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Yhteisollisten tyoétilojen kasvu on nousussa Suomessa. Niiden tarve on lisdantynyt etd — ja
hybridityon lisdantyessa. Toimistojen kayttdaste vahenee ja organisaatiot siirtyvat kayttamaan
vhteisollisten tyodtilojen kayttéa. Tata tulevaisuuden nakymaa vasten tehtiin opinnaytetyo
Innovation Homelle, joka on perustanut yhteisdllisia tyoétiloja ympéari Suomea sekd muutaman
ulkomaille. Opinnadytteessa tutkittiin teoriaosuudessa mitkd ajurit vaikuttavat yhteiséllisten
tyotilojen kayttoon, seka mitka niiden haasteet ja mahdollisuudet ovat. Lisaksi tutkittiin, mitka ovat
yhteisdllisten tyotilojen kasvumahdollisuudet. Teoriaosuudessa kaytiin [api keskeiset kasitteet ja
selvennettiin ne opinnaytetta varten. Lisaksi kaytiin 1api opinnaytetyon tutkimuskysymykset seka
tutkimusmenetelma. Osallistava toimintatutkimus muodostui menetelmaksi, joka
prosessinomaisesti ohjasti opinnaytettd tyon ajan. Teoriaosuudessa kaytiin lapi myds
kasvuyrityksen kehitysvaiheet ja mita se strategisesti merkitsee. Opinnaytteen teoriaosuuteen
litettin myds asiantuntijahaastatteluita kahdelta suomalaiselta Podien valmistajilta. Podit eli
vetaytymistilat ovat lisaantyneet seka toimistoissa, yleisissa tiloissa seka yhteisdllisten tyotilojen
tiloissa. Pod-valmistajien asiantuntijahaastatteluiden kautta kartoitettiin tulevaisuuden nakymia
koko alalle.

Opinnaytteen empiirisessd osuudessa tehtiin kaksi tyopajaa, kahteen Innovation Homen
toimipisteeseen. Tydpajat tehtiin Tampereen ja Helsingin Kampin toimipisteissa. Tydpajat olivat
osallistavia tydpajoja, joissa henkildstdlle annettiin mahdollisuus pohtia oman tyén nakdkulmasta
keskeisia tyon ajureita. Tydpajassa kasiteltiin tarkemmin sisaisia vaikuttumia, joihin omalla tyolla
oli mahdollista vaikuttaa. Tydpajassa ajatukset purettiin ideoiksi. Ideoista koottiin ideariihessa
yhteinen idea, jota haluttiin lahtead tydstamaan. Pohjana ideoinnissa oli tarpeet, jotka olivat tulleet
iimi tydpajassa, joita tarvitaan strategiaan ja myynnin edistdmiseen. Ideoista koottiin yhteinen
visio, jota tarvitaan sisdiseen myynnin tukemiseen. Tydpajassa esiin tulleita ulkoisia vaikuttumia
kaytiin myos [api. Niitd ei sisallytetty opinnaytteeseen, mutta ne sisallytettiin tulevaisuuden
kehittdmishaasteisiin, jota varten kirjoitettiin oma kappale.

Sisaisista vaikuttimista koottiin ideat, joista jalostettin idea myynnin tueksi. Ildean SWOT-
esiteltin tyOpajassa ja ideaa viela kirkastettiin. Lopullinen strategiaehdotus esiteltiin
opinnaytetytssa. Tydpajaan osallistujilta pyydettiin myéhemmin palaute tydpajasta, jonka kautta
arvioitiin myos oma tyon onnistuminen.

Lopuksi opinnaytetydssa pohdittiin tydon onnistumista seka arvioitin oma tyé ja muut
tulevaisuuden kehittamisehdotukset.

Asiasanat
Yhteisollinen tyotila, kasvustrategian kehittdminen, osallistava tydpaja, toiminnallinen tutkimus,
eta — ja hybridityd, tyon tulevaisuus
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1. Johdanto

Toimistoymparistdjen muutoksessa (Pakarinen, 2021) muuttuu myds tyo ja tyétehtavat.
Muutosvoimalla on vaikutusta siihen, miké on tulevaisuuden toimistoymparistd, miten

tydntekijayhteiso kokee toimistoymparistdt, seka miké on tydntekijayhteiso.

Pandemia on toki nopeuttanut etatydhdn suhtautumista ja nopeuttanut muutosta digitalisaation
avulla (Pakarinen, 2021) mutta etatydhon siirtymisen nopeuteen on vaikuttanut myds toimialat,
joilla se on ollut helpointa. Toimialat, joiden tyésuoritus ei ole enda paikkasidonnainen, pystyvat

siirtymaan kiinteista toimitiloista eta- ja hybriditdihin seka erilaisiin yhteisdllisiin tydtiloihin.

Erilaisten tydyhteisdjen muodostuminen ei ole kuitenkaan uusi ilmi6é. Tydyhteisdja on aiemmin
muodostunut esimerkiksi Italiaan tai Intiaan (Leppanen & Vehvildinen, 2021). Etatyot, workcationit
ja Co-working ilmiéna ovat rantautuneet Suomeenkin. Teknologiaa hyddyntavilla aloilla (Leppanen
& Vehvildinen, 2021) etatdiden suosiminen on helpompaa kuin esimerkiksi palvelu- tai
terveydenhoitoaloilla. Teknologia mahdollistaa siten tyon liikkkuvuuden erilaisiin pisteisiin ja tama on
nopeuttanut erilaisten tydyhteisodjen kasvun. Eta- ja hybriditydn kehittyminen on siten pakottanut

erilaisia tyoyhteisdja kehittymaan, jotta tarjonta vastaisi kysyntaa.

Workcationeiksi kutsuttua tydlomaa voidaan hyddyntaa aloilla, joissa henkildston liikkkuvuuden
mahdollistaa tyonteon paikkariippumattomuus. Workcation-ilmiéssa (Leppanen & Vehvildinen,
2021) ty6ta tehdaan muualla, esimerkiksi toisella paikkakunnalla tai ulkomailla, ja siita on tullut

ulkomailla trendikas ilmio.

Tydlomalla voidaan tehda toita valiaikaisesti muualla kuin omassa kotikonttorissa, jolloin tyonteko
ei rutinoidu vaan antaa liikkumavaraa ja parhaimmassa tapauksessa innovoi ja avartaa
maailmankatsomusta. Tahan yhteisollisella tyétilalla on antaa ratkaisu, jossa tydnomadeille
tarjotaan tilat parhaaseen tyéskentelysuoritukseen. Talla on merkitystd myds siihen, miten itsensa
johtaminen ja osaamisen kehittdminen kasvaa. (Pakarinen, 2021). Yhteisdllinen tyétila siten
haastaa perinteisen toimiston avartamalla nakemysta samalla kun tydntekija itse ottaa tydstaan

vastuun.

Ty6eldman murros on vaikuttanut organisaatioiden omien toimistojen kayttdasteeseen, ja etatyd on
toiminut suunnannayttajana toimistojen tulevaisuudessa. Organisaatioilla ja toimistotilojen tarjoajilla

on nyt hetki uusiutua, 16ytaa uusia suuntia muuttuvassa maailmassa parantaakseen
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kannattavuutta. Tyéelamassa tapahtunut etatydn kasvu ja digiloikka ovat muuttaneet tydelamaa ja
tydnteon paikkaan suhtautumista. Lisaksi Ollilan ja Kujalan (2020) mukaan moninaisuuden
tiedostaminen ja sen arvostaminen ovat tydpaikan asenteisiin vaikuttavia tekijoita. Tyopaikat

monipuolistuvat. Henkildston suhtautuminen tyépaikkaan ja -aikaan muuttuu.

Teknologian muutos on vaikuttanut tydyhteisdjen kehitykseen, mutta Sivosen (2022) mukaan
tyoyhteisdjen kehitys liittyy myos yhteison toimintaan. Tyoyhteiso voi tulevaisuudessa koostua
erilaisista yhdistelmista. Se voi muodostua eri organisaatioiden henkildstosta, joilla on tarve tehda
tyopaikasta yhteiséllinen ilman oman tyopiirin tarjoamaa verkostoa. Tulevaisuuden ty6elaman
tarpeet ja vaatimukset vaikuttavat tyotiloja tarjoavan yrityksen toimialaan. Tulevaisuuden
tyopiiriverkostot kasittavat tydpaikan, jonka tydnantajan antamat rajat rikotaan ja tydyhteisét

luodaan enemman tunteisiin perustuvilla valinnoilla.

Tulevaisuuden megatrendina tydntekijdiden monimuotoisuuteen vaikuttaa vaestén ikdantyminen,
elakeikien kasvu seka globaali vaeston liikehdinta, (Hiltunen 2020). Samalla kun henkildstd
muuttuu moninaisempaan suuntaan, tulee organisaatioiden tarjota palvelevia tyoskentelypaikkoja.
Henkiloston diversiteetilla on siten vaikutusta tyétilojen muutokseen. Vaaralan (2019) mukaan
tyontekijoiden sitouttamisen tarkeimpia tekijoita on tydpaikan tyontekijoita kunnioittava kulttuuri.
Monipuolisella toimipisteiden tarjonnalla organisaatiot pystyvat siten sailyttamaan kyvykkyyksia.
Tarjoamalla erialaisia vaihtoehtoja tarjotaan tyontekijoille mahdollisuus monipuoliseen tydnteon
tekemiseen. Se kertoo tydnantajan valittavan tyontekijdidensa tydhyvinvoinnista ja ohjaa

tyokulttuuria keskustelevampaan suuntaan.

Opinnaytetyo tehtiin Innovation Home -yritykselle, joka luo monipuolisia yhteisdllisia tyétiloja
jasenilleen. Yhteisollisten tydtilojen yleistyminen on luonut kilpailua Suomessa seka ulkomailla,
joten opinnaytteelle nahtiin olevan kilpailun kannalta tilausta.

Opinnaytetyd tehtiin sisdiseen strategiatydhon. Aluksi opinndytetydssa etsittiin teoriaosuuteen
tietoa strategiatydsta, kasvuyrityksen kehitysvaiheista, yhteisdllisista tyoétiloista seka niihin
vaikuttavista tekijoista. Teoriaosuuteen kuului myds asiantuntijahaastattelut.

Asiantuntijahaastatteluissa haastateltiin kahta suomalaista Pod- eli vetaytymistilojen valmistajaa.

Opinnaytetyolla pyrittiin vaikuttamaan sisaisiin myynnin tydkaluihin. Empiirinen tutkimus perustui
havainnointiin Innovation Homella. Tydssa kaytettin menetelmana osallistavaa toimintatutkimusta,
jonka osana tehtiin kaksi tyopajaa Innovation Homella. Tyopajoissa osallistettiin tyoryhma
pohtimaan oman tyon nakokulmasta tekijoita, jotka vaikuttavat tyohon. Tyopaja ja sen |0ydokset
analysoitiin ja koottiin myynnin tydkaluiksi. Lopuksi opinnaytteeseen kirjoitettiin analysointiosuus

tydsta ja sen onnistumisesta.



2. Kehittamistyon lahtokohdat

Tybdymparistdjen muutokset tulevat vaikuttamaan organisaatioiden toimitilojen kayttdasteeseen.
Sivosen (2022) mukaan kokemus toisten ihmisten kohtaamisesta tydssa on tarkeampaa kuin
toimistopaivien maara. Odotuksena on, etta tulevaisuudessa kilpailu tulee koventumaan, silla
etatdiden ja hybriditdiden ennustetaan jaavan tyétavoiksi. Tydntekijat tarvitsevat tyotiloja, joissa
tyéta voidaan tehokkaasti tehda.

Yhteisollisten tyétilojen tarjoajien palvelut ovat alana verrattain uusi, mutta alalle on syntymassa
kilpailua. Palvelua tarjoavat useat coworking- yritykset kuin myds yritykset, jotka valmistavat

erikokokoisia Podeja eli vetaytymistiloja. Heilta saa vuokrattua podin esimerkiksi rautatieasemalta

pikaiseen kayttdon (Kuva 1.).

Kuva 1. POD, vetaytymistila. Pasilan rautatieasema.

Muutokset ty6elamassa ovat tuoneet organisaatioille paineita luoda sellaisia paikkoja, alueita tai
rakenteita, joissa henkil6std haluaa tehda t6ita. TyOpisteettdmyys on jo tata paivaa. Liikkumavara
siirtyy toimistojen omistamisesta ketterampaan toimijuuteen, joka ei ole paikkaan sidottu. Tata
tarvetta varten Innovation Home tuottaa jasenilleen erilaisia toimistopalveluja, jotta tyonteon arki

olisi sujuvaa.



Opinnaytetyd Iahti liikkeelle ensimmaisesta tapaamisesta Innovation Homen kanssa. Heilta tuli
ensimmaisen palaverin aikana ehdotus kasvustrategian kehittamistyosta. Kasvustrategiaan
haluttiin ehdotusta, miten kasvua voitaisiin lisata sisalta kasin ja millaisia tyokaluja henkilésto
tarvitsisi tavoitteen toteutumiseen. Tavoitteiden tarkentumisen jalkeen lahdin tydstamaan

tutkimuskysymyksia seka tutkimusmenetelmia.

2.1 Innovation Home- yritysesittely

Yhteisollisten tyodtilojen tarjoamia yrityksia oli Suomessa viela vahan vuonna 2017 kun Innovation
Home perustettiin. Tarve tydtiloille alkoi syntya, kun etatyot alkoivat yleistymaan.

Innovation home on suomalainen kasvuyritys, joka vuokraa yhteiséllisia tyoétiloja jasenilleen. Yritys
on raikas ja energinen, ja se luo ketteraa strategiaa. Strategia kdytanndssa on jalkautettu
henkildston kayttdon, eli henkildstolta tulleet ideat kasitellddn nopealla aikataululla ja hyva ideat

otetaan nopeasti kokeiluun.

Innovation Homen toimipisteet sijaitsevat eri puolilla Suomea, seka muutama toimipiste sijaitsee
ulkomailla. Yksi suurimmista toimipisteista sijaitsee Helsingissa Kampissa, joka avattiin kevaalla
2022.

Kampin keskus toimii innovaatiokeskuksena, jossa tapahtuma- ja neuvottelutiloja vuokrataan
omille jasenille seka ulkopuolisille asiakkaille. Innovation Homen talon omat jasenet seka tiloissa
vierailevat muodostavat tuhansien viikkokavijéiden ryhman.

(Innovation Home 3.1.2023).

Tampereen toimipiste on avattu vuonna 2022, mutta jo nyt laajentanut tilojaan tilanpuutteen vuoksi.
Jasenia on tullut lisaa, joten lisatilalle on tullut tarvetta. Tydétiloissa on otettu huomioon
yhteisollistavia tekijoita, kuten Tampereella yhteisen palapelin kokoaminen. Sisustuksessa
punaisena lankana toimii pinkki vari sekd muotona ananas, joka hallitsee sisustusta koriste-
esineissa ja muissa muodoissa (kuva 2.). Ananas-teema ja pinkki vari ovat omistajien luomat

teemat Innovation Homelle.



Kuva 2. Ananas-teemaa Innovation Homella. Tampere.

Innovation Homen isdnnat tai emannat huolehtivat jasenten tarpeista ja toiveista. Se tarjoaa
yhteistydkumppaneilleen verkostoitumismahdollisuuden muiden yrittdjien kanssa, catering-palvelut
seka tapahtumien tai kokousten jarjestamisen. Vuokrausvaihtoehdot vaihtelevat niin yksittaisista
tydpisteista eli hot deskeista eli "hodareista” isompiin toimistotiloihin. Helsingin Kampin
toimipisteessa vuokralla on myos kokonaisia kerroksia seka isot kokoustilat. Jasenyydet
vaihtelevat lyhytaikaisista pitkaaikaisiin, riippuen yritysten koosta, yrityksen kasvuvaiheesta seka
tilatarpeesta.

Jasen voi olla freelancer, erilaiset organisaatiot, heidan henkildsténsa, tai muu tydbnomadi.
Kampin pisteessa on otettu huomioon kodikkuus ja persoonallisuus. Kalustuksessa on kaytetty
kierratettyja kalusteita, joilla on jokin tarina (Innovation Home 3.1.2023). Tydtiloissa on tarjolla
jasenille myos hierontatuoli, kahvila ja lounasruokala sekd muita palveluita.

Opinnaytetydn aikana vierailin niin Tampereen kuin Kampin tyétiloissa. Tein opinnaytetydtani
molemmissa paikoissa hodaripaikoilla. Tutustuin paikkoihin ja sen jaseniin. Huomasin, etta
molemmissa toimipisteissa vallitsee helposti Iahestyttava ilmapiiri.

Tunnelma Tampereella oli rento. Avotila, jossa avokeittio ja ruokatila tuo eri yritysten jasenet
yhteen. Jakamistalouden mukaisesti useat asiat keittiossa ovat yhteiskaytossa. Avokeittion
ymparistossa avotydpisteet helpottavat yhteisdllisyydessa.

Tampereella pieni yhteis6 muodosti tiiviin ryhman, jolla oli selkeasti yhteinen kieli ja hyva meininki.
Tydtilat on kehitetty tai somistettu jasenten tarpeet huomioiden, esimerkiksi pitkaaikaiset jasenet
saivat tapetoida ja maalata tyétilansa mieleisekseen tumman vihreaksi. Yhteinen palapeli on

hauska ja toimiva idea, jossa jokainen saa osallistua palapelin tekoon, kun kaipaa taukoa toistdan



(kuvat 3 ja 4).

Hengdhdd hetki
ja laita pala!

Kun palapeli on valmis,
skoolataan lasillisella kuoh

Kuva 3. Tampereella juhlitaan pienemmastakin. Innovation Home.

Kuva 4. Mika voisi tauottaa sinun paivaasi? Tampere. Innovation Home.

Tampereen pisteessa jasenille tarjotaan yhteinen lounaslenkki sita haluaville. Jasenten
onnistumisia juhlitaan yhdessa. Mahdollisuuksia uusille innovatiivisille yhteistoille on siis monia ja

Finlaysonin alue tarjoaa jasenille ja henkildstolle kauniit puitteet.

Kampin tydtilat ovat vastaavasti suuremmat, joihin kuuluu kokonaisten kerrosten vuokraus
jasenille. Jasenia on enemman, jolloin yhteisdllisyyskin on erilaisempaa kuin Tampereella.
Kampissa sijaitsee lounasruokala, sekd kahvila. Kokoustilat ja suuri sisdpiha tarjoavat
kokouspaikkoja niin jasenille kuin ulkopuolisille organisaatioille. Kampin tunnelma on rento ja

kodikas ja toiset huomioon ottava.
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Kuva 6. Aulatila. Kamppi, Innovation Home.



Kuva 7. Kahvila. Kamppi, Innovation Home.
Innovation Homen aulat ja kahvilat on sisustettu rohkean varikkaasti (Kuvat 5,6,7).

Innovation Homen myyntiprosessissa yritys myy jasenyyksia, joiden kautta eri organisaatiot saavat
ostaa oman sopimuksen mukaisia toimistotiloja, kokoustiloja, tydpisteita. Jasenyys on helposti
muokattavissa tarpeen mukaan. Yhteisdllisten tydtilojen helppo muunneltavuus helpottaa niiden
vuokraamista erilaisia tilaisuuksia varten. Tilat pyritdan suunnittelemaan siten etta ne tarjoavat

vastuullisia ja toimivia toimistoratkaisuja.

Yritys mainostaa ja markkinoi itsedan aktiivisesti jo olemassa olevien jasenten kautta, eli
tietynlainen ruohonjuuritason markkinointi on organisaation avain uusien jasenten hankinnassa.
Organisaation tunnettuus lisdantyy siten suusta-suuhun- menetelmalla, ja tyytyvainen jasen on
paras markkinointikeino. Koska mainonta ja markkinointi on keskittynyt juuri jasenten tuottamaan
sanomaan, ovat onnistuneet kohtaamiset jasenten ja toimitilojen emantien valilla darimmaisen
tarkeaa. Palvelumyynti on talldin tarkedssa osassa myyntiprosessia. Palvelumyynti koostuu
toimitilojen emantien aktiivisuudesta seka heidan tuottamastaan palvelusta. Opinnaytetydssa ol
talloin tarkeaa keskittya sisaisten myyntityokalujen kehittamiseen. Jalostettu palveluprosessi
parantaa myyntiprosessia ja lisda kasvua.

Palveluprosessia voidaan parantaa sisalta kasin, joten opinnaytetydssa haluttiin suunnata katse
sisaiseen myynnin kehittdmiseen. Opinnaytetydssa uskottiin, ettad kehitystyd tulisi alkaa sisalta



kasin. Taman vuoksi haluttiin luoda sellaiset tutkimuskysymykset, joita voitiin tutkia henkilostoélta

saaduilla kehitysideoilla.

2.2. Tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydssa lahdettiin keraamaan kirjallista tietoa yhteisollisista tyétiloista, ja tata aineistoa
analysoitiin kasvustrategian nakokulmasta. Tutkimuskysymykset kirkastivat metodia. Tavoitteita
tasmennettiin prosessikuvauksen mukaisesti, (kuva 8.), jossa toimintatutkija oli osallisena

prosessissa.

rekon struoiva konstruoiva

faaksepiin reflekiointi ’\\ o

sunnmttein

havainnointi

\u totmint

zozaalinen
toiminta

Kuva 8. Toimintatutkimus kuvattuna sykleittain (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski, 2006, s. 186.)

Yrityksen henkildstd on tarkedssa osassa, kun kasvua halutaan lisata alalla, jossa sosiaaliset
kohtaamiset ovat tarkeita. Yrityksen henkildstélla on tarkea osuus siihen, miten yritys profiloituu
suhteessa kilpailijoihin. Emantien ja muun henkiléstdn tarkka ndkemys, ideointi ja kettera
osaaminen on tarkea osa yrityksen kasvukehitysta. Tata ajatusta vasten Iahdettiin kokoamaan

tutkimuskysymykset kasvuyritykselle.

Opinnaytetyon laadullinen tutkimus mahdollisti tutkimuskysymyksille joustavuutta ja kysymykset
muuttuivat tydn edetessa. Toiminta pitda ilmeta toimintatutkimuksessa (Kananen, 2014), mutta jos
toimintaa ei tunneta kokonaisuudessaan tutkimuksen alussa, tutkimuskysymyksia ei voida taysin
lyoda lukkoon. Kun ongelma on maaritelty ja tasmentynyt, voivat tutkimuskysymyksetkin muuttua,

ja nain ollen tutkimuskysymykset vaikuttavat koko prosessiin, (Kananen, 2014).



Tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tutkimuskysymykset olivat

1. Voidaanko henkil6stdn ideoita hyddyntaa kasvuyrityksen kasvustrategiassa?

2. Miten henkildston myynnin tyokaluja voidaan kehittada?

10
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3. Teoreettinen viitekehys

Teoreettisia ldhtokohtia kasiteltiin ensin keskeisten kasitteiden kautta. Keskeisten kasitteiden
kautta lahestyttiin opinnaytetydn ydintarkoitusta. Aluksi kasitelldan strategia seka kasvuyrityksen

vaiheet. Mydhemmin opinnaytetydssa kaydaan |api keskeiset kasitteet.

3.1 Strategia toiminnan valineena

Strategialla pyritaan vaikuttamaan yrityksen toimintaan haluttuun suuntaan. Strategiaa voidaan
ajatella toimintaa eteenpain kuljettavana lankana, joka maarittelee, mita yritys haluaa olla

tulevaisuudessa. FErilaiset nakokulmat edistavat onnistumista strategiaprosessissa. (Autio, 2018).

Kuva 10. STTM-malli (Herranen, 2020)

STTM — mallissa (kuva 10.) eli suunnittele, tee, tarkasta ja muuta Herranen (2020) toteaa yrityksen
oppivan jokaisella iteraatiokierroksella. STTM-malli on suunniteltu jatkuvan parantamisen
periaatteeksi (Herranen, 2020) ja tama soveltuu myos ketteraan ja innovoivaan maailmaan. STTM-

malli soveltui opinnaytetyon ajatusmalliksi.

Storbacka (2005) toteaa, ettd asiakkuuslahtdinen orgaaninen kasvu antaa paremmat lahtékohdat
kasvulle. Se on Storbackan mukaan asiakkuuksien ndkemistd padomana ja etta liilketoiminnan
johtaminen tulisi ndhda asiakkuuksien johtamisena. Yhteisdllisten tilojen menestyksen
salaisuutena lienee jasenyyksien hyva hoito sekd henkildstdn kettera innovoiva osaaminen.
Orgaanista kasvua voidaan kehittda naiden osa-alueiden tutkimisella. Kilpinen (2022) mainitsee,

kuinka strategia muuttuu todeksi vasta ihmisten toiminnassa, kun taas Storbacka (2005) toteaa,
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ettd kasvuun tarvitaan tarvittavan asiakkuustyytyvaisyystason yllapitaminen.

Yhteisoéllisten tyotilojen henkiléston panos jasenten hyvinvoinnin yllapitamiseksi on siis yhteydessa
yrityksen kasvuun. Laadullista kasvua on kuitenkin vaikea maaritella maarallisin keinoin.
Kasvustrategian valinta on tarkeda Durmazin ja lhanin (2015) mukaan jotta liiketoiminta onnistuisi.
Sisdinen kasvu on talléin otettava huomioon.

Chenin, Zoun ja Wangin (2009) mukaan sisainen kasvu on usein hitaampaa mutta pysyvampaa
kuin ulkoinen kasvu. Sen vuoksi sisdiseen kasvuun vaikuttaminen voi olla varmempaa ja silla voi

olla pysyvampia vaikutuksia kuin ulkoiseen kasvuun vaikuttamisella.

Ries (2017) nimeaa kokeilukulttuurin perusperiaatteiksi mm. jatkuvan innovoinnin, startup
tydskentelyn yksikkdna, yrittajyyspalvelut, seka jatkuvan uusiutumisen, jota Ries kutsuu lean
startupiksi. Yritys, joka kehittda itsedan ketterasti ja joka pystyy joustavasti tarttumaan uusiin
ideoihin, pystyy siten "startupmaisesti” luomaan uutta strategiaa ja pystyy siten jatkuvaa
uusiutumiseen. Tama on Innovation Homella otettu huomioon ja henkiloston ideoinnit otetaan
usein kayttoon. Kettera kokeilukulttuuri on siten voimakkaasti lasna Innovation Homella, jonka

strategiaan kuuluu WOW-efektin tuottaminen jasenilleen.

Tavakoli ja Lawtonin (2005) mukaan Bonnia mukaillen strategiaan tarvitaan kolme paatekijaa, jotka
ovat; holistinen ymmarrys organisaatiosta ja sen ymparistosta. Tarvitaan myds luovuutta "laatikon
ulkopuolelta”, jolloin saadaan uusia ideoita seka vanhojen ideoiden jalostumista. Lisaksi tarvitaan

tulevaisuuden visio. (Tavakoli & Lawton, 2005).

Innovation Homen strategiaan kuuluu WOW-efektin jaljen jattdminen jasenten paivaan. Jotta tama
saavutettaisiin jokapaivaisessa toiminnassa, STTM-mallin mukaisesti ideoita voidaan tuottaa ja
jalostaa.

Visiointiin tarvitaan myds nakemysta tulevaisuudesta, niin organisaation kuin jasenten
nakokulmasta. Luova ja lahjakas henkildsto tuntuu olevan tarkein tekija strategian omaksumisessa,
silld Tavakolin ja Lawtonin (2005) mielesta lahjakkaat ihmiset ovat parempia strategia-ajattelussa.
Lahjakkuudet eivat kuitenkaan paase loistamaan, mikali yrityskulttuuri ei tue strategia-ajattelua,
(Tavakoli & Lawton, 2005), ja strategia-ajattelusta paastaan tavoiteltuun strategian suunnitteluun.
Ketterassa organisaatiossa strategiasuunnitteluun osallistuminen kuuluu jokaiselle, jolloin

ideakentta rikastuu ja yritys pystyy tuottamaan jasenilleen elamyksia.

Strategiasuunnittelu taas tulee olla struktuurista, joka sisaltada paatdksia seka toimintoja, muussa
tapauksessa strategiasuunnittelu on vain huonoa suunnittelua. Paatokset ja toiminnat tulee
sisdltaa analyyseja seka intuitiivista, innovatiivista ja luovaa ajattelua, niin kutsutussa synteesissa.

Hiljainen tieto on strategia-ajattelussa tarkedmpaa kuin informaatio, mutta myds paljon
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vaikeampaa ja kallimpaa identifioida, havaita, sailyttaa tai organisoida.
(Tavakoli & Lawton, 2005).

Henkildston sisainen, hiljainen tieto on laadullista tietoa, joten esimerkiksi eri Innovation Homen
toimipisteiden emannilla on erilaista tietoa asiakkaistaan ja heidan tarpeistaan. Laadullinen tieto voi
olla vaikea kerata yksiin kansiin, varsinkin kun tiedon maara ja laatu voi poiketa suurestikin
toimipisteittain. Ketterdssa organisaatiossa, joka tuottaa nopeaa strategiaa, esiintyy nopeaa

systeemistd muutosta (Kosonen & Doz, 2008), ja elavéat tilanteet voivat olla monimutkaisiakin.

Kosonen ja Doz (2008) mainitsevatkin, ettd ketterdssa strategiassa seulotaan ja karsitaan tarpeen
mukaan, mutta samalla se valikoidusti omaksuu niita piirteita, joita se toteuttaa strategian
kehittdmisessa. Kettera strategia on kuin syklimainen prosessi, jossa liikutaan eteenpain kehittden
ja uudistaen. Tata prosessia tukemaan tarvitaan henkiléston hiljaista tietoutta siita, mihin suuntaan
esimerkiksi asiakkaiden tarpeet liikkuvat. Strateginen ketteryys onkin Kososen ja Dozin (2008)
mukaan johdon yhtenaisyys yhdistettyna inmisten, arvojen ja pyrkimysten pysyvyyteen, toisaalta
taas se on herkkyytta havainnoida ja joustaa. Liikumme siis nopeasti muuntautuvalla maaperalla,
jossa toimiala muuntautuu ja muovautuu kayttajiston tarpeiden mukaan, pyrkimyksena kasvaa ja

kehittyd seka antaa jasenilleen WOW-efekti.

Strategia on siten kuin paattymaton peli (Ritakallio & Vuori, 2018), jossa tarkkoja saantoja tai
muutoksia ei voida etukateen ennustaa. Strategia on jatkuva prosessi, jossa jatkuvasta
skenaarioiden luomisesta kokeilujen kautta organisaatio paasee muokkaamaan joko itseaan tai
strategiaa. Lopputuloksena on strategian jatkuva toteuttaminen. Strategialla on jatkuvuuden tarve,
jonka yrityskulttuuri luo asiakkaiden reaktiosta sekda omasta osaamisestaan. Liian iso muutos liian
nopeasti voi luoda negatiivisia tunteita, kun henkildstd on epavarma omasta selviytymisestaan.
Kun henkiléstdn tunnereaktiot vaikuttavat suuresti yrityksen suorituskykyyn, tulee ne ottaa

strategisissa muutoksissa huomioon. (Ritakallio & Vuori, 2018).

Strategiasuunnittelun osana tahdottiin opinnaytetydssa ottaa huomioon ulkoisten toimijoiden
tulevaisuuden kuvat. Tdman vuoksi haluttiin haastatella kahta suomalaista vetaytymistilojen
valmistajaa, joilla on I&heinen suhde yhteisdllisiin tydtiloihin. Vetaytymistilat eli Podit luovat oman
minitoimiston toimistojen sisalla, joten oli luontevaa kutsua asiantuntijat antamaan oman
mielipiteensa tulevaisuuksien toimitilojen tarpeesta ja niiden kasvualueista. Vetaytymistilojen
valmistajat valikoituivat haastateltaviksi heidan toimijuutensa ja tunnettavuuden kautta.

Vastauksilla haluttiin saada lisaa tietoa strategian kehittamista varten.

Yritysten pyrkimyksena ja tahtona on kuitenkin kasvaa. Innovation Home on kasvanut nopeasti



14

startup-vaiheesta kasvuyritykseksi, joten ja seuraavaksi kdydaan lapi yritysten kasvuvaiheet

startupista kasvuyritykseksi.

3.2. Yrityksen kasvuvaiheet startupista kasvuyritykseksi

Startup-vaiheessa yrityksen tehtavana on liiketoimintasuunnitelman laatiminen seka
alkurahoituksen hankkiminen. Vaiheeseen liittyy myos hypoteesien testaamista riskien
valttdmiseksi. Kasvun vaiheessa liiketoiminta kdynnistyy ja pyrkimyksena on saada kasvua myos

ulkopuolisen rahoituksen turvin, (Freitag, 2019).

Startup-vaiheessa yritykselle on ominaista vaihtaa suuntaa ensimmaisten toimintavuosien aikana

(Herranen, 2020), asiat tapahtuvat nopealla syklilla.

Startupyrityksen kasvaessa kasvuyritykseksi laajentumisen keskeisempana tehtdvana on kasvun
yllapitdminen, riskien vahentyminen seka suurempien, tuottoisampien projektien syventaminen,
(Freitag, 2019). Kasvava yritys eroaa suuremmista organisaatioista Berglundin ja Peebon (2019)
mukaan kokemuksen, kokoluokan ja kehityskaaren kautta, se on myds vahemman byrokraattinen
tai kankea suhteessa suuriin organisaatioihin, mutta tarvitsee kuitenkin tukea ja opastusta.
Berglundin ja Peebon (2019) mukaan yrityksen tarkein asia on strategian valinta, seka strategiassa
pysyminen, silla strategian vaihto on aina riski seka aikaakuluttavaa.

Kasvuyrityksen paatokset strategiasta voivat siten luoda organisaatioon jarjestelmallisyytta.
Herranen (2020) mainitseekin, etta jatkuvaa kehitysta voidaan hallita STTM-mallilla (kuva 10) seka

lean startupin (Herranen, 2020; Ries, 2017) mukaisesti.

Berglundin ja Peebon (2019) mukaan oikean henkildston palkkaamisella on merkittdva osuus
yrityksen menestyksessa. Coworking-tilojen emannilla on siten suuri osuus tehda tilat kannattaviksi
ja mielenkiintoisiksi. Kasvustrategian onnistuminen vaatii Storbackan (2005) mukaan innovaatioita,
mutta tulee my0s tarkentaa, mitka ovat innovaatioiden edellytykset ja minkalaisella
organisaatiorakenteella innovaatioita voidaan tukea. Jasenten mukaan ottaminen innovaatioihin

syventaa ja sitouttaa asiakkuuksia.

Asiakkaille luotu arvo on osa menestyksekasta strategiaa ja asiakasuskollisuus luo kilpailuedun.
Osaamisen lisdantymisella on vaikutusta laadulliseen kasvamiseen, koska osaamisen hallinta
pienemmilla virhemarginaaleilla seka asiakaskannan laadun kehittyminen myonteisemmaksi on

osa onnistunutta strategiaa. (Storbacka, 2005).
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4. Keskeiset kasiteet

Kirjallisuuspohjan kautta keskeisiksi kasitteiksi nousivat; yhteisdlliset tydtilat eli coworking ja
coworking space, etatyo trendina, etatyon tulevaisuus, jakamistalous ja yhteisollisyyden tuoma
tydhyvinvointi. Kasitteiden avulla pyritdan I6ytdmaan tietoa, miten tydtiloja vuokraava yritys voi

tulevaisuudessa ennakoida kasvuaan.

4.1. Yhteisolliset tyatilat ja coworking

Hounin ja Ansion (2015) mukaan coworking eli yhdessa tekemisella tarkoitetaan myds tilaa, jossa
useat eri jasenet tyoskentelevat yhdessa. Coworking voi tarkoittaa henkildstda, joka tekee

yhdessa, seka tilaa, jossa yhteiso toimii.

Coworking spacella eli yhteiséllisella tyotilalla ei kasiteta pelkastaan tilaa, jossa henkilosto tekee
tyota, vaan yhteis6a, jossa useiden organisaatioiden henkildsto jakaa toimitilan. Jarjestelylla
vahennetaan kustannuksia ja kuluja, sekad luodaan yhteishenked. Samalla se estaa
etatydskentelijdiden etaantymisen ja sosiaalisen eristaytymisen. (Butler, 18.1.2008; Foertsch,
17.8.2010).

Yhteiséllinen tila on Cheachin ja Hon (2019) mukaan yhteisdllisyytta yli yritysrajojen, jossa
keskinainen kilpailu tukee kasvua ja innovaatiota. Aiemmin jaetun poéydan tiloista on kehitytty

ammattimaisempaan tyétilaan ja asiakastapaamisiin, (Cheah & Ho, 2019).

Yhteisollinen tydtila kostuu usein niin avoimesta tilasta kahviloineen tai avopodeineen kuin
rauhallisimmista eksklusiivisimmista tyétiloista, kun vaaditaan keskittymista. Tyétilan rajapinta
(Houni & Ansio 2015) voi siis vaihdella riippuen siitd, millaisen sopimuksen jasen on yrityksen
kanssa tehnyt. Tyétiloista ja tydn luoneesta riippuen tydntekija voi siten itse maaritella oman
henkilokohtaisen tilansa.

Tydtilojen nimetty emanta/isanta (Houni & Ansio 2015) vastaa myds paikan tarvikkeiden
hankinnasta seka pystyy tarvittaessa jarjestamaan asiakkailleen tarvittavia tyokaluja ja palveluita.
Yhteisolliseksi tyotilan maaritelmaksi sopii myos luova tydtila, kulttuurikeskus, hubi tai klusteri,
(Houni & Ansio 2015).
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4.2. Etatyo trendina

Saannollisesti kotona ty6ta tekevien osuus on Leskisen (2020) mukaan kaksinkertaistunut, kun
koronapandemia vuoksi etatyosuositukset lisdantyivat. Vuonna 2018 noin kolmannes
suomalaisista palkansaajista ilmoitti tekevansa etatoita (Forssell, 2021) kuitenkin on huomattava,
etta tieto — ja viestintateknologian kehittyminen (Haasala, 2020) on mahdollistanut tydpaikan

maareen muutoksen ja etta tyéta voidaan jatkossakin tehda paikasta ja ajasta riippumatta.

Sivosen (2022) mukaan ty6 on tulevaisuudessa paikkaan sitoutumatonta, samoin Hiltunen (2022)
mainitsee pitkakestoisten globaalien kehityspolkujen eli megatrendien muuttavan tyota

monimuotoisemmaksi seka tuovan tydeldamaan liikkuvuutta.

Globaalit verkostot, virtuaalityd seka itseohjautuvuus vaikuttavat tulevaisuuden tydn trendeihin.
Lisaksi monikulttuurisuus, tyéelaman harmaat pantterit seka tekoaly vaikuttavat tydkulttuurin
muuttumiseen ja kehittymiseen. (Hiltunen, 2020). Megatrendit vaikuttavat siten vahvasti myos
yhteisoéllisten tyotilojen kehitykseen ja niiden tarpeellisuuteen. Tyon monimuotoistuminen vaikuttaa

tyoskentelyalueiden erilaistumiseen ja vaatimukseen saada erilaisia mahdollisuuksia tyon teolle.

Sitra (2023) mainitsee etatyon merkityksen kasvavan tulevaisuudessa, ja mielestani etatyo
trendina tulee siten muuntautumaan pysyvaksi toimintatavaksi. Sitran (2022) mukaan tyén
monipaikkaisuus yleistyy, ja kaupunkikuvaan ja kauppakeskuksiin voi talldin syntya erilaisia

tydskentelypisteita.

4.2.1. Etatyon kasvu ja sen vaikutus tyoelamaan

Saanndllisesti etatoita tekevien maara vuosien 2010-2020 aikana on noussut tasaisesti (kuva 11.,

Tilastokeskus, tyévoimatutkimus), noin yhdeksasta prosentista 14 %:iin.
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kuva 11. Tilastokeskus, tydvoimatutkimus (Leskinen, 2020)

Etatoiden kerrottiin selvasti vuonna 2018 yleistyneen ylempien toimihenkildiden seka valtiolla etta
yksityisissa palveluissa tydskentelevien keskuudessa (Lyly-Yrjanainen, 2019) ja koronapandemia
vuonna 2020 kasvatti Lonngqyvistin ja Salorinteen mukaan (2022) etatoita tekevien maaraa. Lisaksi
etatyodt tulevat jatkossakin sailyttdmaan paikkansa varsinkin suurten kaupunkien

tydssakayntialueilla, (Lonnqvist & Salorinne, 2022).

Etatyd on myds lisdantynyt Leskisen (2021) tutkimuksen mukaan aloilla, joilla etatdita tehtiin ennen
vahiten. Tydvoimatutkimuksen mukaan etatyd kaksinkertaistui vuonna 2020 ja sen tekeminen
vaihteli toimialoittain, lisdksi alueelliset erot olivat suuria. Etatydn kasvuun vaikutti erityisesti se,
etta lahityo vahentyi. Korkea koulutustaso seka toimialarakenne on tukenut etatyon yleistymista.
(Leskinen, 2021).

Voidaan siten olettaa, etta etatydntekijdiden tarve saada kunnollisia tydpisteita tulee

tulevaisuudessa haastamaan konttorit ja toimistot seka niiden kayttdasteen.

Yhteiséllisten tilojen kaytté on kasvanut nopeasti Yhdysvalloissa, ja Euroopassa 2000-luvulla ja
yleistynyt Talouselaman artikkelin (2015) mukaan Suomessa 2010-luvulla. Yhteiséllisten tyotilojen
kayttajakuntaan kuuluvat myds kansainvaliset yritykset (Hautamaki, 2018), joiden sivukonttoreita
varten ei ole mielekasta hankkia omaa pysyvaa toimistotilaa. Yhteisollisissa tiloissa yritykset
pystyvat myos testaamaan tuotteitaan ja toimintatapojaan seka kohtaamaan asiakkaitaan

ammattimaisissa olosuhteissa, (Hautamaki, 2018).

Koronapandemian jalkeen tydn murros on luonut uusia elementteja tydntekoon ja pysyakseen

kilpailussa mukana yhteisdéllisten tyétilojen tarjoajien tulee analysoida omia
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kasvumahdollisuuksiaan.

4.2.2. Etatyon tulevaisuus yhteisollisten tyotilojen silmin

Savaspuron (2023) mukaan tulevaisuuden tyéhon tulee vaikuttamaan viisi trendia.

Tybvoiman ja -osaajapulan pahentuminen vaikuttaa organisaatioiden haasteisiin (Savaspuro,
2023), kun kyvykkyyksista kilpaillaan. Toisekseen Savaspuro (2023) mainitsee tydn yksilditymisen,
tydn omaehtoistumisen mutta samalla tyopaikkauskollisuuden vahentymisen. Ihmiset tekevat toita
omilla ehdoillaan (Savaspuro, 2023) mika jalleen tarkoittaa aikaan ja paikkaan sitoutumatonta
tyorytmia.

Savaspuron (2023) mukaan hybridityé tuo mukanaan vaateen kehittda tydpaikan kulttuuria,
johtamista ja tyontekijakokemusta, samoin tydnantajalta odotetaan muutakin kuin palkkaa
tyopanoksen arvostamisen palkkiona. Tyonantajien taytyy siten markkinoida omaa osaamistaan
tyonantajana tyontekijoille siten, etta kyvykkyydet sailyvat talossa.

Viidentena Savaspuro (2023) mainitsee tyéviikon lyhentymisen nelipaivaiseksi. Talla on vaikutusta
myos Hiltusen (2020) ja Sitran (2023) mainitsemaan tyovaestén ikdantymiseen. Kun elakeiat
nousevat ja tyourat pidentyvat, on siten jaksettava pidempaan, jolloin nelipaivainen tyoviikko voisi
soveltua useimmille. Talla voi tulevaisuudessa olla myos vaikutusta siihen, miten yritykset nakevat

omien toimistojensa tarpeellisuuden.

Ruuskan (25.3.2022) mukaan tyéelaman tulevaisuus ei pelkastaan ole eta- tai hybridity6éta, vaan
myos tydn monimuotoistumista. Henkiléstd on monikoulutettua ja monitydllistettya, jossa
tydntekijalla voi olla useita tydnantajia, tai han voi tydskennella eri organisaatioille oman yrityksena
kautta, (Ruuska 25.3.2022). Eraanlaista hybridiosaamista siis tarvitaan tulevaisuudessa, jolloin

sosiaaliset taidot nousevat merkittavaksi tekijaksi.

4.3. Jakamistalous

Sitra (2022) mainitsee jakamistalouden olevan uudentyyppinen ajattelutapa, jossa on

mahdollisuutena kayttaa tavaroita ja palveluita, kuin omistaa niita.

Jakamistaloudessa jonkin tavaran tai palvelun voi siis omistaa tai vuokrata yhdessa muiden

kanssa, mika helpottaa yrittdjien yksittaisia ostotarpeita, (Lahti, 2021).

Jakamistalous on taloustieteen merkityksessa verrattain uusi, mutta joka on saanut aikaan

positiivista hairiota kehityksessa. Vaikka uudet elementit tuhoavat usein pois alta vanhat



19

kaytanteet, jakamistalous ei kuitenkaan varsinaisesti tuhoa vanhaa ekonomista perinnetta.
(Fellander, Ingram, Teigland, 2015). Jakamistalouden voidaan siten ajatella olevan yksi

mahdollisuus muiden joukossa, jota voidaan kayttaa tarpeen vaatiessa.

Jakamistalous tarjoaa vaihtoehdon omistajuudelle, esimerkiksi yhteisollisissa tydtiloissa jotkin
koneet, kuten kopiokoneet ovat yhteiskaytdssa. Gaudini (2015) mainitseekin esimerkkeja kuten
AirBnB:n kautta syntyneet asuntovuokraukset, joita on myos kaytetty coworking- tiloina, seka

esimerkiksi UBER-taksit, joissa useat kayttajat voivat jakaa saman taksin.

Stackelbergin ja Kéhlerin (2017) mukaan jakamistalous voidaan ndhda megatrendind
kaupungistumisen lisana. Perinteiset strategiat eivat enaa toimi Stackelbergin ja Kohlerin (2017)
mukaan, kun megatrendit muuttavat toimialoja. Organisaatioiden tulisi huomioida jakamistalouden
hyodyt, jossa esimerkiksi kuukausiveloituksellinen palvelu vapauttaa organisaatiot keskittdmaan

osaamisensa muuhunkin kuin tilojen omistajuuteen.

4.4 Yhteisollisyyden tuoma tyohyvinvointi

Yhteisollisyys voidaan kokea juuri sellaisena kuin sen osallistujat sen kokevat. Hounin ja Ansion

(2015) mukaan yhteiséllisyytta voidaan kokea jakamisen kautta.

Sivonen (2022) toteaa, ettd mitda kauempana henkildstd on tydyhteisdsta, sen vieraampi tama on.
Eristaytyva tyontekija on nopeasti historiaa. Luodakseen etatydssa tydyhteison, organisaatiot
tarvitsevat mielestani tukea ja tahan tukeen yhteisollisten tyoétilojen henkilosto voi vastata luomalla
kulttuuria jonne tyontekija haluaa palata. Tama lisaa lojaaliutta ja vahentaa

rekrytointikuluja. Aitoon kohtaamiseen tarvitaan ihmisia, ei rooleja, tehtavia (Sivonen, 2022) tai

titteleita, jotka kertovat miten asiat pitda tehda.

Inklusiivinen ilmapiiri houkuttelee uusia tydntekijoita ja samalla se sitoo vanhat tydntekijat kiinni
tydhon. Se ruokkii monipuolista ajattelua ja uusien ideoiden syntymista. (Sivonen, 2022).

Yhteisollisen tydtilan onnistuminen jdsenien ndkdkulmasta vaatii sitoutumista ja luottamusta.

Globaali - ja kulttuuriosaaminen tukee tydhyvinvointia (Sivonen, 2022), mika helpottaa
organisaatioita hyvaksymaan henkiléstén halun tehda t6itd oman toimiston ulkopuolella. Taidot
auttavat henkilostod toimimaan "uudessa normaalissa”, jossa toimistot eivat ole ainoita
tyoskentelypaikkoja.

Tyo6paikka tukee henkildston hyvinvointiosaamista, mutta se vaatii myos henkilostoltad omien

vahvuuksien tunnistamista ja tydidentiteetin rakentamista toimiston ulkopuolellakin, koska ty6ta



tehdaan Ruuskan (2022) mukaan erilaisissa yhdistelmissa, paikasta riippumatta erilaisissa

yhteisobissa.

Itseohjautuvuus lisda tydn imua, vahentaa stressia ja nopeuttaa palautumista (Sivonen, 2022) ja
kun tahan lisataan yhteisollisten tyétilojen tarjoama hyva tydyhteiso, tukee se yksilon
suoriutumista. Gandini (2015) mukaan "verkostoitumismallissa” yhteisdélliset tyopiirit tekevat
yhteisty6ta, seka kilpailevat keskenaan. Terve keskinainen kilpailu voi siten auttaa henkilostoa

olemaan tuottoisa, mika lisda tydhyvinvointia.

Ratkaisut tyontekijoiden hyvinvoinnin turvaamiseen Sivosen (2022) mukaan vaatii selkeita
tavoitteita ja odotusten sanoittamista. Ei siis riita, etta tydntekijoille annetaan vapaus ja toivotaan

parasta. Yhteisollinen ty6tila vaatii itsekuria ja sosiaalisia taitoja.

20
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5. Metodologia

Opinnaytetydn prosessia voidaan kuvata seuraavan prosessikaavion avulla, (Kuva 12).

Alkukartoitus
tutkimustarpeesta,
yhteistyon aloitus

) -l . Tydpajan toteutus ja
Keskeisten kasitteiden i yopaj ]
/" tulosten yhteen

kautta metodologiaan .
& kokoaminen

Tutkimuskysymykset

Sy'-uenta\ré?_t Tydpajan ulottuvuuksien
. asiantuntijahaastattelut | (nistaminen
KlrjalllsuyS;" I /' Tybpajan rungon I Yhteenveto,
Teoreettinen :

|
= kartoitus ja suunnittelu lopputuleman arviointi
viitekehys

Kuva 12. Prosessikuvaus

Prosessi alkoi alkukartoituksella ensimmaisessa tapaamisessa toimeksiantajan kanssa. Yhteistyo
aloitettiin ensimmaiselld organisaatiovierailulla, samalla kaytiin 1api tutkimustarve. Tutkimustarpeen
kautta muodostettiin tutkimuskysymykset, joihin opinnaytetydssa haluttiin pureutua. Kysymysten
asettelun jalkeen teoreettiseen viitekehykseen tutkittiin kirjallisuutta, johon empiirinen osuus voitiin
pohjata.

Tietoperustaan etsittiin tietoa kasvuyrityksen kasvun vaiheista ja tydnteon paikan muutostarpeesta.
Naiden pohjalta opinnaytetydhén muodostettiin keskeiset kasitteet. Keskeiset teoreettiset kasitteet

kerattiin alan tutkimuksista ja kirjallisuudesta. Taman jalkeen opinnaytetyéhon valittiin metodologia.

Toimintatutkimus tuntui sopivalta toimintatavalta tdhan opinnaytetyéhon, kun tavoitteena oli
toiminnan kehittdminen. Lahestymistapana se sopi opinnaytetyon luonteeseen, kuin myos siihen,
ettd opinnaytetydssa haluttiin 1ahtea kehittdmaan myynnin sisaisia tyokaluja.

Kehittamistyon toiminnallisessa tutkimusmenetelmassa yhdistyy kaytannonlaheinen kehittaminen
ja ongelman ratkaisu. Kun tavoitteena oli toiminnan kehittdminen ja oman toimijuuden osallistava

toiminta, opinnayteyon metodologiaksi toimintatutkimus oli perusteltua.

Toimintatutkimukseen kuuluu syklimaisyys, kaytannon ja teorian vuorovaikutus,
kaytannonlaheisyys seka konkreettisten ratkaisumallien kehittdminen, (Taatila, 2009). Syklimaisyys

ja tutkimuksen abstraktisuus antaa siten vapautta, samalla kun Taatilan (2009) mukaan toiminnalla
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muutetaan ja kasvatetaan samanaikaisesti tietoisuutta. Menetelmana toimintatutkimus muokkasi
prosessia opinnaytetyon aikana. Toiminnallisuus ja tutkimus kulkivat opinnaytetydssa kasi

kadessa.

Opinnaytetydssa toimintatutkimus on laadullinen tutkimus, jossa sykleittain tapahtuva tiedonkeruu
ja oppiminen tapahtuu vierekkain. Toimintatutkimusprosessi vie tutkimusta eteenpain muovautuen
tutkimuksen toteutuksen aikana, (Taatila, 2009). Opinnaytetydssa tutkimusprosessi eteni iteroiden

ja kehittaen.

Toimintatutkimukseen tulee Costellon (2003) mukaan liittya tutkimuksen tarkoituspera seka
kriittista perustelua ja tarkoituksellista valintaa, jossa kaytetdan tarpeenmukaista tiedonkeruuta.
Costellon (2003) mukaan toimintatutkimus on luonteeltaan kaytanndllinen, keskittyy syklimaiseen
muutosprosessiin ja on myos osallistava metodiltaan, kun taas Kuusela (2005) toteaa
toimintatutkimuksen olevan tutkijan ja tutkittavien yhteisesti maaritelty, kuvattu ja luotu muutettava
asia. Toimintatutkimus on siten ikdan kuin kahden kauppa, se iteroituu sitd mukaa mihin tutkimus
ja siihen osallistuvat sita kuljettavat. Se ei Kanasen (2014) mukaan siten ole yleistettavissa
perinteisen tutkimuksen tavoin, vaan paneutuu muutoksen. Toimintatutkimus on siten yksildllinen

eika siita voi vetaa yleistavia johtopaatoksia.

Toimintatutkimus riippuu tutkittavien osallistumisesta, silla toimintatutkimus onkin suuntautunut
yhteis6n ongelmien ratkaisuun, joka korostaa demokraattisia toimintatapoja. Kaytanto ja toiminto
kulkevat kasi kadessa, jolloin kaytantd on osa prosessiin keskittymista, persoonallista ja

keskeneraista. (Kuusela, 2005).

toiminta

suunnitelma

toiminta

suunnitelma

kuva 13. Toimintatutkimuksen perusmalli (Tietoarkisto)
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Toimintatutkimuksen prosessi voidaan myés nahda spiraalimaisesti yléspain suuntautuvana, (kuva
13.) Prosessi etenee iteroiden, valilla valitavoitteiden tarkastuksen kautta eteenpain tai palaten

takaisin. Prosessi ei siten ole lineaarinen vaan muuntautuu prosessikulun aikana.

Valitun kehittdmisotteen jalkeen opinnaytetydssa syvennettiin tietoutta syventavilla
asiantuntijahaastatteluilla. Asiantuntijahaastatteluissa haluttiin kerata tietoa alan toimijoilta, joilla oli
nakemysta yhteisdllisten tyotilojen tarpeesta seka tydn tulevaisuudesta, mutta samalla tietoutta
muista toimialaan vaikuttavista ajureista. Taman vuoksi asiantuntijahaastatteluihin valikoitui kaksi
suomalaista vetaytymistilojen valmistajaa, joilla oli tietoutta tulevaisuuden mahdollisista

kasvualueista, joissa olisi tarvetta etatydlle ja sita kautta yhteisdllisille tyétiloille.

Asiantuntijahaastatteluiden jalkeen opinnaytetydssa siirryttiin empiiriseen osuuteen. Kananen
(2014) mainitsee syklimaisyyden sisaltavan suunnittelun, toiminnan, havainnon ja reflektoinnin.
Toimintatutkimuksessa kaytettiin kehitysmenetelmana tydpajoja, johon syklin vaiheet kuuluivat eli
tydpajoissa toistettiin suunnittelun, toiminnan, havainnoin ja reflektoinnin sykleja. Ty6pajat
toteutettiin Helsingin Kampin ja Tampereen toimipisteissa. Tyopajoissa keskityttiin henkilostoon
seka heidan ideointiinsa. Toiminnalla haluttiin herattda henkildston sisaiset voimavarat.
Ideoinneista I0ydettiin tukea myyntistrategiaan ja reflektoinnin kautta ideoita jalostettiin ja
muokattiin. Tydpajat olivat osallistavia ja pyrkivat tuottamaan ideoita henkildstolta itseltaan.
TyOpajoissa kaytettiin kahta erilaista nakdkulmaa. Toisessa haluttiin tarkentaa myynnin
nakokulmaa ja toisessa painottaa operatiivista nakokulmaa. TyOpajojen merkitys oli opinnaytteessa
tarkea, silla niistad saatiin koottua empiiriseen osuuteen tietoa kehitystarpeesta. Tydpajojen

osallistava ja kehittavd muoto sopi toimintatutkimuksen lahestymistapaan.

Ty6pajassa lahdettiin ensin koostamaan tydéhén vaikuttavia ajureita maisemoinnin kautta. Tydpajan
tarkoitus oli tuottaa osallistujien ajatuksista ja ideoista myyntia tukeva tyokalu, jota voidaan kayttaa
tulevaisuudessa organisaation sisalla.

Maisemoinnissa kaytettiin alustana maisemaa (kuva 14.), jossa maisemakuvaukseen osallistujat
kirjoittivat omaa ty6ta jarruttavia asioita seka tyéta eteenpain vievia asioita. Lisaksi maisemointiin
kirjattiin yhteisia unelmia ja visioita, seka iloa tuovia asioita. Maisemointi oli tarked osa tydpajan
aloitusta, koska maisemointi hahmotti osallistujille oman tyon tarkeita elementteja. Maisemoinnista
saadut tulokset koottiin hallinnan ympyrdéihin, jossa sisdympyraan sijoitettiin sellaiset tekijat, joihin
osallistuja itse pystyi vaikuttamaan. Ulkoiseen ympyraan sijoitettiin ne elementit, joihin omalla tyolla
ei voinut olla vaikutusmahdollisuutta. Hallinnan ympyrailla keskityttiin elementteihin, joihin omalla
tyolla saattoi olla vaikutusta. Myynnin sisaisten tukitoimien strateginen uudistaminen oli

opinndytetydn kannalta olennaista. Taman vuoksi tydpajaan osallistuvien omaan tyohon
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vaikuttavat ajurit olivat tarkea tunnistaa.

Sisaisista ajureista tyopajan osallistujat aanestivat heita eniten kiinnostavan ja parhaiten sopivan
elementin, jota lahdettiin tydstamaan tarkemmin. Tasta valitusta ideasta osallistujat koostivat
SWOT - analyysin. SWOT - analyysi on nelikenttdmenetelma johon idean vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat kirjataan ylés. SWOT - analyysin ideana on tunnistaa idean eri ulottuvuudet
ja sen tulevaisuuden vaikutusmahdollisuudet. Jatkokehittelya varten SWOT — analyysi oli tarkea

osa idean lopullisessa arviossa.

Opinnaytteessa tehtiin vield yhteenveto tydpajojen lopputulemista, seka arvioitiin tyo
kokonaisuudessaan. Lopuksi arvioitiin opinndytteen luotettavuus sekéa sen hyodyt tydelamaan.
Tyo6pajojen lopputuloksista saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin ja lopullinen tutkimustulos

saatiin muodostettua.
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6. Pod- valmistajien asiantuntijahaastattelut

Opinnaytetydta varten haastateltiin kahta suomalaista Podien eli vetaytymistilojen valmistajaa.
Tuula Tarvainen Muotolevyltd seka Tapani Laitila Framerylta kertoivat asiantuntijahaastattelussa

nakemyksensa tyon tulevaisuudesta Pod-valmistajan nakokulmasta.

6.1 Haastattelumenetelma

Haastattelut tehtiin helmikuussa 2023. Tarvaisen haastattelu tehtiin sdhkdpostilla 1.2.2023
valmiiksi annettuihin kysymyksiin, Laitilan haastattelu tehtiin puhelinhaastatteluna 7.2.2023, jossa

pohjalla oli sama haastattelurunko kuin sahkdpostihaastattelussa.

Haastattelumuotona kaytettiin avoimia kysymyksia, joissa haastateltaville oli annettu kysymykset
ennakkoon. Puhelimessa annettu haastattelu oli aaltomaisesti keskustelevampaa, kun taas
sahkopostitse annetut vastaukset noudattivat tarkemmin kysymysten asettelua.

Puhelinhaastattelua varten kysymykset oli lahetetty ennakkoon haastateltavalle.

6.2 Podien kysynnan lisdantyminen korona-aikana

Valmistajilta kysyttiin korona-ajan vaikutuksesta Podien kysyntaan ja millaisena kysynta heidan
mielestansa tulee jatkumaan. Tarvainen toteaa (1.2.2023), etta toimitilojen muutos on kaynnissa ja
kuinka henkildstdn tarpeita tutkitaan tarkkaan. "Aiemmin henkiléstén mielipidetta ei olla kuultu nain
hyvin kuin nykytilanteessa ja vallalla on ns. Tyontekijoiden markkinat. Tyytyvainen tyontekija tekee
parasta tulosta yritykselle.”, Tarvainen toteaa. Tarvainen sanoo myds, ettd aiemmasta
avokonttorista halutaan nyt luoda paremmin tydntekijoita tukeva tyotila.

Laitila taas kertoo, kuinka videopuhelut loivat tarpeen hiljaisille paikoille. "Harvoin muistan
palaveria, jossa ei olisi mukana joku, joka ei olisi paikalla vaan (olisi paikalla) videon valityksella”,
Laitila (7.2.2023) sanoo. Podien kysynta Laitilan mukaan nousi covid-19 jalkeen ja firmat, jotka

eivat tehneet ennen etatoita lainkaan, alkoivat tehda eta- tai hybriditoita.

6.3 Podien tarpeellisuus yhteisoéllisissa tyotiloissa

Haastattelussa kysyttiin myds, ovatko erilaiset yleiset tilat, ottaneet Podeja kayttéon. Kysymyksella
haluttiin selvittda, voisiko esim. ostoskeskusten yksildllisistd Podeista tulla kilpailija coworking-
tiloille.

Laitilan (7.2.2023) mukaan kauppakeskusten Podit ovat maksullisia eivatka siten ole Suomessa
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Iahteneet hyvin liikkeelle. Laitila ei siten nde markkinarakoa tadhan. Tarvainen (1.2.2023) taas
uskoo Podien toimivuuteen enemmankin coworking-tiloissa. Hanen mielestaan Podien
kayttdédnotto on vaivatonta, kun aanieristettavyys on riittavaa ja palvelee tarpeita. "Toimitilojen
kayttdasteisiin tallaisella tuotteella on paljon vaikutusta.”, Tarvainen mainitsee. Laitilan mukaan
coworking-tilat taas tarvitsevat paljon Podeja, silla kayttajat tulevat kaikki eri firmoista. "Siella ei olla

saman lipun alla”, kuten Laitila toteaa, joten yksityisyytta antavia Podeja tarvitaan.

Laitilan mukaan Frameryn oman tutkimuksen mukaan viisi vuotta sitten 1 Pod palveli 25-30
henkil6d, nykyisin 1 Pod palvelee noin 10—15 kayttajaa, eli kayttdomaara on lisdantynyt, tuotteita
tarvitaan enemman kuin aiemmin. Tahan vaikuttaa muun muassa lisdantyneet etatydsta johtuvat

videopalaverit, koska nykyaan kaikki eivat tule koskaan olemaan samaan aikaan toimistolla.

6.4 Kasvukeskukset Suomessa

Viimeiseksi haastattelussa kysyttiin molemmilta, mitkad heidan mielestadan ovat Suomen
kasvukeskuksia seka kasvualueita, ja missa Podeja seka niita tarvitsevia coworking-tiloja
tarvittaisiin. Molempien vastaajien mielesta paakaupunkiseutu lahialueineen, seka Tampere ja
Turku olivat kasvavia alueita. Oulu sai myds kannatusta pienempana mutta varmana

kasvualueena.

Pienemmat seudut voivat olla myods merkittavia, jos paakonttori perustaa sivukonttorin pienelle
paikkakunnalle, eikd halua kuitenkaan budjetoida omaan rakennukseen. Sivukonttorit saattavat
sijaita yhteisollisissa tyotiloissa, jolloin privaattitila on tarkeda. Taman seikan nahtiin kuitenkin

olevan aluerakenteellisesti sivuroolissa.

6.5 Yhteenveto

Asiantuntijahaastattelusta saatiin hyvin selkea kuva siita, etta eta- ja hybridity tulee
tulevaisuudessakin olemaan yksi tydnteon vaihtoehto. Podien valmistajat ovat tietoisia
markkinoista ja erilaisten vetaytymistilojen tarpeellisuudesta coworking-tiloissa.
Asiantuntijahaastatteluista saatiin myo6s kerattya tietoa alueellisista ndkymista, mihin alueisiin
yhteisdllisia tyodtiloja kannattaisi todennakdisesti tulevaisuudessa keskittaa. Podien lisdantynyt
kysynta kertoo myds siita, etta tydteon paikka ei enda keskity paakonttoreihin eikd avokonttoreita
valttdmatta haluta enaa rakentaa siind maarin kuin aikaisemmin. Tilojen purettavuus,
monimuotoisuus ja erilaisiin tarpeisiin muuntautuva tila sai molemmilta haastatelluilta kannatusta

tulevaisuuden tydétiloina.
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Paakaupunkiseutu yhdessa Tampereen kanssa nayttaisi olevan suosituimmat alueet, joskin Turku

ja Oulu tulivat hieman perassa alueellisina kasvun suunnannayttgjina.
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7. Toimintaympariston kehittyminen toimistoista coworking -tiloihin

Toimintaymparistén kuvaus on tarpeellinen opinnaytetydn kannalta. Lisdksi opinnaytetydssa
huomioidaan yhteisdllisten tyétilojen merkitys, mahdollisuudet seka haasteet. Ensiksi on kuitenkin

hyva tarkastella, miten toimistot ovat kehittyneet vuosikymmenien saatossa.

7.1 Toimiston historiasta

Latinan kielen "oficium” tarkoittaa avointa tilaa, joka 1900-luvulla muovautui tarkoittamaan avointa
tilaa, jonka avulla henkiléstdén tehokkuutta voitiin mitata. Jo 1700- luvulla henkil6st6a sijoitettiin
isoihin valiseinattomiin rakennuksiin paperitdihin. Ensimmaiset silloiset avokonttorit luotiin
poistamalla sisaseinat, jotta valo paasi paremmin sisdan. ldeana oli saada mahdollisimman paljon
luonnonvaloa sisaan, jolloin syntyi nykypaivainenkin avokonttoritila.

1900-luvulla muokattavat avokonttorit yleistyivat kaytanndllisyyden vuoksi. Konekirjoituskoneet ja
laskimet yleistyivat tiedonhallinnassa. Puhelinten yleistyessa aanieristyksellisia koppeja taas
tarvittiin. (Lovell, 2022).

1980-luvun kuutiofarmeiksi kutsuttuja avokonttoreita saatiin aikaan siirrettavilla lattiasermeilla ja
muokattavilla tyopisteilld. Nama labyrinttimaiset pienet tilat leikkasivat henkildston yksikéihin, pois
sosiaalisesta kommuunista. 1990 — luvun toimistojen arkkitehtuuriin vaikutti nopeasti kasva
internetin aikakausi, mika vaikutti tyopisteiden erilaisiin tarpeisiin. (Lovell, 2022). 2000-luvulla
avokonttoreiden kayttéa analysointiin jalleen ja konttoreihin rakennettiin niin avotiloja kuin

vetaytymisen mahdollistavia tiloja, (Alanne, 2022).

2000-luvulla toimistoja suunniteltin enemman kodikkaimmiksi ja alettiin kiinnittdd huomio

mukavuuteen tarjoamalla kohtaamispaikkoja seka hiljaisen tydskentelyn tiloja, (Lovell, 2022).

Toimitusjohtajien nuorempi sukupolvi, joka ei tyydy enaa samaan kuin aiemmin, mahdollistaa
tyotilojen rennomman suunnittelun, ja tdssa on mielestani yhtymakohta myds tulevaisuuden
yhteisallisiin tiloihin. Tata historiaa vasten on siten syyta olettaa, etta tyopaikan ja tyontekemiseen
liittyvaa lilkkehdintaa on aina ollut, eika voida siten olettaa, etta toimistorakennukset olisivat

ainutlaatuisia ja pysyvia elementteja tyonteon historiassa.

Tydn murroksessa on siten siirrytty tayloristisesta toimistorakennuksesta (Lovell, 2022)
digitalisoituun monitilallisiin ratkaisuihin, jossa tyontekijat tasapainoilevat eta— hybridityon seka
yhteisdllisten tilojen yhtymakohdassa. Yhteiséllisten tyétilojen tarjoajilla on siten tarve saada tietoa

tydnteon kehityksesta seka miten se vaikuttaa toimistojen tai yhteisdllisten tilojen tarpeen
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kehitykseen.

7.2 Miten yhteisoélliset tyotilat ovat kehittyneet?

Gandini (2015) sijoittaa yhteisdllisten tilojen synnyn vuoteen 2005, San Franciscoon. Gandini
(2015) kuvailee yhteisdllisia tyétiloja "kolmanneksi vaihtoehdoksi" standardityon sijalle, kun
kommuunityylinen ymparistd innovoi enemman kuin tyd eristyksissa kotona. Kotona tydskentely ja
toimistotyd saivat kolmannen tyon mahdollistajan yhteisollisesta tyodtilasta. Yhteisot kehittyvat,

samoin kuin tydymparistot.

Cagnolin (2013) mukaan opiskelijayhteisét alkoivat toimia yhteiséllisissa tiloissa, samoin kuin
vuoden 2007 aikoihin (Bouncken ym. 2016) yhteisdlliset tyétilat alkoivat yleistya Piilaaksossa.
Yhteisoélliset tilat olivat opiskelijoille kodin ja koulun valimaastoa, se oli paikka, jossa kohdata muita
opiskelijoita, kehittyd yhdessa. Kun paikasta sai muitakin palveluja, kuten esimerkiksi ruokaa,
kahvia ja tarvikkeita (Cagnol, 2013) mahdollisti se pidempiaikaiseen oleskeluun. Se oli paikka,
jossa kontaktoitua tai 10ytaa yhteistydkumppaneita, tai vaikkapa tyollistya. Yhteisolliset tilat
sijaitsevat Gandinin (2015) mukaan kasvukeskuksissa, ns. "luovissa kaupungeissa” joissa
yhteyksien luominen on helpompaa. Parhaimmillaan yhteisodllinen tyétila tarjoaa siis vertaistukea,
oppimista ja sparrausta, kontakteja eri organisaatioiden valilla seka innovaatiosta syntynytta

kipinaa.

Yhteisollisten tilojen kaytto liittyy erityisesti taiteilijoihin ja freelancereihin, mutta suuret yrityksetkin
ovat huomanneet niiden tarjoaman mahdollisuuden.

Barryn (2017) mukaan yhteisdllisten tilojen kayttd vahentaa 25 % organisaatioiden omia tiloihin
sijoittuvia kuluja, lisaksi Barry (2017) mainitsee, etta yhteisttilojen kayttd on esimerkiksi
Australiassa kasvanut noin 300 % vuodesta 2013 vuoteen 2017. Yksi syy organisaatioiden

yhteiséllisten tyétilojen kayttéon onkin juuri toimistokulujen vahentaminen.

Muun muassa Elon Musk haluaa Tsipurskyn (Forbes, 2023) mukaan henkildston etatdihin
vahentaakseen toimistokuluja, kuten vuokria seka siivous — ja turvallisuuskuluja. Tydnantajan
puolelta tullut tydpaikan hajauttaminen ajaa siten henkildstéa yhteiséllisiin tiloihin, silla kotona

tydskentely ei valttamatta aina sovellu kaikille.

7.3 Mihin yhteisollisia tyotiloja oikein tarvitaan?

Kun kahvilat ja muut olohuonemaiset tilat eivat enaa riita tyontekijoille, tarvitaan tiloja, joihin jattaa

tydkalunsa paivan paatteeksi. Henkildstot tarvitsevat paikan, jossa tydpaiva sujuu tarjottujen
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palvelujen avulla. Koti ei valttamatta ole kaikille se mahdollistaja, jossa hedelmallista keskustelua
ja innovaatiota pystyisi luomaan muiden sidosryhmien kanssa. Erityisesti luovaa seka
itseohjautuvaa tyota tekevat ovat rantautuneet yhteiséllisiin tyétiloihin (Houni, Ansio, 2015) jolloin
my0s innovaatiot ja tydpaikkakulttuurit voivat laikehtia yli normaalien tyépaikkarajojen yli
verkostoituen uudella tavalla. Vanhasta ty6paikasta on tullut toimipiste, joka ei valttamatta tarjoa
sidosryhmien tuottamaa erilaisten organisaatioiden valista yhteiséllisyytta. Tahan maastoon
yhteisolliset tyétilat tarjoavat tulevaisuuden tyoskentelypisteen.

Dialogiosaaminen yhteiséllisena taitona korostuu tiloissa, joissa eri Iahtokohdista tulevat asiakkaat
joutuvat kohtaamaan toisensa. Tahan tarvitaan myos tyotilojen emantien/isantien reaktionopeutta
seka reflektointitaitoja. Emantien ja isantien tulee huomata jasenten tarpeet nopeasti, jotta palvelu
tayttaisi asiakaspolun vaatimukset.

Yhteisollisten tydtilojen tulee myds mahdollistaa kohtaamispalvelut, jotta sparraus —,

verkostoitumis-— ja vertaistukipalvelujen arvolupaus voidaan lunastaa.

Lovellin (2022) mukaan korona-ajan kokemus etatydsta kotona opetti sen, etta toita voidaan tehda
laadukkaasti ja tehokkaasti muuallakin kuin toimistolla. Lovellin mukaan kolme tekijaa vaikuttaa
erityisesti hybridi- tai etatydskentelyyn. Tyontekijan tulee tuntea hyvinvointia, ja kokea
yhteenkuulumisen tunnetta sosiaaliseen tyoyhteis6on. Kun tydntekija kokee arvostusta, tyonteko
on laadukasta niin toimistolla kuin missa tahansa muuallakin. Toisekseen tydntekijat vaativat
tyopaikaltaan ja sen toiminnalta kestavaa kehitysta. Kun tydtilassa otetaan huomioon ekologisuus,
ergonomisuus ja oikeanlaiset materiaalit, houkuttelee se nuoria kykyja. Yrityksen tulee siis osoittaa
olevansa vastuullinen. Kolmanneksi mahdollisuudet, jotka tarjoavat parhaimman teknologisen
avun, luovat tydympariston, joka lunastaa arvolupauksensa. (Lovell, 2022). Yhteisolliset tyctilat

yhdistavat eri organisaatioita ja luovat kytkoksia.

Suurimmat muutokset asiakaskayttaytymisessa nakyvat organisaation nakdkulmasta digitalisaation
kautta (Stackelberg & Koéhler, 2020), mutta organisaatioiden tulee mielestani huomioida
digitalisaation vaikutus myoés tydympariston muutokseen. Chevtaevan (2021) tutkimuksen mukaan
tydtilojen kayttajajasenten mielesta sujuva teknologia, hyva valaistus ja mukavat huonekalut,
iimastointi ja meluaste olivat vaikuttavia tekijoita siihen, miten tyétilat koettiin, toki unohtamatta

hyvaa kahvitarjoilua.

Yhteisollisten tydtilojen tarkein tekija oli kuitenkin niin sanottu fiilis ja energia, joka syntyi
yhteisollisissa tiloissa. Workcation-henkilot, jotka matkustavat tyoperaisesti paikasta toiseen,
pitivat yhteisollisia tyotiloja parempana vaihtoehtona kuin hotelliin sijoittumista. Vaikkakin
yhteisdllisten tilojen korkea hinta koettiin negatiivisena verrattuna hotelliasumiseen, olivat kayttajien

mielestad yhteisdn tuomat edut kuitenkin suuremmat. Tyénomadit arvostavat mukaan
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yhteiséllisyyden tuomaa miellyttavaa tydymparistéa, vakautta ja konsultoinnin mahdollisuutta.
Samalla he kokivat, ettad he pystyivat oppimaan toisilta. Tulevaisuuden tutkimuksessa tulisi myds
ottaa huomioon eri diginomadien kategoriat, riippuen tydkomennuksen tai workcationin kestosta.
(Chevtaeva, 2021).

Innovation home pyrkii kasvattamaan jasenyyksia seka pyrkii tuomaan saman katon alle
mahdollisimman monipuolisen jasenmixin. Ystavyyden nivoutumat tyotilan viitekehyksessa (Houni
& Ansio, 2015) haastavat yksityisyyden ja nakyvyyden valisen suhteen. Yhteisollisen tyétilan
tarjoajan silmin tdma yhteisdllisyys riippuu paljon "hyvista tyypeistad”, mitd enemman eri alan

edustajia yhteisolliset tilat pystyvat kokoamaan yhteen, sen parempi synopsis tiloihin saadaan.

7.4 Yhteisollisten tyoétilojen mahdollisuudet

Yhteisoéllisista tydtiloista on tullut viime vuosina trendi, ja varsinkin paakaupunkiseudulle on
perustettu tyétiloja tarjoavia yrityksid. Innovation Homen Kilpailijoita Tampereella ovat mm. Crazy

town ja Technopolis kun taas Helsingissa esimerkiksi Wework ja Epic center.

Behavioristiset tutkimukset osoittavat, etta jakaminen ja yhteistyo voi johtaa luovuuteen ja
innovaatioihin tyopaikoilla. Yhteisollisyys vahentaa kustannuksia, vahentaa eristaytymista ja auttaa
luomaan siteitd muihin organisaatioihin ja startuppeihin. Yhteisollisyyden ei kuitenkaan tule
vahentaa itsenaisyytta tai yksilollisyyttd, vaan enemmankin luoda resursseja ja tilaa. (DeGuzman &
Tang, 2011).

Vuonna 2018 markkina-analyysin mukaan yhteiséllisten tyotilojen osuus tulisi kasvamaan 30
prosenttia seuraavan viiden vuoden aikana. Korona-ajan jalkeen kasvun odotetaan olevan viela
voimakkaampaa, kun kalliiden paakonttoreiden kaytté tulee vahentymaan. Avokonttoritrendin
aikaan totuttiin lisaksi siihen, ettei yksildllisia tydpisteita ole, vaan yhteiskayttétiloja voidaan kayttaa

joustavammin. (Keinonen, 2021). Aikakausi on otollinen yhteisdllisiin tyétiloihin.

Sivosen (2022) mukaan kulttuurillisesti joustavat tydntekijat menestyvat paremmin, kun
organisaatio on voimakkaasti kehittyva, ja pystyy siten ketterdmmin vastaamaan muutospaineisiin.
Tata ajatusta vasten mielestani organisaatioiden tulisi tarjota mahdollisuuksia erilaisiin
tydskentelytapoihin. Coworking- tilat tarjoavat organisaatioille siten mahdollisuuden sailyttaa
kyvykkyydet, talentit, itsellaan, tarjoamalla heille vaihtoehtoja. Muutospaineet tulevat
tulevaisuudessakin vaikuttamaan organisaatioihin. Ketteryys ja joustavuus vaikuttaa siten yrityksen
kykyyn parjata kilpailussa. Asiakkaiden tilanteiden ymmartaminen ja siihen perustuvat innovaatiot

perustuvat tunnistettuihin tilanteisiin asiakkaiden prosesseissa (Storbacka, 2005), ja tdhan
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tilannetarpeeseen vastaaminen luo hyvat edellytykset menestykselle.

7.5 Yhteisollisten tyotilojen haasteet

Yhteisollisyyden tuottaminen alkuldhteista, kun tilanne lahtee nollasta, vaatii kayttjjiltaan avointa ja
rohkeaa mielta hypata tuntemattomaan. Haasteena on saada oikeanlaiset henkil6t vahvistamaan
yhteis63, johon seuraavien on helppo astua sisdan. Lisaksi eri palveluiden tarjoaminen voi tuoda
haasteen, mikali ne eivat ole halutunlaisia. Yhteisdllisen tydtilan tarjoamat tilojen taytyy myos
tarjota seka yhteisollisyytta etta antaa etaisyytta. Sijainniltaan huonot tilat eivat houkuttele jasenia.
Tydtilojen tulee olla helposti Iahestyttavia ja monipuolisia. Haasteina rajapinnoittamattomassa
tydmaastossa voi kuitenkin olla liian pulppuava kulttuurivirta. Hounin ja Ansion (2015) tekeman
haastatteluiden mukaan yhteiséllisten tyétilojen tydntekijat saattoivat kdyda kadulla puhumassa
yksityisimmat puhelunsa, kun vaadittavaa vetaytymistilaa ei ollut tarjolla. Jos tarvittavaa
yksityisyytta ei ole yhteisollisissa tiloissa, voi ongelman ratkaisuna olla se, ettd henkilosto alkaa
kayttaa jotakin muuta tilaa hoitaakseen arkaluontoisimmat asiansa. Tama ei taida kuitenkaan olla
yhteisdllisia tyotiloja vuokraavan jasenen tarkoitus. Tyotilojen haasteena siten on seka

yhteiséllisyyden etta yksityisyyden tasapuolinen tarjonta.

Tyédtilojen mobilisointi tulee olla ketteraa eli tilojen tulee olla nopeasti muunneltavissa. Logistisesti
tyotilojen tulee olla lahella asiakaskohtaamisia ja vapaa-aikaa (mm. harrastuksia). JAsenena
olevien yrityksien elinkaari vaikuttaa myds tilatarpeeseen. Muutokset organisaation sisalla voivat

vaikuttaa siten jasenyyteen.

Gaudinin (2015) tutkimuksessa tutkittiin, voivatko coworking- tilat olla tuottavia. Tutkimuksessa
todettiin coworking- tilojen olevan kylla tuottavia, mutta vuokranantaja voi alkaa pitda vuokralaisen
toimintaa riskina ja sen vuoksi nostaa vuokraa. Tama vaikuttaa tietenkin coworking-organisaation
katteeseen. Coworking- tiloja voidaan ajatella hotellimaisena toimintana, jossa tuottavuus voidaan
laskea kayttdbasteen mukaan. Kannattavuuteen tulee huomioida jasenten kayttamista tarvikkeista
ja palveluista nousevat kulut. Markkinatilanteen vaikuttaessa coworking-tilojen kannattavuuteen
vaikuttaa niihin myos jasenyritysten toimiala, seka henkildston positiot jasenorganisaatioissa.
(Gaudini, 2015).

Halvitigalan, Antoniadesin ja Evesin (2018) mukaan haasteena kuitenkin on juuri kayttajien
ammatillinen suuntautuneisuus seka tyotilojen sijainti. Jarjestaakseen tuottavan
businessymparistdn, tyotilat eivat voi olla eristyksissa. Sijainniltaan eristyksissa olevat tilat eivat
vahvista taikka stimuloi synergiaa. Lisaksi tilojen emannat ja isannat pystyvat paremmin

tarjoamaan yhteisty6ta ja rohkaisemaan yrittajyytta, kun sijainti on jasenille sopiva. (Halvitigala ym.
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2018).

Jos tiloja kayttavien henkiléston ammatillinen sekoitus on liian toisistaan poikkeava, ei synergia
muodostu. Jos toimialat eivat paase hyddyntamaan yhteisollisyytta, kumppanuudet eivat kehity,
eika positiivista kilpailua synny. Kuka tahansa voi tulla jaseneksi, mutta jaseneksi tulevat yritykset

ovat coworking-tilalle imagoon vaikuttava tekija.
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8. Yhteisollisten tyotilojen kasvumahdollisuudet

Lonngvistin ja Salorinteen (2022) mukaan alueellisesti etatyot ovat mahdollisia suurten kaupunkien
tyontekoalueilla, lisdksi Lonnqvistin ja Salorinteen (2022) mukaan on huomattavaa, etta esimerkiksi
Helsingissa noin 45 prosenttia kaikista tydpaikoista soveltuu etatdihin. Tastd maarasta 50
prosenttia koostuu erityisasiantuntijoista, seuraavana suurena ryhmana asiantuntijat, 27 prosenttia.
Etatoihin soveltua paikkoja I0ytyy koko Uudeltamaalta, my6s suurimmat kaupungit kuten Tampere
ja Oulun seudulla toimialat mahdollistivat etatoihin. Naihin tarpeisiin yhteisolliset tyotilat voivat
tarjota tyontekijoille arjen helpotusta, ja laajentumismahdollisuudet ovat siten suuremmat nailla

alueilla. (Lénnqgvist & Salorinne, 2022).

Halvitigalan ja kollegoiden (2018) mukaan sijainniltaan sopivien tyétilojen kayttokokemuksen lisaksi
merkitysta on myos tyotilojen suunnittelulla, designilla ja estetiikalla. Mikali tilojen kayttajistd
koostuu freelancereista tai yksityisyrittajista, sitda enemman tarvitaan keskittymiseen tarvittavia
hiljaisia tiloja, (Halvitigala ym. 2018). Tilojen vuokraajalta vaaditaan siten nakemysta, millainen tila
houkuttelee parhaiten jasenia. Lisaksi vaaditaan tietoa, millaisia jasenia organisaatiolla tulee

olemaan ja mitka heidan tulevaisuuden tarpeensa ovat.

Yhteisollisten tyotilat erottavat itsensa palvelutiloista siing, ettd ne tarjoavat sosiaalista tilaa seka
promovoivat yhteisty6ta. Erilaiset tydtilojen tarjoajat voivat spesifioitua erilaisiin asiakastyyppeihin,
esimerkiksi naisjarjestd vuokraa Australiassa tilojaan pelkastaan naisyrittajille. (Halvitigala ym.
2018).

Halvitigalan ja kollegoiden (2018) mukaan tyévaeston kehittyminen vaikuttaa vuokratuoton
maksimointiin. Samaan aikaan kun tilojen tulisi sijaita keskuksissa, niiden vuokratuotto tulisi olla
sellainen, etta toiminta on kannattava. Halvitigala kollegoineen (2018) ehdottaa, etta pysyville
vuokralaisille tarjottaisiin mahdollisuutta joustavimpiin tydtilavaihtoehtoihin. Joustavia
vuokrasopimuksia voidaan tarjota esimerkiksi freelancereille ja startupeille, joille traditionaaliset

vuokrasopimukset eivat valttamatta sovellu.

Yhteisolliset tilat muutoinkin sopivat toimissaan joustaville organisaatioille, joten Halvitigala ja
kollegat (2018) ehdottavat, ettd coworking-jasen voisi vuokrata toimistohuoneita
ydintyontekijoilleen seka suuremman yhteisollisen tilan samasta rakennuksesta toissijaisille

tydntekijoille.

Kolmanneksi vuokranantajat voisivat kehittaa tiloja paadmaaratietoisemmin ja tarkemmin. Tilat

voidaan suunnitella spesifioidusti tietyn toimialan hyddyksi. Kun kumppanuutta kehitetaan



35

yhteistydlla, vuokranantajat voivat myds hyddyntaa asiantuntemustaan vahvistamalla coworking-
tydkalujaan. (Halvitigala ym 2018). Kumppanuus, joka palvelee molempia, voi saada aikaan

pitkaaikaisia jasensuhteita seka tarkennettua palvelua jossa "l6ysat” on otettu pois.

Kassabovin (2021) mukaan yhteisoéllisten tilojen kaytdssa tapahtui muutos koronapandemian
aikana seka sen jalkeen. Tilojen puhtauteen kiinnitettiin enemman huomiota seka tiloja jarjestettiin
niin, etta valitonta kontaktia ei syntynyt. Koronapandemian aikaan oli hieman paradoksaalista
puhua yhteisollisyydesta samaan aikaan kun sosiaalisen etdisyyden ottaminen oli suositeltavaa.
Kuitenkin jo vuonna 2021 eli vuosi koronan alkamisesta, yhteisélliset tyotilat olivat kuitenkin
séilyttaneet elinkelpoisuutensa. WeWork, joka oli tuolloin yksi vuokratilojen pioneereista, hallinnoi
tuolloin 800 tilaa yli 100 kaupungissa. (Kassabov, 2021).
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9. Tyopajan merkityksesta

Hersen (2016) mukaan tydpajassa tulee ensimmaisena tehda paamaarat selviksi. Strategiatyd on
haastavaa, eika sita voi taysin kokonaisuudessa kayda lapi yhden tydpajan kautta. Tydpajassa
tulee pyrkia kehittdmiseen ja toteutukseen. Tavoitteissa tulee myds suunnata katse joko
liketoiminnan kehittdmiseen, markkinointiin tai uuteen markkina-aluevaltaukseen. Tarvitaan siis
nakemysta seka tavoitteita, mihin tydpajalla halutaan pyrkia. (Herse, 2016). Tydpajassa Innovation
Homella tavoitteeksi otettiin sisdisten tydkalujen kehittdminen, silld tydpajassa haluttiin keskittya

ratkaisuihin, jotka olivat mahdollisia toteuttaa sisaisin keinoin.

Tyo6pajaan osallistuvilla henkil6illa on Hersen (2016) mukaan tarkea rooli, ja tyopajan tulisi
osallistaa henkilostda laaja-alaisesti. Kun tydpajaan saadaan henkildstda useilta yrityksen osa-
alueilta (Herse, 2016), saadaan mahdollistettua useiden nakékulmien vuoropuhelu. Taman vuoksi
Innovation Homella haluttiin tehda kaksi tyopajaa, joissa haluttiin kayttaa eri tulokulmia.
Tydpajoissa kaytettiin siten operatiivista, seka myynnin nakdkulmaa. Talla haluttiin saada

mahdollisimman suuri hydty tydpajoista.

Healey, Hodgkinson, Whittington ja Johnson (2013) toteavat, etta tyopajoilla usein on mielessaan
ihmislahtoéinen lopputulema ja ettd mikali osallistujat paasevat itse vaikuttamaan tydpajan
suunnitteluun, luo se yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tydpajojen tarkoituksena oli osallistaa
osallistujat, silld vain oman luovuuden kautta tyépajan tarkoitus aukeaa osallistuijille, jolloin se
vahvistaa omaa oppimista. Kanasen (2014) mukaan prosesseihin liittyy usein piilotietoa, joka
saadaan nakyviin vain osallistamalla. Hiljaisen tiedon esiintuomisella voi olla merkitysta niin yksild -
kuin ryhmatasolla. Yksildiden tietotaito ei valttdmatta nouse esiin muulla, kuin osallistamisen

keinoin.

Healey kollegoineen (2013) toteaakin tydpajoissa olevan kolmenlaista lopputulemaa;
organisaationallinen, ihmistenvalinen seka kognitiivinen. Tydpajan tavoitteet ja tarkoitus vaikuttavat
kaikkiin lopputulemiin, rutiinit vaikuttavat organisaatioon seka kognitiiviseen oppimiseen.
Ty6pajaan osallistuva henkildstd taas maarittelee ihmistenvalisen lopputuleman, kun taas
kognitiiviset ponnistukset kuten valmistautuminen, kesto ja tyopajan tyokalut vaikuttavat

kognitiiviseen lopputulemaan. (Healey ym. 2013).

Healey ja kollegat (ym. 2013) toteavat kuitenkin, etta tydpajan lopputulemaa on vaikea arvioida,
silla lopulliseen tuotokseen vaikuttaa lopullisen suunnitelman selkeys, tuloksen saaminen
tydrutiineihin, sidosryhmien sitominen mukaan seka halu oppia tuloksista. Kun tyopajasta saatuja

tuloksia saadaan toteutumaan organisaatiossa mikrotasolla, saadaan tydpajan tulokset
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onnistuneesti mukaan strategiaan. Healey kollegoineen (2013) haluaa painottaa tydpajan
tarkoitusta. Mikali tydpajan tuotos saadaan implementoitua strategiaan, on tydpajalla myoés
vaikutusta yrityksen suorituskykyyn ja menestykseen. Tyopajaan osallistuvien tulee ymmartaa
selkeasti tavoite, jotta tydpajalla olisi jotain merkitysta organisaatiolle. (Healey ym. 2013).
Innovation Homella ty6pajassa kasiteltiin sisdisia vaikutusmahdollisuuksia oman tyon kautta ja
pyrittiin 16ytamaan keinoja, miten vaikuttaa omaan tyéhon ja tata kautta luoda sisaisia

strategiatyokaluja.

"Kun osallistetaan, ei tarvitse jalkauttaa.”, kirjoittaa Kilpinen (2022, s.83.). Kilpisen (2022) mukaan
osallistaminen parhaimmillaan sitouttaa henkildstoa ja kun henkilosto paasee itse vaikuttamaan
strategisiin valintoihin, strategia sisaistetaan talldin paremmin. Moderni yritys osaa kanavoida
Riesen (2017) mukaan henkildston luovuuden ja lahjakkuuden. Innovation Homella henkildstolta
tulleita ideoita otetaan nopeasti kayttédn ja ideointiin kannustetaan. Miten sitten henkildston ideoita

voidaan tydpajan kautta hyddyntaa sisaisessa strategiassa?
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10. Tyopaja Innovation Homella

Kun prosesseja ja toimintatapoja hiotaan toimiviksi, orgaaninen kasvukin kehittyy
tyontekijanakokulmasta, (Storbacka, 2005). Tahan perustuen menetelmaksi otettiin osallistava
tyopaja. Opinnaytetydn toimintatutkimuksella haluttiin tutkia sisaltapain I0ytyvia ideoita

kasvustrategiaa varten.

Osallistavan ty6pajan sosiaalinen luonne toimi mielestani parhaiten opinnaytetyén
toimintamenetelmaksi. Siina tuotetun tiedon tyyppina pyritdan luomaan demokraattinen muutos.
Paroutiksen, Francon ja Papadopouloksen (2015) tutkimuksessa todettiin, etta tydpajojen
fasilitoinnissa vuorovaikutus lisdantyi tydpajan aikana. Nain haluttiin tapahtuvan myds
opinnaytetyon tyopajassa.

Tutkimuksessa, miten tyOpajassa tuotettua tieto saadaan kayttoon strategiatydkaluna, Paroutis
kollegoineen (2015) pohti miten vuorovaikutuksen huomio tulisi olla siind, mitka strategiset tydkalut
ovat kayttomahdollisia. Tydkalujen kayttomahdollisuus mahdollistaa nakyvan ja nakymattoman

tiedonkaytén ja mahdollistaa keskusteluun siita, mita tyokaluluihin tarvitaan, (Paroutis ym. 2015).

Tyo6pajan pitdminen tasa-arvoisena kaikki osallistujat huomioiden on tarkeaa tydpajan
onnistumisen kannalta. Kaikilla on talléin yhtaldinen mahdollisuus vaikuttaa tyépajan
lopputulokseen. Tyontekijdiden vahvuudet ja unelmat vaikuttavat yrityksen strategian
onnistumiseen (Kilpinen, 2022), joten tyopajassa pyrittiin tuomaan henkiléstén muutostoiveet tasa-
arvoisesti esiin.

Tarkea tekija tydpajassa oli myds ratkaisukeskeisyys, josta Herranenkin (2020) kirjoittaa. Fokus on
tuolloin ongelmakohdissa ja niiden ratkaisuissa. Ongelmien kasittely voi saada myds negatiivista
tunnelatausta ymparilleen (Herranen, 2020) joten vaaranlaisen tunnelatauksen poistaminen ja
keskittyminen ongelmien tarkasteluun objektiivisesti on tarkealla sijalla. Ongelmaratkaisu tulee
taman jalkeen helpommaksi, kun asiaa ei pyoriteta negatiivisuuden kehassa. Herranen (2020)
kirjoittaakin tunnelmajohtamisesta, jossa ryhman saaminen toimimaan oikeanlaisessa
mielentilassa auttaa saavuttamaan tuloksia. Mielestani tama oli tarkeaa pitaa mielessa tyopajan
johtamisessa.

Vaikka muutokseen vaikuttavien tekijoiden selvittaminen olisikin helppoa, voi muutoksen
aikaansaaminen olla kuitenkin kaytadnndssa vaikeaa, silla muutokseen ei riita pelkkd sanallinen

kasky. (Kananen, 2014). Oppimaan ei siten opita seuraamalla, vaan itse tekemalla.
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10.1 Tyopajan runko

Tyo6paijalla oli tarkoitus ankkuroitua yrityksen kehityshaasteisiin. Opinnaytetydssa tehtiin kaksi
tydpajaa, toinen Tampereella ja toinen Kampissa Helsingissa. Molemmissa kaytettiin samaa
runkoa. Tampereella tyopaja haluttiin tehda operatiivisesta nakdkulmasta ja Kampissa haluttiin
keskittyd myynnin nakékulmaan. Tampereella yritys on juuri laajentanut tilojaan, joten talla oli
vaikutusta ndkoékulman valintaan. Kamppi taas on suurempi tiloiltaan seka se on myds suurempi

myynnillisesti, joten myynnin nakokulma oli tassa toimipisteessa jarkevaa.

Tampereella tydpajaan osallistujia oli 2 henkild6d ja Kampissa 3 henkil6a. Tyopajat jarjestettiin
molemmissa paikoissa yhden kerran. Osallistujat valittiin tyopajoihin pyydetyn nakdkulman
mukaisesti eli tydpajan osallistujat tulivat seka operatiivisen ettd myynnin tiimeista. Se helpotti
tydpajan toimintaa, kun osallistujat tunsivat toisensa seka pystyivat sisaistamaan vaaditun

nakokulman. Esihenkil6itd ei valittu tydpajaan mukaan, jotta ryhmadynamiikka ja tasa-arvo sailyisi.

Aluksi haluttiin kartoittaa toimintaympariston muutoshalukkuus. Bushen ja Marshakin (2009)
mukaan organisaation muutos tapahtuu, kun uudet ajatukset ja mallit pystytaan omaksumaan
tiimissa. Muutoksen ajureina voidaan kayttaa diagnostista seka dialogista mallia. Bushen ja
Marshakin (2009) mukaan diagnostisessa mallissa osallistujat ehdottavat muutoksia, jotta
organisaatio kehittyisi paremmaksi, dialogisessa mallissa muutos tapahtuu mallien
omaksumisesta. Diagnostinen on ulkopain kehittavaa ja dialoginen sisaltapain kehittavaa

muutosta. Molempia tarvitaan muutoksessa.

10.2 Maisemointi

Muutoksen kartoittamiseen kaytettiin maisemointia, jossa osallistujat kirjoittivat maisemakuvaan
(Kuva 14.) yl6s kaikki ajatukset, joita maisemakuvassa oli kysymyksing, kuitenkin annettu

nakokulma huomioiden.

- Yhteinen unelma
- Mika meita jarruttaa?
- Mika vie meita eteenpain?

- Mika tuo iloa?
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Yhteinen visio/unelma

Mika meita vie eteenpain? Mika tuo iloa?

P = O
i

Miké meité jarruttaa?

Kuva 14. Maisemointi ideoiden tuottamista varten

Maisemoinnin kysymyksilla haluttiin pohtia, mitka ajurit vaikuttivat omaan tyéhon.

Ajatukset pyrittiin pitdmaan vapaina rajoitteista tai kritiikistd. Tassa vaiheessa kaikki ajatukset olivat
mahdollisia ja osallistujia pyrittiin luomaan villejakin ajatuksia ja ideoita. Asiat, jotka jarruttivat, olivat
tarkeita kehittamisen kannalta, koska niista saatiin tuotettua kehitysideoita. lloa tuottavat asiat ja

unelmien ideat olivat tarkeita ajureita oman tyon edistdmisen kannalta.

Tyo6pajan alustuksena kaytetty maisemointi myos tarjosi turvallisen alustan kertoa omista
ajatuksistaan. Osallistujat eivat saaneet kommentoida toistensa ideoita mutta-sanalla, pelkastaan
ja-tai-sanoilla. Talloin ajatukset saivat lentda vapaasti ilman pelkoa alas ampuvista kommenteista.
Talla oli merkitysta, silla tydpajaan saatiin paljon luovia ajatuksia lopullista ideointia varten.

TyOpajan tassa vaiheessa oli tarkeaa kerata maarallisesti paljon aineistoa.

Maisemoinnin kautta I6ydokset jaoteltiin hallinnan ympyran mukaisesti ulkoisiin ja sisaisiin
vaikutusmahdollisuuksiin. Ideariihessa keskityttiin sisaisiin vaikutusmahdollisuuksiin ja valittuja
I6ydoksia jalostettiin. Loydoksista ideoitiin ja paatettiin parhaimmista ideoista. Ideoista keskusteltiin
ja danestyksen voittaneesta ideasta tehtiin SWOT-analyysi, jonka kautta lopullinen idea sai

muotonsa. Seuraavissa osioissa kaydaan lapi tydpajan muut vaiheet.
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10.3 Hallinnan ympyrat

Maisemoinnin tuloksena syntyneet tuotokset jaettiin seuraavaksi hallinnan ympyréihin. Hallinnan
ympyrdilla haluttiin jakaa ideat sellaisiin, joihin itse ei voida vaikuttaa, seka niihin, joihin omalla
tydpanoksella tai omilla teoilla on vaikutusmahdollisuuksia. Talla oli merkitysta siihen, etta

osallistujat saivat pohtia mihin omalla ty6lla on vaikutusta.

Hallinnan kehat jaettiin ulkoiseen ja sisaiseen kehaan. Ulkoiseen kehaan siirrettiin ne asiat, jotka
vaikuttivat omaan tyéhon, mutta johon itse ei voinut vaikuttaa. Niiden vaikutusmahdollisuudet
johtuivat joko johtotasolta, jasenyyksista tai muista tydkavereista. Ulkoiseen kehaan siirretylla

aineistolla oli merkitysta myéhemmin ty6pajan arvioinnissa.

Sisdiseen kehaan jaavat asiat olivat sellaisia, joihin omalla tydlla, omalla asenteella tai paatdksilla
oli muutosvaikutusta. Sisaisen kehaan sijoittuneet 16ydokset siten olivat sellaisia, joihin tydpajassa
keskityttiin. Sisaisen kehan ajatukset olivat oman tyén pohdinnan kannalta tarkeita tydpajaan

osallistuville, tata kautta he paasivat pohtimaan mika oli jarkevin tapa vaikuttaa omaan tyohon.

Hallinnan ympyroéiden ulkoisiin kehiin jaavat tekijat olivat hyvat tyokaverit, kaunis ja inspiroivat
tyadtila, tydn arvostus. Nama olivat iloa tuovia asioita.
lloa toivat myos hyvat kumppanuudet ja jasenyydet. Yhteisena visiona nahtiin koko ajan parantuva

hyva ilmapiiri seka kannustava tydyhteiso.

Ulkopuoliseen kehaan jaivat myynnin tyokalujen puuttuminen, jotka koettiin jarruttaviksi tekijoiksi.
Durmazin ja Ihanin (2015) mukaan toimiva CRM on yhteydessa kannattavuuteen. Tydpajan aikana
kavikin ilmi, ettd toimiva CRM voisi olla yksi parannettava myynnin tydkalu. CRM oli kuitenkin
hallinnan kehien ulkopuoliseen kehdan jaava, kun tydpajassa haluttiin keskittyd enemman oman
tydn kautta tuleviin vaikutusmahdollisuuksiin. Toimivan CRM: n tarve oli kuitenkin tarpeellinen

I6ydds, josta Innovation Homelle on hyétya tulevaisuuden strategiaratkaisuissa.

Ulkoisiin tekijoihin listattiin my®os ristiriitainen viestinta, joka saattaisi kuitenkin helpottua myynnin
tydkalujen lisddmisella. Ulkoisiin tekijoihin jadneet 16yddkset olivat padsaantoisesti positiivisia.
Loydosten positiivinen lataus toi ilmi, ettd kehitettavat asiat olivat niin sanotusti hyvalla mallilla,
toteuttamiskelpoisia ja mahdollisia tulevaisuudessa ottaa tarkempaan tarkasteluun. Kun ulkoisen
kehan positiivisia asioita olivat esimerkiksi kuulluksi tulemisen tunne, esimiesten luottamus ja kivat
jasenet, jai niista tunne, etta kehittdmisen tarpeet — kuten CRM — voidaan jalostaa tarpeeseen

hyvalla sykkeella. Mikali ulkoisen kehaan olisi jaanyt paljon negatiivista 16ydosta, olisi yrityksen
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sisalla ollut paljon kehitettdvaa ennen kuin myynnin tuen tydkaluja kannattaisi alkaa uudistamaan.

Hallinnan ympyrdiden avulla paastiin lahemmas niita 16ydoksia, jotka olivat jalostamiskelpoisia.
Sisdympyraan paatyneet ajatukset, joihin pystyi itse vaikuttamaan, haluttiin tarkastella [Aahemmin.
Pohdittiin, mitka olisivat kehityskelpoisia ideoita kasvustrategiaa varten. Tahto onnistua ja vieda
asioita eteenpain, seka halu tarjota upeita kokemuksia jasenille, olivat asioita, joihin omalla tyolla

koettiin olevan vaikutusmahdollisuuksia. Tama kavi esiin molemmissa tydpajoissa.

Innovation Homen strategiaan kuuluu WOW-efektin jattaminen jasenille, jotta jasenilla olisi paivan
paatteeksi fiilis hyvasta tydpaivasta hyvan porukan ja ymparistén kanssa. Strategian sisaistaminen
on mielestani onnistunut, silld molemmissa tydpajoissa ilmeni, kuinka WOW-fiilista haluttiin tuottaa
paivittaisissa kohtaamisissa, ja ettd molemmissa toimipisteissa oltiin valmiit tekemaan paljon ty6ta

strategian onnistumiseksi.

Ketterasti oppivasta ja muuntautuvasta yrityskulttuurista nakyi viitteita siinda, kuinka paljon
henkildstolla oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan. Hallinnan ympyraihin Kirjattiinkin
suunnitelmallisuus sekd vapaus omaan tyéhoén. Omiin vaikutusmahdollisuuksiin yhteisesta
unelmasta tyopajoissa kirjattiin visio aina vain paremmasta yhteishengesta, jossa kannustava
tyoyhteis6 yhdessa onnellisten jasenien kanssa loisivat entista paremman tydympariston.
Innovation Home haluttiin kokea kodiksi, jossa on hyva olla. Visiona toimi myods halu tarjota entista

parempia kohtaamisia.

Jarruttaviksi tekijoiksi, joihin voitiin kuitenkin omilla toimilla vaikuttaa, kirjattiin ylos kasvuyrityksen
muutokset ja niihin sopeutuminen. Yritys on kasvanut nopeasti ja startupyrityksen strategiat ovat
jaaneet viela elamaan joihinkin toimintoihin. Kasvun takia yritys tarvitsee siis uudenlaisia strategisia
ratkaisuja. Kasvuyrityksen uudet strategiset paatokset tulisi jalkauttaa henkildston kayttdéon. Niiden
kayttddnotto tarvitsi osallistujien mielesta lisdkoulutusta. Uuden strategian sisdistamiseen haluttiin
lisda oppia ja esimerkiksi myynnin uusissa tytkaluissa havaittiin kayttéénoton ongelmia. Halu
oppia ja kuulua osana yhteis6a kuitenkin hehkui tydpajan kehitysideoinnissa. Seuraavaksi

muutostarpeita tarkasteltiin tarkemmalla silmalla.

10.4 Loydoksista ideoiksi

Loydoksien perusteella koostettiin ideoita, joista keskusteltiin ideariihessa oman tyon kautta.
Molemmissa tyOpajoista loydettiin samankaltaisuuksia ja ideoinnit olivat yhtenevaisia.
Organisaatio on kasvanut startupyrityksesta kasvuyritykseksi, ja tydpajoissa ilmeni, ettéa taman

ymmarryksen jalkauttamiseksi tarvitaan tydkaluja. Kasvuyrityksen strategioiden ymmartaminen
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henkildston tasolla koettiin siten tarkeaksi kasvutekijaksi.

Ideoina tassa vaiheessa molemmissa tyOpajoissa olivat esilla; myyntikoulutus, kick-off paivat seka
strategian sisaistyspalaveri. Ideat olivat lahella toisiaan. Myynnin ohjaukselle nahtiin siten todellista
tarvetta. limeni, ettd koulutuksessa otettaisiin huomioon kasvuyrityksen muutokset seka

henkiléston halu oppia. Molemmissa tyopajoissa tuli ilmi toive avoimen keskustelun lisdamisesta.

Ideointiin haluttiin ottaa mukaan ehdotus yhteistyon lisdémisesta ja henkiloston tutustumisesta
toisiinsa. Yritys on nuori ja energinen, tydurat ovat tuoreita eika kiireessa olla valttdmatta ehditty
tutustua toisiin toimipisteisiin. Kehitys startupista kasvuyritykseksi on ollut nopeaa. Pohdittiin, etta
tutustuminen eri toimintatapoihin ja henkildstoéon voisi olla toteutettavissa tutustumiskaynneilla eri
toimipisteissa. Toisiin tutustumisella toivottiin yhteisollisyyden lisdantymista. Tamakin toive esiintyi

molemmissa tydpajoissa.

Kuitenkaan tyokierron ei nahty tuovan haluttua muutosta tai vaikutusta tyéhon, kun ehdotin asiaa
tyopajan aikana. Tyodkierto Huttusen ja kollegoiden (2022) mukaan lisaa tyon innovatiivisuutta
ja syventaa ymmarrysta organisaatiota kohtaan. Oma ty6 nahtiin kuitenkin sellaiseksi, ettei siita
irtautuminen ollut mahdollista. Jasenet ovat tottuneet tietynlaiseen asiakaspalveluun tietyn
emannan kanssa, ja talla koettiin olevan sitouttava tekija jasenten ja yrityksen valilla. Tydkierrolla ei

siten nahty olevan sijaa muutostyossa.

Myynnin ulkopuolelta tulevia liildigenerointeja esitettiin myés mahdollisena apukeinona. Toivottiin,
ettd muilta tiimeilta tulisi apuja liidien eli asiakkuuksien hankinnassa. Tama asia jatettiin hallinnan
ympyrdiden ulkoiseen kehdan mutta merkittiin yhdeksi ajatukseksi tulevaisuuden

kehittamiskohteisiin.

Loydoksista danestettiin kehityskelpoisin, joka osallistujien mielesta tuki parhaiten omaa ty6ta.
Myynnin tyokalujen puuttuminen oli kirjattu jo aiemmin ulkoisiin tekijoihin, ja sisaisiin oli kirjattu halu

oppia uutta, sekd muutoksen hyvaksyminen startupista kasvuyritykseksi.

Muutoksen hyvaksyminen helpottuu, kun henkilosto voi vaikuttaa muutokseen oman tekemisen
kautta. Ajatus motivoivasta myyntikoulutuksesta, jonka kautta myynnin tyokaluja voidaan kehittaa,
otettiin parempaan tarkasteluun. Strategian omaksuminen ja parempi tietous strategiasta koettiin
myos tarkedksi tekijaksi. Osallistavaan koulutukseen haluttiin erityisesti myynnin ja operatiivisen

puolen henkildsto.
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10.5 SWOT-Analyysi

Lopullisesta ideasta keskusteltiin viela lopuksi, kuinka idea voisi toteutua ja mahdollistaa strategian

kehittymisen. SWOT-analyysin kautta voidaan I6ytaa idean todellinen kantokyky.

Kanasen (2014) mukaan etujen ja haittojen tuomat vaikutukset voidaan arvioida yhteison jasenten
ja yrityksen kannalta. Tieto siitd, miten muutos tulee vaikuttamaan omaan tyoéhon, on merkitysta
tyon tuloksen arvioinnissa niin henkildstolle kuin johdolle.

Johto suhtautuu positiivisemmin projektiin, kun sen tuloksia voidaan arvioida ja niista on hyotya

yritykselle. Vaikutukset tulee pystyd myos mittaamaan. (Kananen, 2014).

SWOT-analyysissa idean vahvuudet, heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet lokeroidaan, jotta idean

kokonaisvaltainen mahdollisuus saadaan esiin. (Kuva 15.)

Vahvuudet Uhat
- N O N
Ymmérrys, tuottavuus ja luovuus Rutiinityd kirsivat, resurssit eivat
lisdantyy riitd, jasenyys karsii henkiloston
Yhteisollisyys kasvun puuttuessa
e Negatiivisuuden lisdantyminen
AN AN S
Heikkoudet Mahdollisuudet
' N O N
Logistisesti haastava, kuluerd Muutosvastarinnan vdhentyminen
Tuleeko tarpeeksi vastinetta, Uuden oppiminen toisilta,
saadaanko tarpeeksi innovaatiota? sitouttaminen tyohdn ja yritykseen
AN N _/'

kuva 15. SWOT-analyysi

Vahvuudet

Vahvuutena nahtiin koulutuksessa ymmarryksen ja tuottavuuden lisdantyminen. Yhteisella
tavoitteella nahtiin olevan vaikutusta yhteiséllisyyteen ja sitoutuvuuteen. Luovuuden lisdantyminen
nahtiin omaan tyohon vaikuttavana tekijana. Myyntikoulutuksen, kasvun suunnittelun vahvuutena
nahtiin myds yhteisdllisyyden luominen yhteisen tavoitteen kautta. Henkildston selkea yhteinen
tavoite lisda tuottavuutta. Tahan nahtiin olevan mahdollisuuksia, silla hyva tydilmapiiri ja

tavoitteellisuus omassa tyéssa nakyi jo maisemointivaiheessa.
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Heikkoudet

Heikkoutena ideassa nahtiin organisoinnin haaste. Toimipisteita on useita ympari Suomea, joten
koko henkiloston saaminen yhteen pisteeseen voi olla logistisesti hankalaa. Myyntikoulutuksen
onnistumisen osallistujien kannalta vaikuttaa strategiatyOkalujen sisaistamiseen ja kayttéonottoon.
Jos koulutus ei anna tarpeeksi vastinetta osallistujille, on lopputulos kdyha eika siité ole hyotya.
Pelattiin innovaatiokdyhaa tapahtumaa. Toiveena oli myyntikoulutuksen jarjestaminen omien tilojen
ulkopuolella. Idea kuitenkin voisi jaada toteutumatta silla idean heikkoutena nahtiin sen tuoma

kuluera.

Uhat

Uhkina saatettiin ndhda se, etta toimiston rutiinitydt karsivat koulutuksen aikana eika jasenia
pystyta palvelemaan tarvittavalla tavalla. Pieni henkil6std vastaa useista jasenten tarpeista, joten
henkildston puuttuminen edes paivan ajan voisi olla jasenten kannalta hankalaa. Uhkina nahtiin
negatiivisuuden lisaantyminen, mikali siihen ei puututtaisi. Uhkana nahtiin siten jasenten

menettavan arvokasta tyopanosta, ja mielestani tassa jasenten etu laitettiin oman edun edelle.

Mahdollisuudet

Mahdollisuutena kuitenkin muutosvastarinnan vahentyminen ja motivaation lisaantyminen. Nama
seikat ovat uhkia ja heikkouksia painavampia, joten strategian sisaistavalld myyntikoulutuksella
nahtiin olevan paljon potentiaalia. Uuden oppimista toisilta tiimeilta pidettiin kasvattavana
kokemuksena samalla kun se sitouttaisi seka yritykseen kuin muutokseenkin. Avoin dialogi uuden

oppimisessa koettiin tarkeaksi.

10.6 Tunnelmat ty6pajan aikana

Tyo6pajan alussa kerrottiin tydpajan tarkoitus ja 1ahtékohdat seka muistutettiin annetusta
nakokulmasta. Ty6pajan aikana huomattiin, ettd se, mita tunteita tydpaja heratti osallistujissa, oli
vaikutusta ty6pajan tunnelmaan ja sen onnistumiseen. Se, kuinka tyOpajasta saadaan kehitettavia
ideoita ja miten niita sisaistetdan yrityksessa, riippuu osallistujien omasta osallistumisen halusta.

TyOpajan aikana huomattiin, kuinka omalla tydpanoksella oli merkitysta tyon onnistumisella.

Hyvin toimiva tiimi puhaltaa yhteen hiileen ja pystyy tuottamaan ideoita oman tydn tarpeisiin.

Tyb6pajaan osallistuvilla toimijoilla oli tarkea rooli tydn onnistumisessa. Tydpajaan osallistuvat



46

henkilét eivat voi olla passiivisia kuten ei tydpajan yllapitajakaan. Prosessin onnistuminen riippuu
myos tutkijasta (Kananen, 2014), joten jokaisella osallistujalla oli tarkea rooli osallistavassa
tutkimuksessa. Kananen (2014) kirjoittaa ryhmakayttaytymisesta, jossa seka arvioitavan kohteen
ettd tutkijan tulee omaksua oma roolinsa. Pelkka teknisten yksityiskohtien tunteminen ei ole
onnistumisen edellytys (Kananen, 2014), vaan toimijan tulee olla hyvin perehtynyt aiheeseen.
Valmistautumaton toimija haittaa osallistujien valmistautumista, jolloin koko tydpaja epaonnistuu.
Kanasen (2014) mukaan sosiaaliset taidot korostuvat tilanteissa, joissa ulkopuolinen toimija tulee
ohjaamaan tyéryhmaa. Se, paattaako tydryhma ottaa toimijan mukaan, osallistumaan omaan
tydhonsa, riippuu luottamuksesta. Luottamuksen lunastaminen tyopajan aikana vaikuttaa siihen,
kuinka rehellisia ja tydn kannalta luotettavia vastauksia tydryhma antaa. Kun toimija saa
luotettavaa ja rehellistad palautetta tydpajan aikana, vaikuttaa se myds lopputulokseen ja sen

analyysiin. Henkilokemialla on paikkansa.

Maisemoinnissa tunnelma molemmissa tydpajoissa oli rento ja mukava. Ajatuksia alkoi syntya
nopeasti ja iloa tuottavia aiheita oli selkeasti paljon. Vaikka jarruttavia tekijéita syntyi myds
maisemaan, ne olivat kuitenkin vahemmistona. Unelmat, ideat ja ajatukset, jotka veivat osallistujia

eteenpain, kirjattiin ylos.

Maisemoinnista saatiin kerattya ajatukset jasennetysti, joten maisemoinnista oli selkeasti apua
tydpajan aloituksessa. Osallistaminen ja keskittyminen maiseman kysymyskohtiin sai osallistujat
keskittymaan omaan tyohonsa. Tydpajan aikana oli tarkeaa pitaa ylla hyva rento tunnelma.

Ty06pajan rentous ja positiivinen yhteishenki nakyikin ajatusten kehittymisessa.

Aanestyksessé, jossa valittiin parhain idea jatkojalostamista varten, nahtiin yhtenevaista
mielipidettd parhaimmasta ideasta. Adnestys kasiteltiin hyvassa yhteishengessa ja lopputulema
saatiin tyostettavaksi. SWOT:n aikana heikkouksia ja uhkia kasiteltiin hieman eridvin mielipitein, ja
poikkeamiakin syntyi. Kuitenkin SWOT saatiin analysoitua ja siitad saatiin kaikkia osapuolia

tyydyttava analyysi.

Jarruttavista tekijoista 16ytyivat kehittdmiskohteet, joihin saatiin apua maiseman unelmista seka
iloista. llot kuljettivat ideointia jarruttavista tekijdista kohti unelmaa, paamaaraa, joka toisi tiimille

tarvittavia tyokaluja menestykseen.

TyOpajan pitajan nakokulmasta molemmat ryhmat olivat itsenaisia, helposti johdettavia ja toisiaan
kannustavia. Vetajana sain kysya "tyhmiakin” kysymyksia, mika teki tyopajasta rennon seka poisti
jaykkyyden. Vetajan vastuulla on kuitenkin Kanasen (2014) mukaan kunnioitus, aktiivinen kuuntelu

ja salassapitovelvollisuus, kun luodaan luottamuksen arvoinen ilmapiiri. TyOpajassa pyrittiin
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sailyttdmaan rentous ja luottamus, jolloin tydpajan anti saatiin maksimoitua.

Sosialisaatiossa hiljainen tieto liilkkuu suorien kontaktien kautta, kun ideoita kehitetaan ja
kasvatetaan yhdessa (Janhonen, 2010) dialogisen mallin mukaisesti. Yhdessa kasvaminen
kohti yhteista paamaaraa helpottuu, kun tietoa jaetaan ja unelmista voidaan luoda yhdessa
iteroiden jotakin suurempaa, (Cooperrider center, 12.10.2021, 4:46 min.). Ideointi kasvattaa
kilpailu- ja suorituskykya. Suorituskyky sisaltda myds henkildston sitoutumisen ja

lahjakkuuksien sailyttamisen organisaatiossa.

Innovation Homella ty6pajan aikana huomasin, kuinka rehellista ideointia maisemasta SWOT:iin
syntyi ja kuinka helposti tydryhma pystyi kasittelemaan negatiivisetkin tunteet ja palautteet.
Tydpajan aikana ei myotailty ryhmapaineen alla, vaan jokainen toi ajatuksensa esille sellaisina kuin
asia koettiin. Koin, etta tiimit toimivat tyopajan aikana itseohjautuvasti, ilman kontrollia. Talldin he

pystyivat innovoimaan vapautuneesti. Yhteenkuuluvuuden tunne oli lasna.

10.7 Tydpajan analyysi

TyOpajasta tarkasteltiin myds niita seikkoja, joita ei otettu strategiakehitykseen mukaan, mutta jotka
koettiin tarkeaksi yrityksen tulevan strategiaosaamisen kannalta. Maisemoinnista I6ytyneista
ulkoisista tekijoistd voidaan koota oma ehdotus, joka voisi vaikuttaa strategiaan toisenlaisesta
nakokulmasta. Ne kuitenkin jatettiin tdssa opinnaytteessa pois koska haluttiin keskittya sisaisten
tekijoiden analyysiin. Esimerkiksi toimivampi CRM ja myynnin ulkopuolelta tulevat liidigeneroinnit

jatettiin opinnaytteen ulkopuolelle.

TyOpajan tulokseksi nousi molemmista pajoista halu vaikuttaa omaan tyéhon. Kanasen (2014)
mukaan toimintatutkimus ei pelkastaan sitoudu ymmartamaan ja selittamaan ilmiota, vaan silla on
taipumus pyrkia muutokseen. Toimintatutkimus vaatii perehtymista itse ilmiéon, ajatuksena
kokeilun kautta muutokseen, (Kananen, 2014), joten tadssa mielessa myos STTM-mallin kayttd
tydpajassa onnistui (kuva 11.), kun osallistujat haastettiin luomaan ideoita, testaamaan niita seka

iteroinnin kautta uudelleen luomaan jotakin uutta ideoiden pohjalta.

Tyo6pajan toistamisella kahdessa paikassa oli mielestani paikkansa, silld molemmista paikoista
saatiin samanlaiset ideoinnin polut ilman ettd polkuihin vaikutettiin tydpajan pitajan taholta. Tama
vahvisti tydpajan merkitysta. Kollektiivinen tiedostaminen ja tuottava keskustelu lisaavat
vuorovaikutusta, joten eri tiimien valille luotu kannustava keskustelualue myyntipaivien, kick-off
paivien tai sisaistyspalaverin kautta on toimiva. Eri ndkemykset tulevat paremmin esiin elavassa

ilmapiirissa.
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11. Tyopajan tuloksien kokoaminen

Kehittyminen ja kasvu syntyy siita, etta ihmiset voivat puhua vapautuneesti itsestaan ja
organisaatiosta. Dialogisessa mallissa tutkitaan, kuinka tietoisuutta kokemuksista voidaan lisata.
(Bushe ym. 2009). Objektiivinen tiedon kerayksen ja diagnosoinnin ongelma on kuitenkin se, etta
asiat muuttuvat nopeasti, mika tekee tiedon kerdamisesta vaikeaa, (Eisenhardt ja Martin, 2000).

Ketterasti toimiva ja nopeaa strategiaa mieltdvassa yrityksessa asiat muuttuvat nopeasti.

Marshakin (2013) mukaan Lewinin teoriassa yksilon kaytoksen muuttamisen sijaan pyritaan
vaikuttamaan pienen ryhman kaytosta kohti paatoksentekoa. Organisaation tiimien kaytanteita
voidaan pyrkia yhtenaistamaan yhteiselld myyntikoulutuksella ja strategian sisaistamisella.
Kehittamisessa tulee ottaa huomioon tiimien kehityskyky, kehityshalu seka tiimien erilainen

henkinen etaisyys organisaation tarkoituksenmukaisesta kehityssuunnasta.

Tyo6pajan tuloksellisuutta voidaan mitata myds oppimisen ja asennemuutosten kautta (Kananen,
2014). Jotta tuloksista olisi hyotya, palataan vield alussa mainittuihin tutkimuskysymyksiin.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

1. Voidaanko henkiléstén ideoita hyddyntaa kasvustrategiassa?

2. Miten henkildstdon myynnin tyOkaluja voidaan kehittaa?

Kerrataanpa vield myds tydpajojen nakdkulmat. Tampereen tyépajassa haluttin enemman
operatiivista nakdkulmaa, kun taas Kampissa haluttiin painottaa myynnin nakékulmaa.
Operatiivisella ndkdkulmalla haluttiin paneutua varsinaisen toiminnan ja arkisen tyén johtamiseen
strategisen linjauksen mukaisesti. Operatiivisesti halutiin miettia mitkd ovat ne toimenpiteet milla
haluttu kehittyminen saadaan toteutumaan.

Myynnin ndkokulmasta haluttiin tarkastella myyntia jarruttavia tekijoita. Myynnin nakokulma

haluttiin saada esille, jota kautta uutta ideointia voitiin rakentaa myynnin tueksi.

Riesin (2017) mukaan kaikki eivat tydskentele samalla tavalla ja etta tiimeja tulisi mitata erilaisten
mittarien mukaan, joten johtamisen tyOkalut ovat eri tiimeille erilaiset. Tiimien erilaiset nakokulmat
loivat kuitenkin melko samanlaisen lopputuloksen. Lopputulemana Tampereella syntyi toive
suunnittelu — ja sisaistyspalaverista. Kampin ideoima kick-off paivat puhuivat samaa savelta

Tampereen kanssa.
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Osalllistujien vastauksista huomattiin, ettd vastaukset eivat liikkuneet ylatasolla, vaan hyvin
konkreettisilla tasoilla. Ruohonjuuritasolla syntyy usein pienia ongelmanratkaisuja, joilla kuitenkin
oli merkitysta yleisella tasolla. Kick-off paivat, jossa otettaisiin huomioon strategian sisaistaminen
henkildstolle ja strategian tuominen lahemmas tekijoita, oli idea, jonka onnistumiseen tarvitaan
kaikkien halu onnistua. Henkildston ideoita voidaan nain hyédyntaa kasvustrategiassa ja myynnin
tydkaluja voidaan kehittaa sisaisesti.

Sisaisten tyOkalujen parantamisella saavutetaan kilpailuetua, silla asiakkaan nakokulmasta
ostettava tuote on kohtaaminen Innovation Homen tiloissa. Tall6in myynnin tyokalujen tulee olla
kunnossa, jotta tydtilojen emannat pystyvat parhaiten kohtaamisen tuottamaan. Innovation homen
tyopisteet paikkakunnittain muodostavat yksikon organisaation sisalla, jossa tyontekijoilla on
mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltédn. Kohtaaminen on aina yksilollinen.

Jotta tyOpajoista saadut tulokset voidaan ottaa strategiseen kayttdon, voidaan tuloksia tarkastella
balanced score cardin syy- ja seurauskuvauksen (Kuva 16.) avulla. Myynnin tavoitteet ovat

helpompi omaksua, kun BCS-malli avautuu yrityksen strategian tueksi.

| TALOUS |

e

| ASIAKAS |

e

| SISAISET PROSESSIT |

pd

| OPPIMINEN JA KASVU |

aika

5

Kuva 16. Syyseurauslogiikka (Saari, S. 2004)

Ty6pajassa alkanut oppiminen ja kasvu ei tapahdu hetkessa. Voidaan kuitenkin tulkita, etta tyopaja
heratti henkildstdon huomaamaan, ettei strategiaa tunneta ja mutta sitd halutaan ymmartaa. Kuinka
hyvin strategiaa tunnetaan ja sisaistetdan, kasvattaa my0s sisaisia prosesseja. Sisaistetyt sisaiset
prosessit taas auttavat yritysta parantamaan asiakaskokemusta, asiakkaan kohtaamista ja tata
kautta parantaa tuloksellisuutta. (Kuva16).

Tuloksellisuutta voidaan arvioida my0s asiantuntijahaastatteluista esiin tulleisiin kasvualueisiin
littyen. Asiantuntijahaastattelut resonoivat WOW-efektin tuottamiseen, silla haastatteluista saatiin
arvokasta alueellista tietoa seka yhteiséllisten tyétilojen merkityksen kasvamisesta.

Kasvava ja kehittyva yritys voi vaarantaa ketteryytensa Dozin ja Kososen (2008) mukaan, mikali se
tehostaa operatiivista tehokkuuttaan. Tasapainottelu kasvuyrityksen uusien strategisten toimintojen

ja henkildston ketteryyden valilla ei tulisi kasvaa kuilumaiseksi eturistiriidaksi, mika ei ole
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parannettavissa. Uuteen kasvustrategiaan voisi siten ottaa mukaan henkildstélle tarkoitettu
strategian sisaistaminen, oli kyse sitten kick-off paivista taikka pienimuotoisemmasta
strategiapalaverista. Strategian tuntemus kuuluu tata nykya koko henkilostélle, eika sita tulisi
sailyttaa pelkastaan poytalaatikossa. Nykypaivan moderni henkildsté haluaa olla osana ty6paikkaa,
jolloin nakemys strategiasta voi myds vaikuttaa haluun vaikuttaa yrityksen kasvuun. Talla taas on
tarkea osa sita, kuinka sitoutunut henkiléstoé on. Henkiléston vaikutusmahdollisuudet parantavat
yrityksen tehokkuutta, kuten Kim ja Mauborgne (2015) kirjoittavat; yrityksen halu osallistaa
henkilostd prosesseihin ja strategiaan, viestii johdon kunnioituksesta yksil6ita ja heidan ideoitaan
kohtaan. TyOpajan aikaan oli riemastuttavaa huomata henkildéstén omistautuvuus ja halun olla osa
yhteisoa.

Evento-lehden haastattelussa Kuitunen (2022) toteaa, kuinka henkildsto on tarkein tekija, jonka
paalle kasvu ja asiakkaiden arvo rakentuu. Kun organisaation toiminta on tarkoituksenmukaista,
silla on selkea perusteltu tarina, organisaatio on puoleensavetava ja houkuttelee hyvia
tydnhakijoita. Yksi houkutin on yhteiséllisyys, joka vetoaa ihmiseen laumaeldimena. Kun kaikilla on
yhteinen halu tehda tulosta, syntyy arvoa ja tydntekijakokemusta. Henkildst on ylpea
tyopaikastaan, se Kiinnittyy johtoon ja organisaation strategiseen suunnitelmaan, tulevaisuuden
paatoksiin. Yhteisollisyytta vaalitaan mahdollistamisella, silla pakottamisella tiimi ei paase luovasti
kehittymaan. (Kuitunen, 2022).

Kun myynnin tavoitteita tasmennetaan ja tasmennykselle kerrotaan syy, tasmennyksen merkitys
luo tavoitteellisuutta ja tulosvastuuta. Talla on merkitystd muutostyon arvioinnissa seka
muutoshalukkuudelle. AIHR:n (2021) mukaan Kirkpatrickin nelja arvioinnin tasoa ovat reagointi,
oppiminen, kayttaytyminen ja tulos. Tyopajassa haluttiin herattaa tiimien reaktiot ja reaktion
tuloksesta syntyi muutosajuri.

Opinnaytteen aikana opittiin, ettd myynnin tydkaluja voidaan kehittda sisaltapain, aitoon
tarpeeseen. Oppimisen valineena ovat myynnin tydkalut ja strategian sisaistaminen. Oppimisen
tarpeet toistuivat nakdkulmasta ja paikasta riippumatta.

Yritys hyotyy siita, ettd henkilosté on valmis luomaan ja innovoimaan yhdessa, kun se saa
tarpeellisen sisaistyksen, eika strategia jaa poytalaatikkomalliksi. Talldin strategia otetaan
kaytantoon ja se vaikuttaa kaytokseen. Yrityksessa, joka on valmis liikkumaan nopeasti
strategian maantiella, pystyy siten hyodyntamaan henkiloston ideoita omassa kulttuurissaan.
Ideoilla on vaikutusta ja merkitysta kasvustrategiassa. Avoin dialogi tdssakin tapauksessa on
selkeasti asioita helpottava tekija.

Henkildston mahdollinen moraalikato tulee myds ottaa huomioon (Pohjola, 2015), joka
vaikuttaa lopulliseen toimintatavan kayttoonottoon. Moraalikadossa tehdaan vastoin

maarayksia johdon sitd huomaamatta, ja tahan Pohjolan (2015) mukaan voidaan vaikuttaa
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erilaisilla kannustimilla. Palaute tarpeista, joita henkil0sto tarvitsee, tulee kasitella oikein silla
muuten muutosta ei synny, (AIHR, 2021). Tama taas vaikuttaa tyon tulokseen.

Lopullisessa tuloksessa, muutoksen vaikutuksen analysoinnissa, tulee ottaa huomioon myds
henkiloston palkitseminen oikeansuuntaisesta toiminnasta, silla palkitseminen Viitalan (2014)
mukaan tarjoaa turvallisuutta ja tunnetta jatkuvuudesta.

Henkildstoa pyydettiin tydpajan jalkeen kertomaan, miten he reagoivat muutokseen, ja mita
uusia taitoja kokemus heille toi, silla itsearvioinnilla voidaan AIHR:n (2021) mukaan maaritella
oppimisen taso. Haastattelin yhta tyopajaan osallistujaa, kun aikaa tyopajasta oli kulunut noin
kuukausi. Osallistuja oli kokenut tydpajan hyvaksi, silla siina oli saanut jasenneltya asioita,
"mika toimi ja mika ei, ja mihin voi itse vaikuttaa”. Omalla vaikuttamisella tuntui siten olevan
tarkea osa oman tyon arviointia seka arvostusta. Innovoiva henkilésto siten uudistaa ja kehittaa
strategiaa, samalla se haluaa olla mukana vaikuttamassa organisaation tulevaisuuteen. Henkilosto

on vapautettu luomaan strategiaa, ja samalla kun yritys kiinnittaa henkildston ja lujittaa lojaaliutta.
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12. Kehitys- ja tutkimusaiheet tulevaisuudessa

Kehitysaiheiksi nousi opinnaytetyon aikana ulkoisiin ajureihin sisaltynyt CRM:n uudistaminen, joita
ei otettu tassa opinnaytteessa huomioon. CRM:n uudistaminen voisi siten tulevaisuudessa olla
toivottu kehitysaihe. CRM:n uudistaminen tutkimusaiheena liittyy ulkoisiin vaikuttimiin mutta on

tarkea strategian kannalta.

Liidigenerointi voisi toisena kehitysalueena olla yrityksen sisainen tutkimusaihe, millaisia strategisia
paatoksia tarvitaan liidigenerointia varten. Liidigeneroinnin tasmallisempi kayttdonotto liittyy osittain
ulkoisiin vaikuttimiin mutta koska henkildston aktiivisuus vaikuttaa siihen, on se talléin myods
sisaisten toimien ajuri. Kehitysalue vaatii henkiloston panostamista seka toimialanakemysta. Se,
millaiset toimialat tulevaisuudessa tulevat tarvitsemaan yhteisdllisia tyotiloja, on vaikutusta millaisia

lideja saadaan syntymaan.

Muita tutkimusaiheita nousi muun muassa tarve kilpailija-analyysille. Toimiala on nuori ja uusia
yrityksia on syntymassa, joten kilpailija-analyysilla on tilausta. Tama tutkimusaihe toimisi
seuraavan opinnaytetyon aiheena. Kilpailija-analyysilla on vaikutusta myds millaisia liideja

yhteisélliset tilat hankkivat tai millaisista jasenista kilpailu kdydaan tulevaisuudessa.
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13. Pohdinta

Tyoskentelin Innovation Homella Tampereella muutamana paivana seka Kampin tiloissa
useampana paivana viikossa kuukauden ajan. Kun tyéskentelin hodaripaikalla Innovation Homella,
huomasin keskittymisen herpaantuvan, mikali vieressa kokoustettiin. Tama on melko normaali
iimid, joten uskonkin ettd hodaripaikoille kokeilemaan tullut jasen haluaa melko pian oman rauhaa
tuovan tyopisteen. Toisena vaihtoehtona on tietenkin tyoskennelld Podissa, halusin kuitenkin

havainnoida tyétilaa hodaripaikalta.

Hodaripaikalla huomasin myds, kuinka nopeasti strategiaa voidaan muuttaa ja vapauttaa
henkildston kayttoon. Nopeasti toimivaa kokeilukulttuuria oli mielenkiintoista seurata vieresta.
Melko nopeasti huomasin kuinka helposti asiat soljuvat, muuttuvat, ideat kirkastuvat. Kun

mahdollistetaan, se lisaa tydhyvinvointia.

Innovation Homen strategia, jonka lopputuotoksena on tuottaa toimivaa tyopaivaa jasenille, tuntuu
mielekkaalta kokeilukulttuurilta. Se osallistaa ja tuottaa erilaista toimintaa. Kokeilukulttuuri avaa
vaylia uusille tavoille, uusille mahdollisille sinisille merille. Tassa mielestani Innovation Homella on
onnistuttu. Tydn kulttuuri on loistavan kukoistava yhteisollisissa tiloissa. Tydn tulevaisuus
nayttaytyy tiloissa mielenkiintoiselta, uudelta. Jakamistalous yhteisollistaa, eika mieli halaja takaisin
kotitoimistolle.

Opinnaytteen aikana oma kiinnostus yhteiséllisia tyoétiloja kohtaa nousi ja uskonkin etta

tulevaisuudessa siita riittda paljon tutkimusaiheita.

13.1 Arviointi teoreettisesta viitekehyksesta

Opinnaytetydn aikana huomasin, kuinka tarkeda on teoreettisen viitekehyksen kautta tutustua itse
aiheeseen. Aiheena yhteisolliset tyotilat ei ollut minulle entuudestaan tuttu, joten jouduin
tutustumaan aiheeseen kantapaan kautta. Teoriaosuudesta huomasin, kuinka mielenkiintoisia
tutkimuksia yhteisdllisista tyétiloista oli tehty. Se antoi tukea omaan tyohon. Etatydsta on kirjoitettu
varsinkin korona-ajan jalkeen paljon ja luulen etta yhteisallisten tyotilojen tutkimus tulee
lisdantymaan, kun toimiala kasvaa etatyon lisaantyessa. Mita syvemmalle tutkimusmateriaaleja

tukin, sita mielenkiintoisemmalta toimiala tuntui.
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13.2 Arviointi ty6pajasta

Ty6pajan aikana huomasin, kuinka oma kehittyminen tydpajan ohjaajana kasvaa
itseluottamuksesta. TyOpajasta olisi saanut vield laajemman, mutta silla olisi ollut vaikutusta
tydpajan kestoon. Tydpajan kestolle oli annettu tarkat raamit, joiden sisalla pysya. Tydpajan
rakenteen suunnittelu, toteutus, iterointi ja reflektointi olivat vaiheita, joihin jouduin paneutumaan
intensiivisesti. Osallistavassa tydpajassa tuli olla "hereilld” ja valmiina ohjaamaan toimintaa, jotta
paastiin kohti lopputuloksia. Toiminta oli vaativaa niin osallistujille kuin ohjaajalle. Omaa toimintaa
reflektoiden koen, etta syventaisin tyopajaa, jotta osallistujat pystyisivat viela tarkemmin ammentaa
omasta kokemuksestaan ideoita. Talla kertaa saimme toimivan tydpajan, mutta sen uusimisessa

menisimme vield syvemmalle ideointiin.

13.3. Opinnaytetyon hyodyt

Opinnaytetyosta on hyotya niin yritykselle kuin henkilostolle yksildind. Oman tydn kautta
esiinnousseet mahdollisuudet ovat yksildiden mahdollisuuksia oppia omasta tydstaan ja miten
siihen voi vaikuttaa. Yritys sai poimittua ns. hiljaista tietoa henkildstaan, jota se voi hyodyntaa

strategiassaan.

Opinnaytteesta on hyotya tulevaisuuden strategioissa, silla yhteisollisten tyotilojen kaytto saattaa
lisdantya tulevaisuudessa. Suomen Yrittajat teetattivat Tydelamagallupin tammikuussa 2023, johon
vastasi yli 1000 tydelamassa olevaa, (Yrittajat 2023). Noin puolet vastanneista kertoi tehneensa
etatoita (Kuva 17).
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Oletko ollut etatoissa?

Total tammikuu/2023 (n=1028)

Kylla

En osaa
sanoa

Kuva 17. Oletko ollut etatoissa? (Yrittajat 2023)

Tutkimuksessa selvitettiin myos, missa etatoita tehtiin eniten. Syyskuun 2020 ja tammikuun 2023
valissa suurin paikanmuutos tapahtui muualla kuin kotona tai vapaa-ajan asunnolla (Kuva 18).
Tasta voidaan paatella, etta tydvaesto etsiytyy jatkossakin muualle kuin kotiin tai muihin kohteisiin
tekemaan ty6ta, jolloin yhteisdllisilla tyotiloilla tulisi tdaman perusteella olevan kysyntaa

tulevaisuudessakin.

Missa olet tehnyt etatdita?
Voit valita useita vaihtoehtoja.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Vapaa-ajan asunnolla

! ! -
[
~
]
wn

Jossain muualla

® tammikuu/2023: jos ollut etétdissd, n=529

= tammikuu/2022: jos ollut etatdissa, n=533
kesdkuu/2021: jos ollut etatdissd, n=493

= tammikuu/2021: jos ollut etatdissa, n=516
syyskuu/2020: jos ollut etatdissad, n=481

Kuva 18. Etatydpaikat (Yrittajat 2023)
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13.4 Toimintatutkimuksen luotettavuus

Toimintatutkimuksen empiirisen osuuden tydpaja suoritettiin kahdessa toimipisteessa. Jotta
tutkimus olisi kattavampi, tulisi tydpaja suorittaa kaikissa toimipisteissa, jonka jalkeen tiedosta
tehtaisiin yhtenaistava yhteenveto. Toimipisteet sijaitsevat laajasti ympari Suomea ja kaksi
toimipistetta ulkomailla. Mikali tydpaja haluttaisiin monistaa ja tehda esimerkiksi Teamsin
valityksella, pohdin tuloksien luotettavuutta. Saadaanko tyopaja suoritettua virtuaalisesti siten, etta
se todella on osallistava ja kaikki mukaansa ottava? Mielestani Teams-ty6paja on luotettavuuden
kannalta ongelmallinen, eli tydpajassa ei mielestani paastaisi tarpeeksi syvalle ideointeihin.
Opinnaytetyon tulokset ovat luotettavia, koska ne ovat henkildston tuottamia todellisia tuloksia,
mutta yleistavaa tietoa niiden kautta ei voida luoda. Kahden tydpajan lopputulemat ovat yksildllisia
eika siten yleistettavissa, mutta ne antavat juuri sitd ruohonjuuritason tietoa yritykselle, mita

tydpajoilla haluttiinkin 16ytaa.

13.5 Lopuksi

Lopuksi haluan viela tuoda esiin kirjan nimelta The Style of Coworking, contemporar Shared
Workspaces, kirjoittanut Alice Davies ja Kathryn Tollervey, 2013. Kirja avartaa nakemysta
yhteisoéllisista tydtiloista.

Sita ei kaytetty teoreettisessa viitekehyksessa mutta on silti tutustumisen arvoinen taidekuvakirja.
Kirjassa on kuvattu yhteisdllisia tyotiloja ympari maailmaa, erilaisten tyotilojen tarina kerrotaan

kuvin ja niiden kautta tydnteon maailma avautuu uudella tavalla.
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