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TIVISTELMA

Tamai opinndytetyo on yksityistéd sosiaalialan yritystd koskeva projektityo.
Projekti aloitettiin tdysitehoisesti yrityksessd toimivan yrittdjdparin toimesta
syksylld 2007. Taméin projektityon tekijd toimii toisena yrittdjdni kyseessd
olevassa yrityksessd. Projektin tarkoituksena oli tuoda tietoa strategiatyOstd, sen
merkityksestd seki tuottaa yritykselle sen toimintaa ja kehittymisté palveleva
strategia-asiakirja. Yrityksessi toteutettavalla strategiatyolla tullaan
tavoittelemaan yrityksen kilpailukyvyn parantamista, kilpailuetujen luomista,
uudistumista, oppimista ja osaamisen kehittamista.

Yrityksen strategiatyon pohjaksi yrittdjdt analysoivat yrityksen nykytilaa ja
tulevaisuuden muutostekijoitd. Yrityksen kivijalaksi tulevaisuutta varten laadittiin
toiminta-ajatus, visio sekd perusarvot. Yrityksen kehittimisen painopistealueiden
ja tavoitteiden kautta oli mahdollista laatia kahdeksi seuraavaksi vuodeksi
toteutettava toimintasuunnitelma. Yrittdjien laatimat strategiset linjaukset
viestitettiin koko yrityksen henkilostolle. Henkiloston tulee tietdd ja ymmaértaa
mihin yrityksessd ollaan pyrkimissi ja milld keinoilla. Ymmaértamisen ja
osallistumisen kautta heidédn oli mahdollista sitoutua yrityksen strategioihin.

Viestintdkanavina kdytettiin tarinankerrontaa ja koko yrityksen henkilostolle
suunnattua koulutusta. Henkiloston kouluttamista varten yrityksessi jdrjestettiin
kehittamispdivd. Kehittimispdivissi keskusteltiin yrityksen strategiasta sekéd
luotiin yhdessé perusarvojen pohjalta tyGtamme ohjaavat arvot ja toiminta-
periaatteet. Koulutuspéivia tullaan toteuttamaan jatkossa kerran vuodessa. Myos
strategian pdivitys ja seuranta tulee toimimaan tulevaisuudessakin osana yrityksen
toimintaa ja sen kehittadmista.
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ABSTRACT

This thesis is a project work paper concerning a private sector social services
business. The project was commenced at full capacity in the autumn of 2007 by
the two owners of the company. The author of this project paper is the co-owner
and full-time employee of the company. The purpose of the project was to obtain
information on strategy work and its imortance and also to draw up a strategy
document to support the company's operations and development. Strategy work
aims at enhancing competitiveness, creating competitive advantages, regeneration,

learning and developing know-how.

The strategy work was started by analyzing the company’s present situation and
the future change factors. The company mission statement, vision and core values
were drawn up to support the future development. Based on the development
priorities and targets of the company it was possible to create an action plan for
the following two years. The strategic lines developed by the entrepreneurs were
introduced to the whole staff. The staff must be aware of and understand the
mutual targets and the means to achieve them. Understanding and participation

enabled them to commit themselves to the company strategies.

Communication channels were storytelling and training aimed at the whole staff.
A staff development day was organized in the company to train the staff. During
the training strategic issues were discussed and guiding values and operating
principles based on the core values were created together with the staff. These
training days will be organized once a year in the future. Updating the strategy

and follow-up will also be part of future actions and development in the company.
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1 JOHDANTO

1.1 Projektin tausta

Vuodesta 1995-2005 Hartolan kunta on tuottanut lakisédéteisid palveluja kehitys-
vammaisille ja mielenterveyskuntoutujille. Kunnan tuottamia palveluja ovat olleet
kehitysvammaisten pdivitoiminta, tuettu asuminen kuudelle kehitysvammaiselle
henkil6lle sekd avohuollonohjaus kehitysvammaperheille. Kehitysvammaisten
ikddntymisen ja kunnon heikentymisen myoté tarvetta oli ollut jo pidemmin aikaa
kehitysvammaisten asumispalveluille, l1dhinnd ymparivuorokautisesti asumispal-

velua tuottavalle yksikolle.

Kehitysvammaisten erityishuollosta 1977/519 2 §: ssd annetun lain mukaan eri-
tyishuoltoon kuuluvia palveluksia kehitysvammaisille henkil6ille ovat mm. tyo-
toiminnan ja asumisen jarjestdminen sekd muu vastaava yhteiskunnallista sopeu-
tumista edistidvi toiminta, joita kunta on velvollinen jirjestamidn. Myos kehitys-
vammalaissa, joka on toissijainen laki, yleisissd sdadoksissi luetellaan erityishuol-
toon kuuluvia palveluja, médératdén lain toteutumisen valvonnasta ja ohjauksesta
seki kuntien velvollisuudesta huolehtia siitd, ettd kehitysvammaiset saavat tarvit-

semansa erityishuollon.

Kunnan tiukan talouden vuoksi erityishuollon palveluiden ostaminen yksityiselti
yritykseltd oli katsottu kunnan kannalta kustannustehokkaammaksi vaihtoehdoksi,
kuin niiden itse tuottaminen. Perusturvalautakunta kokouksessaan 22.02.2005,
paitti ulkoistaa kehitysvammahuollon palvelut kokonaisuudessaan, mikdli kilpai-
luttamisen tuloksena hinta-laatusuhde huomioonottaen palvelun tuottaminen yksi-
tyisen toimesta on kokonaistaloudellisesti perusteltua. 2.3.2005 perusturvalauta-
kunnassa syntyi pditos kehitysvammahuollon laaja-alaisten palveluiden ostami-
sesta yksityiseltd Palvelukeskus Pdivilehto osakeyhtioltd. Kunta ja yritys laativat
tuolloin keskinidisen ostopalvelusopimuksen, joka pohjalta palveluja myydéén ja

ostetaan.

Yksityinen hoivapalveluja tuottava yritys Palvelukeskus Piivélehto Oy on aloitta-
nut toimintansa 1.5.2005. Yritys tarjoaa kuntouttavaa palvelua Hartolassa asuville

nuorille ja aikuisille kehitysvammaisille ja vajaakuntoisille henkil6ille ja muille



ympdristokunnan kehitysvammaisille henkildille. Palvelukeskus Piivélehto osa-
keyhtion omistaa kaksi kehitysvammaistenohjaaja koulutuksen omaavaa yrittijia.
Toinen yrittdjistd on tdimin projektityon tekijd. Molemmat yrittdjit olivat toimi-
neet vuodesta 1998 alkaen Hartolan kunnan palveluksessa vastuualueena koko

kunnan kehitysvammahuolto.

Ennen yrityksen kiynnistymistd molemmat ohjaajat kdvivét yrittdjdkurssin, jonka
pohjalta syntyi litketoimintasuunnitelma. Yrityksen kiynnistdmiseen ja perusta-
miseen liittyi monenlaisia vaiheita ja selvityksid, kuten rahoituksen jéarjestiminen,
yritysmuodon ja yrityksen nimen valinta, perustamisilmoitukset kaupparekisteriin
ja verohallinnolle, yritystoiminnan luvanvaraisuuden selvittiminen, vakuutusten,
elidkkeiden ja tyottomyysturvan selvittdminen seké kirjanpidon selvittdminen.

(Yrityksen perustajan opas, 2003.)

Palvelukeskus Pidivilehdon perustamiskokous pidettiin kesidkuussa 2004, jolloin
perustamiskirja allekirjoitettiin ja yhtidjarjestyksesta sovittiin. Palvelukeskus Pii-
vilehto on osakeyhtio, jossa molemmat yrittdjdt toimivat tasasuhteessa johtajina ja
osakkeen omistajina. Yhtiolld on hallitus, johon kuuluu yhdestd kuuteen varsinais-
ta jasentd ja vdhintdin yksi ja enintiin kuusi varajdsentd, mikili hallitukseen on
valittu vihemmin kun kolme varsinaista jasentd. Pdidtoksenteosta yrityksessd vas-

taavat molemmat yrittdjéat keskindisen osakassopimuksen pohjalta.

Yrityksen taloudellista tulosta ohjaa palvelujen ostajan kanssa laadittu ostopalve-
lusopimus. Yrityksen toimintaa puolestaan ohjaa laaja-alainen lainsdddinto koski-
en yrityksen hallintoa, henkilostod, asiakkaita ja sisdistd toimintaa. Tarkeimpind
lakeina voidaan mainita mm. laki kehitysvammaisten erityishuollosta, sosiaali-
huoltolaki, valvontalaki, laki asiakkaan asemasta ja oikeudesta, lddkelainsdddéanto,
tyolainsdddinto, ympiristoterveydenhuolto laki, paloturvallisuuslaki. Itse yritta-
jyyttd koskevaa lainsdddiantdd on olemassa lukuisia kymmenii, jotka koskevat

mm. verotusta, kirjanpitoa, palkkausta, tydehtoja ja yhtion sisdistid toimintaa.

Tilld hetkelld yrityksessd tyoskentelee vakituisessa tyosuhteessa 11 tyontekijia.
Tarpeen mukaan vahvuuteen kuuluu 4-6 sijaistyontekijiid. Yritys tyollistdd sosiaa-
li- ja terveydenhuollon alalle kouluttautuneita henkiloitd. Yrityksessa tyoskentelee
ldhihoitajia, sosionomeja, vajaamielishoitaja, terveydenhoitaja-diakonissa ja lai-

toshuoltaja. Molempien yrittdjien koulutuspohjana on opistoasteinen kehitys-



vammaohjaaja koulutus. Yrityksen organisaatio on matala, koska se muodostuu
kahdesta omistaja-yrittdjistd sekd tyontekijoistd. Liitteessd 1 on kuvattu yrityksen
rakennetta : yrittdjat, tyontekijat, yksikot seké yrityksen tuottamat palvelut koko-

naisuudessaan.

Yrityksen kdynnistymisestd on kulunut ldhes 3 vuotta, joten se on toimintakulttuu-
riltaan varsin nuori yritys. Toiminnan alkuvaiheessa yrittijien ja tyontekijoiden
voimavarat olivat suuntautuneet piafosin suoraan toiminnalliseen tyohon ja arjen
rutiineihin. Aikaa eikd voimavaroja ole vield suuremmassa mittakaavassa kyetty
suuntaamaan tyon syvélliseen pohtimiseen tulevaisuutta silmélldpitden. Yrityksen
kehittdmistyo on jddnyt suurelta osin yrittdjien hiljaisen tiedon ja henkisten voi-
mavarojen varaan. Jatkossa yritys tarvitsee tulevaisuutensa varmistamiseksi koko

henkil6ston panosta toiminnan kehittdmiseen.

Yrityksessd on kuitenkin tehty sisdisen toiminnan sujuvuuden turvaamiseksi
suunnittelu- ja kehitystyotd yrittdjien ja henkiloston yhteistyond mm. tyon proses-
sikuvauksia, henkilokohtaisia toimenkuvauksia/ vastuualueiden kartoituksia, tyo-
tyytyviisyyskysely seki tuoreimpana molempien yrittdjien erikseen vetimit kehi-
tyskeskustelut. Sisdisen tiedonkulun turvaamiseksi on pidetty sddnnollisesti vii-
koittain henkilostopalavereja, jonka tarkoituksena on ollut yhteisistd asioista tie-
dottaminen ja niistd keskusteleminen seké tulevien tapahtumien ennakointi ja nii-

den toteuttamisesta sopiminen.

Yrittdjit aloittivat ensimmaéiseni toimintavuotena laatu kisikirjan laatimisen, joka
on yksi kidytetyimpid johtamismalleja pk-yrityksissd. Laadunhallintajédrjestelmin
pohjana on kiytetty ISO 9001-standardia sekda EFQM laadunhallintajirjestelmaa.
Laatutyon tavoitteena on tuoda néakyviin tyo, jota tehddidn dokumentoinnin avulla.
Silld varmistetaan toiminnan arviointi ja seuranta. Tavoitteena on my0s saada li-
sdd vilineitd tyon kehittimiseen ja toiminnan taloudellisuuden ja tarkoituksenmu-
kaisuuden arviointiin. Laatukisikirjan neljd kulmakived ovat asiakkaisiin, henki-
16st6on, kumppanuussuhteisiin ja talouteen liittyvét nakokulmat. Laatukisikirjan
rinnalle on tydstetty toimintakisikirjaa, joka yksityiskohtaisemmin ohjaa asiakas-
tyotd. Sekd laatu- ettd toimintakésikirjaa pdivitetddn kerran vuodessa ja henkilo-

kunnan kanssa tarpeen vaatiessa. Laatua arvioidaan myds johdon katselmuksilla.



1.2 Projektin tarkoitus

Tamai opinnidytetyo on yksityistéd sosiaalialan yritystd koskeva projektity6. Projek-
tin tarkoituksena on tuoda yritykseen tietoa strategiatyon merkityksestd ja tuottaa
yritykselle sen toimintaa ja kehittymistéd palveleva strategia-asiakirja. Yrityksen
johto ja henkil6sto tarvitsevat kiytdnnonldheisen ja tulevaisuuteen tihtddvin stra-
tegian, jonka avulla yritys tulee paremmin selviytymiin kohtaamistaan haasteista.
Ympiristossi ja yrityksessd tapahtuvien muutosten myoté yrityksessa tulee toteut-
taa suunnitelmallista strategiaty6td. Pérjéatidkseen tulevaisuudessakin, yrityksen
johdon ja tyontekijoiden tulisi paremmin ymmirtid strategioiden ja suunnitelmal-
lisuuden merkitys, koska strategiatyolld on aina taloudellinen ja henkilostopoliit-

tinen merkitys liiketoiminnassa.

Projektissa toteutettavassa strategia-asiakirjassa yrittdjat madrittelevit yrityksen
toiminta-ajatuksen, vision, perusarvot, tavoitteet ja strategiset painopistealueet.
Lisdksi strategia-asiakirjassa analysoidaan yrityksen nykytilaa ja tulevaisuutta
sekd mahdollisia ympéristosti tulevia, yrityksen toimintaan vaikuttavia muutoste-
kijoita. Ndiden strategisten linjausten avulla yrityksen johto motivoi ja sitouttaa
henkildstonsd viemddn strategiaa eteenpdin omassa tyossddn. Sitouttaminen tapah-
tuu viestittdmalld, eli kouluttamalla henkilostod ymmartdmédn strategista ajattelua

ja yrityksen strategiaa.

Téssd projektissa toteutettiin yrityksen henkilostolle suunnattu kehittimispiiva.
Sen tarkoituksena oli yrityksen strategian viestiminen, siitd keskustelu ja yhteisen
ymmaérryksen myoté sitoutuminen luotuihin strategioihin. Yrityksen toiminnan ja
ideologian pohjaksi luotiin yhdessé hoito- ja ohjaustyon arvot ja toimintaperiaat-
teet. Tavoitteena oli tuoda esiin tirkeimmait arvot, jotka koskettavat jokaista arjen
tyOssd. Arvot purettiin auki ryhmiitdind ja pohdittiin sitd, kuinka ne ndkyvét kay-
tdnnon tyossd. Aukaistut arvot kirjattiin osaksi yrityksen strategiaa. Kehittamis-

pdivin sisalto yksityiskohtaisemmin l1oytyy liitteesta 2.



2 STRATEGIA JA JOHTAMINEN

2.1 Strategiakasitteen maarittelya

On olemassa monia erilaisia madritelmii siitd, mité strategialla tarkoitetaan. Ylei-
sesti ajateltuna yritysjohdolle strategia on liitketoimintaa ohjaava nikemys ja toi-
mintasuunnitelma, joka ulottuu pidemmadlle ajalle tulevaisuuteen. (Vanhala,
Laukkanen & Koskinen 2002, 89-91.) Kirjallisuudessa maéritelmid on todenni-
koisesti yhtd paljon kuin on médrittelijoitikin. Suomalainen strategiatutkija, pro-
fessori Juha Nisi médrittelee strategian erittdin selkedsti ja kansantajuisesti: ”Stra-
tegia on organisaation toiminnan juoni, sen tapahtumien punainen lanka”. Sisil-
161tdén strategia on prosessi, jonka kuluessa pohditaan, tehddin johtopaatoksia,
valintoja ja kdytdnnon toimenpiteitd. Ndiden tapahtumien avulla organisaatio pyr-
kii saavuttamaan visiossa tismentyneet pddmadrdnsd. Yritysten strategisena haas-
teena on pyrkid kehittiméén ja 10ytdmédédn uusia toimintamalleja ja uusia ideoita

tyydyttaa asiakkaiden tarpeita. (Lindroos & Lohivesi 2004, 28.)

Liiketoiminnassa strategialla tarkoitetaan niitid toimintaan liittyvid periaatteita,
joiden varassa yritys aikoo selviytyd ja menestyé kilpailussa (Viitala & Jylhd
2004, 204). Tulee siis etsid erilaisia keinoja, joiden avulla luodaan yritykselle lisi-
arvoa eli hyotyi ja samalla saadaan syntyméédn ylijaidmaii eli voittoa. Strategia on
ytimeltdédn selkedsanainen ja julkinen linjaus siitd, miten jokin organisaatio aikoo
saavuttaa omat padmaidrinsi ja tavoitteensa. Strategia on omalle organisaatiolle
ohje siitd, miten sen tulee toimia. Strategia ei ole sisélloltddn salainen, vaan sen
avulla oma organisaatio ja sidosryhmit saavat selville mité heiltd odotetaan ja

mihin pyritdén. (Lindroos & Lohivesi 2004, 29.)

Strategioiden avulla pyritdin ymméirtiméédn yrityksen menestymisen perusta ja
siind tapahtuvat muutokset. Tavoitteena on yrityksen jarkeva ja tietoinen asioiden
ohjaaminen ja uusiin tilanteisiin sopeutuminen padmadriattomén ajelehtimisen
sijaan. Strategioiden valinta on sidoksissa yrityksen kokoon ja sen tilanteeseen
seki yritysjohdon osaamiseen, asenteisiin ja johtamistapoihin. (Vanhala ym. 2002,

89.)

Strategioiden maédrittely on yritysjohdon keskeinen tehtdvid. (Viitala & Jylhd
2004, 204). Strategiasta tulee tehdi kaikkia sidosryhmii ja henkilostod puhuttele-



va, innostava “tarina” (Hannus 2004, 13). Yrityksessd on kdytidva paljon keskuste-
luja strategiasta, jotta se toteutuisi kdytdnnon toiminnassa. (Rannisto 2005, 78.)
Hyvi strategia kehittda yrityksesséd innovaatiokykyai ja rakentaa organisaatioon
jatkuvaa uudistumisen ja oppimisen kykyd. On tirkedd ettd yrityksen strategiset
padmadrit ja linjaukset puretaan auki ja késitelldédn yrityksen kaikilla tasoilla, ndin

saadaan aikaan aito jatkuva uudistuminen ja oppiminen. (Hannus 2004, 13.)

Hyvin muotoiltu strategia auttaa ohjaamaan ja kohdentamaan yrityksen resurssit
tarkoituksenmukaisella tavalla. Strategisen suunnittelun avulla on mahdollista
16ytdd yrityksessd “piilevit” kyvyt ja puutteet ja ennakoimaan ymparistossi ja
kilpailijoissa tapahtuviin muutoksiin. Toikan mukaan ( 2002, 106-107) strategia
maédritelmille on 16ydettidvissi viisi eri merkitystd: strategia on (1) suunnitelma,
joka on tiedostettu ja valvottu ajatteluprosessi. (2) Juoni, jota kdytetdédn yritysten
kilpailutilanteessa. Yrityksessi tiedostetaan tulevaisuus ja sielld mahdollisesti
tulossa oleva yritystd uhkaava tilanne. (3) Toimintamalli, joka syntyy ajan kulues-
sa, kun tiedetdin yrityksessd vakiintuneet kiytinnot ja toimintatavat. (4) Yrityksen
asema markkinoilla; asema analysoidaan suhteessa kilpailijoihin, markkinoihin ja
ympaéristoon. (5) Ndkokulma, joka korostaa strategian abstraktia luonnetta. Strate-
giaa ndkokulmana luonnehtivat esimerkiksi késitteet maailmankatsomus, kulttuuri

ja ideologia.

Yrityksen strategiaperusta muodostuu sen perustehtidvistd ja tarkoituksesta eli
toiminta-ajatuksesta, sekéd yritykselle laaditusta yhteisesti tulevaisuudenkuvasta,
visiosta. Ndma ovat ldhtokohdat, joista lahdetiddn luomaan yritykselle strategiaa.
Strategiset tavoitteet sovitaan yrityskohtaisesti ja sovitaan mistd ndkokulmista
késin niitd 1dhdetdén toteuttamaan. Yleisimpid ndkokulmia yrityksissé ja organi-
saatioissa ovat olleet asiakas-, markkinointi-, henkildsto-, omistaja- ja kasvustra-

tegiat. (Maittd 2000, 71.)

2.2 Strateginen johtaminen

Strateginen johtaminen alkoi késitejdrjestelmind hahmottua 1960-luvulle, mutta

johtamisen kdytédnteend ja ajattelutapana strategia on paljon vanhempi ja liittyi

erityisesti sotataitoon. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 89). Strategia-sana



tulee alun perin kreikankielisisti sanoista ” stratos  ja ” strategos . Ndilld sanoil-
la tarkoitetaan johtamistaitoa, erityisesti sodanjohtamisen taitoa. (Rannisto 2005,
50.) Kun kaupunkivaltio ryhtyi sotaan toista valtiota vastaan, valittiin sotatoimien
johtoon strategi. Laadittiin strategian, jonka tehtdviana on sodan voittaminen.
(Toikka 2002, 104-105. ) Johtamisen puolella on kiytetty rinnasteisia malleja ku-
ten yrityssuunnittelu, joka myohemmin sulautui strategiseen johtamiseen. (Vanha-

la, Laukkanen & Koskinen 2002, 91.)

1960- luvun puolivilissda H. Igor Ansoff perehtyi ensimmaéiseni strategisen johta-
misen kisitteeseen ja sisaltoon. Ansoffin mukaan strategia on organisaation kayt-
tdytymistd ohjaavien sddntdjen kokonaisuus. ( Ansoff 1984, 52-53.) Ansoff sisil-
Iytti strategiakédsitteeseen myds synergian kisitteen, jolla hin tarkoitti yhteisvaiku-
tusta, joka saattoi syntyé esimerkiksi uudelle tuote ja / tai markkina-alueelle tun-
keuduttaessa. Kyse on organisaation kyvystid hyotyd olemassa olevasta kapasitee-

tista uusille markkinoille. ( Toikka 2002, 106.)

Yritys- ja liitketoiminnassa suunnan ja pddamdidrdn ndyttdminen on johtajuutta. Se
on myds strategista johtamista. Strategin ensimmaéinen tehtdvi on, ymmirrettydin
mikd on yrityksen sisdinen ja ulkoinen tilanne, ndyttdd suunta mihin mennéén.
Johtaja on vuorovaikutuksessa alaisiinsa ja kaikkiin niihin, joita ty0ssdin tapaa.
Hén haluaa vaikutuksensa ulottuvan koko organisaatioon ihmisten kautta. Hian
kannustaa ja palkitsee ja antaa tarvittaessa kriittistd palautetta. Strategille on tir-
keidd, ettd yritys ja sen kulttuuri on muuntautumiskykyinen ja oppiva ja siten myos
tuloksellinen. Hén tiedostaa ja vie eteenpéin yrityksen sisdisid ja ulkoisia kehitta-

mistarpeita, varsinkin ne joilla on strategista merkitystad. (Kostamo 2001, 46-50.)

Santalainen (2005, 23) ldhestyy strategista johtamista ajattelun ilmiona. Hin ko-
rostaa strategisen ajattelun tirkeyttd johtamistydssa. Strateginen ajattelu on na-
kemistid eteenpdin tulevaisuuteen, titd kutsutaan visioinniksi. Strateginen ajattelu
on kykyi ndhdd myos taaksepiin, hyddyntden kokemusta ja hiljaista tietoa. Yri-
tykselle ei voi luoda tulevaisuutta ymmaértdmaéttd sen menneisyytti ja juuria. Stra-
teginen johtaja kykenee myos reflektoimaan. Reflektio merkitsee asioiden ihmet-
telyd, etsimistd ja yhdistdmistd uudella tavalla. Kédytdnnossi itsereflektointi vaatii
pysidhtymistd, kokemusten arviointia ja puntarointia. Kokemus sinénsé ei opeta,

vaan kokemuksen reflektointi.



MPS Finlandin toimitusjohtaja Mia-Riitta Kivisen (2006, 19) mukaan johtajuus
on ndyryyttd vaativa palvelutehtdvi. Se on syvillistd ymmértdmistd, ettd olemme
kaikki samassa joukkueessa tavoittelemassa samaa pidmairad. Ratkaisevaa johta-
juudessa on ihmisten motivointi. Kuitenkin henkilostopalveluja yritysten tarpeisiin
tuottavassa MPS -yrityksessd uskotaan, ettd raha on tyontekijoiden motivoimisek-
si ja palkitsemiskeinona liian yksipuolinen, eivétké ne riitd henkildiden sitoutta-
miseen. Palkitseminen puolestaan ei ole sama asia kuin palkka, eikd valttimétta
ollenkaan rahaa. Hyvén johtajan tulee selvittdd, mitké asiat motivoivat ja sitoutta-
vat ihmisid haluamaan juuri niitd asioita, joita heiltd odotetaankin. (Kautto 2006,

19.)

Strateginen johtaminen asettaa kovalle koetukselle yrityksen johdon ja kyvyn joh-
taa itseddn. Strategiaty0 vaatii osaamista, aikaa ja taloudellisia uhrauksia esimer-
kiksi tiedonhankintaan ja asiantuntijoiden kdyttimiseen. Uusissa ja pk-yrityksissa
aika ja taloudelliset resurssit ovat rajalliset. Myos dokumentoitu systemaattinen
strategiatyd on harvinaista pienyrittdjilld, monelta se puuttuu kokonaan. Kuitenkin
heilld voi olla strategista “pelisilmdd” ja hyvd tuntuma oman alan ja liitketoimin-
nan problematiikkaan. Kaytdnnossi tirkeintd on kuitenkin realistinen strateginen
linjaus ja pitkdn ajan tulokset, joita tdydentivit strategiatyon kirjallinen suunnitte-

lu, dokumentointi ja toteutus. (Vanhala ym. 2002, 108.)

Strategisessa padtoksenteossa yrityksen johdon tulee aina asettaa etusijalle sekd
yrityksen ulkoisen kilpailukyvyn ettd sisdisen suorituskyvyn. Yrityksen on oltava
ndissd kyvyissddn niin hyvi, ettd se saa syntymaiin ylijddmaa eli voittoa. Talou-
dellisen ylijaamin aikaansaaminen on yrityksen olemassaolon kannalta valttima-
tontd. Johto on epidonnistunut, jos yritys ei tuota taloudellista tulosta tai jos tarjo-
taan palveluista (tai tavaroista) sellaista hintaa, joista asiakkaat eivit ole valmiita

maksamaan. (Lindroos & Lohivesi, 2004, 21.)

Téni pdivinid johdon perinteiset 1dhestymistavat strategiatyoskentelyssi eivit endd
toimi monimutkaisessa ja ylliatyksellisessa yrityskulttuurissa. Lahtokohtana ei voi
olla passiivinen soputuminen ympariston muutoksiin, vaan kunnianhimoisimmat
yritykset luovat itse tulevaisuutensa. (Hannus 2004, 10.) Paras tapa menestyé epé-
varmassa ympéaristosséd on ottaa ohjat omiin késiin: luoda tulevaisuus. Samalla se

vaatii kykyd muuttaa strategiset ratkaisut kdytdnnon toiminnaksi ja konkreettisiksi



tuloksiksi. Toimeenpano edellyttid taitavaa johtamista, koska kyse on ennen

kaikkea ihmisistd. (Hannus 2004, 4.)

Kun puhutaan strategisesta johtamisesta ja strategisesta suunnittelusta, voidaan
niistd 10ytdd merkittdvid merkityseroja niin kdytdnnossd kuin teoriassa. Strategista
suunnitelmaa voidaan pitdi strategisen ajattelun esteeni, koska se sitoo yrityksen
johdon péitoksiin eikd anna organisaatiolle dlyllistd vapautta ottaa aloitetta omiin
késiinsd. Strategisen ajattelun tulisi kuitenkin ulottua organisaation ja yrityksen
alemmillekin tasoille. Strateginen suunnitelma korostaa “laskijoita”, eli niitd jotka
mittaavat tavoitteiden toteutumista. Strateginen johtaminen taas tihdentdd “teki-
j6itd” eli niitd, jotka tekevit aloitteita paitsi ajatuksissa my0s teoissa. Strategisella
johtamisella halutaan korostaa yrittdjdhenkistéd ldhestymistapaa teknokraattisen

nikokannan sijaan. (Karlof 2002, 40.)

Vilkkeen ( 2007, 40 ) mukaan yrityksen strateginen suunnittelu purkautuu vuosit-
tain tehtdviksi toimintasuunnitelmaksi. Toimintasuunnitelmat tehddin yleensi
yhdelle tilikaudelle ja kullekin avaintulosalueelle. Toimintasuunnitelma on tyoka-
lu, jossa konkretisoituvat niin yrityksen padméaérét kuin visioon johtavat strate-
giatkin. Toimintasuunnitelma on oiva tapa kertoa henkilokunnalle johdon tavoit-
teista ja aikomuksista kullekin vuodelle. Toimintasuunnitelma on pohjana myos
taloudellisten suunnitelmien tekemiselle mm. budjettien eli talousarvioiden laati-
miselle.(Hiltunen, Karjalainen, Mannio, Péttiniemi, Potry, Savolainen, Tainio,

Tirkkonen, Vilke, 2007.)

Perinteisesti yrityksille on luotu mustavalkoisesti ajatellen strategioita ja niiden
malli on pysynyt muuttumattomana vuosikymmenii. Yritykset ovat kdyttdaneet
perinteisesti joko erilaistamisstrategiaa tai kustannusjohtajuusstrategiaa. Erilaisille
strategiamalleille on timin pdivin muuttuvassa ympiristossd kyettava 10ytdmaan
innovatiivisia malleja. (Hannus 2004, 14.) Vilkkeen (2007, 36.) mukaan timén
pdivin perinteisid strategiavaihtoehtoja ovat: Parhaan palvelun strategia, kustan-

nusjohtajuus, tuotedifferointistrategia tai muiden “seurailu”.

Parhaan palvelun strategiaa noudattaessaan yritys reagoi mahdollisimman nope-
asti asiakkaiden tarpeisiin ja pyrkii olemaan mahdollisimman luotettava tilauksis-
saan ja sopimuksissaan. Riskind kuitenkin on ettd yritys ei pysty hallitsemaan ko-

konaissegmenttidiiin ja henkilostonmédriinsi ja toiminnasta tulee tehotonta ja liian



10

kallista. Mikdli yritys haluaa toteuttaa parhaan palvelun strategiaa, sen tulee ul-
koistaa osa palveluistaan, jotta se pddsee strategiassa asetettuihin tavoitteisiin.

(Vilke 2004, 37.)

Yrityksen kustannusjohtaja painotteisessa strategiassa tavoite on pdinvastoin kuin
edellisesséd parhaan palvelun strategiassa. Tarkoituksena on pyrkid vihéisiin kus-
tannuksiin. Palvelut ovat prosessien muodossa ja ohjeistettuja, joten ne voidaan
suorittaa aina samalla lailla, eiké turhia kustannuksia ja palveluiden poikkeamia
padse syntyméin. Palvelut ja toiminnot hoidetaan rutiinisti ja asiakkaiden itsepal-
velun osuus on suuri. Téssi strategiassa henkilokunnan ammattitaitoon ei viltta-
mittd panosteta, joka johtaa siihen etté yrityksen on vaikea rekrytoida koulutettua

henkilokuntaa. (Vilke 2007, 37.)

Tuotedifferointi tarkoittaa laajaa tuote- ja palveluvalikoimaa. Tédssé strategiassa
yritys etsii ja toteuttaa jatkuvasti uusia innovatiivisid tuotteita ja palveluratkaisuja.
Yritys pyrkii olemaan mukana hankkeissa ja pilottiprojekteissa, jota kautta se ha-
kee uusia toimintamuotoja. Pienet yrittdjat eivit yksin kykene tuotedifferointi stra-
tegian mukaiseen tavoitteeseen, mutta yhdessd muiden samassa verkostossa toi-

mivien kanssa on mahdollista tuottaa uusia palveluratkaisuja. (Vilke 2007, 37.)

Jos yritys toimii tuottamalla samantapaisia palveluja kuin kilpailijat tai saman
toimialan pioneerit, on kysymyksessd muiden “seurailu” strategiasta. Yrityksen
on toisaalta kannattavaa ja kustannustehokasta toteuttaa muiden yritysten hyviksi
havaittuja toimintamalleja, eikd mahdollisesti tarvitse kérsid epdonnistuneista ko-
keiluista mutta toisaalta yrittdjd ei panosta lainkaan toiminnan kehittimiseen, jol-

loin kilpailuvaltit ja erottuminen muista jadavit puuttumaan. (Vilke 2004, 38.)

Liiketaloudessa niitd em. perinteisii strategisia vaihtoehtoja kuvataan strategisiksi
ryhmiksi. Strategisella ryhmilld viitataan yrityksiin, jotka noudattavat samankal-
taista strategiaa. Ndiden ryhmien sisidlld noudatetaan tiettyd jarjestysti, joka perus-
tuu yritysten véliseen hintaan ja suorituskykyyn. Kilpailijat ovat perinteisesti kes-
kittyneet parantamaan kilpailuasemaansa strategisen ryhmaén sisilld. Markkinoi-
den koko ja rakenne ratkaisevat, montako elinkelpoista kilpailevaa yritysti niilld
voi kerrallaan toimia. Samaa tuotetta tai palvelua tarjoavien yritysten vilinen kil-

pailu ratkaisee kunkin yrityksen markkinaosuuden. Viitala & Jylhd (2004, 209-



11

210.) jakaa yritykset kilpailuaseman mukaan joko markkinajohtajaksi, johtavan

yrityksen haastajaksi, seuraajaksi tai erikoistujaksi.

3 STRATEGIATYOHON LITTYVAT KESKEISET
KASITTEET

Strategiaoppeihin, teorioihin ja malleihin sisdltyy kymmenittdin késitteitd. Monet
niistd ovat vakiintuneet sisdlloltdin ja tulleet yleisesti kdytetyiksi (Kostamo, 2001,
19.) Téssa tyossd tarkemmin avattavia kisitteitd ovat arvot, missio, visio, toimin-
ta-ajatus ja strategiaprosessi. Ennen kuin yrityksessi strategian kdynnistijét aloit-
tavat muodostamaan, tyostdmadn ja esittiméén strategioita, on heiddn tunnettava
sithen liittyvid kasitteitd. Késitteiden selventdminen auttaa ymmartimaian mitd
strategianmuodostamisen vahintdédnkin tulisi pitdd sisdllddn. Muita mahdollisia
kisitteitd strategiaa tyostettdessd voivat olla mm. liiketoimintasuunnitelma, lii-
keidea, tilanneanalyysi, strategiset tavoitteet, nikokulmat, asiakashyoty, kilpai-
luetu, innovaatiot, lisdarvon tuottaminen, erottautuminen, ydinosaaminen, kriitti-

set menestystekijat, mittarit, jne. (Kostamo 2001, 20.)

3.1 Toiminta-ajatus

Toiminta-ajatus kertoo, mité ja missé yritys on nyt ja se kokoaa pdhkinidnkuoreen
koko yrittdmisen idean. Alkavan yrityksen ja yrittdjdn on jo liitkeidean kehittelyn
myoté tarkoituksenmukaisesti méadriteltdva toiminta-ajatus, joka tasmaéllisesti
osoittaa sen kentédn jossa yritys toimii. Samalla médritellddn rajat suhteessa tér-
keimpéin yhteistydkumppaniin tai laajempaan partneriverkostoon. Toiminta-
ajatus lihtee liikkkeelle asiakkaista ja heidédn tarpeistaan ja se méérittelee yrityksen
kutsumuksen pitkélld aikavililld. Yrityksen toiminta-ajatus voi muuttua ja muo-
toutua, silld perustoiminnan ympdérille voidaan jatkuvasti ideoida ja kehittdd uusia

toimintamuotoja. (Vilke 2007, 29.)

Toiminta-ajatuksen ldhtokohtana on kyky vastata organisaation yhteiskunnallisen

perustehtdvan mukaisiin haasteisiin ja toisaalta kyvysté tuottaa hyotyé asiakkaille.
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Perustehtivin avulla mééritelldén organisaation olemassa olon syy. Julkisten or-
ganisaatioiden perustehtivi on yleensd tdsmennetty asianmukaisissa laeissa, ja
niissd yksiloidddn, mité tehtdviad varten kyseinen organisaatio on olemassa. (Lind-

roos & Lohikallio, 2004.)

3.2 Visio

Visio médrittdd missd yritys haluaa olla tulevaisuudessa ja milloin, se voidaankin
madritelld aikaan sidotuksi tahtotilaksi, unikuvaksi. Silld ilmaistaan mielikuva
suhteellisen kaukaisesta tulevaisuudesta, suunnasta ja tavoitteesta jota kohti pyri-
tddn. Visiota kiytetddn ohjenuorana, kun valitaan strategisia tavoitteita. (Karlof
2002, 248.) Vision yksi tarkeimmisté tehtivistd on antaa yrityksen toiminnalle
mielekis sisdltod ja saada yrityksen henkildsto sitoutumaan ja motivoitumaan sii-
hen. (Vilke 2007, 29.) Hyvé visio on innostava henkilostolle, toimiva asiakkaille
ja mitattavissa uskottavasti. Kovin usein ne valitettavasti ovat sisélloltdén varsin
latteita. Niissd ilmaistaan 1dhinni halu olla ”johtava yritys omalla toimialalla” tai
“asiakkaan ensisijainen valinta yhteistydkumppaniksi”. Téllainen tulevaisuuden
kuva harvoin innostaa ketddn. Hyvi visio puolestaan sytyttdd innostusta ja yhdis-
tdd koko henkilokunnan ponnistelemaan kohti haasteellista tavoitetta. (Lindroos &

Lohivesi 2004, 26.)

Yritysten visiot ja niiden painotusalueet vaihtelevat riippuen niiden toimialasta,
historiasta ja nykyisestd tilanteesta. Ne voivat pohjautua esimerkiksi menneisiin
onnistumisiin, menneiden onnistumisten vihdiseen muunteluun, aiemmista koke-
muksista johdettuihin uusiin vaihtoehtoihin, aiempien kokemusten yhdistelmiin
tai jopa uusiin vaihtoehtoihin. Monet yritykset tutkivat tulevaisuuden kuvaansa,
jonka pohjalta visio laaditaan. [Iman tulevaisuuden suunnitelmia visiosta tulee
helposti varovainen eiki strategioithinkaan saada riittdvisti haasteellisuutta. (Keto-

la 2005, 125.)

Kasitetasolla visio ja strategia ovat paallekkiisid, koska molemmat kuvaavat toi-
minnan toivottua tulevaisuutta. Visio ei ole kuitenkaan niin yksityiskohtainen ja
konkreettinen kuin strategia, jossa kuvataan tulevaisuuden suunnitelmia ja tulok-

sia tarkemmin. Strategiat eivit kuitenkaan saa korvata visioita. (Karlof 2002,
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249.) Itse asiassa hyvin luotu visio helpottaa strategian toteutusta. Yrityksessd
visiot tulee suunnitella jokaiselle toimialalle erikseen, ndin padstidin ldhemmais
kaytiantoa. (Rannisto 2005, 77.) Joissakin teoksissa termeji visio ja strateginen
tahtotila kiytetddn synonyymeind. Visio- termi on ehké yleisimmin kiytetty,
vaikka jotkut ovat kokeneet haasteelliseksi ympéripyoreit visio-ilmaisut ja tulkin-

nat. (Hannus 2004, 60.)

Kun yritys on médritellyt oman visionsa ja tyostinyt litkeideansa/toiminta-
ajatuksensa, aloitetaan strateginen suunnittelu, jolla haetaan vastausta kysymyk-
seen “’miten yritys saavuttaa visionsa”? Strategia on reitisto, jota kdyttimalld yri-
tys haluaa saavuttaa visiossa médritteleménsi pitkén aikavilin tavoitteet esim.
saavuttaa markkinajohtajuuden jollakin maantieteelliselld alueella. Erilaisia stra-
tegisia vaihtoehtoja tulee harkita tarkoin, jotta yritys erottuisi muista kilpailijoista

ja ndin ollen se takaa menestymisen markkinoilla. (Hiltunen ym. 2007, 36.)

3.3 Arvot ja missio

Yrityksen ydinideologia koostuu perusarvoista (core values) ja sen missiosta, pe-
ruspddméadrastd (mission,core purpose). Vaikka yrityksen tilanteessa tapahtuisi
isojakin muutoksia, perusideologia ja —arvot ovat aina varsin muuttumattomia ja
niistd pyritddn pitdimédn kiinni. ( Vanhala, Laukkala & Koskinen 2002, 96.) Mo-
nessa tapauksessa yrityksen ydinideologia on pysynyt muuttumattomana perusta-
misesta ldhtien (Hannus 2004, 31). Yrityksessd méadritellddn perusarvot, joita voi
olla yleensi 3-5 ja ne ovat tirkeitd toiminnan piirteitéd joihin pyritién ja sitoudu-
taan. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 96.) Arvot ovat ihmisille tdrkeiti ja
arvokkaita ympdriston havainnointia sditelevid ja valintoja ohjaavia tekijoitd, oi-
kean ja vddrdn, hyvin ja pahan, hyvéksyttidvin ja ei-hyviksyttivén arviointikritee-
reitd. Arvot ylittdvit konkreettiset tilanteet ja ohjaavat kiyttdytymistimme, valin-

tojamme ja kokemuksiamme. (Rannisto 2005, 79.)

Arvojen luominen ja toiminnallistaminen on yrityksessid vaativa prosessi. Jokaisen
henkilon tulisi tuntea selvii yhteyttd yrityksen arvojen ja jokapidiviisen tyonsd

vililla. Arvot tulisi vieda yrityksen kehityskeskusteluihin ja sitd kautta arvioidaan
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tyOsuoritusta ja annetaan palautetta. Arvojen toteutumista voidaan seurata esim.

tyotyytyviisyyskyselyilld. (Hannus 2004, 34.)

Peruspddamiiri, missio, ilmaisee puolestaan yrityksen ja organisaation olemassa-
olon tarkoituksen, syyn ja motiivin harjoittaa liiketoimintaa. (Vanhala & Laukka-
nen & Koskinen 2002, 96.) Parhaimmillaan missio on vahva ja innostava, ldhes
“eldmad suurempi” tarkoitus. Missio on suunnattu sekd ulkoisille sidosryhmille

ettd omalle henkilokunnalle. (Hannus 2004, 32.)

Kaikilla litketoiminta-alueilla ei vilttdmittd ole omia missioita ja arvoja, vaan
ldhtokohtana voi olla yhteiset ideologiaperustat. Joissakin yrityksissd ja yhtymissi
missiota ja arvoja tiydennetididn myos eettisilld toimintaperiaatteilla.(Hannus

2004, 34.)

34 Strategiaprosessi

Strategiaprosessi on yrityksessid kokonaisuus, jossa strategista suunnittelua ja laa-
dintaa seuraa strategian toteutus — toteutuksessa siis siirrytddn suunnitelmista kiy-
tdntoon. Strategiatyossa sanalla prosessi tarkoitetaan eri osista ja vaiheista koostu-
via suorituskulkuja, joihin organisaation jasenet osallistuvat. (Mantere, Himal4i-
nen, Aaltonen, Ikidvalko, Teikari 2003, 5.) Prosessilla sinéinsi on tirkei tehtdva.
Sen avulla varmistetaan ettd strategiatyd menee eteenpdin systemaattisesti ja aika-
taulussa. Se luo erilaisia virstanpylvéiti ja tarkistuspisteitd, joiden avulla etene-

mistd voidaan seurata. (Kannisto & Salenius 2004, 24.)

Strategian laadinnassa ja toteutuksessa pddosassa toimii prosessi, joka rytmittii ja
vie strategian laadintaa eteenpdin. Prosessin tulisi olla aito kehityskulku, jossa
tulisi varoa ankkuroitumasta liiaksi teoreettisiin malleihin ja yleisesti hyviksyttyi-
hin menetelmiin. Prosessista tulisi saada konkreettisesti ldsné oleva, aitoihin ha-
vaintoihin ja kdytannon tapahtumista tehtyihin paatelmiin perustuva strategiapro-
sessi. Tosin strategian laadinnassa tukeudutaan eri menetelmin saatuihin faktatie-
toihin, mutta kiytdnnonldheisesti toimiva johtaja kykenee ndkeméiin faktojen
“taakse” luottaen omiin havaintoihinsa ja kokemuksiinsa. (Kannisto & Salenius

2004, 25.)
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Kuvio 1. Strategiaprosessin pddkohdat ja tydvaiheet (Lindroos & Lohivesi

2004,31)

3.4.1 Strategian laadinta

Strategian laadintaan ja muodostamiseen on olemassa erilaisia malleja ja kaavioi-
ta, mutta niitd ei voida esittdi yleispdtevind. On otettava huomioon, ettd jokainen
yritys ja organisaatio on yksilollinen kokonsa, rakenteensa, ikdnsd, toimialansa,
missionsa, asiakkaidensa, henkilostonsa, osaamisensa, resurssiensa, rahoitusase-
mansa, johtamiskulttuurinsa, historiansa ja monien muiden tekijoiden suhteen.
Strategian muodostamisen tilanteet ovat siis aina erityisid ja yksilollisid. (Kostamo

2001, 20.)

Yritysten strategiat eivit ole muutaman viikon tai kuukauden aikana tehtyji stra-
tegisia suunnitelmia, joiden toteuttaminen sitten johtaa menestymiseen. Ne ovat
useiden vuosien tai jopa vuosikymmenien aikana tehtyjen lukuisten oivallusten,
laadittujen strategisten suunnitelmien, tehtyjen kokeilujen, saatujen kokemusten ja

mahdollisten uusien hankkeiden kautta muotoutuneita. (Kostamo 2001, 22.)
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Strategian kdynnistdminen ja aloittaminen yrityksessd ja yhteisossd on johdon
tehtdvi. Johtajat yksin eivit luo strategiaa, vaan he tarvitsevat siihen kaikki yri-
tyksen eri tasoilla tyoskentelevit henkil6t mukaan. (Kaplan & Norton 2002, 17.)
Strategian jalkautus ja johdon sitoutuminen siithen ovat keskeinen osa prosessin
onnistumista (Kannisto 2004, 26 ). Ensin organisaatio on herétettdvi eli johtajien
on selitettidvi ja vakuutettava ihmisille, ettd muutoksia tarvitaan. Muutokseen pyr-
kiminen ei tarkoita sitd ettd yritys on vaikeuksissa, vaan menestyvétkin yritykset
pyrkivit luomaan uusia tavoitteita, varmistaakseen ettei yhteiso6 muutu tyytymét-
tomiksi ja entistd parempi menestyminen on varmistettu myos tulevaisuudessa.

(Kaplan & Norton 2002, 17.)

Strategioista puhuminen on yhti tirkedd seka yritykselle ettd sen yksilolle eli
tyontekijélle. Itse asiassa voidaan sanoa, ettd se on vield tirkeampi organisaatiossa
toimivalle yksilolle, koska oman toiminnan perusteet, tavoitteet ja pidmadrit saat-
tavat olla epéselvit, kun taas organisaation toiminnan perusteet ovat hyvin selvilld
esimerkiksi julkisissa asiakirjoissa ja lakipykilissid. Ennen yhteistd strategioiden
selvittelyd tyontekijd joutuu selvittelemiin itselleen perustavanlaatuisia kysymyk-
sid. Kun oman toiminnan perusteet on selvilld, on mahdollista miettid samoja stra-
tegisia padkysymyksid kuin organisaatiokin: Mihin pyritddn tai ollaan menossa?

Miten sinne pééstddn? (Kostamo 2001, 29.)

Jo strategiaprosessin alkuvaiheessa on tdrkeidi ettd viestintd ja kommunikaatio
toimii yrityksessd ja kaikki ovat vakuuttuneita siitd, ettd strategiaa tarvitaan. Toi-
seksi, jotta muutosprosessi saadaan liikkeelle, yritysjohto kehittidd vision ja strate-
gian sekd madrittdd muutosta ohjaavan johtamismallin. On luovuttava perinteisisti
valtarakenteista. Demokraattiset kehittamiskokoukset ja strategiaryhmien luomi-

nen ovat osa muutoksen hallintaa. (Kaplan & Norton 2002, 17-19.)

Lindroosin mukaan (2004, 32) strategiaprosessissa strategian laadintavaiheeseen
kuuluu tavallisesti kolme keskeistd tydjaksoa. Ne ovat (1) strategisten tietojen
keruu ja analysointi, (2) strategian mairittelyvaihe ja (3) strategisten projektien
suunnitteluvaihe. Yleensi strategioiden laadintavaihe kidydddn tissa jarjestykses-
sd, mutta joskus edellisiin vaiheisiin on syytd palata jos toimintaympiristdssid on
tapahtunut oleellisia muutoksia, joita ei esimerkiksi aloitusvaiheessa osattu olet-

taa.(Lindroos & Lohivesi 2004, 32.)
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Strategiaprosessin ensimmaéisessd vaiheessa arvioidaan ja analysoidaan oman lii-
ketoiminnan kannalta oleellisina pidettyji toimintaympériston muutoksia, sidos-
ryhmien odotuksissa tapahtuvia muutoksia, sisdisen toiminnan tilaa sekd markki-
noiden ja kilpailuaseman kehittymistd. Muutosanalyysid voi tehdd monella eri
tavalla. Muutosten tunnistaminen on varsinkin yrityksen johdolle tirkedd. Puoles-
taan muutosten analysointiin kannattaa osallistua johdon liséksi koko henkilokun-
ta. Analyysi voidaan suorittaa ryhmétyon4, jolloin erilaiset ndkokannat tulevat
huomioiduksi. Kaikkein tirkeintd on kuitenkin, ettd pystytdan tunnistamaan, mil-
laisiin muutoksiin on syytid varautua strategian méirittelyn yhteydessi. (Lindroos
& Lohivesi 2004, 213.) Arviointi- ja analyysimenetelmid on olemassa useita
kymmenid. Suhteellisen yksinkertainen ja nopeasti tehtdvissd oleva menetelmé on
SWOT-analyysi, jonka avulla voidaan tarkastella niin oman yrityksen kuin kilpai-
lijoidenkin erilaisia vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. (Lindroos

& Lohivesi 2004, 35.)

Strategianprosessin médrittelyvaiheessa yrityksen johto laatii realistisen nikemyk-
sen eli vision tulevan toiminnan linjaamisen strategioiden pohjaksi. Perustehtiva
eli toiminta-ajatus on jo kiteytynyt yritystoiminnan aloitusvaiheessa. Tdssd vai-
heessa on syytd muistaa, ettd strategialinjausten tulee pysyi organisaation omien
eettisten arvojen ja toimintaperiaatteiden madrittdméssi kehikossa. Vision laati-
minen on tirkedd, koska minkédédn organisaation ei kannata eldi siind uskossa, ettd

sen liiketoiminta jatkuu entiselldén.

Vision pohjalta laaditaan tavoitteet. Strategiset tavoitteet ovat konkreettisempia
tavoitteita kuin visio (Hakanen 2004, 121). Tavoitteiden tulee olla riittivin haas-
teellisia ja sellaisia jotka oikeasti halutaan saavuttaa seuraavien vuosien kuluessa.
Tavoitteita on hyvd miirittdd enintiin kahdesta neljdén ja niiden toteutumista
tulisi voida seurata ja arvioida. (Lindroos & Lohivesi 2004, 43-44.) Lindroosin
mukaan (2004, 46) on hyvi médritelld ja kirjata ennen tavoitteiden asettamista
yrityksen keskeiset kehittdamisprojektit. Kehittimisen kohteet katsotaan tirkeysjér-
jestykseen koko strategiajaksolle. Tdarkeimpien kehitysprojektien on syyté alkaa
mahdollisimman nopeasti. Osa kehittimisen kohteista voi olla niin pitkidkestoisia,
ettd ne ulottuvat seuraavan strategiajakson puolelle. Suunnitteluvaiheessa pyritdin

I6ytdméin ne teemat, jotka ovat strategiajakson aikana tehostamisen kohteena.
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Yrityksen johdon tulee tarkasti pohtia ja pdéttidd, mitd strategiavaihtoehtoja ja osa-
alueita yrityksessd tullaan ldhitulevaisuudessa painottamaan. Suunnittelun keskei-
nen vaihe on tavoitteiden miirittdminen yrityksen niille alueille, joiden tulokset
vaikuttavat kehittymiseen ja menestymiseen. Tavoitteet on pyrittavi suhteutta-
maan erilaisiin ndkokulmiin eli painopistealueisiin, joita yrityksessd halutaan pai-
nottaa ja kehittdd. (Hakanen 2004, 132.) On tiedostettava, misti ndkokulmista
strategiaa tarkastellaan ja mitd muita ndkokulmia olisi. Jo pelkistdan ndkokulman

valitseminen on strategista. (Kostamo 2001, 25.)

Strategioiden madirittelyvaiheen lopuksi tulee tehdéd padtoksia siitd, miten asetetut
padmaiirit saavutetaan. keinot asetettujen padmaiirien saavuttamiseksi vaihtelevat
paljon sen mukaan, millaisesta organisaatiosta on kyse. Varsinkin nopeiden muu-
tosten ympaéristossd toimiville organisaatioille on tirkedd tunnistaa, miten esimer-
kiksi henkiloston osaamista kehitetddn ja miten toimintaprosesseja uudistetaan.
Madrittelyvaiheen lopputuloksena paamaiirit sekd valitut keinot paddmaéaérin saa-

vuttamiseksi ovat kirjatussa muodossa. (Lindroos & Lohivesi 2004, 45.)

Tyo6vaiheet- ja menetelmét nousevat strategian laadinnassa keskeiseen osaan. Stra-
tegian sisdllon laadinnasta ei ole olemassa valmista sapluunaa, sisdllon luominen
on aina yritys- ja organisaatiokohtainen. Sen sijaan tietoa ja ohjeistuksia 10ytyy
strategiaprosessin laadintaan eli siitd kuinka strategia tuotetaan ja vieddidn johdon
suunnittelupdydiltd koko organisaatioon. Usein strategiat tehddin epdvarmassa
tilanteessa, kun on vaikea nihdd mité yritykselle ja koko toimialalle on tapahtu-
massa. Talloin prosessi ja tyokalut esimerkiksi konsultit tarjoavat epdvarmuuden
torjuntaan hyvit evéit, koska ne tekevit strategiatyostd, systemaattista, rationaa-

lista ja loogista. (Kannisto ym. 2004, 23-24.)

3.4.2 Strategian toteutus

Monet tutkimukset osoittavat, ettd strategian toteutuminen onnistuu hyvin ainoas-
taan 1-3 tapauksessa kymmenesti. Kuitenkin jo hyvin médritelty strategia
edesauttaa strategian toteutumista vaikka se ei vélttimittd olekaan onnistumisen
takaajana. Strategian toteutumisessa on kysymys ihmisten ja asioiden johtamises-

ta. [lman ihmisten ja etenkin johdon sitoutumista ei strategia toteudu. Jos strategi-
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set padmadrit eivit toteudu toivotulla tavalla, niin ongelmia kannattaa aloittaa
purkamaan sekd strategian siséllosti ettd oman yrityksen johtamisen tehokkuudes-

ta. (Lindroos & Lohivesi 2004, 176.)

Strategia toteutuu jokapdiviisen kdytdnnon toiminnan kautta. Toteutuksen onnis-
tuminen edellyttdd henkilostoltd tekemisen halua ja taitoa sekéd johtajilta syste-
maattista strategian mukaista johtamista. Tédssd vaiheessa johto ei saa vetdytyd
taka-alalle, koska johtamistyon tdrkein tavoite on saada strategia toteutumaan.
Voidaan jopa sanoa, ettd ”johtaminen” tarkoittaa samaa kuin “strategialinjausten

toimeenpano”. (Lindroos & Lohivesi 2004, 159.)

Usein voi kdyda kuitenkin niin, ettd strategian toteutuminen kidytdnnossé ei tahdo
toimia eli ongelmana saattaa olla se, ettd strategian laatijat ja sen toteuttajat eivit
useinkaan kohtaa. Useimmiten toteutuminen jda kuitenkin riippumaan toisista
ihmisistd: strategian toteuttajista. (Mantere ym. 2003, 5-6.) Strategian toteuttami-
sen vaikeus voi olla kiinni siitd, ettd strategian laatijat ja toteuttajat puhuvat eri
kieltd ja he toimivat eri asioiden parissa: johtajat hallinnontyossi ja henkilosto
kdytdnnon tydssd. Ndiden kahden tahon vilille syntyy kuilu jos ndmai tahot eiviit
pysty ymmirtiméin toisiaan. Tarvitaankin yhteistd yrityksen sisilld toimivaa

viestintdd ja toimintaa strategian eteenpdin viemiseksi. ( Mantere ym. 2003, 6.)

Yrityksen tyontekijdt ovat avainroolissa silloin kun mietitdéan strategian toteutta-
mista. Tyontekijoiden osaamisesta (mm. kyvyistid, koulutuksesta ja ammattitaidos-
ta), resursseista (mm. tydvilineisti ja tietoaineistosta) ja etenkin motivaatiosta
(halu ja tahto) pitdd huolehtia, jotta strategia toteutuisi. Strategian toteutukseen
keinoihin liittyy muutamia tirkeitd haasteita: Kuinka strategia viestitaan henkilos-
tolle ja milld menetelmilld? Kuinka strategiasta saadaan ymmaérrettiva ja selko-
kielinen? Mitké viestinndn muodot, kanavat ja keinot auttavat parhaiten sisdista-

méin strategiaa? (Lindroos & Lohivesi 2004, 160-66.)

Lindroosin mukaan (2004, 161) strategia kokonaisuudessaan tulee dokumentoida
ja strategiaprosessin tuloksena syntyy strategia-asiakirja. Strategia-asiakirjassa on
selkedsti esilld vastaukset kysymyksiin, miksi ja miten nykyistd toimintaa halu-

taan muuttaa ja mitd toimintoja halutaan jatkaa entisen kaltaisina. Strategian vies-
tintd henkil6stolle tapahtuu useimmiten erilaisten informaatiopdivien yhteydessi,

jossa annetaan aikaa keskusteluille, kysymysten esittamisille ja vuorovaikutuksel-
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le. On tirkedd, ettd sanoma on selked ja yksinkertainen, silloin viestiminen onnis-

tuu.

Strategian ymmaértdmistd auttaa, ettd se on selked ja napakan lyhyeksi tiivistetty.
Mitd useampi on saanut olla mukana selkeyttiméssa ja tismentdmassi strategiaa,
sitd helpompi sitd on myohemmin jalkauttaa. Strategian viestiminen taas voidaan
tehdd monella tavalla. Esimerkiksi Power Point-esitys palvelee hyvin, kun johto
esittelee strategian keskeisid kohtia eri sidosryhmille ja omalle henkildstolle. Mo-
net eturivin organisaatiot ovat ottaneet kiayttoon tarinankerronnan kommunikoin-
nin muotona. T&lloin tekstin luettavuus paranee ja myos strategiakieltd ymmarta-
mittomat henkilot hahmottavat ja sisdistdvat paremmin, mistd on kysymys. (Lind-

roos & Lohivesi 2004, 164.)

Jotta organisaation johtajat voivat suoriutua johtamistehtdvistddn, on heiddan
avukseen kehitetty erilaisia apuvilineitd, eli johtamisjdrjestelmid. Niiden avulla
seurataan ja ohjataan strategian toteutumista. (Lindroos & Lohivesi 2004, 173.)
Yrityksissi strategian toteutumista seurataan toimintasuunnitelmien avulla, kun
taas yleisempi johtamismalli useimmissa yrityksissi perustuu budjetin ja toiminta-
suunnitelman seurantaan. Budjetissa seurataan saavutettuja tuloksia, analysoidaan
poikkeamia asetetuista tavoitteista ja toimintasuunnitelman avulla poikkeamat
pyritddn korjaamaan. Téssé ldhestymistavassa on hankaluutena se, ettd sitd on
vaikea liittdd yrityksen strategioihin ja usein strategian toteuttaminen epdonnistuu.
Johtamisjirjestelméni budjetti on nykyisessd dynaamisessa ja muuttuvassa ympa-
ristossé liian hitaasti reagoiva. Tdstd huolimatta monet yritykset kayttavéat niitd
edelleen. Strategiaprosessin tulisi tdnd pdivéani olla taktisesti hallittu, jossa nivo-
taan yhteen seki budjetti ja toimintasuunnitelmat, ettd yrityksen strategiat, jotka
kulkevat yhdessd saumattomana ja jatkuvana prosessina. (Kaplan & Norton 2002,

15-16.)

Useat yritykset ja organisaatiot kdyttavit strategian kehittdmiseksi ja seuraamisek-
si erilaisia mittaristoja, konkreettisia tyokaluja ja strategian hallinnan tukiproses-
seja. Erilaisilla konkreettisilla mittaristoilla on se etu, ettd ne voidaan pdivittaa sitd
mukaa kun yrityksessd syntyy uusia ideoita ja tietdmystid. Samalla tapahtuu strate-
gioiden hienosditdd ja niin ollen strategian kehittiminen muuttuu jatkuvaksi pro-

sessiksi. (Kaplan & Norton 2002, 17-18.)
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Hyvin toteutuvalla strategiaty6lld ja innovoinnilla saadaan syntymaéén yritykselle
uutta lisdarvoa ja taloudellista voittoa. Ennen pitkdé osuvat strategiaratkaisut joh-
tavat joko alempiin hintoihin, uusiin etuihin ja asiakasratkaisuihin tai uusiin ja
parempiin tuotteisiin/palveluihin tai jopa aivan uusien asiakastarpeiden 16ytami-

seen. (Lindroos & Lohivesi 2004, 28.)

4 PROJEKTIN TOTEUTUS

4.1 Johdon strateginen suunnittelu

Varsinainen strategiaprosessin kdynnistyminen yrityksessi alkoi 27.10.2006 yh-
teisessd TYHY -kokouksessa. Yrityksessi tdlloin hallinnon kenttdjaksolla opiske-
leva sosionomi opiskelija kartoitti tyontekijoiden tyotyytyvidisyyttd lomakearvi-
oinnin pohjalta ja laati yritykselle kehittimissuunnitelman. Tuloksena oli mm.
henkilokunnan toive yhteisistd toiminnan visioiden, arvojen ja tavoitteiden sel-
kiyttdmisestd. Tdma projektityd pyrkii vastaamaan yrityksen henkilostolti tullei-

siin tarpeisiin ja toiveisiin.

Téamin opinndytetyon puitteissa yrittdjdt kdynnistivit strategiaprosessin vuoden
2007 loppupuolella kokoamalla strategiatyon nykytilaa ja tulevaisuutta koskevan
analyysin. Analyysivaiheen pohjalta koottiin ne muutostekijét, jotka vaikuttivat
strategian laatimiseen. Vision ja perusarvojen hahmottamisen ja rakentamisen
jédlkeen oli mahdollista laatia yrityksen kehittdmisen painopistealueet ja tavoitteet.
Asetettujen tavoitteiden pohjalta yrittdjiat kokosivat kahdeksi seuraavaksi vuodek-

si toteutettavan toimintasuunnitelman.

Strategia-asiakirjassa esitetyt toimenpiteet tulevat koskemaan koko Palvelukeskus
Péivilehto osakeyhtion johtoa, henkildstod sekd kaikkia méardaikaisia tyontekijoi-
td ja ne tulevat koskemaan siten kaikkia yrityksessi tyoskentelevid henkiloité.
Yrittdjien kokoama strategia on yhteisti tietoa yrityksesti ja sen toimintatavoista
ja tulevaisuudensuunnitelmista. Jotta strategiasta tulisi yhdessi kuljettu matka 14pi
strategiaprosessin, yrittdjit viestittdvét ja sitouttavat koko henkilosto strategiapro-
sessiin mukaan. Yhteisten paamaéirien ja keskustelujen kautta opimme ymmaérti-

miin tydtdmme ja sitoutumaan siihen entistd vahvemmin. Yrityksen johto tulee
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ottamaan vastuun strategian toteuttamisesta ja niiden piivittdmisestd vuosittain

yhdessé henkilston kanssa.

4.2 Yrityksen kehittamispaiva

Yrityksen kehittamispdivd pidettiin 7.3.2008 hotelli Koskenniemessi. Pdiviin
osallistui 11 yrityksen tyontekijdd sekd molemmat yrittdjidt. Kehittdmispéivén tar-
koituksena oli kertoa henkilostolle strategiasta ja sen sisdllostd. Henkilosto oli jo
aikaisemmin omalta osaltaan tyOstdnyt strategiaa, analysoinut nykytilaa ja visioi-
nut yrityksen tulevaisuutta tarinankerronnan muodossa (liite 3). Tarinan tarkoituk-
sena oli perehdyttdd henkil6sto yrityksen menneisyyteen, koska silloin jokaisen
oli helpompi ymmartdi yrityksen timénhetkisté tilannetta ja toimintaa. Tarkoituk-
sena oli, ettd jokainen luki yrityksestd kertovan kirjoitetun tarinan ja vastasi tari-
nan lopussa oleviin kysymyksiin. Kysymykset koskivat 1dhinni yrityksen tulevai-
suutta. Tarinankerronta mahdollisti jokaisen tyontekijdan mielipiteiden ja ajatusten

esittdmistd ja helpotti strategiaprosessiin mukaan tulemista.

Kehittamispdivin aluksi kerrottiin strategiatydn merkityksesti tyoyhteisossimme
sekd visioiden ja tavoitteiden tiarkeydestd. Teorian ymmairtdminen oli kaikille téir-
kedd, jotta voimme yhdessa tyostad yrityksen strategioita eteenpdin. Kehittdmis-
pdivin ytimeksi muodostettiin yhteisten arvojen ja periaatteiden rakentaminen.
Arvokeskustelun pohjaksi yrittdjdt olivat mééritelleet yrityksen perusarvot ja visi-
on. Arvokeskustelua kiytiin alhaalta ylos -periaatteella. Télloin koko henkilokun-
ta rakensi arvoja siten, ettd tyontekijat ryhmisséd pohtivat, mitki asiat ovat heille
tarkeimpid. Alhaalta ylos -menetelméssé saatiin koko henkilokunta sitoutumaan

yhteisiin arvoihin, kun jokainen oli ollut niitd tekeméssa.

5 PALVELUKESKUS PAIVALEHDON STRATEGIA

Todellisuudessahan me emme ole avuttomia,
esiin kehkeytyvd tulevaisuus ei ole ennalta mddrditty;
Se on seurausta niistd pddtoksistd,
joita parhaillaan teemme.
Alvin Toffler
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5.1 SWOT -analyysi

Alla olevissa taulukoissa on esitetty yrityksen SWOT -analyysi eli organisaation
vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat. Analyysin kohteena on yrityksen
toiminta koko laajuudessaan. Ensimmadisessé taulukossa késitelldin nykyhetked

koskevia arviointeja ja toisessa taulukossa tulevaisuutta koskevia arviointeja.

Yrityksen SWOT - analyysit sekid ympiristd anayysi antavat hyvin pohjan tér-
keimmille strategisille valinnoille ja tavoitteille, joita tarkastellaan timén strate-

gia-asiakirjan kohdassa 5.6. strategiset painopistealueet.

Nykytilaa koskevassa SWOT - analyysissé ( taulukko 2 ) késitellddn yrityksen
johdon ndkemysti yrityksen nykytilasta. Analyysin avulla oli mahdollista 16ytida

kehitettavissi olevat kohteet sekd nykytilanteessa hyvin toimivat asiat.

/ Sisiiiset vahvuudet \ / Sisiiset heikkoudet \

- Yrityksen organisaatio matala, jolloin yrityksen - Tiedonkulku
sisdinen toiminta ja suorituskyky - Systemaatisen
tehokasta johtamisjérjestelméan puuttuminen
- Yritykselld hyvi imago - Henkilokunnan
saatavuus/vaihtuvuus

- Ammattitaitoinen ja koulutettu henkilosto ) o
- Uusien tyontekijoiden

- Kilpailukykyiset ja innovatiiviset palvelut perehdyttiminen

-Taloudenhoito ja kokonaisuuden hallinta - Hallinnollisten téiden

- Yrityksessd toissd monenikdisid resurssointi
- Hyvi tydilmapiiri / Ulkoiset uhat
\T - Vakituisen henkiloston jadminen
ditiyslomalle,
Ulkoiset mahdollisuudet henkilostokustannusten lisdykset
- Maine hyvéni ja luotettavana - Ty6ssda uupuminen
palyeluntuottajana - Sisdisten asiakkaiden moniongelmaisuus
- Vihéinen kilpailu alueella ja toimialalla ja heiddn haasteisiin vastaaminen
- Yrityksen laajentumisen myoti tuleva -Toiminta yhden palvelujen ostajan varassa

kilpailuetu ja suurempi talouden ylijadmé _Sistiisten asiakkaiden siirtyminen

\ / \\ viliaikaisesti tai pysyvisti toisten
palveluiden piiriin

TAULUKKO 2. Nykyhetked koskeva SWOT -analyysi
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Yrityksen nykyhetkea koskeva analyysi

Kehitettiavaa

>

YV V.V V V V

Nykytilaa kuvaa huoli henkilostovoimavarojen riittdmisestd ja tyossa jak-
samisesta. Kolmasosa vakituisesta henkilokunnasta on jdinyt ditiyslomalle
kuluneen vuoden aikana. Suuri vaihtuvuus henkildstdsséd verottaa tyonteki-
joiden voimavaroja. Vaihtuvuus vaikuttaa myos yrityksen talouteen.
Sisdiset prosessit ovat pdivittdimdttd ja osin tunnistamatta. Prosesseista
mm. perehdyttdminen ja varahenkilojirjestelmé ovat vield puutteellisia.
Yrityksen johtamisjirjestelmé perustuu laadun hallintaan, jonka vilineend
tulee toimimaan yrityksen laatukisikirja. Jarjestelmin avulla saadaan lisdd
vilineitd johtamistyohon. Laadunhallintajirjestelmén tydstiminen ei ole
ollut tarpeeksi resursseja, suunnitelmallisuus ja systemaattisuus puuttuvat.
Toimivat tietojirjestelmét puuttuvat yrityksestd. Mm. hoito- ja ohjaustyo-
hon liittyvi tietojen kirjaaminen ja seuranta on ollut hajanaista.
Markkinoinnin osaamista ja suunnitelmallisuutta tulee kehittii.

Yrityksen nykytilanteesta ja tulevaisuudesta tulee kdydd avoimempaa kes-
kustelua johdon ja henkiloston vililld. Tiedottamista yrityksen asioista tu-
lee kehittdi.

Yrittdjien hallinnon osaamista ja johtamistaitoja tulee kehittdd tulevaisuut-

ta silmillédpitéden.

Toimivat:

Henkilosto on ammattitaitoista ja alalle asianmukaisesti koulutettua.
Tyo6hon sitoutuminen ja motivaatio, sekd tydilmapiiri on hyva.
Yritykselle on muodostunut laadukkaan palveluntuottajan imago.
Luottamukselliset ja toimivat suhteet palveluiden ostajaan.

Hyvit suhteet asiakkaiden omaisiin/edunvalvojiin.

Yrityksen tilat ja fyysinen ympiristd ovat viihtyisit, asianmukaiset ja toi-
mivat.

Laatujérjestelma toimii siltd osin kuin se on kidytossa.



25

5.1.2 Yrityksen tulevaisuutta koskeva analyysi

Tulevaisuutta koskeva SWOT -analyysi ( taulukko 3 ) on kisitelty nykytilan ana-
lyysin pohjalta ja siind on keskitytty 1dhinnd ongelma-alueiden korjaamiseen niin,
ettd nykyiset heikkoudet muuttuvat tulevaisuudessa yrityksen vahvuuksiksi. Yri-
tyksen toiminnassa, ympéristossi ja sidosryhmissé tulevat positiiviset sekd nega-

tiiviset muutokset ennakoitiin ja analysoitiin ympéristoanalyysissi.

/ Sisiiset vahvuudet \/ \

Ammattitaitoisen ja koulutetun henkiloston lisaksi
erityisosaajia ja/tai projektityontekiji
Sisiiset heikkoudet

Asiakkaiden tarpeisiin vastataan uusilla palveluilla )
Henkiloston saatavuus

Toimivat tietojarjestelmat ) ] )
. .. .. o L Henkil6ston jaksaminen
Yritystoimintaan sopiva johtamisjarjestelma kaytossa

Uusien tyontekijoiden hyva perehdytysprosessi
kaytossi \\

/ Ulkoiset uhat

Epiterve kilpailu alalla

-

Vihdisen toimialan kilpailutilanteen myoti

yritykselld kasvun ja laajentumisen o .
mahdollisuus Kuntien lisdéntynyt passiivisuus

ulkoistamisessa ja
ostopalvelusopimusten laatimisessa

. L Lakimuutokset, jotka mahdollisesti
Kehitysvammaperheet hakeutuvat entistd heikentavit padsyi

\ aktiivisemmin palveluiden piiriin / K erityispalveluiden piiriin /

TAULUKKO 3. Tulevaisuutta koskeva SWOT -analyysi

Ulkoiset mahdollisuudet \

Uudet innovatiiviset palvelumallit ] ] )
Rahoituksen saaminen yrityksen

kasvua varten

Laitosten purkaminen tuo yritykselle lisda
asiakkaita

513 Ympariston analyysi ja tulevaisuuden muutostekijat

SWOT -analyysien pohjalta on 10ydettdvissd toimintaymparistosté tulevia muu-

toksia, jotka on tarkemmin maééritelty ryhmittdin seuraavasti:
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Muutokset asiakaskunnassa

» Asiakaskunta muuttuu heterogeenisemmaksi: fyysisten ja psyykkisten sai-
rauksien médri lisdédntyy ja asiakkaat ovat entistd hoidollisempia ja haas-
teellisempia.

» Asiakkaiden omaiset/ edunvalvojat vaativat yhi laadukkaampaa hoitoa ja
huolenpitoa omaiselleen/padamiehelleen. Kriittisyys asiakkaan hyvinvoin-
nista, toimeentulosta ja eldminlaadusta kasvaa.

» Yritysasiakas tulee kiinnittimiin enenevissd médrin huomiota yrityksen
hintapolitiikkaan ja on yhéa tarkempi siitd, ettd yrityksen sisdlld kyetddn

hoitamaan haasteellisetkin asiakkaat.

Muutokset henkilostossa

» Osaamisvaatimukset ja -valmiudet kasvavat ja muuttuvat: Yhi haasteelli-
semman asiakaskunnan myoti tyon osaamisvaatimukset ja erityisosaami-
sen tarve lisddntyy. Kouluttautumisen tarve tulee lisddntymaiin.

> Aitiyslomien jatkuminen mahdollisesti hoitovapaana. Sijaistyovoiman
tarve jatkuu / lisdéntyy, vakituisen henkildston osaaminen / taidot korostu-
vat ja heidédn vastuun mééré lisdintyy.

» Henkilosto on yhi tietoisempi ja vaativampi tyon ehdoista ja sisallosta,

tamai asettaa haasteita esimiehille.
Muutokset toiminnassa ja tyoymparistossi

» Tietojenkésittelyn muutokset: TyoGtavat ja tietojen kidsittely muuttuvat niin
hoito-, ohjaus- kuin johtamistydssd ohjelmistojarjestelmin kidyttoonoton
myoOtd.

» Verkostoituminen ja yhteistyotahot lisddntyvat/tiivistyvét sekid paikallista-
holla ettd eri erityishuoltopiirien ja nykyisten/tulevien palveluiden ostajien
kanssa.

» Laitosten purkautumisen myotd vaikeavammaisten maéréllinen lisdédnty-
minen tuo paineita asianmukaisten tilojen ja kiinteistdjen muutoksille ja

laajentumiselle, joita vaikeavammaisten kuntoutus edellyttia.
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Muutokset johtamisessa ja hallinnossa

» Yrittdjat toimivat positiivisen muutoksen ja kehittimisen edistdjand. Vas-
tuutehtivid siirtyy oppimisen myotéd henkilostolle. Vastuunkantamisen
myoté tapahtuu sitoutumista yrityksen strategioihin ja tavoitteisiin.

» yrittdjien talous- ja henkilostohallinnon tyot lisdantyvit
Alueella tapahtuvat muutokset

» Mahdolliset kuntaliitokset voivat vaikuttaa palveluiden ostajiin ja yrityk-

sen toimintaan.

5.2 Yrityksen toiminta-ajatus

Palvelukeskus Pidivilehto Oy tarjoaa kuntouttavaa palvelua Hartolassa asuville
nuorille ja aikuisille kehitysvammaisille ja muille vajaakuntoisille henkildille ja
muille ympéristokuntien kehitysvammaisille. Toiminta on asiakasldhtoistd, jokai-
selle yksilollisesti suunniteltua hoitoa ja kuntoutusta. Yrityksen tarjoamat kehitys-
vammahuollon palvelut ovat kokonaisvaltaisia asumiseen, tyGtoimintaan, virike-
toimintaan, varhaiskuntoutukseen ja avohuoltoon liittyvid laaja-alaisia palveluja,
joiden tarkoituksena on vihentéd esteitd yhteiskuntaan sopeutumisessa ja edistdd

kuntoutettavan omintakeista toimeentuloa.

5.3 Yrityksen visio vuosille 2008 - 2012

”Vammaiset ihmiset haluavat arvokkaan elaimén, me teemme siiti totta!”

Tavoitteena on tulla merkittdviksi kehitysvammaisten kokonaiskuntoutuspalve-
luiden tuottajaksi toiminta alueellamme. Toiminnan ldhtokohtana on asiakkaan
tasavertainen asema yhteiskunnassa. Tatéd lahtokohtaa tuetaan yrityksen tuottamil-

la laadukkailla seké yksilollisesti suunnitelluilla kuntoutuspalveluilla.

Koulutetun ja kokeneen henkilostémme avulla toimimme toimialamme asiantunti-
jayrityksend ja erikoistumme uusien innovatiivisten erityispalveluiden tuottami-

seen kehitysvammaisille henkiloille.
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5.4 Perusarvot

Toimitaan ty0ssdmme ihmisarvoa kunnioittaen, niin ettd heikompiosaisille turva-
taan mahdollisimman tasa-arvoinen ja hyvi elima. Tavoitteena on kokonaisvaltai-

sesti ylldpitdd ja kehittdd asiakkaiden eliménlaatua, hyvinvointia ja terveytta.

5.5. Hoito- ja ohjaustyon arvot ja periaatteet

Tydomme on kuntoutustavoitteista, tieto ja arvoperustaan rakentuvaa toimintaa.
Kaiken perustana on asiakkaan tarpeet, toiveet ja odotukset sellaisina kuin hin
kykenee ne ilmaisemaan. Hoidamme ja ohjaamme asiakasta eri eldméintilanteissa
vahvistamalla hdnen toimintakykyéin, turvallisuuden tunnettaan ja inhimillistd
kasvuaan. Toimimme fyysistd ja psyykkisti terveyttd edistdavisti, ennaltaeh-
kidisevisti, korjaavasti ja kuntouttavasti. Toteutamme tydtdmme vastuullisesti
kiintedssd yhteistydssd eri ammattiryhmien kanssa. Olemme vastuussa hoito- ja
ohjaustyon laadusta ja sen kehittdamisestd asiakkaille, heiddn perheilleen ja omai-

silleen, organisaatiolle, yhteiskunnalle ja omalle ammattikunnalle.

Tyomme arvot ja periaatteet perustuvat ihmiskisitykseen, jonka mukaan ihminen
on ainutkertainen fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja hengellinen kokonaisuus.
Ihmiskésitykselld on keskeinen merkitys tyossdmme; Se auttaa ymmaértdmain
ihmisen olemassaoloa, ohjaa asennoitumistamme ja suhtautumistamme ihmiseen
sekd antaa perustan eettisille ratkaisuille. Tyossimme korostuu kokonaisvaltainen
ihmiskaisitys, jonka mukaan ihminen on ainutkertainen, tunteva, kokeva, omia

valintoja tekevd, aktiivinen ja vastuullinen thminen ympéristossaan.

Toimintaa ohjaavat arvot

Thmisarvo

Jokaisen ithmisen eldmi on yhtd arvokas riippumatta yksilon ominaisuuksista,
14sté, rodusta, uskonnosta tai taustasta. Ihmisarvon kokemisen lihtokohtana on

oikeus tasa-arvoiseen elamdin yhteiskunnan tiysivaltaisena jasenend. TyOossimme
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ihmisarvoa toteutamme kunnioittamalla ja hyviksymalléd jokaisen ihmisen saman-

laisuuksia ja erilaisuuksia yksiloni.
Itseméiridmisoikeus

Jokainen asiakas pééttdd omista asioistaan niin pitkélle kuin se on terveydellisesti
ja taloudellisesti mahdollista. Toimimme asiakkaan kanssa yhteisymmairryksessa
ja hinen tahtoaan kunnioittaen niin, ettd hinen mielipiteitdin kuunnellaan ja kun-
nioitetaan ja hinelle taataan mahdollisuus pdittdd omista asioistaan aina kun se on

mahdollista.
Yksilollisyys

Asiakkaan yksilollisid tarpeita, toiveita ja odotuksia kuunnellaan, huomioidaan ja
arvostetaan. Ty0ssdmme toimimme asiakasldhtoisesti, jolloin kohtaamme jokaisen
yksilond; hyviksyvisti ja myonteisesti, osoittamalla aitoa kiinnostusta ihmisesti.
Yhteisollisyys ajattelussamme toteutuu myos yksilollisyys, kun asiakkaalle taa-
taan mahdollisuus tulla kuulluksi ja ymmarretyksi. Asiakas kokee olevansa osa
yhteisod saadessaan osallistua yhteison arkeen ja juhlaan omien voimavarojensa

mukaan.
Asiakaslihtoisyys

Asiakas on oman eldminsé subjekti. Toteutamme tyossimme asiakasta kuntoutta-
vaa tyootetta niin, ettd asiakas osallistuu oman eldménsé ja asioidensa hoitoon niin
pitkille kuin taidot ja voimavarat riittavét. Jokaisella asiakkaalla tulee olla mah-

dollisuus osallistua aktiivisesti omaan hoitoonsa ja sen suunnitteluun.
Turvallisuus ja luottamus

Jokaisella asiakkaalla on oikeus kokea hoitonsa ja ympéristonsi turvalliseksi.
Turvallisuudentunne edellyttid luottamusta hoitoon ja koko henkil6stoon seki
turvallista asumis- ja tydympiristod. Fyysisen ympériston turvallisuuteen liittyy
kodinomaisuus ja esteettomyys. Turvallisuuden ja luottamuksen periaatetta toteu-

tamme tydssdmme ammattitaitoisella toiminnalla.
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Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuutta toteutetaan tyossimme kohtelemalla kaikkia ihmisid oikeu-
denmukaisesti tasavertaisina yhteison jdsenind. Oikeudenmukaisuutta on se, etti
kaikki asiakkaat ovat tasa-arvoisessa asemassa suhteessa yhteisoon ja ympéris-
toon. Tyossdamme oikeudenmukaisuus toteutuu asiakkaan ja tyontekijan vilisessd

aidossa vuorovaikutussuhteessa.
Kunnioittaminen

Ihmisen kunnioittaminen perustuu toisen ihmisen kuuntelemiseen ja kuulluksi
tulemisen kokemukseen. Mielipiteiti, toiveita ja tarpeita arvostetaan. Kunnioitta-
misen kokemus tulee asiakkaalle my0s tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden ko-
kemisen myotd. Tyossimme toteutamme asiakkaan kunnioittamista antamalla
vastuuta ja mahdollisuuksia paattdd omista ja yhteisistd asioista aina kun se on

mahdollista.
Jatkuvuus

Huolehdimme siiti ettd asiakas voi tuntea olonsa turvalliseksi ja pysyvéksi tule-
vaisuutensa suhteen. Apua ja ohjausta tulee olla aina saatavilla. Jatkuvuuden tun-
netta lisddvét tutut ja turvalliset arkirutiinit, mahdollisimman pysyvéa henkilokun-
ta, omaiset, ldheiset ja ystiavit. Huolehdimme asiakkaan fyysisestd, psyykkisestd
ja sosiaalisesta kuntoutuksesta, niin ettd asiakas voi eldd tdysipainoista ja tyyty-

viistd eldméd yhteisossimme.

5.6 Yrityksen strategiset nakokulmat eli painopistealueet

Strategian kolme nikokulmaa/painopistealuetta ovat:
Henkilostopolitiikka ja henkildstdjohtaminen
Taloudellinen ndkokulma

Osaamisniakokulma
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Alla olevassa kuviossa on yritysstrategian tavoitteet ja ndkokulmat. Lihtokohtana
on yritysstrategia ja tavoitteena menestyvi yritys ja osaava, sitoutunut ja hyvin-
voiva henkil6stod. Edelli esitettyjen kolmen ndkokulman toimintoja kehittimalld ja

saannollisesti toteutettavalla arvioinnilla ja seurannalla saavutamme strategian

tavoitteet.

Henkilostopolitiikka
ja henkilostojohtami-
! OS] ' Menestyvi
nen . .
. yritys ja .
Yrityksen Yrityksen
_ osaava, -
strategia sitoutunut V1S10
Taloudellinen nako- ja hyvin-
kulma voiva
henkil6sto
Osaamisndkokulma

< Arviointi ja seuranta >

TAULUKKO 4. Yrityksen strategian tavoitteet ja nikokulmat

Henkilostojohtaminen ja henkilostopolitiikka

Henkilostopolitiikalla ja henkilostojohtamisen nikokulmasta linjataan henkilosto-
voimavarojen painopistealueet: 1) Hyvé tyonantaja 2) osaamisen varmistaminen

ja kehittdminen sekd 3) tydohyvinvointi
1) Hyvé tyonantaja

Yrityksessimme tyOantajat/yrittdjat ovat oikeudenmukaisia, luotettavia ja tasaver-
taisia kaikkia tyontekijoitd kohtaan. TyOnantajat pyrkivét omalta osaltaan luo-
maan turvallisen ja hyvin ilmapiirin tydyhteisoon. Muutoksista keskustellaan

henkil6ston kanssa avoimesti ja niitd johdetaan hallitusti. Tyonantajan tehtavini
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on suunnan antaminen ja tirkeiden asioiden osoittaminen ja objektiivisten, joskus

vaikeiden péitosten tekeminen.

Pddtavoitteena on johtamisjérjestelmén laatiminen ja johtamistaitojen kehittdmi-
nen. Péadtavoitteen ldhtokohtana on, ettéd jokaisella tyontekijdlld on oikeus osaa-
vaan esimieheen. TyOnantajan velvollisuus on huolehtia, ettd palkkaus on oikeu-

denmukainen ja se vastaa henkil6ston koulutusta ja tyokokemusta.

Ldihiajan tavoitteena on EFQM laadunhallintajirjestelmén tyostiminen kevdin
2008 aikana. Menetelmén avulla varmistamme toimintamme arvioinnin ja seuran-
nan. Tavoitteena on saada lisdd vilineitd tyon kehittimiseen ja toiminnan talou-

dellisuuden ja tarkoituksenmukaisuuden arviointiin.
2) Osaamisen varmistaminen ja kehittiminen

Yrityksessd osaava ja ammattitaitoinen henkilostd on toiminnan kulmakivi ja
voimavara. Henkiloston ammattitaidon kehittimiseen ja koulutukseen varataan
riittdvasti resursseja. Henkiloston osaamisen vahvuusalueet/ osaamisaukot pyri-
tddn tunnistamaan. Tiedonjakamisen kautta pyritdin asiantuntijayhteison kehitté-

miseen.

Pddtavoitteena on ettd henkiloston koulutus on suunnitelmallista. Luodaan toimi-
va jarjestelma henkiloston osaamistarpeiden ennakointiin ja kartoittamiseen. Tie-
don jakamista ja sitd tukevia jarjestelmié kehitetdan. Tavoitteena on oppiva orga-

nisaatio, joka on edellytys uudistumisen aikaansaamiseksi.

Léihiajan tavoitteena on henkilokohtaisten tyon tavoitteiden, yhdessé yrityksen
tavoitteiden ja strategioiden toiminnallistaminen kehityskeskustelujen kautta. Ke-
hityskeskusteluja pidetdin kerran vuodessa, jonka yhteydessi tehdddn henkilokoh-
tainen koulutussuunnitelma vuodeksi kerrallaan. Lisdksi laaditaan kattavampi

henkil6ston perehdytyskansio.
3) Tyohyvinvointi

Téarked tyohyvinvoinnin elementti on luottamus ja avoin vuorovaikutus. Hyvit
ithmissuhteet ja yhteisollisyys ovat tidrked osa tyotdmme. Liiallisen tyonteon ihan-

nointia tulee vilttdd, koska se johtaa uupumiseen ja terveydellisiin ongelmiin.



33

Tyoyhteisossi tulee olla kulttuuri, joka korostaa eldmin tasapainon merkitysta.

Tyonantajilla ja tyontekijoilld on vastuu tydyhteison hyvinvoinnista

Pddtavoitteena on varmistaa, ettid henkilostoresurssit ovat tasapainossa niin etti
henkil6ston miird, vastuut ja tehtdvét ovat oikeassa suhteessa tyon maaradn.

Toimenkuvat ja vastuualueet tulee tarkistaa saannollisin véliajoin.

Ldihiajan tavoitteena on suorittaa henkiloston tyotyytyvdisyysmittaus keviilla
2008. Tyotyytyviisyyden mittaustuloksiin tulee reagoida nopeasti ja suorittaa

mahdollisia korjaavia toimenpiteitd.

Taloudellinen nikokulma

Taloudellisuuden ndakokulmasta linjataan tuottavuuden painopistealueet: 1) Palve-

luiden innovointi 2) sisdinen suorituskyky 3) taloudellisuus ja kannattavuus.
1) Palveluiden innovointi

Hyvin suunniteltu innovointiprosessi auttaa yritystd luomaan arvoa pitkilla aika-
vililld. Nykyisten toimintojen laajentaminen ja/tai uusien palvelumuotojen kehit-
tdminen on jirkevii yrityksen talouskehittymisen ja tuottavuuden kannalta. Inno-
vatiivisuuden avain on luovuus, joka yrityksen kohdalla merkitsee uusien vaihto-
ehtojen synnyttdmistd, uusien ratkaisumallien 10ytymisté ts. jonkin asian tekemis-

td ensin, mitd muut yritykset eivit ole saaneet aikaan.

Pddtavoitteena on kartoittaa yrityksen toimintamahdollisuuksia mm. pienemmilli
paikkakunnilla ja ympéristokunnissa, jossa on tarvetta yrityksen tuottamille palve-
luille. Palveluiden kysynté ldhtee liikkeelle asiakkaiden tarpeista ja toiveista. Suo-

ritetaan tarvekartoitus myos uusien erityispalveluiden osalta.

Ldihiajan tavoitteena on analysoida tietoja, joiden avulla rakennetaan muutamia
vaihtoehtoisia markkinaskenaarioita ja toimintavaihtoehtoja. Tarkastellaan myos

verkostoitumisen mahdollisuutta toimintaamme tukevien yritysten kanssa.
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2) Sisdinen suorituskyky

Yrityksen sisdinen suorituskyky koostuu useista eri osatekijoisti, joilla on vaiku-

tusta yrityksen tulokseen. Toimimme niin, ettd asiakkaiden, henkil6ston ja yhteis-
kunnan niakemykset ovat myonteisid yrityksen suorituskyvyistd. Sisdisen suoritus-
kyvyn seurantaa toteutetaan, jotta voimme sdilyttdd laadukkaan ja luotettavan pal-

veluntuottajan imagon.

Pddtavoitteena on kerité tietoa yrityksen sisdisestd suorituskyvystd, reagoida va-
littdmisti sisdisen suorituskyvyn mahdollisiin laatupoikkeamiin ja suorittaa mah-

dolliset korjaavat toimenpiteet.

Léihiajan tavoitteena on kiydi ldpi edellisen vuoden omaisille suunnattu kysely,
jolla seurataan kahden vuoden vilein omaisten ndkemyksii yrityksen yleisvaiku-
telmasta, palvelujen laadusta ja luotettavuudesta. Palvelun ostajan ja yhteistyota-

hojen palaute ja nikemykset vilitetddn henkilokunnalle.
3) Taloudellisuus ja kannattavuus

Yrityksen taloutta ja kannattavuutta seurataan kuukausittain toteutuneen tuloslas-
kelman avulla. Vuosittain toteutuvassa tilinpddtoksessi seurataan taloudellisia
tunnuslukuja mm. liikevaihtoa, voittoa/tappioita, investointeja, tuottoja ja kustan-
nuksia. Yrityksen taloudenhoitoa toteutetaan asianmukaisesti yhteistyossa tilin-

hoitotoimiston ja tilientarkastajien kanssa.

Pddtavoitteena on taloudellisten voimavarojen budjetointi ja liittiminen osaksi
strategisiin kehityshankkeisiin. Strategisella budjetilla pyritdin osoittamaan varat
ja resurssit nithin hankkeisiin, joilla edistetdén yrityksen kehittdmisti ja kasvua

sekid osoittamaan madridrahat nykyiin toimintoihin liittyviin hankintoihin.

Ldhiajan tavoitteena on uusien kehittimishankkeiden kartoittaminen seké sithen
liittyvdn rahoituksen ja taloudellisten voimavarojen selvittiminen kehityshankkei-

den toteuttamiseksi.
Osaamisen nikokulma

Osaamisen ja oppimisen nakokulmasta linjataan osaamispdadoman kehittamisen

painopistealueista: 1) Yksilon oppimisen hallinta 2) prosessien hallinta ja osaami-
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nen 3) asiakkuuksien hallinta. Yrityksessd oppiminen ja kasvu syntyvét kolmesta

aineettomasta padomasta eli thmisisti, jirjestelmisti ja toimintatavoista.
1)Yksilon oppimisen hallinta

Tyoeldmissa jokaisella ihmiselld on henkilokohtaisia pyrkimyksii ja asioita, joita
hin tavoittelee tai joita hédn yrittdd vilttad. Hyvin motivaation myotd syntyy in-
nostus ja halu saada aikaan, oppia uutta ja kehittdd. Tyossd oppiminen ldhtee liik-
keelle siitd ettd on tietoinen omista tarpeistaan ja toiveistaan. Itsensd tunteminen

on avain omalle kehittymiselle.

Pddtavoitteena on, etti jokainen tyoyhteisOssid toimiva asettaa omalle tydlleen
realistiset tavoitteet, jolloin tyon tuloksia ja oppimista saavutetaan oman toimin-
nan avulla. Tyon tavoitteiden tulisi olla sopusoinnussa eldamin tavoitteiden kanssa,
jotta ihmiselld sdilyisi motivaatio tyonsa kehittimiseen ja uuden oppimiseen.
Henkilokohtaiset tyotavoitteet auttavat nostamaan tydmotivaatiota ja suoritustasoa

seki selkeyttidd tyoroolia.

Léihiajan tavoitteena on jokaisen henkilokohtaisesti laatima tydtavoiteanalyysi,
jonka avulla voi hahmottaa omia ajattelu- ja toimintatapoja sekd voimavaroja. Sen
avulla paastidn kohti henkilokohtaisia tyontavoitteita ja oman tyon kehittamista.

Tavoiteanalyysi liitetddn osaksi kehittimiskeskusteluja.
2) Prosessien hallinta ja osaaminen

Tarkeimmit yrityksen sisdiset toiminnot perustuvat kirjallisesti kuvattuihin toi-
mintamalleihin ja -tapoihin, joita kutsutaan ns. prosessikuvauksiksi. Niilld toimin-
tamalleilla kuvataan mm. lddkehuoltoa, ruokahuoltoa tai asiakkuuden syntymisté/

vastaanottamista yrityksen tarjoamien palveluiden piiriin.

Pddtavoitteena on, etti jokainen yrityksessi toimiva tiedostaa ja hallitsee toimin-
nan keskeisimmat prosessit. Prosessikuvauksilla pyritddn kdytdnnon toiminnan
sujuvuuteen ja asiakasta kuntouttavan tyon laadun takaamiseen. Lisidksi varmis-

tamme asiakkaan hyvinvoinnin ja turvallisuuden.

Ldhiajan tavoitteena on aikaisemmin laadittujen prosessikuvausten arviointi, ke-
hittdminen ja parantaminen. Prosessikuvaukset liitetdén osaksi perehdytyskansio-

ta.
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3 ) Asiakkuuksien hallinta

Asiakkaina huomioidaan kehitysvammaisten asiakkaiden lisdksi omaiset ja ldhei-
set sekd palvelun ostaja sekd muut yhteistyotahot. Yhteistyotd kehittivid keskuste-
luja ja tiedottamista tulee lisétd. Kirjallisen palautekyselyn liséksi suoraa palau-
tetta annetaan ja pyydetddn omaisilta . Myos suullisen palautteen kirjaaminen pal-

velee kehittdmistoimintaa nopeasti.

Pddtavoitteena on kehittdd johdon ja koko henkildston kykyjd ymmartdd, tunnis-
taa ja reagoida asiakkaiden tarpeisiin ja toiveisiin. Pddtavoitteena on asiakaslih-
toisyyden merkityksen ymmaértdminen yksiloiden, tydyhteison ja yrityksen kan-

nalta.

Ldihiajan tavoitteena tiedottamisen lisddminen yrityksen sisdisesti ja ulkoisesta
toiminnasta. Laaditaan hoito- ja ohjaustyon liittyvit arvot ja periaatteet, yrityksen
visiot ja strategiat, joista tiedotetaan tirkeimmille sidosryhmille. Omaisyhteistyo-
td tulee kehittidd lisddmalld mm. yhteisid tapahtumia yrityksestd kisin, sekd otta-
malla kdytt6on ns. omaisten kansio, jossa on tietoa kehitysvammaisuudesta, lain-
saadannostd, kelan etuuksista, valokuvia tapahtumista jne. Yrityksen toiminnoista
ja toimintatavoista tulee tiedottaa sidosryhmille laatimalla niisti esite. Samoin
kevit ja syyskauden tapahtumista laaditaan puolivuosittain tiedote jaettavaksi

omaisille ja edunvalvojille.

6 TOIMINTASUUNNITELMA

6.1 Strategian paavastuu ja toteutumisen seuranta

Yrityksen yrittdjdt/johtajat vastaavat strategian toteutumisesta ja seurannasta. Stra-
tegian toimeenpano ja piivitys on jatkuva prosessi. Sen sisidltod pdivitetddn osana
laatukisikirjaa sekd vuosittain tilikauden paattyessd. Seuraavan vuoden aikana
tehtavit toimenpiteet tismennetddn syksylld 2008 toimintakertomuksen yhteydes-

sa.
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6.2 strategiasta toteutukseen vuosina 2008-2009

Yrityksen strategiset tavoitteet toteutetaan toimintasuunnitelman mukaisesti nor-
maaleista operatiivisista toiminnoista irrallisina kehitysprojekteina. Jokaiselle ke-
hitysprojektille tullaan asettamaan projektin toteuttaja tai toteuttajat. Yrittdjit vas-
taavat yksittdisten projektien kidynnistimisestd, etenemisestd ja aikataulusta seki
seurannasta ja ohjauksesta. Tarkoituksena on kehittdd uusia toimintamalleja ja -
tapoja sekid tuoda muutoksia nykyiseen toimintaan. Toimintasuunnitelma on laa-

dittu toteutettavaksi kahdessa vuodessa.

Kehittamisen painopisteet vuosina 2008-2009 on koottu ndkokulmien ldhiajan

tavoitteista ndkokulmien esittiméssa jarjestyksessa:

e Laadunhallintajédrjestelmin tydstiminen ja valmistuminen keviaillda 2008

¢ Henkil6ston koulutussuunnitelman laatiminen syksylld 2008

® Perehdytyskansion péivittiminen ja kehittdminen syksy 2008

¢ Henkil6ston toimenkuvien ja vastuualueiden tarkistaminen osana kehitys-
keskustelua syksylld 2008 ja 2009

e Tyotyytyvdisyyden mittaaminen ja arviointi kevaalld 2008 ja 2009

e Palvelutarpeiden ja kehittimishankkeiden kartoitus ja analysointi syksylld
2008

e Markkinointisuunnitelman laatiminen talvella 2008-2009

e Edellisen omaiskyselyn selvittiminen ja ldpikdyminen kesilla 2008

¢ Henkil6ston tavoiteanalyysin liittiminen osaksi kehityskeskusteluja syk-
sylld 2008 ja 2009

® Prosessikuvausten arviointi, kehittiminen ja parantaminen syksyllda 2008

® Yrityksen strategian viestiminen tdrkeimmille sidosryhmille talvella 2008-
2009

¢ Omaisten kansion laatiminen talvella 2008-2009

e Yrityksen esitteen laatiminen syksylld 2008

e Kevit ja syyskauden tapahtumatiedotteiden laatiminen puolivuosittain
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7 POHDINTA

Tamin opinndytetyon tarkoituksena oli tuottaa yksityiselle sosiaalialan yritykselle
strategia. KiytinnOssi strategia muotoutui yrityskohtaiseksi, kirjallisessa muodos-
sa olevaksi strategia-asiakirjaksi. Strategisen tyon kidynnistdjind toimivat yrityksen
johtajat ts. molemmat yrittdjét, joista toinen on tdmin opinndytetyon tekijd. Stra-
tegiatyon perimmadinen tarkoitus ei ollut pelkén strategia-asiakirjan luominen,
vaan yrityksen kilpailukyvyn parantaminen ja kilpailuetujen luominen. Samalla
strategiatyon tavoitteena oli oppiminen, yrityksen osaamisen kehittdminen ja sitd

kautta tulevaisuuden varmistaminen.

Omien opintojeni kuluessa minulle varmistui ajatus, ettd opinnédytetyoti tulisi
hyodyntédd yritykseni kehittamistyohon. Palvelukeskus Péivélehto on historialtaan
ja toimintakulttuuriltaan varsin nuori yritys. Yrityksen kidynnistimisestd on kulu-
nut kohta 3 vuotta. Yrittdjien aika sekd voimavarat ovat olleet sidoksissa yrityksen
perustehtivissa sekd talous- ja henkilostohallinnoinnissa. Varsinainen dokumen-
toitu strategiatyo oli yrityksessd vield varsin orastavassa vaiheessa. Kuitenkin ka-
sitykseni mukaan, yritykselle ei voida laatia haluttuun tulevaisuuteen tahtddvaa
toimintamallia ja selkeiti strategioita, jos yritykselld ei ole takanaan jonkin mat-
kaa elettyd menneisyyttd. Yrityksessd oli kahden vuoden sisilld saavutettu va-
kiintuneet toimintatavat ja hallittu kokonaisuus, jotka olivat edellytys yrityksen
kehittdmis- ja strategiatyolle. Tille opinnidytetydlle oli juuri nyt selkei tarve ja

tilaisuus viedd yrityksen osaamista ja kehittymisté eteenpiin.

Yrityksen strategiaprojektista muodostui eri vaiheista koostuva strategiaprosessi.
Prosessin aluksi yrittdjdt analysoivat yrityksen nykyistéd/ tulevaisuuden tilaa. Seu-
raavaksi médriteltiin strategiaan liittyvét tiarkedt elementit; yrityksen toiminta-
ajatus, visio ja perusarvot. Strategian suunnitteluvaiheessa laadittiin yrityksen
kehittdmisen painopistealueet. Nakokulmien avulla oli 10ydettidvissd strategisesti
tarkeimmadt painopistealueet, joille asetettiin pdédtavoitteet ja ldhiajan tavoitteet.
Niiden strategisten suunnittelujen ja laadintojen seurauksena syntyi yritykselle

toimintasuunnitelma vuosille 2008 - 2009.

Strategian tyOstdminen yritykselle oli vaativa ja aikaa vievi prosessi sekd yrittdjil-

le itselleen ettd henkilostolle. Keskeinen haaste tissi strategiaprosessissa oli stra-
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tegian viestiminen yrityksen henkilostolle. Viestintimuotoina kiytettiin strategia
tarinaa, jossa kerrottiin yrityksen syntyhistoriasta, miten yritys kehittyi ja miti oli
saavutettu. Lopuksi tarinassa paadyttiin yrityksen nykypdivaan. Henkilostolla oli

mahdollisuus jatkaa tarinaa ja visioida yrityksen tulevaisuutta.

Toisena strategian viestimismuotona kiytettiin jarjestamalld yrityksen henkil6stol-
le kehittdamispdivi. Pdivin tavoitteena oli viestid yrityksen strategiaa ja saada siiti
palautetta keskustelujen kautta. Ihmiskisityksestd keskustelu ja yhteinen arvojen
luominen tydmme pohjaksi, toimivat mitd parhaimpana keskustelujen virittdjana.
Ihmiskésityksen ja arvojen kautta voitiin ymmartdéd hoitotyon merkitys yksilolle ja
koko tyoyhteisolle. Hoito- ja ohjaustyon arvot ja periaatteet liitettiin osaksi strate-

giaperustaa.

Kirjallisuudesta oli runsaasti 16ydettivissd tietoa strategian tydstdmisestd organi-
saatioon. Kirjallisuusldhteiden mukaan monet alan asiantuntijat totesivat strategi-
an toteutumisen usein epaonnistuvan, vaikka strategia olisikin hyvin laadittu ja
muotoiltu. Epdonnistumisten taustalla piilee usein tehoton johtamistyo ja / tai
puutteellinen viestintikulttuuri. (Lindroos & Lohivesi 2004, 176.) Jotta yritykses-
sd tyoskentelevd ihminen voi toteuttaa strategiaa omassa ty0ssdin, hinen pitdi

tuntea strategia, tietdd sen sisdlto ja liittymit omaan tyohonsa.

Yrityksen strategiat toteutuvat toimintasuunnitelman mukaisesti normaaleista ope-
ratiivisista toiminnoista irrallisina kehitysprojekteina. Yksittdisistd kehittimistoi-
menpiteistd vastaa aina yrittdjit. Jokaiselle kehittamisprojektille tullaan asetta-
maan projektin toteuttaja/toteuttajat. Yrittdjdt vastaavat yksittdisten projektien
kidynnistdmisestd, etenemisestd ja aikataulusta sekd seurannasta ja ohjauksesta.
Lihtokohtana on tdmén strategiaprojektin toimintasuunnitelma ja tavoitteiden
toteutuminen kuluvan kahden vuoden aikana. Tdmin opinndytetyd myo6té yrityk-
sessd on saatu aikaan ymmirrys jatkuvan kehittimistyon tirkeydesti. Kehittdmis-
projektien ansiosta jokainen yrityksen jdsen sitoutuu yrityksen kehittdmistyohon,

siitd tulee jokaista koskettava asia.

Lukiessani strategiakirjallisuutta, minulle tuli ajatus selkeyttaa kahta strategiatyo-
hon keskeisesti liittyvdd kokonaisuutta. Ensinnédkin puhuttaessa yleisesti sanasta
“strategia”, se tuntui kuulijassa herittavin ennakkoluuloja. Monelle strategia ter-

mi oli vieras ja etdinen. My0s omalla kohdallani termin avaaminen oli vélttima-
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tonti, jotta strategian tyostdminen olisi mahdollista. Toisaalta strateginen johtami-
nen on myds olennainen osa strategian tydstamisti ja toteutumista. Eivithin stra-
tegiat toteutuisi ilman johtajaa. Ndiden kahden elementin erilleen sovittaminen
tuntui 1ihes mahdottomalle, jopa teenndiselle. Lukuisten kirjallisuuskatsausten
jalkeen erottelin itselleni ndmi kaksi elementtid toisistaan ajattelemalla: Strategia
on toimintaohje, suunnitelma ja strateginen johtaja on strategi eli suunnitelman

kdytiantoon laittaja, toimien koko prosessin moottorina.

Strategiatyohon liittyvien keskeisten késitteiden alaotsikoksi halusin liittdd kuva-
uksen strategiaprosessista. Se on kuvaus siitd, mitd vaiheita strategian tyostami-
sessd tulee eteen. Prosessin kirjoittaminen oli minulle tirked tydvaihe. Sen avulla
sain sisdistettyd ne vaiheet ja virstanpylvéit, jotka vievit yritykseni strategiatyotad
eteenpdin. Arvokkaana ldahteend pidin strategiaprosessin tyostamisessd Lindroosin
ja Lohiveden kirjoittamaa strategiatyoskentelyn perusteosta. Sain prosessin ku-
vaamisen kannalta tirke&a tietoa kirjasta. Myos strategiaprosessin padkohdat ja

tyovaiheet kuvio on kirjasta.

Yrityksen strategiatyon edetessi, tulimme entistd vakuuttuneimmiksi siitéd ettid
strategiat tulevat tarpeeseen. Ymmairryksen ja tiedon lisdéintyessé, syntyi kaikille
tunne ja tieto siitd, ettd koko toiminnan on perustuttava yleisesti hyvéksyttyihin
tosiasioihin. Jos aiomme rakentaa kunnon talon, on ensin rakennettava luja perus-
ta. Talon peruselementiksi luotiin visio. L.J. Peterin toteamusta lainatakseni, ~Jos
et tiedd minne olet menossa, paddyt todennékdisesti jonnekin muualle, ” kuvaa
hyvin vision asettamisen tarkeyttd. (Hakanen 2004,20.) Yritykseen luotu visio
koettiin realistiseksi ja saavutettavissa olevaksi. Kuitenkin seuraavalla strategia-
kaudella voimme pohtia ja arvioida saavutimmeko vision ja sithen tdhtddvit ta-
voitteet. Talon toisena peruselementtind on toiminta-ajatus. Toiminta-ajatus on
luotu yritykselle sen perustamisen yhteydessi ja se on pysynyt muuttumattomana

aina ndihin péiviin saakka.

Lopuksi haluaisin vield laittaa Matti Hakasen kirjasta lainauksen, jonka hén on
kirjoittanut pieneen tarinan muotoon, kuinka strategia voi toteutua tai olla toteu-

tumatta.

’Scottin ja Amundsenin kilpajuoksussa eteldnavalle kylmd jdrki voit-

ti jddrdpdisen rohkeuden. Molemmilla oli suuri visio: pddstd eteld-
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navalle ensimmdisend. Englantilainen Robert Scott oli uskonut
pddsevdnsd eteldnavalle ensimmdisend, mutta loysi sieltd Norjan
lipun. Roald Amundsen oli kiynyt navalla jo kuukausia aikaisem-
min, 14. joulukuuta 1911. Scott kirjoitti jilkeenjddneissd muistiin
panoissaan. ”Kauhea asia on tapahtunut, pahin mikd meitd saattoi
kohdata! Norjalainen on ehtinyt ennen meitd eteldnavalle! Kaikki
vaivanndko, kaikki kdrsimykset, kaikki kieltdiymykset - mitd varten ?
Vain unelman vuoksi, pdivdit tayttineen unelman, joka nyt on haih-
tunut.”Scott ja hdnen neljd kumppaniaan kuolivat jddtikolle kyl-
mddn. Amundsenin retkikunta sen sijaan palasi hyvikuntoisena

laivalleen.

Vastoinkdaymisistddn Scott syytti huonoa onnea. Amundsenin asenne
oli toinen: ”Voitto odottaa sitd, jolla on kaikki kunnossa - ihmiset

sanovat sitd onneksi”, hdn kirjoitti. (Hakanen 2004, 13.)
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LIITTEET liite 1

YRITTAJAT

HENKILOSTO

PAIVATOIMINTA PALVELUKOTI

ASUMISPALVELUT KOULULAISTEN

AVOHUOLLON VARHAISKUNTOUTUS il VIRIKETOIMINTA “autettu asuminen oo,
OHJAUS PERHEILLE LARSIAZIREIEILLE AVOTYOTOIMINTA -ohjattu asuminen -iltapéiivihoito

: -loma-ajanhoi
-tuettu asuminen oma-ajanhoito

intervallihoito

TAULUKKO 1. Yrityksen rakennekaavio: yrittédjit, henkilosto, yksikot ja palve-
lut.
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Liite 2

Palvelukeskus Piivilehto Oy

YRITYKSEN JA TYOYHTEISON
KEHITTAMISPAIVA

Aika: 7.3.2008 klo 8.00 - 16.00

Paikka: Koskenniemen hotelli
Kehittamispdivddn sisdltyy aamukahvit, lounas seki péivikahvit.

Péivin jidlkeen kaikilla halukkailla on saunomismahdollisuus hotel-
lin rantasaunalla klo 16-18.00 ja sen jilkeen takkahuonetilat ovat
varattu yrityksen kiyttoon klo 22.00 saakka.

Kohderyhmii:

Yrityksen vakituinen henkil6sto sekd pidempiaikaiset sijaiset

Tarkoitus: -Tuoda tietoa strategiatyon merkityksestd yrityksessa

-Esitelldén yrittdjien kokoamaa yrityksen strategiaa

-Keskustellaan ty0yhteison tyon sisdlloisti, tavoitteista,
visioista/strategioista, toimintatavoista, kehittimiskohteista ja
tulevaisuuden suunnitelmista

-Syvennetidin ymmaérrystd tydyhteison arvoista ja periaatteista ryh
mitdiden muodossa

-Puretaan keskustelujen ja ryhmétsiden pohjalta hoito- ja ohjaustyon
arvot ja periaatteet strategia-asiakirjan liitteeksi.

Kehittdmispdivin ydinajatuksena on saada aikaa ja tilaisuus yhteisille kes-
kusteluille, jonka tarkoituksena on lisdtd meidédn yhteisollisyyttd ja me-
henked. Tehdédédn yhdessa tyoyhteisostamme vieldkin viihtyisdmpi !
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Heinolassa 14.1.2008 Liite 3

Hei !

Opiskelen Lahden ammattikorkeakoulussa sosionomiksi. Sosionomin opintojen
lopulla tehdédén opinndytetyd, jota olen parhaillaan tekeméssd. Opinndytetyoni
on sisdlloltddn projektityd, jonka kohteena on yrityksemme Palvelukeskus Pii-
vilehto Oy. Tyon tavoitteena on luoda yritykselle visio ja strategiat, jotka me
kaikki voisimme tuntea omaksemme ja osaksi tyotamme. Visio- ja strate-
giaméiritelmien luominen kuuluu pédsddntoisesti yrityksen johdon tehtédviin.
Kuitenkin strategiatydohon on hyvi saada my6s henkildston ndkemyksii, silld
yrityksen tulevaisuuden luominen on meille kaikille yhteinen asia. Liséksi stra-
tegiatyon tavoitteisiin on helpompi sitoutua, jos on ollut itse niihin vaikutta-

massa.

Olen kirjoittanut tarinan yrityksemme syntymisesti ja vaiheista, aina tdhin
pdiviin, jossa nyt olemme ja yhdessi tyoskentelemme. Ajatuksenani on, ettid
jokaisen on helpompi ymmirtii timén hetkistd tilannetta ja toimintaa, kun on
tietoinen yrityksen historiasta. Sinun tehtédvisi tdssd tydssd on lukea tarina ja
miettid miten tarina voisi jatkua. Tarinan lopuksi olen laittanut muutamia ky-
symyksid, joihin voit vastata sdhkopostilla osoitteeseen

pia.kumpulehto @elisanet.fi

Kysymyksiin voit vastata yksin tai yhdessi tyOparisi kanssa. Tarina on mahdol-
lista kirjoittaa tyopaikan sahkopostin vilitykselld, jolloin minulla ei ole tietoa

lihettajasti.

Visio- ja strategiatyoskentelyd jatkamme yhdessd helmi-maaliskuun vaihteessa,
jolloin piddmme koko yrityksen henkilostod koskevan kehittamispaivian. Kut-

sun kehittdmispdivadn ldhetdn helmikuun aikana.

Lahetédthén tarinasi 25.1.2008 mennesséd, KIITOS !



MITA ON YHTEINEN TULEVAISUUTEMME ?

10 vuotta sitten Hartolan kunta valitsi vakituiseen tyosuhteeseen kaksi kehitys-
vammaisten ohjaajaa. TyOkenttdnd oli kehitysvammaisten paivitoiminnassa
ty0- ja pdivitoiminnan ohjaaminen. Kehitysvammaisia asiakkaita kivi paivi-
toiminnassa joka arkipdivd noin 10-15 henkil64, jokainen omien voimavarojen-
sa mukaan. Vuoden kuluttua ohjaajat huomasivat ettd pdivatoiminnassa olisi
paljon kehitettavad. Kaikki kehitysvammaiset eivét kédyttdneet kehitysvamma-
huollon palveluja, kehitysvammaperheet eivit olleet tarpeeksi kattavasti palve-
lujen piirissa seké erdit lievemmin kehitysvammaiset asiakkaat tarvitsivat

haasteellisempia, heidén taitojaan vastaavia tyotehtidvii.

Toinen ohjaajista aloitti avotyon kehittimisen paikallisten yritysten kanssa.
Pian olikin jo muutama asiakas tyoskentelemissd mm. paikallisessa kaupassa,
suksivoidetehtaassa ja talonmiehen apulaisena. Toinen ohjaajista teki kotikdyn-
tejd pienten kehitysvammaisten kotona ja pdivihoidossa. Perheet saivat koko-

naisvaltaista tietoa palveluista, etuuksista ja kuntoutuksesta.

Tuki- ja palvelusuunnitelmien tekeminen yhdessé asiakkaiden, omaisten, kun-
touttajien ja alan asiantuntijoiden kanssa alkoi. Samalla huomattiin, ettd kehi-
tysvammahuollon palvelut kunnassa eivit ole tarpeeksi kattavat tarpeeseen
nihden. Asumisen palvelut eivit olleet riittdvit, vain 6 asiakasta asui tukiasun-
nossa paivatoimintayksikon ldhettyvilld ja muutama kotona idkkdiden vanhem-
pien kanssa ja loput toisella paikkakunnalla erilaisissa palvelukodeissa. Asiak-
kailla alkoi olla jo ikdd, kunto sekd toimintakyky heikkeni. Osa asiakkaista
muutti paikkakunnalta naapurikuntien asumispalvelujen piiriin, koska omalla
paikkakunnalla niité ei ollut tarjota. Ndma ratkaisut toivat kunnalle huomatta-

via kustannuksia.

Vuonna 2005 kunnan perusturvalautakunta pditti, ja myohemmin my6s kun-
nanvaltuusto, ulkoistaa kehitysvammahuollon palvelut kokonaisuudessaan.
Kunta katsoi, ettd erityishuollon palveluiden ostaminen yksityiselti yritykseltad
on kustannustehokkaampi vaihtoehto, kuin niiden itse tuottaminen. Samassa

yhteydessd kunnan oma rakennusosakeyhtio péétti rakentaa kehitysvammaisille
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ympérivuorokautista asumispalvelua tarjoavan asumisyksikon sekd paivétoi-
mintayksikon, koska se katsottiin edullisemmaksi vaithtoehdoksi kuin em. pal-

velujen ostaminen ympéaristokunnista.

Ohjaajat paittivit perustaa yhdessd yrityksen, Palvelukeskus Piivélehto osa-
keyhtion ja ldhted mukaan kunnan tarjouskilpailuun. Ohjaajien yrityksen kul-
makivend oli tarjota mahdollisimman laaja-alaista palvelua kehitysvammaisille
ja mielenterveyskuntoutujille. Palveluja tultaisiin tarjoamaan sekid oman kun-
nan ettd ympéristokuntien kehitysvammaisille. Lisdksi toisena menestymisen
kulmakiveni yritykselld oli palkata ammattitaitoista ja alalle koulutettua henki-
Iokuntaa. Ohjaajat miettivit my®os sitd, ettd yrityksen palvelujen hinnat olisi
saatava kohdalleen ja kilpailukykyisiksi muihin yrityksiin ndhden. Néiden teki-

joiden avulla olisi mahdollista voittaa tarjouskilpailu.

Keviilld 2005 kunta osti palvelut ohjaajien yritykseltd ja laadittiin yhteinen
sopimus palvelujen ostamisesta. Kunnan péivatoiminnassa tyoskennelleet nelja
tyontekijaa siirtyivét yrityksen palvelukseen. Vuosi kului ja uusi palvelukoti
valmistui. Yrittdjien tuli palkata lisdd tyontekijoitd, koska toiminta laajeni asu-
mispalvelujen puolelta. Keviilld 2006 yrityksessd aloitti 7 uutta, alalle koulu-
tettua tyontekijaa. Palvelujen ostajat eli kunnat olivat tyytyvéisid palvelujen
laatuun ja hintoihin, ylipaatdan hyvi luottamus ja tyytyviisyys oli syntynyt
yrittdjien ja kuntien sosiaalitoimien péittdjien vilille. Yrityksessd palvelujen
hinnat tuntuivat olevan kohdallaan, koska tyontekijdt saivat asianmukaista
palkkaa ja voitiin tehdd mm. palvelukodin ja pdivitoiminnan aloittamiseen
liittyvid hankintoja. Yrittdjat tiesivit ettd rikastumaan ei padstd mutta toimeen

tullaan.

Vuonna 2007 alussa kunta péitti sosiaali- ja terveydenhuollon osalta siirtyi
kahdeksan eri kunnan muodostamaan sosiaali- ja terveydenhuollon piiriin. Yri-
tyksen kohdalla timé muutos tarkoitti sitd, ettd yrityksen palveluiden ostami-
sesta ja niihin liittyvistd asioista neuvoteltaisiin sosiaali- ja terveydenhuollon
piirissd olevien kehitysvammahuollosta vastaavien johtajien kanssa. Kunnan
kanssa tehty ostopalvelusopimus olisi kuitenkin edelleen voimassa. Kun sote-

piirin pédttdjit tulivat tutuiksi ja perehtyivét yrityksen asioihin, saivat molem-
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mat tahot yhteistyon sujumaan ja luottamus syntyi puolin ja toisin. Palvelujen

ostaja oli tyytyviinen kuulemaansa ja nikemé@édnsa.

Yrittdjit ovat jo jonkin aikaa pohtineet: ”Vaikka asiat ovat hyvin, talous koh-
tuullisen kunnossa, tyontekijat ammattitaitoisia ja yhteistyo palvelujen ostajien
kanssa toimii, niin kuitenkin tulevaisuutta on mietittdva tarkoin.” Jotta yrityk-
sen tulevaisuus olisi turvattu vield jatkossakin, on hyvi visioida itsellemme
tulevaisuus ja tavoitteet mitd kohti pyrimme. ” ”"Meidén on jatkossakin pysyt-

tava kilpailussa mukana ja pidettdva hinnat kohtuullisina.”

Toivon sinun pohtivan ja vastaavan muutamiin strategisiin kysymyksiin :

- Oletko saanut tarpeeksi tietoa yrityksen tdminhetkisestd tilanteesta? Jos
et, niin minké&laisista asioista haluat tietoa ?

- Miksi visio-, strategia- ja arvokeskustelua tulee kidyda yrityksen sisdlla?

- Kenen tehtdvi on mielestisi yrityksen vision ja tulevaisuuden suunnan
maédrittdminen ? Perustele.

- Tarvitaanko yrityksessd muutoksia ? Jos tarvitaan, millaisia ?

- Mitd haasteita tai uhkia yritys tulee mahdollisesti kohtaamaan ?

- Millainen on tdmén yrityksen tulevaisuus sinun mielestési ?

- Millé keinoilla yrityksen tulevaisuus turvataan ?
(‘esim. lisdd uusia palveluja asiakkaille tai uusille asiakasryhmille esim.
vanhukset? Luoda uusia palvelukonsepteja paikkakunnalle tai muualle?
Yhteistyo tai verkottuminen toisen yrittdjin kanssa? Yrityksen laajentu-
minen toiselle paikkakunnalle? Yrityksen toiminnan jatkuminen nykyi-

sellddn ? ym. )
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