia prosesseja, jotka edellyttävät syvää ymmärrystä 

taustalla olevista tekijöistä.  

Case-yritys 2 on onnistunut säilyttämään organisaatiokulttuurinsa kasvunsa aikana, 

mikä voi johtua sen kyvystä pitää kiinni ydinarvoistaan ja samalla sopeutuen kasvun 

tuomiin muutoksiin. Juutin ja Virtasen (2009) mukaan tärkeä asia 

muutosjohtamisessa oli työntekijöiden osallistaminen itse prosessiin. Alvesson ja 

Sveningsson (2015) puolestaan toivat esille, että on tärkeää käsitellä myös 

henkilöstön tunteita. Yrityksen johto on pitänyt tiukasti kiinni arvoista, jotka ovat 

auttaneet sen kasvua ja menestystä, samalla kun se on tehnyt tarvittavia muutoksia 

yrityksen rakenteissa ja toimintatavoissa. Tämä osoittaa, että kasvu ei välttämättä 

vaadi organisaatiokulttuurin perusteellista muuttamista, vaan sen arvojen ja 

periaatteiden soveltamista kasvun vaatimiin tilanteisiin. Tämä vaikuttaakin toimivan 

avaintekijänä yhtenäisen organisaatiokulttuurin saavuttamiselle, silloinkin kun yritys 

on joutunut tekemään merkittäviä muutoksia toiminnassaan. 
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Case-yritys 1:n organisaatiokulttuurin muutos on ollut voimakkaampi, mikä johtuu 

osittain yrityksen koon merkittävästä kasvusta tapahtuneen yritysfuusion vuoksi. 

Kasvu ja kahden eri kulttuurin yhdistäminen on pakottanut yrityksen johtoa 

muuttamaan organisaatiokulttuuriaan vastaamaan uusia haasteita ja tarpeita. 

Yrityksen innovatiivisuus on kuitenkin säilynyt, mutta sen painopiste on siirtynyt 

enemmän kasvun ja tuloksen hakemisen korostamiseen. Organisaation hierarkkiset 

rakenteet ovat selkeitä, ja päätökset tehdään ylimmällä tasolla. Yrityksen johto on 

ymmärtänyt, että organisaation on muututtava kasvun mukana, ja se on pyrkinyt 

rakentamaan organisaatiokulttuuria, joka tukisi yrityksen kasvua etsimällä kasvuun 

sopivia avainhenkilöitä. Barret (2007) toi esiin kuinka yrityksen kasvun 

ylläpitämiseksi on löydettävä oikeat avainhenkilöt ja luotava erilaisia kannustimia, 

mikäli yrityksen kasvua halutaan pitää yllä.  

Kuten jo ylempänä mainittiin, nopeasti kasvavat yritykset kohtaavat monia haasteita, ja 

kasvun myötä case-yrityksistä voidaan myös tunnistaa trendejä, joilla on ollut merkitystä 

niiden organisaatiokulttuuriin. Yksi tärkeimmistä trendeistä on organisaatioiden 

joustavuus. Yritykset joutuvat mukautumaan nopeasti muuttuviin olosuhteisiin, ja 

organisaatioiden on oltava joustavia, jotta ne voivat selviytyä muutoksista. Case-yritys 1 

on onnistunut rakentamaan organisaatiokulttuurin, joka mahdollistaa nopean toiminnan 

ja joustavuuden, mikä on ollut avain sen menestykseen. Yrityksen kyky sopeutua nopeasti 

muuttuviin tilanteisiin on auttanut sitä pysymään kilpailukykyisenä ja pitämään 

asiakkaansa tyytyväisinä. Nopean kasvun myötä yrityksestä on kuitenkin tullut 

muodollisempi mikä on vähentänyt joustavuutta ja pienentänyt työntekijöiden 

tehtäväalueita. O’Reillyn & Chatmanin (1996) mukaan yksi tärkeimpiä tekijöitä on 

kulttuurin kyky sopeutua ympäristön muutoksiin, missä joustava kulttuuri kannustaa 

innovointeihin, mikä voi johtaa menestykseen ja kasvuun pidemmällä aikavälillä. Case-

yritys 2:sessa on tunnistettavissa hyvin positiivinen ja joustava organisaatiokulttuuri, joka 

johtaa sitoutuneempaan ja tehokkaampaan henkilöstöön.   

 

Trendi työntekijöiden osallistamisesta ja sitouttamisesta on erittäin tärkeä kasvavien 

yritysten kannalta, sillä organisaation menestyksen ja kasvun kannalta on ratkaisevaa, että 

työntekijät ovat motivoituneita ja sitoutuneita yrityksen tavoitteisiin. Case-yritys 1 ja 2 

ovat molemmat tunnustaneet tämän tärkeyden ja käyttäneet erilaisia keinoja 

työntekijöiden osallistamiseen ja sitouttamiseen. Case-yritys 1 on luonut selkeän 
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hierarkian ja vastuualueet, joka on mahdollistanut tehokkaan päätöksenteon ja nopean 

reagoinnin muutoksiin. Työntekijöitä on myös rohkaistu ottamaan vastuuta omista 

tehtävistään ja työnjakoa on selkeytetty. Sillä ei kuitenkaan ole ollut täysin positiivista 

vastaanottoa, joka Kameon (2017) mukaan voi johtua siitä, että työntekijät eivät koe 

muutoksia sopiviksi omien oletustensa kanssa. Työntekijöiden osallistamista on 

tunnistettavissa Case-yritys 2:sesta paljon, joka tuo siitä esiin Gregory et al. (2009) 

teorian ryhmäkulttuuria. Juuti ja Virtanen (2009) toivat esiin myös sen, että kun ihminen 

pääsee osallistumaan päätöksentekoon ja ongelmanratkaisuun on hänellä helpompi 

muuttaa käyttäytymistään. Tämä voi osaltaan selittää Case-yritys 2:sen 

organisaatiokulttuurin vähäistä muutosta nopean kasvun myötä.  Yrityksen johtajat ovat 

jakaneet vastuuta ja valtaa tiimien kanssa, mikä on edistänyt innovaatioita ja nopeaa 

päätöksentekoa. Yrityksen organisaatiokulttuuri on myös painottanut avointa 

kommunikointia ja jatkuvaa palautetta työntekijöiden välillä. Yritykset, jotka pystyvät 

sitouttamaan työntekijöitänsä ja tarjoamaan heille kehittymismahdollisuuksia, ovat 

todennäköisemmin menestyksekkäitä ja kasvavia organisaatioita (O’Reilly & Chatman, 

1996; Canning et al., 2020).  

 

Yhteenvetona organisaatiokulttuurin muutokset ovat olleet merkittäviä molemmissa 

case-yrityksissä. Case-yritys 1:n organisaatiokulttuuri korostaa tehokkuutta, nopeutta ja 

tavoitteellisuutta, kun taas Case-yritys 2:n organisaatiokulttuuri painottaa ilmapiiri ja 

tiimipohjaista lähestymistapaa. Työntekijöiden osallistaminen ja sitouttaminen ovat 

molemmissa yrityksissä tärkeitä, mutta ne ovat toteutuneet eri tavoin: Case-yritys 1:n 

lähestymistapa on ollut enemmän perinteinen, kun taas Case-yritys 2:ssa on painotettu 

osallistavaa johtamistapaa. Näiden tulosten perusteella voidaan todeta, että nopeasti 

kasvavilla yrityksillä on monia haasteita, kuten organisaatiokulttuurin, rakenteen ja 

johtamiskäytäntöjen muutosten hallinta. On tärkeää pystyä havaitsemaan nämä 

muutokset ja pyrkiä hallitsemaan niitä sekä varmistaa, että ne eivät vaikuta negatiivisesti 

organisaation toimintaan ja työntekijöiden sitoutumiseen. Johtajuuden merkitys korostuu 

organisaatiokulttuurin muuttuessa nopeasti kasvavissa yrityksissä, ja osallistava 

johtaminen voi olla tehokas tapa sitouttaa työntekijöitä ja edistää innovaatioita. 

Tutkielman tulokset mukailevat Strengers et al. (2022) tutkimuksen tuloksia, jossa 

todettiin, että organisaatiokulttuurilla on tärkeä rooli kasvussa, sillä eritoten avoin 

viestintä ja yhteiset arvot nousevat esiin aineistosta.   
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Nopea kasvu edellyttää usein organisaation rakenteen, strategian ja johtamiskäytäntöjen 

muutoksia. Tämä voi vaikuttaa organisaation toimintaan ja aiheuttaa epävarmuutta ja 

epäjatkuvuutta. Kuitenkin, jos organisaatio onnistuu hallitsemaan näitä muutoksia ja 

säilyttämään jatkuvuuden kulttuurissaan ja arvoissaan, se voi saavuttaa entistä 

suuremman kasvun ja menestyksen. Molemmat case-yritykset ovat joutuneet tekemään 

merkittäviä muutoksia nopean kasvun aikana. Case-yritys 1:sen kasvu on edellyttänyt 

uusien prosessien, järjestelmien ja resurssien käyttöönottoa. Tämä on johtanut kykyyn 

reagoida muutoksiin nopeammin, selkeämpään hierarkiaan ja tehokkaampaan 

päätöksentekoon. Yrityksen johtajat ovat jakaneet vastuuta ja valtaa tiimien kanssa, mikä 

on edistänyt innovaatioita ja nopeaa päätöksentekoa. 

 

Organisaatiokulttuurilla on myös ollut merkittävää vaikutusta molempien case-yritysten 

kasvulle. Case-yritys 1:n organisaatiokulttuuri korostaa tehokkuutta, nopeutta ja 

tavoitteellisuutta. Yrityksen arvot ovat ohjanneet sen toimintaa ja johtaneet 

asiakaslähtöisiin ratkaisuihin. Case-yritys 2:n organisaatiokulttuuri on työntekijäläheinen 

ryhmäkulttuurin ja työntekijäorientoituneiden kulttuurin kaltainen. Yritys on kannustanut 

työntekijöitään olemaan rohkeita ja kokeilemaan uusia ideoita. Hyvä 

organisaatiokulttuuri voi auttaa yritystä houkuttelemaan ja pitämään kiinni lahjakkaista 

työntekijöistä, parantaa työntekijöiden sitoutumista ja luoda yhteistyöhenkeä 

organisaatiossa (O’Reilly et al. 2014). Lisäksi se voi auttaa yritystä saavuttamaan 

tavoitteensa ja menestymään pitkällä aikavälillä (Canning et al. 2020). Toisaalta huono 

organisaatiokulttuuri voi johtaa alhaiseen työntekijöiden sitoutumiseen, korkeaan 

vaihtuvuuteen ja tehokkuuden puutteeseen. Täten se voi myös heikentää yrityksen 

mainetta ja vahingoittaa sen liiketoimintaa (Ashknasy et al. 2017).  

Organisaatiokulttuurin merkitys kasvulle korostuu erityisesti nopeasti kasvavissa 

yrityksissä, joissa on tärkeää varmistaa, että organisaatio kehittyy ja skaalautuu 

tehokkaasti ilman, että työntekijöiden sitoutuminen ja yhteistyökyky kärsivät. Tässä 

tilanteessa hyvä organisaatiokulttuuri voi auttaa yritystä pysymään kilpailukykyisenä ja 

saavuttamaan kasvutavoitteensa, jonka Case-yritys 2 on onnistunut tekemään.  

 

Vahva kulttuuri voi auttaa organisaatiota houkuttelemaan ja pitämään lahjakkaita 

henkilöitä, jotka sopivat organisaatioon, mikä taas johtaa entistä yhtenäisempään ja 

tehokkaampaan työvoimaan (O’Reilly & Chatman, 1996,14). Organisaatiokulttuuri voi 
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olla tärkeä kilpailutekijä yritykselle, ja se voi vaikuttaa monin tavoin yrityksen toimintaan 

ja menestykseen. Tärkeää on säilyttää organisaatiokulttuurin keskeiset arvot ja ilmapiiri 

myös kasvun ja muutoksen aikana, ja pyrkiä vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin ja 

odotuksiin erilaisilla tavoin. Johtamistavat ja -filosofiat voivat myös vaikuttaa 

organisaatiokulttuuriin ja sen kehittymiseen, ja niiden valintaan kannattaa kiinnittää 

huomiota. Kasvuyritysten tulee kiinnittää huomiota organisaatiokulttuurin kehittämiseen 

ja sen vaikutuksiin yrityksen suorituskyvylle, jotta ne voivat menestyä ja kasvaa 

tulevaisuudessa.  

 

5.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet 
 
Tämä tutkielma käsitteli vain kahta case-yritystä ja täten suhteellisen suppeaa aineistoa, 

joka on kasattu vain yhden ajankohdan haastatteluista. Laadullisena tutkimuksena 

tarkastelun kohteena oli ihmisten vaikutelmat ja olettamukset organisaatiokulttuurissa 

tapahtuneista muutoksista laajalla aikavälillä. Aiheen ollessa hyvin monitahoinen ja 

säikeinen pystyttäisiin aiheesta hankkimaan myös laadukkaampaa, monipuolisempaa 

sekä relevantimpaa tutkimustietoa laajemmilla tutkimustavoilla. Jatkotutkimus 

mahdollisuuksia pohdittaessa mielenkiintoista voisi olla tehdä esimerkiksi tarkempia 

case-tutkimuksia, laaja-alaisia kyselytutkimuksia, vertailututkimuksia, johtajuuden 

roolin tarkastelua sekä teknologian roolia.  

 

Tarkempien case-tutkimusten tekeminen yksittäisistä nopeasti kasvavista yrityksistä 

(Cameron & Quinn, 2011) pidemmän aikavälin seurannalla analysoiden 

organisaatiokulttuurin muutoksia ja niiden vaikutuksia vuosi tai jopa neljännesvuosi 

tasolla tarjoaisi entistä laajemman ja laadukkaamman aineiston aiheen tarkasteluun. 

Tällaisella tutkimuksella voitaisiin löytää entistä enemmän tekijöitä ja ratkaisuja 

organisaatiokulttuurin muutoksiin ja sen valjastamiseen nopean kasvun tueksi. Laaja-

alaiset kyselytutkimukset puolestaan tarjoaisivat vaihtoehdon useiden nopeasti kasvavien 

yritysten analysointiin (Glisson & James, 2002, 767–794; Kliejunas & Lundgren, 2013, 

243–258). Tällaisen tutkimuksen avulla voitaisiin selvittää organisaatiokulttuurin yleisiä 

muutostarpeita yrityksissä.  Vertailututkimusten tekeminen organisaatiokulttuurin 

muutoksista nopeasti kasvavien yritysten ja hitaammin kasvavien yritysten välillä 

(Glisson & James, 2002, 767–794; Kliejunas & Lundgren, 2013, s. 243–258). Tarjoaisi 
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puolestaan tietoa siitä, mitä tapahtumia voidaan erottaa näiden kahden erityyppisesti 

kehittyvän yritysten välillä. Tällaisen tiedon analysoinnin tulokset voisivat tarjota 

yrityksille mielenkiintoista ja ohjaavaa tietoa, miten toimia yrityksen kasvun 

suunnittelussa organisaatiokulttuurin näkökulmasta.  

 

Tämänkin tutkielman tuloksissa johtajuuden rooli nousi esille yhtenä relevanteimmista 

teemoista, joten sen roolin tarkempi tarkastelu omana tutkielmana voisi tuottaa 

mielenkiintoista tietoa, jota yritysten johto voisi hyödyntää. Myös esimerkiksi tutkimus 

teknologian ja tekoälyn hyödyntämisestä organisaatiokulttuurin muutoksissa nopeasti 

kasvavissa yrityksissä voisi tuottaa tänä päivänä erittäin arvokasta tietoa.  
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Liitteet 

 
Liite 1: Haastattelurunko  
 

Haastattelurunko  
 

Pohjatiedot 

1. Mikä on roolisi organisaatiossa? 

2. Työnkuva 

a. Mitä päivittäisiin työtehtäviin kuuluu? 

3. Kerro organisaatiosta, jossa työskentelet omin sanoin?  

 

Historia 

1. Kauanko olet työskennellyt tässä organisaatiossa? (Milloin aloitit) 

2. Miten sinut perehdytettiin tullessasi organisaatioon?  

3. Onko organisaatio muuttunut viime vuosien aikana? Miten? 

 

Nykyhetki 

1. Montako työkaveria sinulla on?  

2. Millaiseen tiimiin kuulut? 

3. Millainen ilmapiiri lähitiimissäsi vallitsee? Entä koko organisaatiossa?  

 

Organisaation kasvu 

1. Organisaationne on kasvanut viime vuosien aikana. Miten määrittelisit tämän 

kasvun? (henkilömäärä, liikevaihto, myynti, laajentuminen uusille 

paikkakunnille) 

2. Onko kasvu ollut hallittua? 

3. Miten koet organisaatiosi kasvun vaikuttaneen omaan työhösi? Entä tiimisi 

työhön? Entä koko organisaatioon? 

4. Miten koet uusien työkavereiden saapumisen organisaatioon sujuneen?  
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5. Mitä organisaatiokulttuurin säilyttämiseen ja eteenpäin viemiseen uusille 

työntekijöille vaadittaisiin mielestäsi?  

 
 
Organisaation arvot ja kulttuuri 

1. Mitä ovat organisaationne arvot? 

2. Miten nämä arvot näkyvät organisaatiossa? 

3. Miten itse koet organisaationne arvot? 

a. Miten organisaation arvot näkyvät työssäsi? 

4. Ovatko organisaation arvot muuttuneet viime vuosien aikana?  

5. Minkälaisia ”normeja” organisaatiokulttuuriinne kuuluu?  

6. Mitä prosesseja organisaatiossasi on käytössä?  

a. Miten nämä prosessit tukevat organisaationne kulttuuria?  

7. Ymmärtävätkö kaikki organisaationne jäsenet organisaationne kulttuurin?  
 

Muutokset organisaatiossa 

1. Onko organisaatiossasi tapahtunut positiivia muutoksia? Entä negatiivisia? 

2. Onko tiimisi muuttunut organisaation kasvaessa? Miten?  

3. Millaisena olet kokenut oman työsi, tiimisi tai osastosi työn ja kulttuurin 

jatkuvuuden viime vuosien aikana?  

4. Miten yrityksen kasvu on mielestäsi vaikuttanut organisaationne kulttuuriin?  

 


