KULTTUURIN MITTAAMINEN

Organisaatiokulttuuri nakyy jokapaivaisessa toiminnassa ja samalla tdma toiminta kertoo paljon olemassa
olevasta kulttuurista, kuten esimerkiksi organisaation arvoista, ihmiskadsityksesta ja johtamistyylista. Kult-
tuuri heijastaa yrityksen arvoja ja luo perustan organisaation kayttaytymismalleille ja sitd kautta myos ris-
kienhallintaan. Kulttuuria tulee johtaa ohjaamalla toimintatapoja, kdyttaytymista ja asenteita toivottuun
suuntaan. Hyva organisaatiokulttuuri on pohja onnistumisille, innovatiivisuudelle, avoimuudelle seka jatku-

valle kehittymiselle.

Miksi kulttuuria tulisi mitata?

Kulttuuria tulee johtaa, jotta se muodostaa halutunlaisen toimintaympariston ja alustan toivotunlaiselle
kayttaytymiselle, ihmisten kohtaamiselle ja asennoitumiselle tyéhon. Kulttuurin tulee heijastaa myos orga-
nisaation arvoja ja tukea strategiaa ja visiota. Mittarit ovat johtamisen tyokaluja, joiden avulla saadaan tie-
toa johtamisen tueksi. Yleisesti ottaen mittauksen tarkoitus on paremman ymmarryksen saaminen mittauk-
sen kohteena olevasta asiasta, joka johtaa néin ollen oikeisiin johtopaatoksiin ja kehittamistoimenpiteisiin.
Mittaamiseen liittyy aina seuranta, joka on avainasemassa kaikessa tekemisessa. Kulttuurin mittaamisessa-
kin tulosten ja tehtavien kehittdmistoimenpiteiden systemaattinen seuranta on tavoitteiden saavutta-
miseksi tarkeaa. Asioilla tulee olla merkitys, jotta niilld saavutetaan paamaaria. Mittaamisellakaan ei ole mi-
tdan merkitysta organisaation toiminnan tai kehittymisen kannalta, jos ei ensinnakdan mitata oikeita asi-

oita, niitd ei ymmarreta, niita ei analysoida tai niiden muutoksia ei seurata.

Kulttuuria tulee mitata ensinndkin siita syysta, etta sita voidaan johtaa relevantin, mitatun tiedon perus-
teella. Toiseksi johtajien tulee saada tietoa organisaation kulttuurin nykytilasta tai -tasosta, jotta tilanne
voidaan analysoida tulosten raportoimiseksi ja kehitysehdotusten muodostamiseksi. Kulttuurin mittaamista
tarvitaan aivan samasta syysta kuin esimerkiksi taloudellisen toiminnan mittaamista. Mittaamisen tarkoi-
tuksena on tiedon saanti mittaushetken tilanteesta, jota verrataan tavoitekulttuurin arvoihin ja nain voi-
daan todeta tavoitteen saavuttaminen, tehdyn tyon oikeasuuntaisuus tai muutostarve tavoitteen saavutta-

miseksi.

Mita on kulttuurin mittaaminen?

Mittaamisessa verrataan toteutuneita arvoja esimerkiksi tavoitearvoihin ja/tai aikaisemman mittauksen ar-
voihin, kun arvioidaan toiminnan kehittymista. Vaikeusastetta kulttuurin mittaamiseen tuo mitattavien ar-

vojen kvalitatiivinen “olomuoto”, jolloin naille arvoille on annettava hieman teenndisesti numeerinen
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muoto. Tdma “olomuodon” muutos vaatii tarkkaa maarittelya, jotta tuloksia voidaan jatkossa verrata, ana-
lysoida ja tulkita. Kulttuurin mittaamisessa tulisi ensin maaritelld, mita kulttuuri on. Kulttuuri on hyvin vai-

keasti maariteltavissa yksiselitteisesti ja niinpa maaritelmia on todennakdisesti yhtd monta, kuin on maarit-
telijaakin. Yhteenvetona monista vaihtoehdoista muodostan maaritelman ”Organisaatiokulttuuri on sosiaa-
lisen mallin, arvojen ja uskomusten my6ta omaksuttu ryhman kollektiivinen tapa toimia, kayttaytya ja asen-

noitua, etenkin silloin, kun se toteutuu rehellisimmilldan ilman valvontaa”.

Kulttuurin mittaamisessa on mielestani tarkedaa mitata organisaation arvojen toteutumista, johtamistyylia ja
eettisten hyveiden ja toimintatapojen toteutumista. Lisdksi voidaan mitata esimerkiksi hyvan hallinnointita-
van toteutumista, maineriskin hallintaa ja tyohyvinvointiin liittyvia asioita. Mielestani kulttuuria tulisi mitata
monipuolisesti kulttuurin muodostumiseen vaikuttavien osa-alueiden osalta. Kulttuurin kannalta tarkeita
asioita ovat myos organisaation ihmiskasitys, keskustelukulttuurin avoimuus ja organisaation paatoksen-

teon ja viestinnan lapindkyvyys.

Miten kulttuuria voi mitata?

The Corporate Ethical Virtues Model (CEV) eli eettisen organisaatiokulttuurin malli on liiketoimintaetiikan ja
integriteetin professorin Muel Kapteinin luoma malli, jolla kyetdan arvioimaan ja mittaamaan yrityksen eet-
tistd toimintaa ja kulttuuria. Empiirisesti testattu CEV malli koostuu kahdeksasta organisaation hyveesta,
joita ovat selkeys, esimiestyon yhdenmukaisuus, johtamisen yhdenmukaisuus, toteutettavuus, organisaa-
tion tuki, vuorovaikutteisuus, keskustelevuus ja seuraamukset. CEV malli muodostaa formatiivisen kritee-
riston yrityksen eettiselle kulttuurille ja antaa viitekehyksen organisaation kulttuurin tutkimiseen; kyselyn
seurauksena saatava mittari mittaa eettisen kulttuurin tasoa johtajien ja tyontekijoiden keskuudessa. Tallai-
sen sisdisen arvioinnin tulosten perusteella johto voi maaritelld, missd maarin eettinen kulttuuri on hallin-
nassa, ja tulosten perusteella he ymmartavat syitad ja ennakoivia merkkeja epaeettiselle toiminnalle organi-
saatiossa. Lisdksi johtajilla on tdman arvioinnin jalkeen tietoa siita, milla alueella tarvitaan lisda mittauksia ja

arviointia.

CEV mallissa on mahdollista tehda vertailua ja toimintakohtaista raataléintia, kun vastauksia organisaation
yksikk6a kohden on riittavasti. Organisaation eettisyyttd voidaan johtaa tehokkaammin mittaamalla koet-
tua organisaation eettisyytta luotettavasti ja hienovaraisesti. Organisaation hyveellisyys voidaan maaritella
sen mukaisesti, missa maarin organisaatiokulttuuri ohjaa tyontekijoita toimimaan eettisesti ja toisaalta es-
tda heitd toimimasta epaeettisesti. CEV mallin hyveita voi mitata haastattelemalla, havainnoimalla ja teke-
malla kyselyja hyveiden toteutumisesta kdytdnndssa verrattuna tavoitteeseen. CEV malli on hyva lahto-
kohta kulttuurin mittaamiseksi, mutta lisdksi kulttuurin mittaamista voi ja tulisi mielestani laajentaa esimer-

kiksi tekemalla arviointia organisaation hallinnointitavasta, riskienhallinnasta ja sitoumuksien hoitamisesta.
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Niina Ratsulan ja Anna Rombergin Nordic Business Ethics tutkimuksessa on my0s erittdin hyvia organisaa-
tion eettiseen toimintaan ja kulttuuriin liittyvia kysymyksia, jotka tuovat todellista lisdarvoa eettisen kult-
tuurin mittaamiseen. Liittdisin mittaamiseen viela etiikan professori Domingo Garcia-Marzan 10 eettista

arvoa, joita han pitda organisaation minimiarvoina, ja joita hdnen mukaansa tulee kunnioittaa organisaa-

tiossa ja suhteissa kaikkiin sidosryhmiin:

¢ INTEGRITEETTI; johdonmukaisuus sanojen ja tekojen valilla.

e USKOTTAVUUS; luottamus yritykselle asetettujen odotusten suhteen.

¢ OIKEUDENMUKAISUUS; vastuiden ja oikeuksien tasapuolinen jakaminen.

¢ VUOROVAIKUTTEISUUS; mahdollisuus osallistua ja yhteisymmarrys eri ryhmien vlilla

o LAPINAKYVYYS; tiedon totuudenmukaisuus, ymmarrettavyys ja saatavuus sisdisen ja ulkoisen viestinnan

rakenteessa

¢ ARVOKKUUS/IHMISARVO; ihmisoikeuksien kunnioitus ja rohkaisu vastavuoroiseen ihmisten kohteluun.
¢ LAINMUKAISUUS; lakien ja sadanndksien noudattaminen.

o KANSALAISOIKEUDET; osallistuminen alueelliseen kehittdmiseen ja yhteisvastuulliseen toimintaan.

e YMPARISTO; osallistuminen ymparistdn sailyttdmiseen ja kehittdmiseen.

¢ VASTUULLISUUS; kyky vastata sosiaalisiin odotuksiin ja vaatimuksiin.

Kulttuurin mittaaminen on organisaation toimintatapojen ja kayttaytymisen arviointia eettisten periaattei-
den, organisaation arvojen ja strategian toteutumisen nakokulmasta seka yleisten hyvien tapojen mukaisen
kdyttaytymisen suhteen. Kulttuurin mittaamisessa ja toiminnan arvioinnissa tulee huomioida vahintaankin
ylimman johdon ja tyontekijoiden nakdkulmat, mutta myos esimiestasojen nakemykset erikseen. Organi-
saation sisdista nakdkulmaa tulisi tdydentda riippumattoman ja objektiivisen arvioijan nakemyksilla, jotka
taydentavat naita kulttuurin sisalla toimivien ihmisten arviointeja havainnoimalla toimintaa ulkoapain ilman
olemassa olevan kulttuurin altistusta, joka saattaa mukauttaa yksildita toimimaan ja ndkemdan asiat ryh-

mamallin mukaisesti.
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