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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo kasittelee Organisaation X yhtididen integraation
vaikutuksia asiakasprojekteissa. Opinnaytetydssa tutkitaan miten tyon
tarkeimmat tekijat ja tydmotivaatio vaikuttavat organisaation sisalla.
Tutkimuksessa selvitetaan organisaation sisaisia tekijoita, jotka vaikuttavat
asiakasprojekteihin. Tutkimuksen kysymykset on laadittu kansankielisesti, etta

kaikki ymmartavat mita kysytaan.

2 Opinnaytetyon tavoitteet ja lahtokohdat

Opinnaytetyon tavoitteet ja lahtokohdat osiossa kaydaan lapi tutkimuksen
tavoitteita, rajauksia, esitellaén toimeksiantaja ja kasitellaan aiempia

opinnaytetoita.

2.1 OpinnaytetyOn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja ratkaista organisaation integraation
vaikutuksia asiakasprojekteihin toimeksiantajan pyynnosta. Tutkimuksessa
keskitytd&n organisaation eri yhtididen yhteisty6hon asiakasprojekteissa seka
siséisiin tekijoihin, jotka vaikuttavat integraatioon néaissa projekteissa. Lisaksi
pyritadn tunnistamaan organisaation sisaisten tekijoiden ongelmakohtia ja

esittdmaan niihin ratkaisuehdotuksia.

Ensimmaisessa teoreettisessa osuudessa kaydaan lapi tydhyvinvointia, koska
tyon merkityksellisyys ja tydmotivaatio ovat merkittavia tekijoita ajatellen
organisaation sisaista toimintaa. Tyohyvinvoinnin liséksi kasitella&n useita
organisaation sisaisia tekijoita, jotka liittyvat toisiinsa paivittaisesséa tekemisessa

ja vaikuttaa mygs ty6hyvinvoinnissa.



2.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantaja talle opinnéytety6n aiheelle on suomalainen teollisuuden
toimialalla toimiva organisaatio, johon kuuluu useita yhti6ta. Yhtiot toimivat
useilla eri toimialoilla, mutta paaosin liikevaihto koostuu sopimusvalmistuksesta.
Organisaatio on yksi niitd harvoja Suomessa, jossa erilaiset tuotteet saadaan
valmistettua alusta loppuun samassa paikassa. Yhtidissa tyoskentelee lahes

800 henkilda, joten organisaatio on merkittava teollisuuden toimija Suomessa.

2.3 Aiemmat opinnaytetyot

Tassa luvussa kasitelladn kolmea opinnaytety6ta, jotka ovat ajalta 2021-2022.
Opinnaytety0 ovat Theseus-tietokannasta. Kasittelemieni opinnéytetdiden
aiheina ovat Milja Virtasen (2022) kirjoittama Organisaation sisainen toiminta
sekd Juha Mannisen kirjoittama Organisaation strategia ja sen toteutus. Miljan
ja Juhan kirjoittamissa opinnaytetoissa kasiteltiin samoja teoreettisia asioita ja
lisdksi tutkimusmenetelmissé oli samoja piirteitéa kuin tdssa opinnaytetydssa.

Milja Virtasen opinnaytetydn paamaarana oli analysoida
toimeksiantajaorganisaation sisaista toimintaa kyselytutkimuksen avulla.
Tavoitteena oli laatia henkildstolle suunnattu kysely, jonka avulla tunnistettaisiin
organisaation sisaisen toiminnan tarkeimmat kehityskohteet ja muutostarpeet.
Tutkimus hyddynsi seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusta, sisaltaen
monivalintakysymysten lisaksi avoimia kysymyksia henkiléston konkreettisten
kehitysideoitten kerddmiseksi. Kysely suoritettiin Google Forms -ohjelman
avulla verkkokyselynd, ja linkki jaettiin organisaation sisaisissa

viestintdkanavissa. (Virtanen, 2022.)

Teoriaosuudessa kasiteltiin organisaation sisaisen toiminnan eri osa-alueita,
kuten roolitusta, vastuunjakoa, toimintamallien yhtenaistamisen hyotyja ja
operatiivisen toiminnan kasitetta. Sisaista viestintaa kasittelevassa luvussa
kasiteltiin sisdisen viestinnan kasitettd ja sen merkitysta organisaatiossa.
(Virtanen, 2022.)

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd toimeksiantajaorganisaation sisainen

koettiin olevan hyvalla tasolla, mutta vastauksista nousi esiin selkeita



kehityskohteita ja ideoita. Esimerkiksi organisaation tydmaaran jakautuminen,
roolien selkeyttaminen ja viestintdkanavien runsaus mainittiin kehityskohteina.
Positiivisina asioina korostuivat toimiva yhteistyo ja avoin viestinta
organisaatiossa. (Virtanen, 2022.)

Juha Mannisen tutkimuksen keskiéssa on Turun kaupunginkirjaston strategian
vaikuttavuus ja sen tuntemus henkiloston keskuudessa. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittaa, kuinka hyvin strategia on juurtunut organisaatioon,
onko se omaksuttu henkiloston keskuudessa ja koetaanko sen olevan
kaytannossa toteuttamiskelpoinen vai jaako se pelkéksi johdon puheeksi.
(Manninen, 2021.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma yhdistaa kyselyn, teemahaastattelut ja
Espoon kaupunginkirjaston strategian vertailun. Tulokset osoittavat, etta suurin
osa henkilostdsta tuntee strategian olemassaolon ja sisallon, ja enemmist6
kokee voivansa vaikuttaa siihen seka hyvaksyvan sen. Strategiaa koetaan

paasaantoisesti ymmarrettavaksi. (Manninen, 2021.)

Tutkimus korostaa strategian merkitysta tulevaisuuden menestyksen perustana,
korostaen ihmisten vapaa-ajankayttévalintojen, trendien seurannan, resurssien
jarkevan kayton ja henkiléston motivoinnin tarkeytta. Lisaksi tulevaisuuden
menestyksen edellytyksiin kuuluu, etté lahijohtajilla on selkeé& kasitys strategian
tavoitteista ja riittavasti aikaa kasitella sitéa henkiloston kanssa. (Manninen,
2021.)



3 Tyb6hyvinvointi

Tassa teoriaosiossa tutkitaan tyohyvinvoinnin eri kasitteita ja niiden vaikutusta

tyon merkityksellisyyden tunteeseen ja tydmotivaatioon.

3.1 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on monitulkintainen kasite, mista on olemassa useita eri
maaritelmid. Tyohyvinvointi kasitteena kattaa niin yksilon henkildkohtaisen
tunnetilan kuin myo6s tyoyhteison yhteisen viretilan. Se symboloi jatkuvaa
kehitysta niin yksilollisella kuin yhteisollisella tasolla tavoitteenaan lisata
henkilokohtaisen ty6n ilon ja onnistumisen tunnetta. Terveytta ja tyuraa tukeva
tydymparistd yhdessa toimivan tydyhteisén kanssa muodostavat olennaisen
yhdistelman kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin edistamisessa. (Kehusmaa
2011, 13)

Tarkkosen mukaan tyéhyvinvointi voidaan hahmottaa kolmeen rakenteelliseen
tasoon, joita ovat johtamisjarjestelma, tyéhyvinvointijarjestelma ja tydolosuhteet.
Johtamisjarjestelma kasitteena viittaa yhtion paatoksentekijoihin, joilla on laaja
vaikutusmahdollisuus yleiseen tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointijarjestelma
puolestaan koostuu henkildstéresursseista, kaytannoista ja menettelytavoista,
joiden avulla pyritdan edistamaan ja yllapitamaan tydhyvinvointia. Johtamis- ja
hyvinvointijarjestelméan rajapinnassa tehdyt pdatokset vaikuttavat edelleen
tyoolosuhteisiin ja hyvinvointiin, heijastaen siten tyohyvinvoinnin johtamisen
tehokkuuteen. (Tarkkonen 2012, 40.)

Hyvinvoivan organisaation tunnusmerkit ilmenevat joustavuutena,
tavoitteellisuutena ja jatkuvana kehittymisena. Liséksi hyvinvoivan ty6paikan
erottuvat piirteet siséltavat suunnitelmallisen tydntekijdiden hyvinvoinnin
tukemisen, yhteisen ndkemyksen tavoitteista, joustavan ja matalan
organisaatiorakenteen, mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen, toimivan ja
turvallisen tydympariston sekéa asenteet ja kaytannot, jotka edistavat tyon ja
muun elaman harmoniaa. (Manka 2015, luku: organisaation voimavarojen

kasvattaminen.)



Kaaviossa 1. Tarkastellaan ty6hyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita. Tama malli
perustuu voimavarakeskeiseen lahestymistapaan, jonka tavoitteena on
ymmartaa, mitka organisaation, tyon, tydyhteison, johtamisen ja yksilon piirteet
mahdollistavat optimaalisen toimivuuden ty6hyvinvoinnissa. Paamaarana on
luoda tydymparisto, jossa tyontekijat voivat kokea tyon iloa ja antautua tyon
imuun samalla sailyttden hyvinvointinsa ja terveytensa. (Manka 2015, luku:

tydhyvinvoinnin tekijat.)
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Kaavio 1. Mankan (2015) luoma ty6hyvinvoinnin malli.
3.2 Fyysinen tydhyvinvointi

Virolaisen mukaan fyysinen hyvinvointi kattaa fyysiset tyoolosuhteet, kuten
tyOpaikan jarjestyksen, ddnenvoimakkuuden, lampétilan ja turvalliset
tyovalineet. Fyysisen tyorasituksen merkitys korostuu erityisesti ruumiillista
tyota tekeville, joille tiettyjen kehon osien rasitus on osa paivittaista rutiinia.
Toimistotydssa yksipuolinen rasitus muodostaa merkittavan riskin
hyvinvoinnille, kun istumaty6 erityisesti kuormittaa kaula- ja niskaseutua seka
selkda. Riippumatta fyysisesta rasituksesta tulisi tydskennell& ergonomisesti ja
valttéda yksipuolista kuormitusta jakamalla rasitusta eri kehon osille ja

tarjoamalla tyontekijdille tarvittavat tauot. (Virolainen 2012, 17.)



3.3 Psyykkinen tydhyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi nousee entista keskeisempéén asemaan
kokonaishyvinvoinnin nakokulmasta. Psyykkiset olosuhteet koostuvat stressista,
kiireellisyydesta ja tydilmapiirista, jotka esiintyvét paineina tybelamassa. Tyon
mielekkyys, riittavan vapaa-ajan, tyon ja levon tasapaino seka esimiesten tuki
edistavat psyykkista hyvinvointia tyopaikoilla. Tyopaikan epavarmuus, tyén
kokemisen merkityksettomana ja alipalkkaus voivat aiheuttaa pahoinvointia
tyoyhteistssa ja johtaa sairauspoissaoloihin, vaikka fyysiset tydolosuhteet

olisivatkin kunnossa. (Virolainen 2012, 18.)

3.4 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Virolaisen mukaan on olennaista, etta yksil6 pystyy ilmaisemaan avoimesti
mielipiteitddn ja tunteitaan tydpaikalla. Vaikka tyontekijalla on vastuu ilmaisunsa
asiallisuudesta, hanen ei tulisi karttaa henkilokohtaisten mielipiteiden ja
tunnetilojen tuomista esiin tyOpaikallaan. (Virolainen 2012, 19.)

Virolaisen mukaan sosiaalinen tyéhyvinvointi edellyttda mahdollisuutta
sosiaaliseen ja lamminhenkiseen vuorovaikutukseen tyopaivan aikana.
Tyokavereiden tulisi olla helposti lahestyttavia, ja tydasioista tulisi voida
keskustella avoimesti. Jos tyotehtavat vaativat jatkuvaa kiireellisyytta,
kollegoiden vélinen vuorovaikutus tyopaikalla jaa vaistamatta vahaiseksi.
Tyopisteiden sijainnilla on myds merkitysta, silla lahella sijaitsevat tyopisteet
lisdavat vuorovaikutusta, mik& on erityisen tarkeda samassa tilassa
tydskentelevien henkildiden sosiaalisten suhteiden kannalta. (Virolainen 2012,
24.)

3.5 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys ja mielenkiintoisuus muodostavat keskeiset elementit
kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Tyon merkityksellisyyden
kokeminen on merkittava tydelaméssa menestykseen vaikuttava tekija ja
organisaatioiden tulisi pyrkia tarjpamaan tyontekijoilleen tyétehtavia, jotka he
kokisivat merkityksellisina ja mielekkaind. Nykyaikana kasvaa kiinnostus ty6ta

kohtaan, joka tuntuu mielekkaalta, tarkealtd ja tekemisen arvoiselta ja yha



useammat ihmiset haluavat tydskennelld sellaisissa tehtavissa. (Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020, 55.)

Tyontekija tuntiessaan tyonsa merkitykselliseksi ei ainoastaan ole tehokkaampi,
vaan myds nauttii paremmasta hyvinvoinnista, on sitoutuneempi, terveempi ja
onnellisempi. Siksi tydon merkityksellisyys nousee keskeiseksi tekijaksi seka
yksilétason menestystekijaksi ettd hyvinvoinnin lahteeksi. Tyon
mielenkiintoisuuden ja tarkoituksellisuuden maarittaminen on kuitenkin
haasteellista, koska ne koetaan eri tavoin. Yksil6iden kiinnostus ja motivaatio
kohdentuu monesti erilaisiin asioihin. Toiselle taakka voi olla jollekin intohimo.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 56, 85.)

Tyo6n kiinnostavuuden arviointi tapahtuu parhaiten yksilotasolla, kun
tarkastellaan yksil6llisia odotuksia, tilanteita ja toimintaymparistod. Yksilon
kokemus omasta roolistaan tydyhteisdssa ja oman tyon nadkeminen osana
suurempaa kokonaisuutta vaikuttavat merkittavasti tyon kiinnostavuuteen.
Liséksi tarkoituksellisuuden tunne ty6ta kohtaan kohoaa, kun yksilé kokee
tydnsa osana suurempaa tarkoitusta. Esihenkilon tuki ja vaikutusmahdollisuudet
tydmaaraan ja tydhon ovat myos keskeisia tekijoita, jotka voivat lisata tyon
kiinnostavuutta. Toisaalta jatkuva kiire ja tybn epavarmuus voivat vaikuttaa
kielteisesti tydmotivaatioon, mika on huomioitava tyon kiinnostavuutta
arvioitaessa. (Kehusmaa 2011, 87, 114.)

Kehusmaan tutkimuksen perusteella tyhyvinvoinnin edistdmisella on
organisaatiossa seka valillisia etta valittomia taloudellisia vaikutuksia. Kun
tuottojen ja kustannusten suhde paranee, se johtaa toiminnan kannattavuuden
kasvuun. Panostaminen henkilést6on organisaatiossa voi siten lisata toiminnan
kannattavuutta. (Kehusmaa 2011, 81.) Kehusmaan mukaan ty6hyvinvointi toimii
kilpailutekijané tuloksen kasvattamisessa. Tutkimuksen perusteella havaitaan,
ettd kun arvioidaan tydhyvinvoinnin tuloksia, on yleista kiinnittdd huomiota
suoraan havaittavissa oleviin seurauksiin, kuten poissaolojen vahenemiseen.
Samalla saattaa kuitenkin jddda vahemmalle huomiolle valilliset vaikutukset,
jotka nakyvat organisaation toiminnassa pidemmalla aikavalilla. Tama seikka ei
aina saa ansaitsemaansa huomiota arvioitaessa tyéhyvinvoinnin
kokonaisvaikutuksia. (Kehusmaa 2011, 81-82.)



4  Organisaation integraatio asiakasprojekteissa

Tasséa teoriaosiossa tutustutaan organisaation toiminnan ja tavoitteellisuuden
kannalta valttamattomiin tekijoihin. Tallaisia tekijoita ovat arvot, strategia,

johtaminen ja viestinta.

4.1 Organisaation arvot

Arvojen merkityksen hahmottaminen on olennaista, vaikka niiden tarkka
maarittely voi osoittautua haasteelliseksi. Usein arvot ajatellaan sellaisina
asioina, joita arvostetaan, omistetaan ja kaytanndssa toteutetaan. Arvot ovat
kuitenkin huomattavasti monimuotoisempia kuin usein oletetaan ja joskus ne
voivat olla jopa tiedostamattomia nakokohtia. Organisaatio- ja yksilollisella
tasolla arvojen ymmartaminen on merkityksellista, koska ne vaikuttavat
paatoksentekoon, ajatteluun, valintoihin ja toimintaan. Arvojen maaritteleminen
helpottuu, kun on selkea kasitys siitd mita ne teoriassa tarkoittavat. (Espedal,
Lovaas, Sirris & Weeraas 2022, 1-2.)

Organisaation yksi keskeisimmista tytkaluista on arvot. Organisaation
maaritellessa keskeisia arvojaan heidan on huomioitava, miten arvoja tuotaisiin
esille paivittaisissa toimissa seka millaisin kaytannon teoin voitaisiin herattaa
positiivista keskustelua organisaation sisélla ja asiakasrajapinnassa.
Julkaistujen arvojen myo6ta organisaatiolle syntyy velvoite toimia niiden
mukaisesti. On kuitenkin oleellista huomata, etta jokainen organisaatio itse
maarittelee omat arvonsa ja niiden merkityksen omassa toiminnassaan. (Saksi
2020, 17-18.) Tutkimuksien mukaan organisaatiot, jotka syvallisesti ymmartavat
arvojensa tarkoituksen, saavuttavat merkittavasti parantuneita taloudellisia
tuloksia. (Kauppinen 2002, 75.)

Savaspuron mukaan nykypdaivan osaajille itseohjautuvuuden merkitys korostuu,
kun otetaan huomioon vaativat tydelaman olosuhteet. Organisaatiot asettuvat
tilanteeseen, jossa on tarpeen mukautua osaajien odotuksiin ja arvoihin
muuttamalla organisaatiorakenteitaan. Erityisesti nuoremmille ty6ntekijdille
kokemus merkityksellisesta tydsta, tasa-arvoisuudesta, reiluudesta ja
miellyttavasta organisaatiokulttuurista nousevat rahallisen kannustimen edelle.

Na&in ollen on ensisijaisen tarkead, etta tyopaikan arvot ovat selkeasti nakyvissa



ja ovat linjassaan mya@s tyontekijoiden henkilokohtaisten arvojen kanssa.
(Savaspuro 2019, 39-40.)

4.2 Toiden organisointi ja johtaminen

Johtamisen kasite on haastava tulkittava, silla tutkijayhteiso ei ole saavuttanut
yksimielisyyttd sen tarkasta maaritelmasta. Tiedeyhteisd nayttaa suhtautuvan
johtamiseen jopa varovaisesti. Tieteen nédkdkulmasta johtaminen nadhdaéan
jatkuvasti muuttuvana ilmiona, joka muotoutuu ajan teorioiden ja tutkittavien
asioiden kautta. (Syvajarvi A. Vakkala H. 2012, 182).

Tehokas ihmisten ohjaaminen edellyttaa tiettyja taitoja ja arvoja, jotka ovat
valttamattomiad optimaalisen johtamisen kannalta, olipa kyse misté tahansa
johtamistyylista. Johtamiseen liittyy muun muassa kyky hahmottaa tilanteen
kokonaiskuva, sopeutumiskyky tilanteen logististen ja kaytdsmallien
vaatimusten mukaisesti sek& vahvat kommunikaatiotaidot. Asioiden johtaminen
edellyttaa organisoimista, motivoimista, tilanteen hallintaa ja tarkkaa
suunnittelua. Nama nelja elementtia muodostavat asioiden johtamisen
peruskokonaisuuden ja niita sovelletaan laajalti myds yksinkertaisemmissa
tehtavissa. Motivaatio on keskeinen osa toiminnan johtamista, silla motivoitunut
tyontekija suoriutuu tehtavistadan noin 90 % tehokkuudella, kuin taas
epamotivoitunut saavuttaa vain noin 20 % tehokkuudesta. Asioiden johtamisen
loppuvaiheessa korostuu myds kontrollointi eli palautteen saaminen ja sen

pohjalta tilanteen kehittdminen. (Hersey, Blanchard, Johnson. 2013, 6.)

Tyborganisaatioiden hierarkioiden madaltuessa odotetaan, etta tyontekijat
ottavat enemman vastuuta omasta toiminnastaan. Organisaatioiden tulisi
integroida tyontekijoiden itsensa johtaminen osaksi yleista johtamisjarjestelmaa.
Tama antaisi tyontekijoille mahdollisuuden osallistua kulttuurin ja toiminnan
luomiseen ja kehittdmiseen, miké& puolestaan helpottaisi vastuun ottamista.
Organisaation tehtavana on pyrkid mahdollistamaan tyontekijoille ylpeyden ja
ilon kokeminen tydstaan, mika puolestaan yllapitad asiantuntijoiden motivaatiota

toiminnan uudistamiseen ja kehittamiseen. (Sydanmaanlakka 2019, 145-146.)



4.3 Organisaation siséinen viestinta

Organisaation sisdinen viestinta ilmenee paivittaisena kasvokkain tapahtuvana
vuorovaikutuksena, sahkopostiviestinnan kautta, palavereissa,
sahkoistenjarjestelmien kautta ja puhelinkeskusteluna. Tama viestintamuoto on
suunniteltu tukemaan itse tyon suorittamista ja sen paamaarana on
mahdollistaa tehokas tydskentely. Sisdinen viestinta edistaa tydyhteison
vahvuutta, parantaa tyéhyvinvointia ja samalla tehostaa tyon tuottavuutta.
(Juholin 2017, 47-48, 121.)

Tana paivana organisaatioissa saatetaan edelleen pitaa viestintaa erillisena
osa-alueena. Toimivan organisaation yllapitaminen edellyttda tehokasta
viestintaa, silla ilman sitd organisaatiot eivat voisi toimia. Viestintd muodostaa
vuorovaikutuksen perustan ja inhimillisen toiminnan perustan. Jokainen yksil6
osallistuu jatkuvasti kommunikaatioon kayttéaen eri vélineita kuten sanallista,
kirjallista tai visuaalista ilmaisua. Viestinnassa keskeista on pyrkimys tulla
ymmarretyksi. (Juholin 2017, 15, 22.)

Kaikki tyontekijat ovat vastuussa tiedonkulusta ja viestinnasta, jotka perustuvat
avoimeen vuorovaikutukseen. Hyvin hoidetussa viestinnassa yrityksen
henkilostdlle tiedotetaan asioista samanaikaisesti kuin ne julkaistaan julkisesti
yrityksen tiedotuskanavissa. Tehokkaan viestinnan yhteydessa tietoa jaetaan
my0Os organisaation sisaisesti tasapuolisesti tai jopa hieman laajemmin
yrityksen tyontekijoille. (Osterberg 2015, 193-194.)

Viestinnan ja vuorovaikutuksen tulisi edeta kohti kokonaisvaltaisempaa
hyddyntamisté organisaatiossa. Organisaation ajattelun painopisteen tulisi
siirtyd enemman kuuntelemiseen kuin pelkkddn puheeseen. Kuunteleva
organisaatio muodostaa voimavaran, joka edistaa tyohyvinvointia. Jotta tama
saavutetaan, johdon ja esimiesten on kiinnitettdva enemman huomiota
tyontekijoiden danen kuulemiseen. Kuuntelemisen kautta vaarinkasitykset
vahenevat, mikd puolestaan vahentda epavarmuutta. Tyon tehokkuus kasvaa,
kun luottamus ja sitoutuneisuus lisdéntyvat kuuntelemisen ansiosta. (Puro
2010, 29, 75, 119.)



Sisaisen viestinnan tulisi olla strategisesti suunniteltua, jotta tiedetaan selkeasti
viestinnan tarkoitus, suunta ja tavoitteet. Viestinnan on oltava lasna kaikessa
toiminnassa, ja sen tavoitteena on varmistaa tyon sujuvuus, tydyhteisén

menestys ja tyontekijoiden hyvinvointi. (Juholin 2017, 121-122.)

4.4 Integraation vaikutus asiakasprojekteissa

Asiakaslahtoisen liiketoiminnan toteuttamiseksi tarvitaan toimintakulttuuri, jossa
jokainen organisaation jasen tuntee olevansa vastuussa asiakkaista ja
ottamassa vastuun asioiden hoitamisesta. (Korkiakoski 2016, 55.)
Organisaation kulttuuri ja osaaminen muotoutuvat sosiaalisesti vallitsevien
arvostusten ja uskomuksien pohjalta. Jotta henkilosto voisi keskittaa
toimintansa asiakastarpeisiin, ihmisléaheiseen kohteluun ja arvostaa
asiakaskohtaamisiin liittyvaa osaamista, organisaation on vahvistettava
sisdisesti asiakaslahtoista toimintakulttuuria. Asiakkaiden aikakaudella
ydinosaaminen kiteytyy asiakastarpeiden huomaamiseen ja
asiakaskokemuksen luomiseen yhdistettynd kannattavaan liikketoimintaan. (Juuti
2015, 91-92.)

Jokaisen tulee osallistua asiakastyohon rippumatta roolistaan, silla
asiakasrajapinnassa tytskenteleminen opettaa tehokkaimmin
asiakaskeskeisyytta. Perinteisestd nakemyksesta poiketen organisaation tulisi
uudistaa seka sisaisia etta ulkoisia rajojaan, ottaen huomioon asiakkaat
yhteistyokumppaneina. Heidan kanssaan tulee suunnitella ja kehittaa
organisaation tarjoamia tuotteita ja palveluita. (Juuti 2015, 24.) Asiakaslahtoisen
toimintamallin luominen vaatii pitkajanteisyytta, kehittamishenkisyytta,
uteliaisuutta, halua omaksua uutta ja todellista halua auttaa asiakasta. (Hanti
2021, 146.)

4.5 Strategian péaivittdminen

Strategia on laaja-alainen ja monitahoinen kasite, joka juontaa juurensa
organisaatioiden johtamisen opista, joka on yksi maailman vanhimmista
(Kamensky 2010, 13). Tutkimusten perusteella havaitaan, etta organisaatiot,
jotka panostavat strategisen linjan kehittdmiseen, menestyvat pitkalla aikavalilla

paremmin kuin sellaiset, jotka eivat osoita siihen samanlaista sitoutumista.



(Szulanski 2005,13.) Strategiaprosessissa on olennaista kattaa kaikki yrityksen
toiminnot ja vaiheet on suunniteltava yhta huolellisesti kuin strategian sisalto.
Erityistd huomiota on kiinnitettéava aikatauluun, tyékaluihin ja keité osallistuu
prosessiin. Jatkuvaa kehittamista on valttAmatonta harjoittaa, ettei prosessi
toista itsedan ja siten vaaranna tyon laadukkuutta. (Kamensky 2010, 63—64).

Johnson (2006) korostaa, etté strategian kehittdminen on jarjestelmallista
tyoskentelyd, jossa noudatetaan huolellisesti suunniteltua prosessia yrityksen
strategiapaivityksen aikataulun mukaisesti. Organisaation avainhenkildiden on
osallistuttava strategian luomiseen, uudistamiseen ja kayttéonottoon.
Strategiaprosessin aloitettaessa on pohdittava olisiko ulkopuolisen
ammattilaisen apu tarpeen. Konsultin rooli on tarjota objektiivinen nakemys
kasiteltaviin asioihin. Konsultti vapauttaa strategiatydryhman jasenet
konkreettisista velvoitteista, kuten asiakirjojen laatimisesta ja tyon johtamisesta,
mahdollistaen jasenen keskittymisen, kun strategiaa pohditaan. Ulkoisen
ohjaajan kaytto korostaa tavallisesti myds tyon merkitysta strategiatydryhman
osallistujien keskuudessa. (Johnson 2006, 576).

Mika Kamensky (2010) méaarittelee strategian kasitteen kolmesta nakdkulmasta,

jotka taydentavat toisiaan:

1) Yritys harkitsee tietoisesti keskeisia tavoitteita ja toiminnan suuntaviivojaan
muuttuvassa liiketoimintaymparistossa.

2) Strategia mahdollistaa yrityksen ympariston hallinnan.

3) Organisaatio kayttaa strategiaa tietoisesti ulkoisten ja sisaisten tekijéiden
hallitsemiseen, jotta asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa. (Kamensky 2010, 18-
19.))

Kaaviossa 2 naytetdan portaittain vaiheet strategisen toiminnan ja operatiivisen

johtamisen periaatteista, mitkd on hyva huomioida strategiassa.



Tavoitteet [yritys
ja
yksikkbkohtaiset)

Toimintasuunnite
Imat

Yksityiskohtaisem
mat toiminta
suunnitelmat

Tydn tekeminen
tavoitteiden
ohjaamana

Palkitseminen

Kaavio 2. Strateginen johtaminen ja operatiivisen johtamisen periaatemalli
(Muokattu). (Kamensky 2010, 347)

Strategian toteuttamisvaiheessa on esitetty lukuisia ndkemyksia, joista tdssa
esitetddn vain osa. Yritysjohto on keskeisessé roolissa yrityksen strategian
kaytannon toimenpiteiden kdynnistdmisesséd, mika on olennainen osa
paivittaista liiketoimintaa. Strategian toteuttaminen on prosessin vaikein vaihe,
ja siina paljastuvat suunnittelu- ja analysointivaiheessa tehdyt laiminlyonnit tai
ennakoimattomat virheet. Nama virheet ovat tyypillisia strategiatydlle, silla
taydellinen suunnitelman toteutuminen on kaytanndssa mahdotonta.
Tulevaisuuden nakemykseen perustuva suunnitelma ei voi toteutua
sellaisenaan ja sen vuoksi strategian on hyva olla helposti muokattava.
Strategian toteuttamisen ndennainen helppous voi viitata siihen, ettei sita ole
laadittu riittavan kunnianhimoisesti. Alla lueteltuna strategian toteutumiseen
vaikuttavat nelja keskeista tekijaa, jotka ovat strategia, johtaminen, osaaminen



ja vuorovaikutus ja edella mainittujen valiset suhteet. (Kamensky 2014, luku
10.)

Kamenskyn (2014) mukaan tarkeimmat strategian toteutumisen keinot
sisaltavat:

 riskianalyysin ja varasuunnitelmat

« strategisen valvontajarjestelman

« strategisen viestinnan ja koulutuksen

e oOperatiivisen johtamisen yhdistamisen strategiaan

e ammattimaisen strategiatydskentelyn

Strategian toteuttamiselle ei ole yhta yksiselitteistd kaavaa, vaan jokainen yritys
l&htee toteuttamaan laatimaansa strategiaa omien vahvuuksiensa ja

valmiuksiensa pohjalta. (Kamensky 2014, luku 10.)

4.6 Tulosten mittaaminen Balanced Scorecardia hydédyntéen

Tulosten mittaamiseen on monia eri tapoja, mutta tassa opinnaytetydssa
keskitytddn nimenomaan Balanced Scorecardiin (BSC). Balanced Scorecard
toimii suorituskyvyn mittarina tavoitejohtamisessa ja muodostaa olennaisen
osan yritysten strategisista ohjaus- ja johtamisjarjestelmista. Ohjausjarjestelméa
viittaa muodollisiin keinoihin, joilla ohjataan ihmisten toimintaa, kun taas
johtamisjarjestelma kattaa ohjausjarjestelman lisdksi paatoksentekoa tukevat
menettelyt (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 59.)

BSC:n historia juontaa juurensa 1990-luvulle, kun Harvardin professori Robert
S. Kaplan ja liikkeenjohdon konsultti David Norton tutkivat useissa
suuryrityksissa suoritettuja hankkeita, joiden tavoitteena oli kehittda yritysten
suoritusten mittaamista. BSC:ta yritysten mittaukset perustuivat ennen
paaasiassa taloudellisiin tavoitteisiin. BSC syntyi tarpeesta ottaa huomioon
mya0os yritysten aineeton padoma, kuten tiedot, taidot, suhteet ja kulttuuri (Malmi,
Peltola & Toivanen 2006, 16-17.)

Balanced Scorecardin alkuvaiheissa keskeisimmat vaikeudet kohdistuivat
mittareihin, jotka arvioivat strategian toteutumista, ja oikeiden
suorituskykymittareiden tunnistamiseen. Yritykset alkoivat kuitenkin hyvaksya



BSC:n kayton, kun keskustelu siirtyi konkreettisiin toimenpiteisiin strategian
saavuttamiseksi. Tasta kehityksesta syntyi kasite "strategiakartta”, jota nykyaan
hyodynnetaan erillisena strategiatydkaluna. Yrityksen strategisen suunnittelun
yhteydesséa on olennaista kayttaa useita suorituskykya arvioivia mittareita, ja
Balanced Scorecard esittaa nelja ndkdkulmaa: asiakas, taloudellinen, sisaisten
prosessien ja oppimisen seka kasvun nakdkulma (Malmi, Peltola & Toivanen
2006, 17-18.)

Balanced Scorecardin neljd ndkdkulmaa ovat asiakas, taloudellinen, sisaisten
prosessien seka oppimisen ja kasvun nakodkulma, jotka muodostavat perustan
BSC-laadintaprosessille. Yrityksen tulisi valita nakékulmat strategian
ohjaamana, silla alkuperainen BSC:n neljan ndkdkulman malli ei valttamatta
sovi kaikille yrityksille yhta tehokkaasti. Jokaisen mittarin ja nakokulman tulisi
perustua strategiasta johdettuihin syy- ja seuraussuhteisiin yhdistaen

nakokulmat toisiinsa. (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 24.)

Taloudellinen ndkdkulma
Mo noytomme omistojistomme ?

* Padoman tuottoaste
*  Markkinaosuus
*  Kassavirta

Asiakasndkokulma I Oppimisndkdkulma
Jotto ve, miltd meidi Jotta soavuttoisimme visiomme, kuinko
tulisi nOyttdd asiakkaidemme silmin? VvISIO k Jo koh: ?
Toimitusaika &
. mitusa *  Aloitteiden lukumadra
*  Laatuvirheet STRATEGIA ¢ Henkildston vaihtuvuus
*  Toimitusvirheet *  Osaamisalueet vs. tarpoet

B |

Tehokkuusndkokulma
Misso i ; e tulee olla
: o'uolhvdomm torpeet? “

*  Lapimenocaika
* Saanto
*  Uusien iden osuus myy

Kaavio 3. Balanced scorecard ensimmainen versio. (Muokattu) (Malmi, Peltola
& Toivanen 2006, 17.)

Asiakasnakokulma vaatii yrityksen johdolta kykya tunnistaa asiakassegmentit ja
jakaa ne kilpailullisesti merkittaviin osiin. Asiakasnaktkulman mittareita voidaan
jakaa perusmittareihin, jotka liittyvat asiakastyytyvaisyyteen,

asiakasuskollisuuteen, uusasiakashankintaan, asiakaskannattavuuteen ja



markkinaosuuteen, seka asiakaslupauksen mittareihin, jotka keskittyvat

yrityksen kilpailustrategiaan (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 30.)

Sisaisten prosessien ndkokulma tarkastelee yrityksen toimintoja, jotka
vaikuttavat suoraan sen kykyyn tyydyttaa asiakkaiden tarpeet ja odotukset.
Tarkeda on, etta yritysjohto ymmartad mitka prosessit ovat keskeisia valitulle
kilpailustrategialle ja miten niita tulee kehittaa. Tama nakokulma ohjaa yritysta
keskittym&an niihin toimintoihin, jotka ovat strategisesti merkittavia (Malmi,
Peltola & Toivanen 2006, 33.)

Oppimisen ja kasvun nédkdkulma tahtaa yrityksen tulevaisuuteen ja sen kykyyn
kehittaa itsedan ja ottaa kayttdon uusia toimintatapoja. Tama nékdkulma on
olennainen, silla yrityksen on kyettédva oppimaan menneista toimistaan ja
sopeuttamaan strategiansa muuttuviin olosuhteisiin. Oppimisen ja kasvun
nakokulman mittarit liittyvat paaasiassa henkiléston osaamiseen, teknologian
kayttoonottoon, organisaatiokulttuuriin ja innovaatiotoimintaan (Malmi, Peltola &
Toivanen 2006, 36.)

BSC:n toteuttamisessa ja kaytdssa on huomioitava, etta se ei ole staattinen
mittaristo vaan dynaaminen jarjestelma, joka vaatii jatkuvaa paivittamista ja
soveltamista yrityksen tilanteen ja strategian muuttuessa. Kehitys ja oppiminen

ovat olennainen osa BSC:n menestysta (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 39.)



5 Menetelmat

Menetelmat osiossa kaydaan lapi opinnaytetydssa hyddynnettyja

tutkimusmenetelmia ja kerrotaan jokainen tutkimuksen eri vaihe.

5.1 Mixed methods tutkimusmenetelméa

Tutkimuksessa hyddynnettiin seké laadullista etta maarallista
tutkimusmenetelmaa. Laadullisen ja maarallisen menetelman yhdistelmaa
kutsutaan "Mixed Methods Researchiksi" (MMR), ja se voi viitata joko
monimenetelmallisyyteen tai triangulaatioon (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 78.)
Vaikka laadullista ja maarallista tutkimusta perinteisesti pidetaan toistensa
vastakohtina, todellisuudessa niiden vélilla ei ole nédin selvaa rajaa. Itse asiassa
naiden kahden erilaisen tutkimustavan yhdistaminen voi tuoda
monipuolisempaa ja syvallisempad ymmarrysta tutkittavasta aiheesta verrattuna
pelkastaan toisen tutkimuslahestymistavan kayttamiseen (Tuomi & Sarajarvi,
2018, 72, 78.) Tutkimuksessa MMR viittaa nimenomaan laadullisen ja
maarallisen tutkimuksen yhdistdmiseen. Samalla hydédynnetéaéan metodologista
triangulaatiota kayttamalla useampaa aineistonkeruumenetelméaé seka

useampaa analyysimenetelmaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 168—169.)

5.2 Omistajan ja ylimman johdon haastattelut

Tutkimuksessa kaytettiin haastattelumenetelméaa eli kvalitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Tutkimuskohteena olivat ihnmiset ja heidan lisaksi
analysoitiin kommunikointiin siséltyvét ilmeet, eleet ja &anenpainot.
Haastattelujen aikana vastauksia tarkennettiin valttdéadksemme mahdollisia
vaarinkasityksia ja syventaaksemme vastausten sisaltdéa (Hirsijarvi, Remes,
Sajavaara & Sinivuori 2007, 200.)

Toimeksiannon saatua kehitettiin omistajalle haastattelupohja (Liite 1) liittyen
Organisaatio X integraatioon vaikutuksia asiakasprojekteissa yhdessa
toimeksiantajani kanssa, jonka jalkeen sovittiin aika haastattelulle.
Haastattelulla pyrittiin tunnistamaan omistajan tahtotilaa ja nakokulmia

organisaation sisaisia asioita ajatellen.



Omistajan suullisen haastattelun jalkeen koottiin h&nen vastauksistansa
yhteenveto, joita hyédyntaen laadittiin ylimmalle johdolle suullinen haastattelu
yhdessa toimeksiantajani kanssa. Taman jalkeen luotiin ylimman johdon
haastattelupohja (Liite 2), joka esitettiin omistajalle. Han antoi positiivista
palautetta sisallosta ja ehdotti muutamia lisdyksia haastattelurunkoon ja niita
hyoédynnettiin. Suullisia haastatteluja oli yhteensa 11 kappaletta ja nama
nauhoitettiin talteen heidan luvallaan anonyymisti, jonka jalkeen ne Kirjoitettiin
puhtaaksi ja nauhoitteet poistettiin. Haastatteluissa kysyttiin yhtibkohtaisia ja

organisaatiotason kysymyksia ja tydhyvinvointiin liittyvia asioita.

5.3 Toimihenkil6t ja henkilostd sahkoinen kysely

Haastattelumenetelman lisdksi tutkimuksessa hyédynnettiin myds
kvantitatiivista tutkimusmenetelméaa, jossa tarkoituksena oli ottaa laajempi otos

tutkittavasta ryhmasta johtopaatoksia varten. (Hirsijarvi ym. 1996, 136.)

Suullisten haastattelujen yhteydesséa valmisteltiin sahkdinen kysely (Liite 3.)
toimihenkildille. Liséksi yhteistydssa toimeksiantajan kanssa luotiin erillinen
sahkoinen kysely (Liite 4.) muulle henkilostdlle. Molemmat kyselyt kaytiin lapi
omistajan kanssa, ja niihin tehtiin tarvittavia pienia lisdyksia, jonka jalkeen
kyselyt lahetettiin ja kaikille vastaajille ilmoitettiin tekstiviestilla. My6hemmin
lahetettiin myds muistutusviesti vastaamista varten. Toimihenkildilta kysyttiin
henkilostdon verrattuna hieman yksityiskohtaisempia kysymyksia, koska moni
heista tydskentelee asiakasrajapinnassa. Kyselyt tehtiin arkiystavalliseksi ja
hyvin kansankieltd huomioiden, etta kaikki varmasti ymmarsivat mita kysytaan.
Toimihenkil6ista vastauksia saatiin yhteensa 45 kappaletta ja muulta

henkilostolta 125 kappaletta.

5.4 Vastauksien vertailu ja yhteenveto

Ylimman johdon suullisista haastatteluista koottiin yhteenveto, jota verrattiin
molempiin sahkoisiin kyselyihin ja vastauksia vertailemalla luotiin taman
opinnaytetyon tulokset osio. Tuloksissa on huomioitu eniten pinnalle nousseet

asiat, jonka liséksi nostettiin tarkeitd huomioita esiin.



Tulosten avulla pystytaan tarkastelemaan organisaatioryhmien kokonaiskuvaa
ja huomiomaan eri osastojen nakemyksia samoihin asioihin. Yhteenvedosta
voidaan tehda johtopaatoksia mita eri ryhmat pitavat tarkeina ja missa
organisaation eri tasot ndkevat kehitettavaa. Kaiken kaikkiaan tuloksista nousee
esiin tarkeitd asioita jokaisen ryhman kohdalta, joihin pohditaan ratkaisuja

taman opinnaytetydn viimeisessa osiossa.

5.5 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan useain validiteetin ja reliabiliteetin
nakokulmasta, jotka molemmat vaikuttavat tutkimuksen uskottavuuteen.
Tutkimuksen virheettdmyys, luotettavuus ja puolueettomuus ovat keskeisia
lahtokohtia. Tulosten tulee olla ennakoitavissa, ja koko tutkimusprosessin on
oltava tarkistettavissa. Huolellinen dokumentointi eri vaiheista helpottaa
validiteetin ja reliabiliteetin arviointia. Validiteetin ja reliabiliteetin méaarittely
voidaan suorittaa mittaus- tai tutkimusmenetelmén seka tulosten ndkdkulmasta.
Nama kaksi ovat keskenaan kaanteisessa suhteessa: mita alhaisempi

reliabiliteetti, sitd alhaisempi on validiteetti (Hiltunen 2009).

Reliabiliteetti eli luotettavuus ilmaisee kuinka tarkasti ja saanndllisesti mittaus-
tai tutkimusmenetelméa mittaa haluttua ilmi6ta. Toistomittaukset voivat arvioida
reliabiliteettia, ja luotettava tutkimus varmistaa, etté tulokset voidaan toistaa
samanlaisina samankaltaisissa olosuhteissa. Tutkimusaineiston muokkaaminen
tarkasteltavaksi on keskeista reliabiliteetin tarkistamisessa. Vaikka
tutkimusmenetelma voisi olla luotettava, se ei valttdmaétta ole pateva. Tulokset
voivat olla kiinnostavia, mutta ne eivat ehka vastaa tutkimuksen alkuperaista
tarkoitusta (Hiltunen 2009).

Validiteetti kuvastaa, kuinka hyvin kaytetty mittaus- tai tutkimusmenetelma
mittaa tutkittavan ilmién ominaisuuksia. Oikeat kohderyhmat ja kysymykset ovat
avainasemassa validiteetin arvioinnissa, ja tutkimustavan on vastattava
tutkittavan ilmion luonnetta. Tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan aineiston,

menetelmien ja tulosten oikeutusta esitettyihin vaitteisiin (Hiltunen 2009).

Tutkimuksen teoreettinen perusta rakentuu laajasti ja luotettavasti eri lahteiden
varaan. Teoriaosioissa on hyédynnetty sekd uudempaa ettd hieman



vanhempaa kirjallisuutta, ja samoja teemoja on vahvistettu viimeaikaisten
julkaisujen avulla. Vaikka organisaation integraatiosta I6ytyi vdhemman tietoa,

sisdisten tekijoiden osalta on kaytetty runsaasti kirjallisuutta.

Teoriapohjan muodostamisessa on otettu huomioon suomalaiset artikkelit,
mutta myos englanninkieliset artikkelit ovat olleet osaltaan roolissa. Tutkija
arvioi tietopohjan uskottavuutta vahvaksi ja merkitykselliseksi. On tarkeaa
huomata, ettd kaikkia tutkimuksen osa-alueita ei voida tulkita taysin
yksiselitteisesti, koska ne liittyvat mm. ihmisen subjektiiviseen kokemukseen.
Tutkimuksen validiteetin kannalta teoreettinen pohja tarjoaa luotettavan

valineen laadukkaiden tulosten ja paatelmien tekemiseen.

6 Tulokset

Tulokset osiossa on kirjattuna yhteenvedot suullisista haastatteluista ja
sahkoisista kyselyista. Yhteenvedot on tehty vertaillen, jonka jalkeen on lisatty

tarkeitd huomioita vastaajilta.

6.1 Tyon merkittavat tekijat

Kaikilla organisaation tasoilla korostuu useita yhteisia tekijoita, joita pidetaan
tarkeina tydssa. Mieleiset ja monipuoliset tydtehtavat ovat kaikkien
vastaajaryhmien arvostamia, samoin kuin positiivinen tydilmapiiri ja kannustava
tyoyhteis6. Mahdollisuus vaikuttaa ja olla mukana onnistumisissa nousee esiin

kaikilla tasoilla, osoittaen halua osallistua ty6n tuloksiin.

Palkkaus ja taloudellinen palkitseminen ovat keskeisia tekijoita kaikilla
organisaatiotasoilla. Itsenéisyyden ja tydn joustavuuden arvostus nékyy myos
kaikkien vastaajien vastauksissa, mika viittaa tarpeeseen tydskennella omien

vahvuuksien ja aikataulujen mukaan.

Mahdollisuus oppia ja kehittya ammatillisesti korostuu kaikilla
organisaatiotasoilla, mik& ilmentéaa jatkuvan kehittymisen tarkeytta

tyoyhteistssa. Hyvét ihmissuhteet ja yhteistyd niin tydtovereiden kuin



asiakkaiden kanssa ovat kaikille tasoille tarkeité, korostaen vuorovaikutuksen ja

verkostoitumisen roolia.

Tyon merkityksellisyyden ja konkreettisten tulosten ndkemisen tarkeys korostuu
kaikilla organisaatiotasoilla, osoittaen tarvetta ymmartad& oman tyon vaikutus
organisaation kokonaisuuteen. Tydssa viihtyminen ja hyvét tydolosuhteet
nousevat esiin kaikilla tasoilla, mik& korostaa tyéhyvinvoinnin ja tydelaman

laadun merkitysta organisaatiossa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd nama yhteiset arvot ja tarpeet ovat
olennaisia organisaation kokonaisvaltaisessa menestyksessa ja

tyohyvinvoinnissa.

Organisaation eri tasoilla, kuten ylimmassa johdossa, toimihenkildissa ja
tyontekijoissa, korostuu erilaisia tekijoita, jotka motivoivat tyontekijoita. Ylimman
johdon tasolla painotetaan kokonaisvaltaista kehittdmista, strategista johtamista
ja henkilékohtaista onnistumista. Toimihenkil6t arvostavat haasteiden
ratkaisemista, itsensa kehittamismahdollisuuksia ja mielekkaita tydtehtavia.
Tyontekijat puolestaan korostavat mahdollisuutta kehittya tyon kautta,

onnistumisten merkitysta ja tyon merkityksellisyytta.

Kaikki ryhmat yhdistavat tarpeen oppimiselle ja kehittymiselle, hyvalle
tydilmapiirille seka onnistumisen tunteelle. Tarkeina tekijéina nousevat myos
palkkaus ja taloudellinen palkitseminen, itsenéisyys ty6ssa, seka mahdollisuus
vaikuttaa ja olla osa timin menestysta. Ymmartamalla naita eri ryhmien
painotuksia organisaatio voi paremmin tukea tyontekijoéiden motivaatiota ja

kokonaisvaltaista hyvinvointia, mika edistad organisaation menestysta.



6.2 TyOpaikan tavoitteet ja suunnitelmat

En lainkaan perilla Hyvin perilla

Kaavio 4. Toimihenkil6iden vastaukset koskien tietoisuutta tydpaikan tavoitteista

ja suunnitelmista.
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En lainkaan perilla Hyvin perilla

Kaavio 5. Tyontekijoiden vastaukset koskien tietoisuutta tydpaikan tavoitteista ja

suunnitelmista.

Kaavioista 4 & 5 voidaan havaita epéatietoisuutta molemmissa ryhmissa.
Toimihenkil6t ovat tyontekijoihin verrattuna tietoisempia ty6paikkansa

tavoitteista ja suunnitelmista.

Saatujen tuloksien mukaan ylin johto on enemman tietoinen ja sitoutunut
selkeisiin ja strategisiin tavoitteisiin. Nama tavoitteet on usein jalkautettu
organisaation eri tasoille. Tavoitteet liittyvat usein kasvuun, laatuun,
suorituskykyyn ja asiakastyytyvaisyyteen. Osa korostaa myos vastuullisuutta ja

teknologian hyddyntamistéa osana strategiaansa.



Toisaalta keskijohdon vastauksissa korostuu usein samat tavoitteet, kuten
kannattava kasvu, asiakastyytyvaisyys, laatu ja henkiléston kehittdminen.
Monissa vastauksissa mainitaan myos epatietoisuutta tai puutetta selkeasta
kirjallisesta strategiasta, mika vihjaa siihen, etta yhtididen strategian viestiminen

ja sen toteuttaminen kaytannossa voivat olla puutteellisia.

Yhteinen teema kaikissa vastauksissa on kuitenkin liiketoiminnan kasvun ja
kehittymisen tavoite, mika on tyypillinen liikketoimintaymparistossa. Samoin
asiakastyytyvaisyys ja laatu nayttavat olevan keskeisia painopistealueita
useimmissa organisaatioissa.

On mielenkiintoista huomata myods se miten edellisen kysymyksen kaavioissa
monet ovat tietoisia yrityksen tavoitteista ja suunnitelmista, vaikka
keskijohdossakaan selkeasti ei olla ihan varmoja mitka ne ovat.

6.3 Organisaation tavoitteet ja suunnitelmat

En lainkaan perilla Hyvin perilla

Kaavio 6. Kaavio toimihenkildiden vastauksista koskien organisaation tavoitteita

ja suunnitelmia.
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Kaavio 7. Tyontekijoiden vastauksista koskien organisaation tavoitteita ja

suunnitelmia.

Kaavioista 6 & 7 voidaan havaita, kuinka paljon vaihtelevuutta vastaajien valilla
on.

Organisaation X strategia vaikuttaa olevan epaselva tai tiedottamatta monien
ylimman johdon haastateltujen nakdkulmasta. Useat haastateltavat eivat ole
tietoisia organisaation strategiasta tai suunnitelmista. Joissakin yhtidissa on
tarkkoja tavoitteita, kuten liikkevaihdon kasvattaminen ja kannattavuuden
parantaminen, mutta nama tavoitteet eivat vaikuta olevan osa selkeéaa ja
yhteista Organisaatio X strategiaa. Tiedottaminen ja strategian selkeéa
viestiminen nayttavat olevan puutteellista ja monet haastatelluista kaipaavat
parempaa nakyvyytta ja ymmarrysta siitd, mitad kohti Organisaatio X on
menossa. On tarkeaa, etta organisaatio pystyy selkeasti kommunikoimaan ja
visualisoimaan strategiansa, jotta kaikki jasenet voivat suunnata toimintansa

yhteisiin tavoitteisiin.

Toimihenkildiden vastausten perusteella organisaatioiden tavoitteissa korostuu
usein taloudellinen menestys. Erityisesti kannattava kasvu ja liiketoiminnan
tulokset nousevat esiin. Monet organisaatiot painottavat myods laadukkaita
tuotteita ja palveluita seka asiakastyytyvaisyytta. Ymparistdasioiden
huomioiminen ja vastuullisuus tulevat esiin useissa vastauksissa, mutta ne eivat
ole aina keskeisia tavoitteita. Henkildston hyvinvointi ja kehittdminen mainitaan
useissa vastauksissa, mika viittaa siihen, ettéa ihmisvoimavarojen hallinta on
tarked osa organisaatioiden tavoitteita. Myos teknologian hyddyntdminen ja

automaation kehittdminen ovat tavoitteina. Joissakin vastauksissa mainitaan



epatietoisuus tai puute selkeista strategisista tavoitteista, mika voi osoittaa
kommunikaation parantamisen tarpeen organisaatioissa. Yleisesti ottaen
taloudelliset tavoitteet ja liketoiminnan menestys ovat vahvasti esilla. Vastaajat
voisivat hyoétya tavoitteiden monipuolistamisesta ja tarkemmasta méaarittelysta

muilla osa-alueilla, kuten vastuullisuudessa ja henkiloston kehittAmisessa.

Yhteista molempien johtotasojen vastauksissa ovat koetut haasteet, joita ovat
selkean strategian puuttuminen, viestiminen ja ymmarrettavyys. Organisaation
tavoitteiden monipuolistaminen ja tarkempi maarittely voivat auttaa
varmistamaan, etta strategiset tavoitteet heijastuvat selkeasti koko
organisaatioon. Edellisista kaavioista on mielenkiintoista havaita miten
toimihenkildiden ja tyontekijoiden keskuudessa moni on kuitenkin mielestaan
tietoinen Organisaatio X tavoitteista ja suunnitelmista, vaikka selkeasti ylin

johtokaan ei ole tietoinen niista.

6.4 Organisaation arvot ja niiden nakyvyys

Ylimman johdon haastattelujen perusteella nayttaa silta, ettd Organisaatio X
arvot nayttavat vaihtelevan tyopaikoittain, mutta monien haastateltujen mukaan
ne eivat ole kovin selkeasti nakyvilla tai tiedossa organisaation arkipaivaisessa
toiminnassa. Arvot ovat saattaneet olla pitkia lauseita, mika on vaikeuttanut
niiden jalkauttamista ja muistamista. Joidenkin vastaajien mielesta arvot
nakyvat talla hetkella huonosti. Haastatteluissa korostuu miten jokaisella yhtiolla
omanlaisensa arvot. Useat haastatellut mainitsevat henkiléston hyvinvoinnin ja
laadun nékyvan arjessa, mutta vastuullisuuden ei koeta nakyvan arjessa. Moni
haastatelluista toivoisi arvojen selkedmpaa visualisointia ja jalkauttamista
organisaatiossa. Tietoisuuden lisd&dminen arvoista voi auttaa organisaatiota
sitoutumaan niihin ja ohjaamaan toimintaansa niiden mukaisesti.
Haastatteluissa osa ylimmastéa johdosta ei osannut mainita mitk& taméanhetkiset

arvot ovat.
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Kaavio 8. Toimihenkil6iden vastauksista koskien Organisaatio X arvojen

nakyvyytta tyopaikalla.
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Kaavio 9. Tyontekijoiden vastauksista koskien Organisaatio X arvojen

nakyvyydesta tyopaikalla.

Yhteenvetona kaavioista 8 & 9 on mielenkiintoista huomata, miten arvojen
nakyvyys vaihtelee hyvinkin paljon ylimman johdon, toimihenkildiden seka
tyontekijoiden vastauksissa. Osa on sitd mieltd, ettd Organisaatio X arvot
nakyvét hyvin ja osa taas sita mielta, etta arvot nakyvat erittdin huonosti.
Osa syyna voi olla ylimman johdon suhtautuminen arvoihin.



6.5 Yhteiset asiakasprojektit

Useimmat ylimmasta johdosta nékevat yhteiset projektit ja asiakkaat erittain
tarkeind. He korostavat, etté tallaiset yhteiset hankkeet ovat olennaisia
tulevaisuuden kannalta ja voivat tarjota kilpailuetua. Monet ndkevat projektit ja
yhteisien asiakkaiden hankinnan mahdollisuutena kasvattaa myyntia ja
laajentaa toimintaa. Kuitenkin osa haastatelluista mainitsee myos haasteita,
kuten eri yhtididen valiset kilpailutilanteet ja katteen jakamisen ongelmat, jotka
voivat vaikuttaa yhteisiin hankkeisiin. Yhteisilla projekteilla ja asiakkailla

nahdaan olevan suuri merkitys konsernin tulevaisuuden menestykselle ja

kilpailukyvylle.
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Kaavio 10. Toimihenkil6iden vastaukset koskien Organisaation X yhteisia

asiakasprojekteja/asiakkaita.

Yhteenvetona voidaan huomata, etté ylin johto ja suurin osa toimihenkildista
pitavat yhteisid asiakkaita ja asiakasprojekteja tarkeina. Osa toimihenkildista on
kuitenkin epavarmoja ja osa ei pida kovinkaan tarkedna yhteisia asiakkaita.
Syitd tdhan epavarmuuteen ovat:

Tiedonkulun puute.

Ymmarrys kokonaisuudesta (toinen projekti on toiselle merkityksellisempi kuin
toinen).

"Tietoa ei ole riittavasti mihin lonkerot johtaa vaan saattaa tulla taysin
yllatyksend, etta omalla asiakkaalla on kytkds myos Organisaation X toiseen

yritykseen. Tahan auttaisi luettelo asiakkuuksista ja yhteyksista.”



240.8%

Kaavio 11. Tyontekijoiden vastaukset koskien yhteisia projekteja.

Yll& olevasta kaaviosta 11. voidaan huomata, etta kaikille tydntekijoille ei ole

selvaa mita yhteisia projekteja tai asiakkaita tyopaikalla on.

Ylimman johdon haastatelluista monet korostavat yhteisten projektien ja
asiakkaiden merkitysta kilpailuedun saavuttamisessa. Naiden yhteisten
hankkeiden avulla yritykset voivat tarjota kokonaisratkaisuja ja
monipuolisempaa palvelua asiakkaille, miké luo kilpailuetua. Lisaksi yhteiset
projektit mahdollistavat lisamyynnin, uusille markkinoille laajentumisen ja
yhteistyon eri yritysten valilla. Kokonaisvaltaisen palvelun tarjoaminen yhden
oven takaa nahdaan mahdollisuutena lisata asiakastyytyvaisyytta ja
asiakkaiden sitoutumista. Yhteiset projektit nahdaan myos tarkeina kilpailukyvyn
yllapitamisessa ja tulevaisuuden varmistamisessa ja se myos yrityksia

pysymaan kilpailukykyisiné ja sopeutumaan markkinoiden muutoksiin.

Joillekin haastatelluista yrityksista yhteiset projektit ovat avainasemassa vision
toteuttamisessa suomalaisena sopimusvalmistajien ketjuna. Nain ollen yhteiset
projektit nayttavat tarjoavan monipuolisia mahdollisuuksia yrityksille ja edistavat
kasvua, kilpailukykyéa ja yhteistyota. Haastatteluiden perusteella nayttaa silta,
ettd ylimman johdon arviot yhteisten projektien ja asiakkaiden osuudesta

Organisaatio X liikevaihdosta vaihtelevat huomattavasti. Arviot vaihtelevat jopa



5 prosentista 40 prosenttiin. On selva, ettd osa haastatelluista ei ole tarkasti

tietoinen tasta osuudesta ja arviot perustuvat osittain veikkauksiin ja huhuihin.

Vastaajien keskimaarainen arvio yhteisten projektien ja asiakkaiden osuudesta
nayttaa olevan noin 25-30 prosenttia. Tama osuus voi vaihdella vuosittain ja
yhtiéittain. Tiedonkulku ja l&apinakyvyys naiden projektien osalta voivat vaatia
parantamista, jotta kaikki organisaatiossa ovat paremmin tietoisia niiden

merkityksesta ja vaikutuksesta liikevaihtoon.
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Kaavio 12. Toimihenkildiden vastaukset koskien yhteisten asiakkaiden

liikevaihdolliseen méaaraan.

Ylimman johdon vastaukset ja kaavion 12. vastaukset vaihtelevat paljon niin

ylimmaé&n johdon, kuin toimihenkildidenkin osalta.

6.6 Haasteet ja sisdinen viestiminen

Ylin johto nostaa esiin useita haasteita yhteisissa projekteissa Organisaatio X
osalta. Yritysten eriytyvat kulttuurit, toimintamallit ja kommunikaation puute
aiheuttavat vaikeuksia yhteisen ndkemyksen ja strategian luomisessa.
Resurssien ja vastuun jakaminen, motivaation puute, bonusjarjestelmien
haasteet, hinnoittelun hallinta seka yhteisten projektien arvon luominen ovat
myos keskeisia haasteita. Lisdksi todetaan, etta talla hetkella ei ole selkeda
yhteista tavoitetta ohjaamassa yrityksia toimimaan organisaation etujen

mukaisesti.



Toimihenkil6t painottavat tiedonkulun ja yhtenaisten toimintatapojen haasteita
Organisaatio X yritysten valilla. Projektit kohtaavat epayhtenaisyyksia ja
ristiriitoja eri yritysten valilla, mika vaikeuttaa yhteisty6ta. Kommunikaatio-
ongelmat, yhteisten tavoitteiden ja pelisdéanttjen puuttuminen, motivaatioerojen
aiheuttamat haasteet seka ohjeistuksen ja tavoitteiden puute ovat myos

keskeisia haasteita.

Samalla tavoin ylimman johdon seka toimihenkildiden vastauksissa korostuvat

kommunikaatio, yhteiset tavoitteet ja toimintatavat sek& motivaation yhtenaisyys
tarkeina tekijoina. Lisdksi motivaatiota ja priorisointia on tarpeen tukea yhteisten
etujen edistamiseksi. Naiden haasteiden voittaminen voi edistda tehokkaampaa

yhteisty6té ja yhteisten projektien onnistumista Organisaatio X:ssa.

Viestiminen on tarkea askel haasteiden tunnistamisessa ja niiden
ratkaisemisessa. On hienoa nédhda Organisaatio X:ssa avoin
keskustelukulttuuri, joka mahdollistaa ongelmien nostamisen esiin ja niiden
kasittelemisen yhdessa. Taméa voi auttaa parantamaan yhteisten projektien ja

yhteisty6n tehokkuutta.

Kaaviosta 13. Voi huomata, etta yli puolet ovat jattaneet haasteista viestimatta

esihenkilolleen.

= Maara ~

Kaavio 13. Toimihenkildiden vastaukset koskien haasteiden viestimista.



Ylin johto ja toimihenkil6t ovat vastanneet ongelmakohtiin ja haasteisiin eri
tavoin Organisaatio X:ssa. Ylimman johdon puolella on todettu, ettd haasteisiin
on paasaantoisesti reagoitu erityisesti silloin, kun ne liittyvat yhteisiin
projekteihin tai yhteistydhon eri yhtididen valilla. Tarve selkedmmille
pelisaannoille ja parantuneelle kommunikaatiolle on tunnistettu, ja naiden
tekijéiden parantaminen on nostettu esiin tulevaisuuden toimenpiteina.
Joissakin tapauksissa on todettu, etta ongelmiin ei ole riittdvasti puututtu, mika

saattaa vaatia lisatoimenpiteitd tulevaisuudessa.

Toimihenkil6iden vastaukset vaihtelevat enemman, ja toimenpiteet tiedonkulun
ja yhteistyon parantamiseksi ovat yhtiokohtaisia. Yhteisten palavereiden
lisaaminen, tukitoimien tehostaminen ja viestinnan kehittdminen on mainittu
toimenpiteina. Selkeat linjaukset, seuranta ja esimerkkien lapikaynti on nahty
tarkeina tekijoind yhteistyon parantamiseksi. Hinnoittelun selkeat pelisaannot
ovat saattaneet hamartya ajan myota, mika korostaa tarvetta tarkastella ja

paivittdd nykyisia kaytantoja.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ylin johto on tietoisempi ongelmakohtiin
reagoimisesta ja korostaa tarvetta selkeille linjauksille ja paremmalle
kommunikaatiolle. Toimihenkildiden ndkemykset ja toimenpiteet vaihtelevat

enemman. Selkeéat linjaukset ja esimerkit auttavat parempaan yhteistyohon.

6.7 Kehitystarpeet

Ylin johto ja toimihenkil6t Organisaatio X:ssa jakavat samankaltaiset
kehitystarpeet organisaatiossa. Ylimman johdon puolelta korostetaan resurssien
lisddmisen tarvetta erityisesti kasvun ja projektien hoidon tukemiseksi. Yhteisten
projektien kohdalla tarvitaan selkedmpia johtamiskaytantoja ja auktoriteettia,
mika auttaisi koordinoimaan eri osapuolia tehokkaammin. Yhteistytn ja
kommunikaation parantamiseksi tarvitaan avoimuutta ja tietoisuutta
organisaation sisalla. Todettava myds vierailujen toisten yhtididen tehtailla

voivan edistaa yhteistyota.

Toimihenkil6t korostavat myos yhteisten tavoitteiden asettamisen tarkeytta ja
yhteisen ndkemyksen luomista organisaation eri osien valilla. Positiivisina
nakokohtina nostetaan esiin viestinnan parantaminen ja tiedonkulun

selkeyttdminen. Haasteina mainitaan yhdenmukaisen ajattelutavan



edistiminen, mika vaatii aikaa ja panostusta, seké tarve selkeille linjauksille ja

tavoitteille organisaation toiminnan yhtenaistamiseksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sekd ylimman johdon etta toimihenkildiden
vastaukset korostavat tarvetta yhtenaistad Organisaatio X toimintakulttuuria ja -
tapoja. Yhteiset tavoitteet, avoin viestinta, projektien koordinointi ja selkeat
pelisddnnét nousevat esiin keskeisind toimenpiteind organisaation

kehittamiseksi.

Ylin johto ja toimihenkil6t Organisaatio X:ssé jakavat samansuuntaisia
nakemyksié organisaation kehittdmistarpeista. Ylin johto korostaa tarvetta liséata
auktoriteettia erityisesti suurissa projekteissa, maaritella selkeat tavoitteet ja
suunnitelmat yhteisesti, uudelleen jarjestella myyntiorganisaatiota, lisata
kommunikaatiota, panostaa kokonaisuusjohtamiseen, maaritella selkeat

pelisaannot ja jalkauttaa yhteiset tavoitteet kaikille tasoille.

Toimihenkil6t puolestaan painottavat viestinnan parantamisen tarvetta,
selkeiden pelisaantdjen ja ohjeistuksen merkitystd, johtajuuden ja yhteisen
strategian tarkeytta, osallistamista ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin,
tiedonkulun keskeista roolia yhteistytn parantamisessa seka yhtenaisen

organisaatiokulttuurin luomisen tarvetta.

6.8 Kehitysideat

Ylin johto ja toimihenkilot Organisaatio X:ssa jakavat samankaltaiset
kehitystarpeet organisaatiossa. Ylimman johdon puolelta korostetaan resurssien
lisdadmisen tarvetta erityisesti kasvun ja projektien hoidon tukemiseksi. Yhteisten
projektien kohdalla tarvitaan selkedmpia johtamiskaytanttja ja auktoriteettia,
mika auttaisi koordinoimaan eri osapuolia tehokkaammin. Yhteistytn ja
kommunikaation parantamiseksi tarvitaan avoimuutta ja tietoisuutta
organisaation sisélla, seka vierailut toisten yhtididen tehtailla voivat edistaa

yhteistyo6ta.

Toimihenkil6t korostavat myos yhteisten tavoitteiden asettamisen tarkeytta ja
yhteisen ndkemyksen luomista organisaation eri osien valilla. Positiivisina
nakokohtina nostetaan esiin viestinnan parantaminen ja tiedonkulun

selkeyttdminen. Haasteina mainitaan yhdenmukaisen ajattelutavan



edistiminen, mika vaatii aikaa ja panostusta, seké tarve selkeille linjauksille ja

tavoitteille organisaation toiminnan yhtenaistamiseksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sekd ylimman johdon etta toimihenkildiden
vastaukset korostavat tarvetta yhtenaistad Organisaatio X toimintakulttuuria ja -
tapoja. Yhteiset tavoitteet, avoin viestinta, projektien koordinointi ja selkeat
pelisddnnét nousevat esiin keskeisind toimenpiteind organisaation

kehittamiseksi.

Ylin johto ja toimihenkilot Organisaatio X:sséa jakavat samansuuntaisia
nakemyksié organisaation kehittdmistarpeista. Ylin johto korostaa tarvetta liséata
auktoriteettia erityisesti suurissa projekteissa, maaritella selkeét tavoitteet ja
suunnitelmat yhteisesti, uudelleen jarjestella myyntiorganisaatiota, lisata
kommunikaatiota, panostaa kokonaisuusjohtamiseen, maaritella selkeat

pelisaannot ja jalkauttaa yhteiset tavoitteet kaikille tasoille.

Toimihenkil6t puolestaan painottavat viestinnan parantamisen tarvetta,
selkeiden pelisaantdjen ja ohjeistuksen merkitystd, johtajuuden ja yhteisen
strategian tarkeytta, osallistamista ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin,
tiedonkulun keskeista roolia yhteistytn parantamisessa seka yhtenaisen

organisaatiokulttuurin luomisen tarvetta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd molemmat johtotasot korostavat tarvetta
parantaa kommunikaatiota, maaritella selkeat pelisdannot ja luoda yhtenéinen
suunta organisaatiolle. Naiden kehitystoimien avulla pyritddn edistaméaan
yhteisty6td, jalkauttamaan yhteiset tavoitteet ja vahvistamaan organisaation

kokonaisuutta.

6.9 Kokonaisuuden hahmottaminen

Kylla 78.4%

Ei 21.6%
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Kaavio 14. Tyontekijoiden vastaukset koskien yhteisia asiakasprojekteja.



Tyontekijoista suurin osa haluaisi jatkossa enemman tietoa yhteisista tuote- tai
asiakasprojekteista. Talla tavoin voidaan lisata tyon merkittavyyden tunnetta

henkilostolle.

Ei I 2.8%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

Kaavio 15. Toimihenkildiden vastaukset tarkeydesta organisaation yhti6ihin tai

asiakasprojekteihin tutustumisen.
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Kaavio 16. TyOntekijoiden vastaukset tarkeydesta organisaation yhtidihin tai

asiakasprojekteihin tutustumisen.

Kaavioista 15 ja 16 voi huomata miten toimihenkilGista l&ahes kaikki ja
tyontekijoista suurin osa kokee tarkeana paasta tutustumaan Organisaatio X
muihin yrityksiin ja yhteisiin projekteihin. Talla tavoin voi vaikuttaa henkiloston

tydhyvinvointiin ja viestia merkityksellisyyden tunnetta tyontekijoille.
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Kuva 17. Toimihenkildiden vastaukset motivaatiokysymykseen.



Kylla 73.3%

Ei 286.7%
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Kuva 18. Tyontekijoiden vastaukset motivaatiokysymykseen.

Toimihenkil6ista lahes kaikki ja tyontekijdista suurin osa on sita mielta, etta
laajempi Organisaatio X kokonaisuuden hahmottaminen lisaisi motivaatiota

tyOpaikalla.

Tyontekijoiden antamissa vastauksissa korostuu tarve parantaa Organisaation
X:n kokonaisvaltaista esille tuomista. Toiveissa on selkeampi tiedottaminen ja
avoimempi viestinta organisaation sisélla. Esille nostetaan tarve luoda selkeéat
tavat jakaa tietoa eri projekteista ja toimintatavoista. Ehdotuksissa kannatetaan
sahkoisen viestinnédn ja tiedonjakamisen hyddyntamista, kuten intranetin tai
infotaulujen kayttéa. Useat vastaajat kaipaavat sdanndéllisia info- ja
tiedotustilaisuuksia organisaation asioista ja projekteista. Tehdasvierailut ja
yritysvierailut esitetdan keinoina lisata tietoisuutta organisaation eri yksikoista.
Liséksi korostetaan selkedmpaa kommunikaatiota eri yhtididen valilla ja tarvetta

yhteisille palavereille.

Osassa vastauksia ilmaistaan toiveita henkildston palkitsemisesta ja tulosten
julkaisemisesta. Yhteenvetoja ja yleisia infotilaisuuksia pidetdan hyodyllisina
tiedonjakamisen vélineina. Yhteinen teema naissa vastauksissa on tarve
avoimemmalle ja selkedmmalle tiedottamiselle organisaation asioista ja
projekteista. Eri foorumeilla, kuten info- ja tiedotustilaisuuksilla, sekéa
digitaalisilla viestintavéalineilla nahdddn mahdollisuudet tehostaa tiedonkulkua

organisaatiossa.

6.10 Vapaa palaute

Ylimman johdon haastatteluista ilmeni useita huomioita ja kehitysehdotuksia
Organisaatio X toiminnan parantamiseksi. Naitd huomioita olivat huoli startup-
yritysten ja projektien riskialttiudesta, myynnin organisaation tarve parempaan

tukeen, bonusmallin mahdolliset muutokset seka niiden vaikutus yhteisiin



projekteihin. Selkedmpi ohjaus ja pelisd&nnot tarvitaan yhteisissa projekteissa.
Yhteistyon ja kommunikaation parantaminen seka kasvun hallinta ja
selkeammat kehityssuunnitelmat ovat merkittavia tekijoitd organisaation

kehityksen kannalta.

Liséksi korostettiin tarvetta kehittdad tuotekehitysta lisdarvon tuottamiseksi
asiakkaille, tarkastella automaatio-osaston ja ICT-kapasiteettia, seka selkiyttaa
omistajan roolia ja tavoitteita. Ylimman johdon haastatteluissa havaittiin myos
asenteisiin liittyvia huomioita, kuten vaittamia siita, etta organisaatio ei palvele
asiakkaita vaan itsedan. Useimmat vastaajat eivat ndhneet omassa
toiminnassaan kehittamistarpeita ja syyttely muiden yhtididen suuntaan oli

yleista.

Yhteisten projektien osalta todettiin, ettéd vain muutama niista oli edennyt
tuotantovaiheeseen, vaikka potentiaalia olisi ollut noin 20 projektille. Yleisesti
ottaen vastaajat tarjosivat arvokasta palautetta ja nakemyksia Organisaatio X

toiminnan kehittamiseksi kohti yhteisia tavoitteita.

Toimihenkil6t ja tyontekijat korostivat organisaation ylimman johdon rajallista
tietdmysta muista yrityksista, mikd heidan mukaansa heikentéa sitoutumista.
Toiveena oli vahvempi sitoutuminen ja laajempi nakemys, jotta tydntekijat
voisivat paremmin hahmottaa oman tulevaisuutensa ja perheensa

nakodkulmasta.

Positiivisena asiana nostettiin esiin yhteisten koulutustapahtumien jatkaminen,
erityisesti vastuumyyjien pakollinen tutustuminen Organisaatio X:n yrityksiin.

Tama nahtiin tarkeana ja kannatettavana kaytantona.

Vaikka yleisesti tilannetta kuvailtiin kohtalaiseksi, herasi huoli siita, etta
tuotantoa helpottavat muutokset etenevat hitaasti. Palautteessa mainittiin, etta
tehokkuutta heikentda se, ettd ehdotuksiin reagoidaan passiivisesti ilman
konkreettisia toimenpiteitd, mikd saattaa aiheuttaa turhautumista tyontekijoissa.

Keskijohdosta valittyi kiinnostus Organisaatio X:n asioihin, mika osoittaa

organisaation sisaista kiinnostusta ja sitoutumista.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd vapaa palaute tarjosi arvokasta tietoa
organisaation kehittamiseksi. Toivottuja muutoksia olivat johtamisen

avoimuuden ja sitoutumisen lisdédminen, samalla kun positiivista huomiota sai



koulutusten jatkaminen. Tuotannon osalta kaivattiin tehokkaampaa toimintaa ja

konkreettisia toimenpiteita ehdotuksiin.

7 Johtopé&aatdkset, pohdinta ja kehitysehdotus

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia Organisaation X integraation vaikutuksia
asiakasprojekteissa. Tyossa hyddynnettiin mixed methods tutkimusmenetelméaa
ja tarkoituksena oli paésta tutkimaan ongelmakohtia haastattelemalla henkil6ita
kasvotusten seka tekemalla maarallinen tutkimus hyédyntden sahkoisia

kyselyja, jossa huomioitiin organisaation kaikki tasot.

Yhteenvetona tutkimuksesta voidaan havaita organisaatiossa tarvetta
kehitystoimille erityisesti viestinndssa, strategiassa, arvoissa ja johtajuudessa.
Kaikki edelle mainitut asiat vaikuttavat koko organisaation toimintaan ja sita
kautta heijastuvat myos asiakasprojekteissa. Tuloksista nousee esille vahvasti
kommunikaation puute. Haasteiden puutteellinen viestiminen esihenkiloille
vaikuttaa myos huolestuttavalta. Tama kuvastaa tyohyvinvoinnin puutteita, joka
voi heijastua asiakkaalle asti. Asiakas on organisaatiolle elintarkeé ja hyvaa

asiakaskokemusta on kehitettava paivittdisessa tekemisessa.

Tuloksista korostuu myos selkean strategian puute, joten ehdottaisin
strategiatyon aloittamista. Luomalla hyva strategia parannettaisiin
tyohyvinvoinnin, viestinnén, johtajuuden ja arvojen puutteita. Strategian
tarkoitus on toiminnan kehittaminen organisaation siséisesti ja ulkoisesti.
Strategiassa maaritellaan organisaation suunta, tavoitteet ja tarvittavat

toimenpiteet sen etenemiseksi kohti tulevaisuuden asetettuja paamaaria.

Omistajan visio ja tahtotila on oltava selke&, jonka jalkeen on hyva aloittaa
muodostaa organisaatiolle arvoja ja strategia yhdessa ylimméan johdon kanssa.
Ja kuten taman opinnaytetyon kohdassa 4.5 Strategian paivittaminen todetaan,
ettd organisaatiot, jotka panostavat strategisen linjan kehittdmiseen, menestyvat
pitkalla aikavalilla paremmin kuin sellaiset, jotka eivat osoita siihen samanlaista
sitoutumista. (Szulanski 2005,13.)



Ehdotan kehitysideaksi myyntiorganisaation muuttamista yhtendisemmaksi
Organisaatiossa X:ssa. Tahan ratkaisuna voisi toimia, etta jokaisesta
organisaation yhtidsta nimettaisiin yksi vastuuhenkilé hoitamaan tulevaisuuden
yhteisia projekteja. Hanen vastuullaan olisi osallistua yhteisten
asiakasprojektien tapaamisiin ja sopia yhtionsa tuotannossa toimivien
esihenkil6jen kanssa aikatauluista ja muista asiakasprojekteihin liittyvista
tekijoista. Nailla keinoin valtyttaisiin monilta riskitekijoilta asiakasrajapinnassa ja

viestisimme asiakkaalle yhtenaista organisaatiokulttuuria.

Strategia kannattaa miettia huolellisesti ja siten, ettd sen toimivuus on
mitattavissa. Mitattavuus on tarkead, koska tuskin kukaan saa taydellista
strategiaa tehtya kerralla ja strategian on mukauduttava maailman
markkinatilanteeseen. Viime vuosien aikana olemme huomanneet, miten
maailman markkinatilanne muuttuu hyvinkin nopeasti. Taman vuoksi ketteran
strategian luominen on todella merkittavassa roolissa. Organisaatiossa on
reagoitava nopeasti ja jatkuva kehittdminen on avain roolissa tydelamassa tai

muuten kilpailijat menevat ohitse.

Strategian valmistuttua sen jakaminen koko henkildstélle on merkittéava askel
kohti parempaa tulevaisuutta. Strategian toteuttamisella ja jakamisella
henkilostdlle luodaan myos tyon merkityksellisyyden tunnetta, joka on erittain
tarkea osa menestymisen kannalta. Henkiléston osallistaminen ja kuuleminen
on tydmotivaation vuoksi tarkea elementti organisaatiossa. Edella mainittuun
ratkaisuksi ei ole mielestani muuta kuin se, etté sosialisoidutaan ja jutellaan
tyopaikalla. Jokaiselta voi oppia uutta ja tieda vaikka joskus saataisiin ratkaisu

ongelmaan suoraan toiselta sattumalta.

Strategian luomisen lisaksi kehitysideana ehdottaisin, etta jokaisessa
organisaation yhtiossa viela paremmin Balanced Scorecardia. Organisaatio
X:ssa olisi tarkeaa luoda strategian lisaksi mittarit, joilla BSC:n mukaisesti

seurataan strategian toteutumista.

Alla lueteltuna syita, miksi Balanced Scorecardista voisi olla hyotya

Organisaatiolle X:lle:



1) Kokonaisvaltainen ndkemys: Balanced Scorecard tarjoaa kokonaisvaltaisen
nakemyksen organisaation suorituskyvysta. Se ei keskity pelkastaan
taloudellisiin mittareihin, vaan ottaa huomioon my6s muita kriittisia nakékulmia,
joita ovat asiakasnakokulma, sisainen prosessinaktkulma ja oppimis- ja

kasvunakokulma.

2) Strategisen suunnittelun ja toteutuksen yhdistdminen: Balanced Scorecard
auttaa organisaatioita yhdistamaan strategisen suunnittelun ja strategian
toteutuksen. Se auttaa seka ohjaa organisaation strategisten tavoitteiden

mukaista paivittaista toimintaa ja etta toiminta tukee pitk&n aikavalin tavoitteita.

3) Selkeat tavoitteet ja mittarit: Balanced Scorecard auttaa organisaatiota
asettamaan selkeéat tavoitteet ja maarittelemaan niihin liittyvat mittarit. Tama
auttaa henkildst6a ymmartamaan organisaation tavoitteet ja seuraamaan, miten

heidan tyonsa edistyy kohti naita tavoitteita.

4) Kommunikaatio: Se toimii tehokkaana kommunikaatiotyokaluna
organisaation eri tasoilla. Kun organisaatio jakaa mittaristonsa ja tavoitteensa,
kaikki osapuolet voivat paremmin ymmartaa, mitka asiat ovat tarkeitéa

organisaation menestyksen kannalta.

5) Jatkuva oppiminen ja parantaminen: Balanced Scorecard kannustaa jatkuvaa
oppimista ja parantamista. Kun organisaatio seuraa suorituskykyaan
saanndllisesti, se voi tunnistaa vahvuutensa, heikkoutensa ja mahdollisuutensa.
Tama auttaa organisaatiota reagoimaan nopeasti muuttuviin olosuhteisiin ja

tekemaan tarvittavia korjaustoimenpiteita.

6) Motivaatio ja sitoutuminen: Kun henkilosté ymmartad organisaation tavoitteet
ja nékee, miten heidan tyonsa vaikuttaa naihin tavoitteisiin, se voi lisata

tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista organisaation menestykseen.

Niin kuin tdman opinnaytetyon 4.6 luvussa kaytiin l1api, Balanced Scorecardin
toteuttamisessa ja kaytdssa on huomioitava, etta se ei ole staattinen mittaristo
vaan dynaaminen jarjestelma, joka vaatii jatkuvaa paivittdmista ja soveltamista
yrityksen tilanteen ja strategian muuttuessa. Kehitys ja oppiminen ovat

olennainen osa BSC:n menestysta (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 39.)



Kun kaikkia edellda mainittuja asioita huomioidaan organisaation paivittaisessa
tekemisessa, niin organisaation menestys on todennakoista. Kehitystyota ei

organisaatiossa tehda yksin, vaan yhdessa kaikkien kanssa sitoutuneesti.
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Liitteet

Liite 1. Suullinen haastattelupohja omistajalle

ysely omistajalle

1. Kuinka tarkeaksi koet Organisaatio X yritysten integraation myynnissa ja markkinoinnissa?
2. Mitka ovat mielestasi keskeisimmat tavoitteet Organisaatio X myynnissa ja markkinoinnissa?

3. Mitka ovat yhtiGille jactut tavoitteet, pelisaanndt ja raamit koskien
yhteistydprojekteja/Organisaatio X-projekteja?

4. Miten koet, etta yritysten integraatio myynnissa ja markkinoinnissa voi auttaa saavuttamaan
liketoiminnan kasvutavoitteet?

5. Mita haasteita olet kohdannut yritysten integraatiossa myynnin ja markkinoinnin osalta tahan
mennessa?

6. Miten olette ksitelleet Organisaatio X-projektien haasteita konsernin sisalla?

7. Millaisia tuloksia olette saavuttaneet yritysten Organisaatio X-projekteilla tahan mennessa?

8. Haluatko kasvattaa Organisaatio X-projektien maaraa tulevaisuudessa?

9. Onko Organisaatio X integraatiota myynnin ja markkinoinnin osalta tarvetta tehostaa edelleen?

10. Mita pitaa muuttaa, etta yksi Organisaatio X kilpailuvalteista {yritysten integraatio) hyodyt tulee
entista tehokkaammin kaytantoon yhtidissa?




Liite 2. Suullinen haastattelupohja ylimmalle johdolle

1. Mika on sinulle tarkeinta tydssasi?

2, Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi?

3. Mitka ovat yrityksen tavoitteet ja suunnitelmat?

4. Mitka ovat Organisaatio X tavoitteet ja suunnitelmat?

5. Mika on Organisaatio X strategia?

6. Kuinka hyvin Organisaatio X arvot nakyvat tyopaikallasi?

7. Kuinka tarkeana koet yhteiset Organisaatio X projektit/asiakkaat?
8. MIKSI?

9. Mita haasteita naet yhteisissa Organisaatio X projekteissa?

10. Oletko itse viestinyt haasteista eteenpain?

11. Miten ongelmakohtiin puututtu/reagoitu? {Itse/esihenkild/muu organisaatio)

12, Mita organisaation toiminnassa on muutettava, etta yhteiset projektit onnistuvat paremmin?

13. Mita toimenpiteita organisaation johdon tulisi toteuttaa yhteisten Organisaatio X tavoitteiden
saavuttamiseksi?

14. Mita kehittaisit omassa toiminnassasi koskien yhteisia projekteja?

15. Vapaa palaute



Liite 3.

Sahkoinen kyselypohja toimihenkildille

ysely toimihenkiloilie ja johdolie

[

ST UG D

8.
9.

10.
11.

12.

13.

14.

16.

Mika on sinulle tarkeinta tyossasi? Vapaa sana
Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi? Vapaa sana
Kuinka hyvin olet perilla tyépaikkasi tavoitteista ja suunnitelmista? Slider
Mitk3d ne ovat? Vapaa sana
Kuinka hyvin olet perilla Organisaatio X tavoitteista ja suunnitelmista? Slider
Mitkd ne ovat? Vapaa sana
Kuinka hyvin Organisaatio X arvot (laatu, ihmiset, ymparistd, jatkuva kehittyminen) nakyvai
tyopaikallasi? Valinta
Kuinka tarkedna koet yhteiset Organisaatio X projektit/asiakkaat? Tarkead/Ei lainkaan tirke:
jne.
Tiedatko kuinka suuri osuus Organisaatio X liikkevaihdosta koostuu yhteisista
projekteista/asiakkaista?
noin 40%, Info
Mita haasteita nadet yhteisissa Organisaatio X projekteissa? Vapaa sana
Oletko viestinyt haasteista eteenpdin? Kylla/Ei
Miten ongelmakohtiin puututtu/reagoitu? Vapaa sana // Vaihtoehtoinen jos Ei kohdassa
12, Mika on ollut esteena haasteiden eteenpain viestimiselle?
Mita organisaation toiminnassa on muutettava, etta yhteiset projektit onnistuvat
paremmin? Vapaa sana
Mita toimenpiteita organisaation johdon tulisi toteuttaa yhteisten Organisaatio X
tavoitteiden saavuttamiseksi? Vapaa sana
Koetko tarkedana paasta tutustumaan Organisaatio X muihin yrityksiin ja yhteisiin
projekteihin? Kylla/Ei/Muu

. Koetko laajemman Organisaatio X kokonaisuuden hahmottamisen lisddvan motivaatiotasi
tydpaikalla? Kylla/Ei/Muu
Vapaa palaute




Liite 4.

1.

Sahkoinen kyselypohja tyontekijoille.

Miki oa sinulle tirkeinti tydssisi? Vapaa sana

Mitki asiat motivoivat sinua tydssisi? Vapaa sama

Kuinka hyvin olet perilli tydpaikkasi tavoitteista ja suunnitcimista? Slider

Kuinka hyvin olef perilld Organisaatio X tavoitfeista ja sumnnitelmista? Slider

Tieditki tai onko sinulle kerrottu Organisaatio X yhteisisti projekieista (fuolfeet, asiakkaaf) tyopaikallasi?
Kylli/Ei'Muu —> Selife effi kyseessi on asiakasprojekieista.

Koetko, etii haluaisit jatkossa enemm in tiefoa Organisaatio X yhieisisti projekieista? Kylli/Ei/Muu --> Selite eftd
kyseessi on asiakasprojekteista.

Mit3 toimia organisaation johd o tulisi tchdi varmistaakseen sinun tictoisuutesi ja sitoufumisesi Organisaatio X
yhicisten tuoleprojektien kohdalla? Vapaa sana

Kuinka hyvin Organisaatio X arvol (laatw, ihmiset, ympiiristd, jatkuva kehittyminen) nikyvit tyopaikallasi?
Valinta

Mit3 toimenpiteiti organisaation johdon fulisi foleuitaa yhieisten Organisaatio X tavoilteiden saavuttamiseksi?
Vapaasama

Koetko tirkeini pidsti futustumaan Organisaatio X muihin yrityksiin ja yhieisiin projekicihin? KyIli/Ei/Muu

Koetko laajemman Organisaation X kokonaisundea hahmottamisen lisiivin mofivaatiofasi tydpaikalla?
Kyl&/EilMun

Milla tavalla haluaisit etta n3ita asioita tuotaisiin esille ja milla tasolla? Vapaa sana.

Vapaa palaute




