Johtajatutkimus 2025

Yrityskulttuuri johdon agendalla



Johdanto

Talouskasvu on Suomessa polkenut paikallaan jo lghes
kaksi vuosikymmentd ja on jadnyt verrokeistaan jalkeen.
Johtajalla on lautasellaan monta muuttujaa. Maail-
maamme ravistelevat yhta aikaa muun muassa tekodlyn
ja digitalisaation tuoma murros, geopoliittinen epavar-
muus ja kiihtyva muutosvauhti. Nopea muutos tuo muka-
naan kuitenkin myds ennenndkemdttémid mahdollisuuk-
siq, joihin tulevaisuuskyvykkadt organsiaatiot pystyvat
tarttumaan. Kysymys kuuluu: mist&d suomalaiset johtajat
hakevat nyt kilpailukyvyn léhdetta?

Témdn tutkimuksen tavoitteena on piirtdd kuva siitd, mita
johtajien agendalla on seuraavan vuoden aikana. Samalla
halusimme porautua syvemmin johdon ndkemyksiin yritys-
kulttuurista. Miten johto asemoi kulttuurin merkityksen
suhteessa strategiaan, muutoskyvykkyyteen ja ihmisten
johtamiseen? Miten sen johtamisessa on onnistuttu?

Me uskomme, ettd onnistunut yrityskulttuurin johtaminen
on keskeinen osa ratkaisua. Kulttuuri on vahva tyckalu,
jolla voidaan ruokkia koko organisaation rohkeutta
uudistua, ottaa riskeja ja rakentaa pitkan aikavdlin
kasvua. Kulttuuri saa ihmiset mukaan muutosmatkalle
tai kahlitsee heiddt nykytilaan.

Tutkimustulokset kertovat, ettd...

o Johdon fokus on ennen kaikkea numeroissa, strate-
giassa ja teknologiassa. Kilpailuetua ei juuri haeta
inhimillisestd johtamisesta, tyontekijakokemuksesta

tai esimerkiksi vastuullisuudesta.

Vain puolet organisaatioista on madrittanyt, millaista
yrityskulttuuria tulevaisuuden menestys vaatii.
Yrityskulttuurin johtaminen jaa viel@ abstraktille
tasolle ilman konkreettisia rakenteita, mittareita ja
kaytdntojd.

Hallituksen jasenten rooli yrityskulttuurin johtami-
sessa ndhdadn ohuena ja kulttuurin tutkimus typis-

tyy useimmiten henkilostokokemuksen
mittaamiseksi.

Tassd piilee kasvun mahdollisuus: organisaatioilla on
valtavasti hyddyntdmdatonta potentiaalia yrityskult-
tuurin valjastamisessa kasvun ajuriksi, kunhan kulttuuri
nostetaan hallituksen ja ylimmdén johdon agendalle. Ne
organisaatiot, jotka onnistuvat johtamaan kulttuuria
yhtd tavoitteellisesti ja systemaattisesti kuin strategiaa
ja taloutta, ovat myds niitd, jotka avaavat oven Suomen
seuraavaan kasvun lukuun.




Organisaation koko

@ Alle 50 henkila

@ 50-249 henkiloa

( 250-1000 henkiléa
yli 1000 henkilda

Toimiala
Teollisuus jo muu valmistava ala
Koulutus, valmennus ja konsultointiala
Julkinen sektori
IT & telecom
Jarjestot ja yhdistykset
Kaupan ala
Pankki- ja vakuutusala
Rakennusala
Markkinointi, viestinta tai media
Matkailu-, majoitus- ja ravintola-ala
Sosiaali- ja terveysala
Logistiikka-ala
Kiinteistohuolto-/siivousala
Muu
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Alisuoriutuvatko johtoryhmat?

Johtoryhmien itsearvio ryhman onnistumisesta on 7,5 (asteikko / ‘I 0
1-10), eli arvio on keskinkertainen.

Tassa joukossa poikkeuksellisen hyva on harvinainen Johtajien johtoryhmilleen
poikkeus: vain 18% vastaajista antoi erittain hyvan arvosanan antama arvosana.

9 tai 10 (1-10 asteikolla).
Kokoluokittelun perusteella pienissa (alle 50 henk) tai

suurimmissa (yli 1000 henk) tyollistavissa yrityksissa
johtoryhman onnistumista arvioitiin kriittisemmin (7,3) kuin ‘
keskisuurissa. Toimialoista jarjestoissa ja yhdistyksissa seka ;

matkailu- ja ravintola-alalla johtoryhman itsearvio oli korkein. IT
‘ -

& telecom seka SoTe-alalla johtamisen itsearvio oli matalin.
e

Tulos on noussut viime vuodesta, jolloin arvio oli 7,3. 2024
johtoryhmat kokivat onnistuvansa avoimessa keskustelussa ja
konfliktitilanteissa. Haasteellisinta suomalaisille johtajille oli
vuoden 2024 tutkimuksessa toiminnan uudistaminen ja
rohkeus toimia johtoryhmana. Nama tekijat erottivat etenkin
heikoimmat ja parhaimmat itsearviot itselleen antavat
johtoryhmat.
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Lahde: Eezy Flown Johtajatutkimus 6/2024 & 6/2025



Samanaikaisesti, kriittisyys johtamista kohtaan on kasvanut

yrityksissa

Nakemykset oman yhtion viimeaikaisesta
kehityksesta ja luottamuksesta ylimpaan
johtoon, ovat laskeneet kaikissa
henkilostorynmissa. Eniten laskua on
johdon omissa vastauksissa ja
asiantuntijatehtavissa toimivilla.

Tulokset ovat laskeneet viimeisen kolmen
vuoden aikana, ollen nyt paikoin
koronavuoden, 2020 tasolla.

Tulokset perustuvat Eezy Flown
vuosittaiseen henkilostotutkimusdataan
(PeoplePower —konsepti, N=100.000)

@ Flow

Yhtiotason johtamisen kehittyminen 2022-2024 *

Yhtidmme on viime aikoina kehittynyt oikeaan
suuntaan

Luotan ylimman johdon kykyyn tehda yhtiomme
kannalta oikeita paatoksia

30% 40% 50% 60% 70% 80%
2024 © 2023 m2022

*Myodnteisten vastausten osuus (kaikki vastaajat)

Lahde: PeoplePower / 5 signaalia muuttuvasta tyéelédmésta -tutkimus 2025, Eezy Flow



Johtaqjien
agenda

Johtoryhmissa kannattavuus, liikkevoitto ja kasvu
ovat edelleen prioriteetteja, strategian
paivittaminen pysyy myos toista vuotta top
5:ssa mukana.

Tekoaly on noussut strategiseksi teemaksi ja
hallituksen jasenilla se on eniten valittu teema.
Pehmeat teemat (johtaminen,
tyontekijakokemus), joiden mittaaminen ei ole
aina helppoa, mahtuvat alle puolelle
johtoryhmien agendoista. Suuremmilla
organisaatioilla tekoalyn, tyontekijakokemuksen
ja muutosjohtamisen merkitys nousee
korkeammalle.

Nayttaisi silta, etta kilpailukykya haetaan
ensisijaisesti muualta kuin ihmisista?

Innovaatiot ja uudet toimintamallit eivat nouse
kuin harvoilla (20%) agendalle, kuten eivat
yritysrakenteet ja -jarjestelytkaan (14%).

Tarkeimmdt teemat johtoryhmien
agendalla seuraavan 12 kk aikana

Kannattavuus ja likevoittotaso
Kasvu (liilkevaihto)

Strategian uudistaminen tai pdivitys
Tekodlyn hyodyntdminen

Johtamisen tai esihenkilotyon kehittGminen

Tyontekijakokemus, henkilostén
sitoutuminen ja hyvinvointi

Organisaatiokulttuurin kehittGminen

Muutosjohtaminen ja organisaation muutoskyvykkyys

Kustannustehokkuuden kasvattaminen
tai kustannussadstot

Asiakaskokemuksen kehittGminen

Vastuullisuus (DEI, kestava kehitys, ilmastovaikutukset)
Brandin vahvistaminen

Riskienhallinta

Innovaatiot tai uudet lilketoimintamallit

Data & tietoturvakehittdminen

Rahoituksen varmistaminen

Yritysrakenteet ja -jarjestelyt

Rekrytointi & joustojen hakeminen henkilostokuluissa
Pula osaavasta tydvoimasta

Hybriditytn johtaminen

68%
56%
52%
48%
48%
43%
42%
41%

41%

36%
29%
25%
24%
20%
20%
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Lahde: Eezy Flown Johtajatutkimus 6/2024 & 6/2025



Johtajan omalla agendalla ympariston epavarmuus nakyy:
muutoskyvykkyys on noussut tarkeimmaksi teemaksi

Muutosjohtaminen/-kyvykkyys
Strategiatyo

Kasvun johtaminen
Inhimillinen johtaminen
Yrityskulttuuri

Oma jaksaminen ja hyvinvointi
Asiakaskokemus/-ymmarrys
Motivaation johtaminen
Tyontekijakokemus
Vastuullisuuden johtaminen

57%
42%
30%
29%
28%
26%
23%
21%
17%
7%

Tarkeimmdt teemat johtajan omalla
agendalla seuraavan 12 kk aikana

Tarkein prioriteetti johtajan omalla agendalla
on muutosjohtaminen, joka oli #2
edellisessa tutkimuksessa. 57% vastaajista
valitsi sen nyt prioriteetiksi. Strategiatyo oli
viime vuoden tarkein teema.

Inhimillinen johtaminen on noussut vuoden
2024 #9 sijalle #4.

Todellinen muutos onnistuu vasta, kun
ihmiset ymmartavat suunnan ja kokevat sen
aidosti tarkeaksi.

Muutosjohtaminen nousee eri kokoisissa
organisaatioissa ykkosteemaksi ja kilpailee
myoOs toimialavertailussa ykkospaikasta

strategiatyon kanssa.
@ Flow



Yrityskulttuuri ei nouse kilpailuvaltiksi suomalaisissa
organisaatioissa

Kuinka usein johtoryhmissd keskustellaan yrityskulttuurista?*
Yrityskulttuurista keskustellaan jontoryhmissa harvinaisen " : :
ey e pes o uutamia kertoja vuodessa  46%  [[NGEGEGEGE
vahan; lahes puolet (46%) keskustelee muutaman kerran Kuskausittain 379% [N
vuodessa. Eilainkean 1% [N
Jarjestdissa ja yhdistyksissa seka SoTe-alalla on eniten ei vikoittain - 7% [l

lainkaan mainintoja. Logistiikassa ja teollisuudessa
kulttuurikeskustelua kaydaan johtoryhmissa viikoittain.

TOP 3 TEEMAT | Mitkd ovat tdarkeimmdt painopisteet,

Avoimissa kommenteissa ndhdaan etta strategian ja kun keskustelstte kulttuurista?

kulttu uri_n yhtenéisyy.s nahdaan me rkittavana. .Kulttu.u ri Kulttuuri & strategia
mahdollistaa Strateg ian toteutumisen. Johtamiseen Ja 0 Johto ndkee kulttuurin ennen kaikkea strategian toimeenpanon vdlineend:
lahiesihenkil6tyohon liitetaan myos usein kulttuuri etenkin sen avulla strategia jalkautuu arkeen, luodaan yhteiset pelisaanndt ja
valmentavan johtamisen tavassa. Kulttuurin ndhdaan myds TEG AR IEACCHAcE St
vaikuttavan henkiloston sitoutumiseen ja jaksamiseen. ° Johtaminen & esihenkilotys

Kulttuuri liitetGan johtamistekoihin ja esihenkildiden rooliin,

erityisesti valmentavaan otteeseen.

Harvassa organisaatiossa ymmarretaan miten e IYf"te.k‘ia‘:‘:"e’““sk& hYVi":°‘2|“
: . : : s . : ulttuurin ndhdaan vaikuttavan henkiloston motivaatioon,
kokonaisvaltaisesti kulttuuria voi johtaa; prosessien, - {kacmiseenic aftouturidssen.
rakenteiden ja arjen kaytantojen kautta. Organisaatioiden
kulttuurillinen maturiteetti on viela matala.

*Hallitusten osalta vastaavat luvut ovat muutamia kertoja vuodessa 54 %, kuukausittain 31 %, viikoittain 8 %, ei lainkaan 7 %.

@ Flow



Lahes puolessa organisaatioista ei ole maaritelty, millaisella
kulttuurilla tulevaisuuden menestys syntyy

Tavoitekulttuuri, eli kulttuuri, jonka organisaation
tulevaisuuden menestys vaatii, on maarittanyt vain
noin puolet organisaatioista (52%).

Kulttuuriin liittyvat useimmiten tavoitekulttuurin
mukaiset arvot (87%), johtamisen mallit (69%) seka
toimintatavat ja kaytanteet kulttuurin rakentamiseen
arjessa (63%). Jarjestoissa arvot on muita useammin
maaritelty tavoitellun kulttuurin mukaiseksi.

Mittaamisen tapoja on maaritelty vain 20%
organisaatioista. Kulttuurin mittaaminen painottuu
henkilostokokemuksen ja fiilismittareiden mittauksiin.
Harvoin kulttuurin mittaukseen liitetaan pitovoiman,
kilpailukyvyn tai brandin mukainen kulttuuri. Kaupan
alalla, rakennusalalla seka koulutus- ja
konsultointiyrityksissa brandi on maaritelty tavoitellun
kulttuurin mukaisesti useammin kuin muilla alailla.

Onko organisaatioonne mddritelty
tavoiteltu organisaatiokulttuuri?

ke 52% | [N
6 44% [

En tiedd / ei vastausta 4% I

Mitkd seuraavista on mddritelty
tavoitellun kulttuurin mukaiseksi?

Organisaationne arvot  87%

Johtamisen periaatteet ja toimintamallit
(esim. esihenkildroolin kuvaus)

69%

Toimintatavat ja kdytanteet, joilla
kulttuuria rakennetaan tai yllGpidetéén 63%
arjessa (esim. suorituksen johtamisessa)

Viestinnan sévy 44%

Brandi 44%

Palkitseminen 36%

Rekrytointi  35%

Kulttuurin mittaamisen tavat  20%

S

Ei mit&d&n ylldmainituista



Strategia ja halu sitouttaa henkilostoa

kulttuurinmuutoksen

Suurimmat kulttuurinmuutoksen kaynnistavat
tekijat liittyvat organisaation sisaisiin ajureihin:
strategia (44%), henkiloston motivaatio ja
sitoutuminen (41%) ja muutokset tai johdon
vaihdokset (24%) ovat enemmistolla
kaynnistaneet sen.

Ulkoinen nakokulma korostuu kun
kulttuurinmuutoksella tavoitellaan kilpailukyvyn
(26%) tai asiakaskokemuksen parantamista
(22%).

Keskisuurissa organisaatioissa henkiloston
motivaation ja sitoutumisen vahvistaminen on
kaynnistanyt useammin kulttuurinmuutoksen.
Kilpailukyvyn parantaminen korostuu pienissa ja

suurissa yrityksissa kulttuurinmuutoksen ajurina.

Mikdli organisaatiossasi on tehty kulttuurinmuutosta,
mitkd tekijat ovat kdynnistdneet sen?

Uusi strategia

Henkiloston motivaation, sitoutumisen
tai tyohyvinvoinnin vahvistaminen

Kilpailukyvyn parantaminen
Organisaatiomuutokset tai johdon vaihdokset

Asiakaskokemuksen parantaminen

Organisaation vetovoiman ja
tyonantajakuvan kehittGminen

Muutokset markkinassa tai toimialalla

__Vastuullisuus- tai DEI-teemojen
(diversity, equity, inclusion) vahvistaminen

Lainsaadanndllinen tai toimialan
sddntelyyn liittyvG muutos

Ulkoisten sidosryhmien, kuten omistajien
tai median, huolten huomioiminen

Eettisten ongelmien ratkaiseminen

Emme ole kdynnistaneet kulttuurimuutosta

S
S5

41%
26%
24%

20%
10%

5%

5%
1%
20%

kaynnistavat useimmiten

|
0
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Hallituksen rooli
yrityskulttuurin
johtamisessa ei nouse
merkittavaksi

Mitkd ovat mielestdsi tehokkaimmat keinot, joilla
hallitus voi vaikuttaa yrityksen kulttuuriini?

Ylimmdan johdon valinnat

Strategian ja kulttuurin valisen yhteyden varmistaminen
Toimitusjohtajan sitoutuminen haluttuun kulttuuriin

Dialogi henkiloston kanssa yrityskulttuurista ja sen kehittGmisesta
Yrityskulttuurin nostaminen hallituksen agendalle

Hallituksen jasenten kulttuuriymmadarrys ja osaaminen

Kulttuurin mukaiset palkitsemis- ja kannustinjarjestelmat
Kulttuurin kehityksen ja vaikuttavuuden seuranta ja mittaaminen
Yrityskulttuurin siséllyttGdminen riskienhallinan arvicintiin

En osaa sanoa

Hallituksella ei cle merkittGvia mahdollisuutta vaikuttaa yrityskulttuuriin

Vastaajien mielesta hallituksen parhaat
keinot vaikuttaa yrityskulttuuriin ovat
ylimman johdon valinnat (55%), strategian
ja kulttuurin valisen yhteyden
varmistaminen (51%) seka
toimitusjohtajan sitoutumisen haluttuun
kulttuuriin (43%).

Kun hallitus nakee roolinsa kulttuurin
suhteen epasuorana, siita ei muodostu
bisneskriittinen jarjestelma ja
mahdollisuus. Kulttuurin johtaminen jaa
heikolle tasolle ja reunailmioksi.

@ Flow



Johanna Lehmus
Johtaja, Tieto & Tutkimus
Johtaja vt, Eezy Flow Oy

Johanna.lehmus@eezy.fi
040 5010 844

@ Flow



LAAJAT TYOELAMAN PALVELUT

Eezy on hyvan tyoelaman tekija

TEKIJAT
MUOTO Henkildstévuokraus
. . . Rekrytoinnit
Yrityskulttuurimuotoilu Suorahaut

Strategiaty®
Tuote- ja palvelukonseptit
’L/’ Johtamisen mallintaminen

ﬂ Aluekehittaminen

/|
J * >

Henkiléarvioinnit
Kansainvalinen rekrytointi
Kevytyrittajyys Muutosturva
Uudelleensijoitus

TAITO

¢ (AN
S Esihenkildtaidot
HeAnk_lloksto;c(uttlmukset Johtoryhmavalmennukset
slakaskoxemus = Kulttuurin johtaminen
Johtaminen & esihenkilotyd Muutosjohtaminen

TIETO

Vastuullisuusteemat - ESG Keynote-puheenvuorot

Tyollisyyskoulutukset

@ Flow @ Personnel @ Henkiléstopalvelut @ Kevytyrittgjat @ Tyollisyyspalvelut LEIDENSCHAFT
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