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1 JOHDANTO 

 

 

Opinnäytetyön tutkimuksessa selvitettiin, kuinka uudistetun strategian toteuttami-

nen on onnistunut keskinäisessä vakuutusyhtiössä. Keskinäinen vakuutusyhtiö 

tarkoittaa sitä, että sen omistajina ovat sen vakuutuksenottajat (Rantala & Kivisa-

kari 2020). Kohdeyrityksessä työskentelee noin 100 henkilöä myynnin, asiakas-

palvelun ja korvauskäsittelyn parissa sekä erilaisissa taustatehtävissä. Yrityksen 

strategia on uudistettu ja otettu käyttöön yhtiöryhmätasolla vuonna 2021. Tutki-

muksen aineisto kerättiin kohdeyrityksen myynnin ja asiakaspalvelun henkilökun-

nalta keväällä 2023. 

 

Vakuutustoiminnan merkitys on suuri yhteiskunnassamme. Lähes jokainen suo-

malainen onkin vakuutettu. Finanssiala on muiden toimialojen kanssa yhtä lailla 

teknologian kehityksen myötä valtavassa murroksessa. Digitalisaation lisäksi 

alaa muuttaa kuluttajien käyttäytymisen muutos.  Tällä hetkellä kotimaisilla toimi-

joilla on Suomessa dominoiva markkinaosuus, mutta ulkomaiset toimijat pyrkivät 

Suomen markkinoille uusien innovaatioiden kautta, myös vertaisvakuuttaminen 

kasvattaa suosiotaan alalla. Muutos tuo vakuutusalalle mahdollisuuksien lisäksi 

myös haasteita, joihin kotimaisten toimijoiden täytyy pystyä vastaamaan. (Fi-

nanssialalle n.d.) 

 

Jotta yritys pystyy vastaamaan näihin tulevaisuuden haasteisiin ja markkinoilla 

tapahtuviin muutoksiin, täytyy sen jatkuvasti kehittää toimintaansa. Yritys tarvit-

see siihen suunnitelman, jota se toteuttaa johdonmukaisesti. Tätä suunnitelmaa 

kutsutaan yrityksen strategiaksi. Täsmällinen strategia on tärkeä johtamisen vä-

line muuttuvassa maailmassa. Kilpailuympäristön muuttuessa on vaarana, että 

organisaation toiminnot reagoivat muuttuneeseen tilanteeseen tavoilla, jotka ovat 

ristiriidassa keskenään tai ovat tehottomia. Strategia tarjoaa säännöt päätöksen-

teolle ja täsmällisesti muotoiltu strategia yhtenäistää toimintoja. Strategian muo-

toilemisen ja toteutuksen peruskysymykset ovat: Kuinka valita oikea suunta tule-

van kasvun varmistamiseksi ja kuinka saada joukko eri ihmisiä tekemään töitä 

uutta suuntaa kohti. (Ansoff, Kipley, Lewis, Helm-Stevens, & Ansoff 2018.) Kui-

tenkin noin 70 % toimitusjohtajista epäonnistuu strategian toteuttamisessa (Cha-

ran & Colvin 1999). 
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2 TUTKIMUSMENETELMÄT 

 

 

2.1 Tutkimuskysymys ja tavoitteet  

 

Tutkimuksen tavoite oli selvittää, kuinka kohdeyrityksessä uudistetun strategian 

toimeenpano on onnistunut myynnin ja asiakaspalvelun henkilöstön keskuu-

dessa. Tutkimuksen tavoitteena oli vastata kysymyksiin, kuinka hyvin yrityksen 

henkilöstö ymmärtää uudistetun strategian ja onko uudistus muuttanut henkilös-

tön toimintaa strategian toteuttamiseksi. Tutkimuksen tavoite oli selvittää, ko-

keeko henkilöstö olevansa sitoutunut strategiaan ja sen tavoitteisiin.  Lisäksi tut-

kimuksessa selvitettiin, onko henkilöstö kokenut viestinnän strategian uudistuk-

sesta riittäväksi ja selkeäksi. Yksi opinnäytetyön tavoitteista oli myös kehittää kir-

joittajan tietoja ja taitoja tutkittavan aihepiirin osalta.  

 

Tutkimuksen tutkimusongelma oli: kuinka strategiauudistuksen toteuttaminen on 

onnistunut kohdeyrityksessä. Tähän ongelmaan pyrittiin vastaamaan seuraavien 

tutkimuskysymysten kautta: Kuinka hyvin henkilöstö ymmärtää strategian? 

Kuinka merkityksellisenä strategia sekä oman rooli strategian toteuttajana koe-

taan omassa työssä? Onko henkilökunta sitoutunut strategiaan ja valittujen stra-

tegisten tavoitteiden toteuttamiseen? Onko viestintä strategian uudistuksesta on-

nistunut? Onko strategian uudistus muuttanut henkilöstön toimintaa käytän-

nössä? 

 

Tutkimustulokset antoivat kohdeyrityksen johdolle käsityksen, onko henkilökunta 

ymmärtänyt strategian sisällön ja ovatko he sitoutuneita toteuttamaan strategiaa 

sen tavoitteisiin pääsemiseksi. Tutkimuksen tarkoitus oli myös antaa kohdeyrityk-

sen johdolle tietoa siitä, mitkä asiat vaikuttavat henkilöstön strategian ymmärryk-

seen sekä strategian toteuttamiseen. 
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2.2 Tutkimusmenetelmät 

 

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Jorma Kanasen (2015) mu-

kaan kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa määrällistä tutkimusta. Määrällinen tutki-

mus useimmiten toteutetaan keräämällä tutkimusaineisto erilaisilla kyselylomak-

keilla. Määrällinen tutkimus edellyttää ilmiön tuntemista, eli sen taustalla on ol-

tava selittäviä teorioita sekä esiymmärrys tutkittavasta ilmiöstä. Kyselyn yksityis-

kohtaiset kysymykset antavat vastauksia tutkittaviin tutkimuskysymyksiin. Nämä 

yksityiskohtaiset kysymykset voivat olla faktapohjaisia tai mielipidekysymyksiä. 

(Kananen 2015.) 

 

Tutkimukseen valittiin tämä tutkimusmenetelmä, koska ilmiöstä, strategian toteut-

taminen, on saatavilla aikaisempaa teoriatietoa laajasti. Tutkimuksessa haluttiin 

selvittää, kuinka hyvin strategian toteutus on onnistunut kohdeyrityksessä sekä 

saada lisätietoa siitä, mitkä seikat ovat johtaneet toteutuksen onnistumiseen tai 

epäonnistumiseen. Tutkimusongelman luonteen vuoksi määrällinen tutkimusme-

netelmä vastaa parhaiten ongelmaan. Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin 

strukturoituna verkkokyselytutkimuksena kohdeyrityksen myynnin ja asiakaspal-

velun henkilöstölle. Kohdeyrityksen strategian yksi kulmakivistä on ylivertainen 

asiakaskokemus. Tästä syystä toimeksiantaja halusi selvittä, kuinka strategian 

toteuttaminen on onnistunut asiakkaiden kanssa vuorovaikutuksessa olevien 

työntekijöiden parissa. Näin tutkimuksen kohteeksi valikoitui kohdeyrityksen 

myynnin ja asiakaspalvelun tiimit. 

 

 

2.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

 

Tutkimuksen luotettavuutta mitataan validiteetilla ja reliabiliteetilla. Validiteetti il-

maiseen, kuinka hyvin mittausjärjestelmä mittaa tutkittavan ilmiön ominaisuutta, 

jota on tarkoituskin mitata. Reliabiliteetti kertoo, miten luotettavasti ja toistetta-

vasti tutkimus mittaa tutkittavaa ilmiötä. (Avointiede 2018.)  

 

Kyselylomakkeen kysymykset johdettiin opinnäytetyössä esitellystä teoriatie-

dosta, jotta ne vastaavat tutkittaviin tutkimuskysymyksiin sekä tutkimusongel-

maan. Ennen kyselylomakkeen lähettämistä vastaajille, lomakkeen kysymyksien 
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ymmärrettävyys ja yksiselitteisyys testattiin ulkopuolisilla testilukijoilla. Samalla 

tarkistettiin verkkolomakkeen toimivuus. Tutkimuksen tuloksia analysoidessa 

noudatettiin tilastollisia menetelmiä. Analyysissä tutkittiin vastauksien keskiarvoja 

ja hajontaa eri vastausvaihtoehtojen välillä. Aineistoa analysoidessa vastauksien 

riippuvuutta analysoitiin Spearmanin järjestyskorrelaatiokerrointa käyttämällä ja 

analyysissä tilastollisen merkitsevyystaso testattiin korrelaatiokertoimen p-ar-

volla. Korrelaatiokertoimen p-arvo kertoo, onko korrelaatio olemassa myös popu-

laatiossa (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2017). 

 

Ennen tutkimuksen aloittamista toimeksiantajan kanssa sovittiin tavoitteet sekä 

tapa, jolla aineisto kerätään ja loppuraportti kirjoitetaan. Tutkimusta tehdessä ote-

tiin huomioon vastaajien yksityisyys. Kyselyn vastaukset kerättiin anonyymisti ja 

kyselyn taustamuuttujia valittaessa otettiin huomioon, mitkä taustatiedot ovat tut-

kimuksen kannalta olennaisia. Esimerkiksi vastaajien ikä ja sukupuoli jätettiin 

puuttumaan kyselystä, koska niitä ei koettu olennaisiksi tutkimuksen kannalta. 

Taustamuuttujia valittaessa otettiin huomioon myös tiimien koot, jotta anonyy-

miys säilyy. Tutkimuksesta saadut tulokset viestittiin avoimesti toimeksiantajalle. 
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3 STRATEGIA 

 

 

Pauli Juutin ja Mikko Luoman (2009) mukaan strategiakäsitteen alkuperä on An-

tiikin Kreikan sodanjohtamisentaidossa ja kreikkalaisten nähdään tarkoittavan 

strategialla kenraalille tyypillisiä taitoja. Strateginen johtaminen vakiintui osaksi 

liikkeenjohtoajattelua 1960-luvulla (Juuti & Luoma 2009). Strategiakäsite on 

laaja-alainen ja monnitahoinen, eikä sitä voi ilmaista yhdellä lyhyellä määritel-

mällä (Kamensky 2014). Strategialla tarkoitetaan johdonmukaista joukkoa valin-

toja, joita organisaatio tekee toteuttaakseen toimintansa tarkoituksen mahdolli-

simman menestyksekkäästi (Mantere, Aaltonen, Ikävalko, Hämäläinen, Suomi-

nen & Teikari 2006). Strategian avulla yritys hallitsee myös ympäristön ulkoisia 

tekijöitä suhteessa yrityksen sisäisiin tekijöihin niin, että yrityksessä asetetut ta-

voitteet voidaan saavuttaa (Kamensky 2014). Strategian toteuttaminen on suun-

nittelun strategian ja operatiivisen työn vuoropuhelua, joka tähtää kohti yrityksen 

visiota (Mantere ym. 2006). Yrityksen visio on sen näkemys tulevaisuudesta, 

jonka halutaan toteutuvan pitkällä aikavälillä. Voidaan sanoa, että visio on tule-

vaisuuden strateginen tahtotila (Kamensky 2014). 

 

Suurilla organisaatioilla on yleensä käytössä useampi strategia. Konsernistrate-

gia määrittelee koko korporaation olemassaolon syyn. Konserniyrityksissä eri lii-

ketoiminnan alueilla on omat liiketoimintastrategiansa, joilla ne pyrkivät erilaistu-

maan kilpailijoista. Usein yrityksillä on myös johtamisfunktioihin liittyviä strategi-

oita, kuten markkinointistrategia, viestintästrategia ja henkilöstöstrategia. (Juuti & 

Luoma 2009.) 

 

Juutin ja Luoman (2009) mukaan strategiaseen johtamiseen liittyy useita eri kou-

lukuntia, joista suunnittelulähtöisyys on yksi tunnetuimmista. Suunnittelulähtöi-

sen koulukunnan edustajia ovat esimerkiksi SWOT-analyysin kehittäjä Harvardin 

professori Kenneth Andrews sekä Balanced Scorecardin luojat Robert Kaplan ja 

David Norton. Tälle koulukunnalle on tyypillistä strategian näkeminen ennen kaik-

kea suunnitelmana organisaation tavoitteisiin pääsemiseksi. (Juuti & Luoma 

2009.) 
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Juutin ja Luoman (2009) mukaan toinen hyvin suosittu koulukunta on kilpailuase-

mointi ja tätä ideologiaa edustaa esimerkiksi Harvardin professori Michael Porter 

(Juuti & Luoma 2009). Michael Porterin (1996) mukaan kilpailukykyinen strategia 

on erilaistumista kilpailijoista. Se tarkoittaa tarkoituksellisesti erilaisten valintojen 

tekemistä, jotta yritys muodostaa ainutlaatuisen arvoa tuottavan yhdistelmän. 

(Porter 1996.) Juuti ja Luoma (2009) näkevät, että suunnittelulähtöisyydestä poi-

keten Porter korostaa ulkoisten tekijöiden analyysiä. Ratkaisevaa oikean strate-

gian valitsemiselle on, kuinka hyvin organisaation johto tuntee oman toimialansa. 

(Juuti & Luoma 2009.) 

 

Juutin ja Luoman (2009) mukaan yksi strategisen johtamisen koulukunnista on 

myös osaamispainiotteisuus ja tätä koulukuntaa edustavat esimerkiksi C. K. Pra-

halad ja Gary Hamel. Henkilöstö on aina ollut osana yritystoimintaa, mutta sen 

merkitys strategisena tekijänä on korostunut viimeisen reilun parinkymmenen 

vuoden aikana. Tämän suuntauksen alle lasketaan myös erilaiset organisaation 

arkkitehtuurimallit, jotka yhdistelevät eri koulunkuntien oppeja. Organisaation ark-

kitehtuuri on tila, jossa yritys toteuttaa tehtäväänsä. Se koostuu organisaatiora-

kenteesta, toimintaprosesseista, henkilöstöjohtamisen käytännöistä, arvoista, vi-

siosta ja kulttuurista. (Juuti & Luoma 2009.) 

 

Juutin ja Luoman (2009) näkemyksen mukaan Suomessa laajimmalle levinnyt 

organisaation arkkitehtuurimalli on Mika Kamenskyn Menestyksen timantti -ark-

kitehtuurisovellus. Osaamislähtöisyyden suuntaus tuo strategian lähelle ihmistä. 

Sen mukaan ihminen on strategian ytimessä ja kilpailukyvyn välttämättömin osa-

tekijä sekä strategian käytäntöön viejä ja menestyksen mahdollistaja. Juuti ja 

Luoma (2009) näkevät, että osaamispainiotteisuuden heikkous on konkretian 

puute, eikä se tarjoa saman tasoisia strategiatyökaluja kuin muut koulukunnat. 

Organisaation arkkitehtuuri on enemmän teoreettinen käsiterakennelma kuin joh-

don käyttöön jalostunut työkalu. (Juuti & Luoma 2009.) 
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3.1 Strategiaprosessi 

 

Mika Kamenskyn (2014) mukaan strategiaprosessin ensimmäinen vaihe strate-

gianarkkitehtuurimallissa on strategian suunnittelu, jossa organisaatio määritte-

lee pitkänaikavälin tavoitteensa ja luo vision siitä, mihin se haluaa päästä. Stra-

tegianarkkitehtuuriin kuuluu prosessin alussa erilaisten analyysien tekeminen. 

Organisaatioanalyysissa organisaation rakenne, resurssit, ohjaus- ja palkitsemis-

järjestelmät, osaamisen johtamistapa, organisaatiokulttuuri, muutoskyky sekä 

vuorovaikutustaidot analysoidaan. Tämä vaihe sisältää myös ympäristön analy-

soinnin, jossa organisaatio arvioi markkinoiden ja kilpailuympäristön tekijöitä. 

(Kamensky 2014.) 

 

Kamenskyn (2014) mukaan strategiaprosessin seuraavassa vaiheessa organi-

saatio asettaa strategiset tavoitteet ja kehittää toimintasuunnitelman niiden saa-

vuttamiseksi. Tavoitteella tarkoitetaan tiettynä ajankohtana saavutettavaa tu-

losta, hyötyä tai olotilaa. Useat johtamisjärjestelmät, jotka keskittyvät operatiivi-

seen johtamiseen korostavat tavoitteiden kautta johtamista. Tavoitteiden merki-

tys on suuri myös strategisessa johtamisessa. Tärkeää strategian onnistumisen 

kannalta on, että tavoitteet ovat oikeat, mutta myös tavoitetason täytyy olla oikea. 

Tavoitteiden tulee olla realistiset, vaikkakin haasteelliset. Myös tavoitteiden väli-

nen vuorovaikutus on tärkeä ymmärtää ja tavoitteiden tulee olla tasapainossa. Eri 

organisaation tasojen, tiimien ja yksilöiden tavoitteet tulee olla yhdensuuntaiset 

ja tukea koko organisaation strategian toteuttamista. (Kamensky 2014.) Mantere 

ym. (2006) mukaan strategian tavoitteiden asettamisen tarkkuuteen ja niiden tar-

kastelun aikajänteeseen vaikuttaa myös yrityksen toimintaympäristö. Dynaami-

sessa, nopeasti muuttuvassa ympäristössä strategian tavoitteet eivät saa olla 

liian tarkat, koska se luo toimintaan turhaa jäykkyyttä. Staattisessa, rauhallisesti 

muuttuvassa toimintaympäristössä tavoitteet voidaan asettaa tarkemmin. Dynaa-

misessa toimintaympäristössä tavoitteita tulee myös tarkastella tiheämmin kuin 

staattisessa toimintaympäristössä. Dynaamisessa ympäristössä toimiessa ko-

rostuu yrityksen kyky uudistua, kun taas staattisessa ympäristössä korostuu kyky 

implementoida strategia sekä tavoitteissa pysyminen. (Mantere ym. 2006.) Stra-

tegiaprosessin toinen vaihe sisältää myös organisaation resurssien arvioinnin ja 

priorisoinnin sekä päätösten tekemisen siitä, mitä aloitteita ja projekteja organi-

saatio tulee toteuttamaan strategiansa tukemiseksi (Kamensky 2014). 
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Kolmannessa vaiheessa strategiaa toteutetaan käytännössä. Tämä edellyttää 

Kamenskyn (2014) mukaan organisaation kykyä viestiä strategiaa kaikille ta-

soille, jotta kaikki työntekijät voivat ymmärtää ja tukea sen toteutumista. Lisäksi 

strategian toteuttamiseen tarvitaan valvontaa ja seurantaa. Tällä varmistetaan, 

että toiminta etenee suunnitellusti ja tarvittaessa tehdään korjaavia toimenpiteitä. 

Viimeisessä, neljännessä vaiheessa strategiaa arvioidaan ja päivitetään tarvitta-

essa. Kamensky (2014) korostaa jatkuvan oppimisen ja sopeutumisen merkitystä 

strategisen johtamisen prosessissa. Organisaatioiden on oltava valmiita reagoi-

maan muuttuvaan liiketoimintaympäristöön ja tekemään tarvittavia muutoksia 

strategiaansa, kun tilanne sitä vaatii. (Kamensky 2014.) 

 

Mantereen ym. (2006) mukaan strategiaprosessi toimii, kun se on merkitykselli-

nen yksilölle ja ryhmälle. Onnistuneen strategiaprosessin piirre on, että se edis-

tää strategian ja käytännön työn vuorovaikutusta. Strategiaprosessissa riskinä 

on, että yksittäiset strategiaprosessin vaiheet jäävät toisistaan irrallisiksi. Usein 

kokonaisuutta ei hahmoteta eikä strategiaprosessista muodostu eri vaiheita yh-

teen kokoavaa ehjää kokonaisuutta. Strategiaprosessi voidaan myös nähdä or-

ganisaatiossa turhana arjen työn kannalta. (Mantere ym. 2006.) 

 

 

3.2 Strategiaviestintä  

 

Virpi Hämäläisen ja Hanna Maulan (2004) mukaan strategian kieli koetaan usein 

vaikeasti ymmärrettäväksi ja strategiaviestinnässä vaarana on, että strategian 

määritelmät jäävät korulauseiksi vailla yhtymäpintaa käytännön työn kanssa. 

Strategian pukeminen tarinalliseen ja mieleen jäävään muotoon, mahdollistaa 

sen viestimisen ymmärrettävästi strategian toteuttajille. Esimerkiksi iskulauseet, 

kuvat, vertauskuvat ja esimerkit strategian käytännön tuetuksesta ovat apuväli-

neitä strategian kirjoittamisessa. (Hämäläinen & Maula 2004.) 

 

Mantere ym. (2006) mukaan strategian toteuttaminen onnistuu organisaatiossa 

halutulla tavalla, jos sen kaikki jäsenet ymmärrettävät mitä strategia tarkoittaa 

oman yksikkönsä ja oman työn kannalta. Näin he pystyvät soveltamaan sitä työs-
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sään. Usein strategia ymmärretään vain organisaation tasolla. Osataan esimer-

kiksi nimetä koko organisaation isot strategiset käsitteet ja tavoitteet. Tämä ei 

kuitenkaan riitä strategian toteuttamiseen. Strategian ymmärryksen tavoitetaso 

pitäisi olla se, että jokainen osaisi kertoa omilla sanoilla, mitä strategia tarkoittaa 

omassa työssä. (Mantere ym. 2006.) Strategian ymmärtäminen ei tarkoita sitä, 

että jokaisen työntekijän tulisi opetalla strategian avainviestit ulkoa vaan, että 

henkilö sisäistää mistä strategiassa on kysymys ja pystyy soveltamaan sitä käy-

täntöön (Hämäläinen & Maula 2004). 

 

Strategian ymmärtämiseen vaikuttaa ihmisten henkilökohtaiset kokemukset. 

Strategiaprosessiin osallistuvilla on parhaat mahdollisuudet saavuttaa yhteinen 

ymmärrys strategiasta. Kaikki organisaation jäsenet eivät kuitenkaan voi osallis-

tua strategiaprosessiin samaan aikaan vaan strategiaryhmän täytyy viestiä tehty 

strategia sekä alas että ylös päin. Yleinen virhe on, että strategiaa ei osata pel-

kistää avaintekijöihin vaan strategian tekijätaho esittelee strategian yksityiskohtia 

myöden. (Kamensky 2014.) Suuressa organisaatiossa strategiaa koskevat tiedon 

tarpeet vaihtelevat sen eri osissa. Strategiasta johdetut tavoitteet ja toimenpiteet 

ovat erileiset organisaation eri tasoilla ja eri osissa. Jokaisen työntekijän on ym-

märrettävä organisaation strategian päälinjat ja omaa työtä koskevat yksityiskoh-

dat, jotta hän osaa soveltaa strategiaa omassa työssään. (Hämäläinen & Maula 

2004.) 

 

Strategiaviestintää kuvataan usein ylhäältä alaspäin toteutettavana prosessina, 

mutta käytännössä se on kuitenkin monisuuntainen vuorovaikutusprosessi (Ka-

mensky 2014). Kaksisuuntainen strategiaviestintä tuo mahdollisesti esiin alem-

milta organisaatiotasoilta strategian ja toiminnan kannalta merkittäviä seikkoja ja 

johtaa strategian tai tavoitteiden muokkaamiseen. Esihenkilölähtöinen strategia-

viestintä on mahdollisesti tehokas tapa viestiä strategia organisaatiossa henki-

löstölle. Se tukee strategian liittämistä jäsenien omaan työhön sekä henkilökoh-

taisiin tulostavoitteisiin ja kehityssuunnitelmiin. Onnistuakseen esihenkilölähtöi-

nen strategiaviestintä edellyttää riittävää tukea johdolta. Osa esihenkilöistä on 

luontaisesti hyviä strategiaviestijöitä, mutta osa voi kokea valitun strategian huo-

noksi tai strategiasta viestimisen ajantuhlaukseksi. (Hämäläinen & Maula 2004.) 
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Strategian luomisen ja toteuttamisen käytännöt voivat olla monelle organisaa-

tiossa tuntemattomia tai jäsenet eivät tunnista niiden yhteyttä strategiaan. Orga-

nisaatiossa voidaan järjestää useita strategian toimeenpanoon liittyviä tapahtu-

mia, mutta viestintätutkimus voi silti kertoa, ettei strategiasta viestitä tarpeeksi. 

Yksi syy tähän voi olla, ettei jäsenet osaa liittää näitä tapahtumia organisaation 

strategiatyöhön. On siis tärkeää viestiä myös strategiaprosessista itse strategian 

lisäksi. (Hämäläinen & Maula 2004.) 

 

 

3.3 Strategian toteuttaminen  

 

Andrew MacLennan (2011) mukaan strategian toteuttaminen on prosessi, jossa 

yritys konkretisoi resurssienkäyttönsä toteutettaviksi teoiksi. Strategia muovautuu 

vuorovaikutuksessa ympäristöön ja toteutettava strategia eroaa suunnitellusta tä-

män vuorovaikutuksen kautta. Ensimmäinen askel strategian toteuttamisessa on 

määritettyjen tavoitteiden muokkaaminen käytännössä suoritettaviksi tehtäviksi. 

Organisaation jäsenten on ymmärrettävä, mitä konkreettisia toimenpiteitä tarvi-

taan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Näiden toimenpiteiden perusteella 

määritellään, mitä resursseja ja prosesseja tarvitaan strategian toteuttamiseksi.  

Kun nämä keskeiset toimenpiteet on määritelty, johdon on sovitettava organisaa-

tiorakenteet ja järjestelmät määriteltyjen toimenpiteiden kanssa. Tämä varmistaa, 

että organisaation resurssit ja prosessit tukevat strategian toteutumista tehok-

kaasti. Strategian toteuttamiseksi organisaation on selkeästi määriteltävä tiimi- ja 

yksilöroolit sekä vastuut. Mikä auttaa jokaista yksikön jäsentä ymmärtämään, 

kuka on vastuussa mistäkin toiminnasta ja tehtävästä strategian toteuttamiseksi. 

Jokaiselle tiimille ja roolille on myös asetettava selkeät suorituskyvyn kriteerit. 

Nämä kriteerit auttavat arvioimaan, miten hyvin tiimi tai yksilö suoriutuu tehtävis-

tään ja osuudestaan strategian toteutumisessa. (MacLennan 2011.) 

 

Jotta yritys voi saavuttaa asetut tavoitteensa, on sen saatava kaikki työntekijänsä 

toteuttamaan strategiaa. Organisaatiot kohtaavat haasteita siinä, kuinka työnte-

kijöiden sydän ja mieli saadaan mukaan toimintaan. On erityisen tärkeää, että 

työntekijät ovat sitoutuneita toteuttamaan valittua strategiaa. Jotta tämä onnistuu, 

tulee työntekijöiden tietää kuinka he voivat vaikuttaa strategian toteutumiseen 

omassa työssään. Tavoitteet tulee asettaa henkilökohtaisella- ja tiimintasolla niin, 
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että ne tukevat strategian toteutumista, myös henkilökohtaiset kehityssuunnitel-

mat voidaan mukauttaa strategian tavoitteisiin. Työntekijöiden palkkaus ja kan-

nustinpalkkiot tulee olla linkitetty asetettuihin tavoitteisiin ja sitä kautta strategian 

toteuttamiseen. (Kaplan ja Norton 2002.) Tavoitteiden lisäksi esihenkilön on tär-

keä käsitellä työntekijöiden kanssa odotuksia, joita tavoitteisiin liittyy. Odotuksilla 

tarkoitetaan kyseisen tavoitteen saavuttamiseksi tarvittavaa suorituksen konk-

reettista määrittelyä ja sen henkilökohtaistamista. Henkilökohtaisten odotusten 

kautta tavoitteiden käsittely vahvistaa oman työn merkityksellisyyden kokemusta 

sekä tavoitteisiin sitoutumista. (Järvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014.) 

 

Mantere ym. (2006) mukaan strategian toteuttaminen tarkoittaa käytännössä jat-

kuvien tiedostettujen tai tiedostamattomineen päätösten tekemistä työssä (Man-

tere ym. 2006). Nykyaikainen asiantuntijatyö perustuu osaamiseen ja siinä ihmis-

ten sitoutuminen ja omaehtoinen työskentely ovat ratkaisevassa roolissa. Moti-

voitunut käyttäytyminen nähdään tarkoituksen mukaisena ja päämäärähakui-

sena. Se on tyypillisesti vapaaehtoista ja ihmisen tahdonalaista toimintaa. Moti-

vaatiota käsitellessä puhutaan myös siitä mihin suuntaan käyttäytyminen kohdis-

tuu ja millä voimalla, sekä kuinka sitkeästi käyttäytymistä ylläpidetään. Motivaa-

tiota lisää se, että työ koetaan itselle sopivaksi ja työn päämäärät on sisäistetty 

ja ne koetaan merkityksellisiksi haasteiksi. (Juuti 2006.) Motivoitunut työntekijä 

työskentelee tehokkaammin organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Moti-

vaatio voi olla joko ulkoista tai sisäistä. Ulkoinen motivaatio syntyy yksilöstä ulko-

puolella olevista tekijöistä esimerkiksi palkkioista. Sisäinen motivaatio kumpuaa 

yksilön sisältä. Se syntyy esimerkiksi ilosta tietyn asian tekemistä kohtaan tai op-

pimisen kokemuksesta. Sisäinen motivaatio on avaintekijä suorituksessa ja inno-

vaatiossa. Sisäinen motivaatio tekee työstä tyydyttävää ja se on merkittävä syy 

päätökseen pysyä työpaikalla. (Ganta 2014.) 

 

Nykyaikaisessa organisaatiossa jokaisella sen jäsenellä tulisi olla käsitys omasta 

roolistaan strategian toteuttajana. Roolit muotoutuvat vuorovaikutuksessa yksilön 

kohtaamien odotusten kautta. Henkilön strategisella roolilla tarkoitetaan henkilön 

tekoja, joilla hän toteuttaa eli soveltaa organisaation strategiaa omassa työtehtä-

vässään. Työntekijä toteuttaa strategista rooliaan valintojensa, päätöstensä, pu-

heidensa, tekojensa ja tekemättä jättämisensä kautta. Strategisella roolilla tarkoi-

tetaan myös strategian sisällön luomista, sen muokkaamista ja kriittistä arviointia. 
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Jos oman roolia ei koeta merkityksellisenä, se ei motivoi strategian toteuttami-

seen. Jokaisella organisaatiossa työskentelevällä on yhteys siihen, kuinka stra-

tegia toteutuu ja tämän yhteyden oivaltaminen ja vahvistaminen auttaa strategian 

toteutumista. Jokaisessa yrityksessä on aktiivisempia strategian toteuttajia, seu-

raajia eli niin kutsuttuja kansalaisia sekä vastustajia. Johdon tehtävä on tunnistaa 

nämä henkilöt ja antaa heille rooliinsa sopivat tehtävät. Mitä ylempänä organi-

saatiossa henkilö työskentelee, sitä aktiivisempi rooli hänellä tulisi olla strategian 

toteuttajana ja kehittäjänä. (Mantere ym. 2006.) 

 

 

3.4 Strategian toteuttamisen arvioiminen 

 

Strategian tuloksena voidaan pitää niitä vaikutuksia, tuotoksia ja tuloksia, joita 

strategialla saadaan aikaan. Onnistumista voidaan arvioida sillä perusteella, 

kuinka hyvin tulokset vastaavat tavoitteita, joita on asetettu strategiassa. (Airo 

2011.) 

 

Mantere ym. (2006) mukaan strategian toteuttamisen arvioiminen ja strategian 

toteutumisen arviointi ovat kaksi hieman eri asiaa. Kun strategian toteuttamista 

arvioidaan, mitataan, onko strategian eteen tehty työ ollut onnistunutta. Kun stra-

tegian toteutumista arvioidaan, mitataan, onko strategisiin tavoitteisiin päästy tie-

tyllä ajan jaksolla. Strategian toteuttamisessa onnistuminen ei aina tarkoita stra-

tegian toteutumista, koska siihen kohdistuu myös organisaation ulkopuolelta tu-

leva, toteuttajista riippumaton vaikutus. (Mantere ym. 2006.) 

 

Usein organisaatioissa strategian ylläpitäminen arjen kiireen keskellä nähdään 

haasteena. Jotta se onnistuisi organisaation täytyy kyetä arvioimaan myös men-

nyttä. Johdon täytyy pystyä arvioimaan onnistumisia ja epäonnistumia sekä tar-

kistamaan tavoitteet kriittisen tarkastelun kautta. Tavoitteellisen toiminnan lisäksi 

myös arjen käytännöt vaikuttavat strategian toteutumiseen. Näiden esiintuomi-

nen ja arviointi on yhtä keskeistä kuin tavoitteidenkin. Strategian toteutumista ja 

totuttamista tulee arvioida jatkuvasti. Arviointia itsessään täytyy myös arvioida ja 

kehittää. (Mantere ym. 2006.) 
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3.5 Strategiamuutos 

 

Tero Kauppisen (2021) mukaan organisaatio koostuu ihmisistä ja sen takia sen 

toiminnassa toistuvat samat lainalaisuudet kuin ihmisten käyttäytymisessä muu-

tenkin. Tottumuksien ja tapojen muuttaminen on tuskallisen vaikeaa. Muutosta 

johdettaessa, kun asioita ruvetaan toteuttamaa toisella lailla, fokus siirtyy tulos-

ohjauksesta toiminnan ja käyttäytymisen ohjaukseen. Mitä suurempaa muutosta 

haetaan, sitä enemmän se vaatii johtamiselta. (Kauppinen 2021.) 

 

Muutosprosessi sisältää Pekka Mattilan (2007) mukaan neljä vaihetta: perustan 

luominen, käynnistys, hallittu eteneminen ja lopulta vakiinnuttaminen. Perustaa 

luotaessa tehdään kokonaiskuva halutusta muutoksesta sekä sen vaikutuksista. 

Tällöin luodaan muutoksen visio sekä konkretisoidaan muutokselle asetetut ta-

voitteet. On myös tärkeä pohtia kriittisesti oman organisaation lähtötilannetta 

sekä rikejä. Käynnistysvaiheessa luodaan innostusta ja sitoutumista muutokseen 

ja varmistetaan sujuva liikkeellelähtö kaikilla osa-alueilla. Nimetään muutokselle 

operatiivinen johto, käynnistetään pilottiprojektit ja tiedotetaan muutoksesta hen-

kilöstölle. Sisäinen markkinointi muutoksen tärkeydestä jää usein liian vähäiselle 

priorisoinnille ja viestinnän määrä on tarpeeseen nähden liian pientä. Käynnistys-

vaihe on yleensä lyhyt kestoinen ja noin kuukaudessa organisaatiossa muodos-

tetaan yleinen käsitys siitä, onko muutos todellinen ja viemässä oikeaan suun-

taan. Kun muutoksen perusta on luotu ja se on käynnistetty, täytyy johtajan var-

mistaa muutoksen hallittu eteneminen. Tässä vaiheessa pilottiprojektit ovat tul-

leet päätökseen, ja muutos laajenee koskettamaan koko organisaatiota. Laajen-

tamisvaiheessa on tärkeää, että muutos tuodaan osaksi mahdollisimman monen 

arkipäivää. Vakiinnuttamisen vaiheessa muutoksen hyödyt realisoituvat ja loppu-

tulos nähdään käytännössä. Tässä vaiheessa tarkastellaan ja arvioidaan kriitti-

sesti, onko lopputulos toivotun mukainen ja onko muutosprojektin tavoitteet saa-

vutettu. (Mattila 2007.) 

 

Muutoksen tarve voi nousta organisaatiossa sisäisestä tai ulkoisesta syystä. Si-

säisiä muutostarpeita ovat esimerkiksi strategiamuutokset, johdon henkilövaih-

dokset, laatu- tai tuottavuusongelmat sekä henkilöristiriidat. Ulkoisia muutostar-
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peita ovat esimerkiksi kilpailuympäristönmuutokset, asiakkaiden tarpeiden ja toi-

veiden muutokset, lainsäädännön ja viranomaisvalvonnan muutokset. (Mattila 

2007.) 

 

Ken Blanchardin (2010) mukaan ihmisten on ymmärrettävä syyt muutoksen tar-

peen takana, jotta he voivat ymmärtää mitä hyötyjä muutoksella voidaan saavut-

taa. Muutosvastarinnan vähentämiseksi johdon on syytä kertoa, jo aikaisessa 

vaiheessa, mitä muutoksen seurauksena tulee tapahtumaan ja miksi. Myös hen-

kilöstön ajatukset ja ideat on syytä huomioida muutosprosessia suunniteltaessa 

ja henkilöstön tulee olla mukana suunnittelussa joka tasolla. Näin saadaan pitkä-

kestoinen kehitys toimintatavoissa. (Blanchard 2010.) 

 

Vaikka kaikki organisaation työntekijät eivät voi olla mukana koko strategiaa 

suunniteltaessa, voidaan työntekijä yleensä ottaa mukaan suunniteltaessa sitä 

osaa mikä liittyy hänen omaan työhönsä tai oman tiimin työhön (Hämäläinen & 

Maula 2004). Henkilöstön osallistuminen strategisiin muutosprosesseihin edes-

auttaa tavoitteiden saavuttamista, organisaatioon sitoutumista ja vähentää muu-

toksen vastustusta. Se myös tasoittaa muutoksen yhteensopivuutta organisaa-

tiokulttuurin kanssa. (Lines 2004.) 

 

Mika Sutisen ja Antti haapakorvan (2021) mukaan ajatus siitä, että strategia on 

sitä parempi, mitä suurempaa muutosta, sillä haetaan, on harhaanjohtava. On 

erityisen tärkeää erottaa asiat, jotka ovat yritykselle elintärkeitä kilpailukyvyn kan-

nalta. Muutosprojekteja voi olla käynnissä yrityksessä vain rajallinen määrä, 

usein vain yksi kerrallaan. Jos yrityksellä on enemmän kuin viisi strategista muu-

tosprojektia samaan aikaan, on johto epäonnistunut priorisoinnissa. Pienet muu-

tokset on helppo toteuttaa. Muutoksen pysyvyys on vaikeaa, varsinkin jos muutos 

on suuri. (Sutinen & Haapakorva 2021.) 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

 

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivinen tutkimus 

edellyttää Kanasen (2015) mukaan ilmiön, teorioiden ja mallien tuntemista. Näin 

tutkittavasta tutkimusongelmasta saadaan vahva esiymmärrys ennen tutkimuk-

sen aloittamista. Kvantitatiivinen tutkimus eroaa kvalitatiivisesta tutkimuksesta 

juuri tästä lähtökohdasta. Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisin aineistonkeruu-

muoto on tutkimuslomake, joka muodostuu erilaisista kysymyksistä. Tutkimuslo-

makkeen kysymykset johdetaan ilmiötä kuvaavista teorioista ja malleista. (Kana-

nen 2015.) 

 

 

4.1 Tutkimusprosessi 

 

Tutkimusprosessi totutettiin Kanasen (2015) Opinnäytetyön kirjottajan opas -te-

oksen ohjeen mukaan. Tutkimusprosessi noudattaa aina samaa kaavaa. Tutkit-

tava ilmiö muotoillaan tutkittavan ongelman muotoon. Usein tutkimusongelma 

vaatii täsmennystä, sillä prosessin alussa tutkimusongelma on lähes aina liian 

laaja. Ongelma täsmentyy aihetta sivuavien aikaisempien tutkimusten sekä ai-

hetta koskevan teorian avulla. Tutkimuksen ongelma muutetaan tutkimuskysy-

myksiksi ja päätetään aineistonkeruutapa. Aineistonkeruutapa riippuu valitusta 

tutkimusotteesta. Aineistosta saadaan vastaukset asetettuihin kysymyksiin ja 

analyysimenetelmillä ratkaisu asetettuun tutkimusongelmaan. Tieteelliset mene-

telmät takaavat, että ratkaisu on oikea, luotettava ja uskottava. (Kananen 2015.) 

 

Tutkimusprosessi aloitettiin tutkimuksen aiheen ja sen jälkeen tutkimusongelman 

määrittämisellä. Tämän jälkeen siirryttiin tutustumaan aiheen keskeiseen teori-

aan, kohdeyrityksen strategiaan sekä yrityksen aikaisempaan strategiaa koske-

vaan henkilöstötutkimukseen. Tutkimusongelmaa lähestyttiin uudelleen erilaisten 

apukysymysten kautta saadun teoriatiedon pohjalta. Näin tutkimusongelma sai 

viimeisen muotonsa, jonka jälkeen määritettiin tutkimuksen tavoitteet ja tutkimus-

kysymykset. Tutkimuskysymyksien ja opinnäytetyössä aikaisemmin esitellyn teo-

rian pohjalta rakennettiin tiedonkeruukysymykset tutkimuslomakkeeseen. 
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Tutkimuksen aineistonkeruu päätettiin toteuttaa anonyyminä verkkokyselynä. 

Kanasen (2015) mukaan verkkotutkimuksen etuja ovat muun muassa kustannus-

tehokkuus, globaali kattavuus, nopeus, helppous, joustavuus, seuranta ja vas-

taamisen kontrolli/ohjaaminen. Verkkotutkimus soveltuu sellaisiin tilanteisiin, 

joissa kohderyhmän sähköpostiosoitteen ovat yrityksen hallinnassa. (Kananen 

2015.) 

 

Verkkokyselyn alustaksi valikoitui Google Forms -kyselynhallintaohjelmisto sen 

yksinkertaisuuden ja helppokäyttöisyyden vuoksi. Kyseisellä alustalla kysymyk-

sien pakolliseksi merkkaaminen on mahdollista. Näin vastaaja ei pääse etene-

mään lomakkeella, jollei hän ole vastannut kaikkiin kysymyksiin. Tällä varmistet-

tiin, etteivät vastaajat täytä lomakkeita epätäydellisesti. Ennen kyselylomakkeen 

lähettämistä vastaajille, kysymyksien ymmärrettävyys ja yksiselitteisyys testattiin 

ulkopuolisilla testilukijoilla, jotka antoivat palautetta kysymyksien ymmärrettävyy-

destä. Samalla tarkistettiin myös verkkolomakkeen toimivuus. Kutsut verkkotut-

kimukseen lähetettiin kohderyhmälle sähköpostitse. Sähköpostikutsu sisälsi ly-

hyen saatteen, jossa kerrottiin tutkimuksen tekijän tiedot, tutkimuksen liittyvän 

opinnäytetyöhön, tutkimuksen anonyymiys, aika-arvio osallistumiseen sekä linkin 

verkkokyselylomakkeeseen. 

 

Saatujen vastauksien alhaisen määrän vuoksi kutsu kyselyyn lähetettiin uudes-

taan koko kohderyhmälle viikon päästä alkuperäisen kutsun lähettämisestä. Uu-

sintakutsulla vastausmäärää saatiin kasvatettua. Lopuksi vastaukset sekä tilas-

tollisen analyysin tulokset ja niistä johdetut johtopäätökset raportoitiin ja esiteltiin 

toimeksiantajalle. 

 

 

4.2 Tutkimuksen kohderyhmä ja vastausprosentti 

 

Toimeksiantajan toiveen pohjalta tutkimuksen kohderyhmäksi valittiin asiakasra-

japinnassa työskentelevä myynnin ja asiakaspalvelun henkilöstö. Kohderyhmä 

oli tutkimusongelman kannalta hyvä. Tutkimuksen oli tarkoitus vastata kysymyk-

seen, kuinka strategian toteuttaminen on onnistunut kohdeyrityksessä. Strategia 

toteutetaan käytännön suorittavassa työssä, joten ainoa luonnollinen kohde-

ryhmä on suorittavan työn tekijät. 
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Kohdeyrityksessä yritysasiakkaiden myynnin ja asiakaspalvelun tiimissä työsken-

telee 18 henkilöä, uusasiakashankinnan tiimissä työskentelee 19 henkilöä ja hen-

kilöasiakasliiketoiminnan myynnin ja asiakaspalvelun tiimissä työskentelee 28 

henkilöä. Kutsu tutkimukseen lähetettiin kaikille 65 henkilölle, jotka työskentele-

vät edellä mainituissa tiimeissä. Vastauksia saatiin yhteensä 30 kappaletta eli 

vastausprosentti oli 46 prosenttia. Vastauksista 5 kappaletta saatiin yritys- ja 

maatilapuolen henkilöstöltä, 7 kappaletta uusasiakashankinnan henkilöstöltä ja 

18 kappaletta henkilöasiakasliiketoiminnan henkilöstöltä. Yritys- ja maatilapuolen 

tiimin vastausprosentti oli näin noin 28 %, uusasiakashankinnan tiimin noin 37 % 

ja henkilöasiakasliiketoiminnan tiimin noin 64 %. 

 

 

4.3 Kyselylomake 

 

Tutkimuksen kyselylomake sisälsi 16 kysymystä, jotka johdettiin tässä opinnäy-

tetyössä aikaisemmin esitellyistä teorioista. Lomakkeen kaksi ensimmäistä kysy-

mystä ovat niin sanottuja taustatietokysymyksiä. Taustatietoina kysyttiin mihin tii-

miin henkilö kuului ja kuinka kauan hän on työskennellyt kohdeyrityksessä. 

 

Kysymykset 1–13 ovat mielipidekysymyksiä ja vastaukset kertovat työntekijän 

oman kokemuksen kysyttävästä aiheesta. Kysymyksien vastusvaihtoehdot koos-

tuvat viisiportaisesta Likertin asteikosta. Vastausvaihtoehdot avattiin vastaajalle 

kyselylomakkeen ensimmäisellä sivulla.  Kysymyksien 1–13 vastausvaihtoehdot 

ovat; 1: Ei lainkaan, 2: Melko huonosti, 3: Neutraali, eli ei hyvin eikä huonosti, 4: 

Melko hyvin, 5: Täysin. 

 

Likertin-asteikkoa kutsutaan myös tyytyväisyysasteikoksi. Vastausvaihtoehdot 

kuvaavat kahta ääripäätä ja yleensä vaihtoehtona on myös yksi neutraali vas-

tausvaihtoehto. Likertin-asteikko on suosittu, sillä se on yksi luotettavimpia tapoja 

mitata käsityksiä, mielipiteitä ja käyttäytymistä. Kun kyselyn kysymykset liittyvät 

yhteen aiheeseen, toimivat Likertin-asteikot parhaiten. Analysoidessa voidaan 

näin laskea muutaman kysymyksen yhteispistemäärä. (SurveyMonkey, Likert: 

esimerkkejä ja ohjeet n.d.) 
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Lomakkeen viimeinen 14. kysymys oli avoinkysymys, jolla haluttiin kerätä lisätie-

toa toimeksiantajalle heidän toiveensa pohjalta. Viimeinen kysymys oli muista 

poiketen vapaavalintainen kysymys, johon vastaaja sai halutessaan ottaa kantaa, 

muut kysymykset olivat määritelty lomakkeella pakollisiksi. 

 

 

4.4 Vastausten analysointi 

 

Tutkimuksessa käytettiin Likertin-asteikkoa. Analyysissä ei kuitenkaan laskettu 

useamman kysymyksen yhteispistemääriä vaan jokainen kysymys analysoitiin 

yksitellen. Kun Likertin-asteikollisia muuttujia analysoidaan yksitellen, on ky-

seessä ennemmin järjestysasteikollinen muuttuja kuin välimatka-asteikollinen 

muuttuja (Clason, Dormody 1994). 

 

Tuloksien analysointiin käytettiin SPSS-tilasto-ohjelmaa. Tilastollisessa analyy-

sissä käytetiin ristiintaulukointia sekä korrelaatioanalyysia. Korrelaatioanalyy-

sissä kahden muuttujan välistä yhteyttä tutkitaan. Yhteyden voimakkuutta ilmais-

taan korrelaatiokertoimella. Lauri Nummenmaan, Martti Holopaisen ja Pekka 

Pulkkisen mukaan (2017) yleisesti käytettyjä korrelaatiokertoimia ovat Pearsonin 

korrelaatiokerroin ja Spearmanin korrelaatiokerroin. Pearsonin korrelaatiokerroin 

on käytetyin korrelaatiokerroin, mutta sitä käytettäessä molempien muuttujien on 

oltava vähintään välimatka-asteikollisia. Spearmanin korrelaatiokerroin on käyt-

tökelpoinen, kun tutkimuksen kohteena on, onko vastaajien mielipiteet yhden-

suuntaiset vai erisuuntaiset. Korrelaatiokertoimen tilastollinen merkitsevyys ku-

vaa sitä, kuinka todennäköisesti korrelaatiokeroin on populaatiossa nolla. (Num-

menmaa, Holopainen, Pulkkinen 2017.) Tutkimuksen korrelaatioanalyysissä käy-

tettiin Spearmanin korrelaatiokerrointa. Spearmanin korrelaatiokerroin valittiin, 

koska tutkimus on mielipidetutkimus. 
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5 TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI 

 

Kyselyyn osallistui 30 henkilöä kohdeyrityksen myynnin ja asiakaspalvelun tii-

meistä. Tässä kappaleessa tutkimuksentulokset esitetään ja analysoidaan. Ana-

lyysissa tutkitaan vastuksien jakaumia ja keskiarvoja sekä muuttujien välistä yh-

teyttä korrelaatioanalyysin avulla. 

 

Tutkimusongelmaan kuinka strategiauudistuksen toteuttaminen on onnistunut 

kohdeyrityksessä, vastattiin seuraavien tutkimuskysymysten kautta: 

 

- Kuinka hyvin henkilöstö ymmärtää strategian? 

- Onko viestintä strategian uudistuksesta onnistunut? 

- Kuinka merkityksellisenä strategia sekä oman rooli strategian toteuttajana koe-

taan omassa työssä? 

- Onko henkilökunta sitoutunut strategiaan ja valittujen strategisten tavoitteiden 

toteuttamiseen? 

- Onko strategian uudistus muuttanut henkilöstön toimintaa käytännössä? 

 

 

5.1 Tiimit ja yrityksessä työskentelyvuodet 

Kuvio 1. Suurin osa vastaajista työskentelee henkilöasiakkaiden kanssa ja 60 % 

on työskennellyt yrityksessä alle 6 vuotta. 

 

Kyselyyn osallistuneista 23 % työskentelee yrityksen uusasiakashankinnassa, 60 

% henkilöasiakasliiketoiminnan parissa ja 17 % yritys- ja maatila-asiakkaiden 

23 %

37 %

17 %

10 %

13 %

Kuinka kauan olet työskennellyt 
yrityksessä?

Alle 2 vuotta 2-5 vuotta 6-10 vuotta

11-20 vuotta Yli 20 vuotta

30 vastausta23 %

60 %

17 %

Missä tiimissä työskentelet?

Uusasiakashankinta

Myynti- ja asiakaspalvelu
henkilöasiakkaat

Myynti- ja asiakaspalvelu yritys- ja
maatila-asiakkaat

30 vastausta
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myynnin ja asiakaspalvelun tehtävissä. Vastaajista joka neljäs (23 %) on työs-

kennellyt yrityksessä alle 2 vuotta. Reilu kolmannes (37 %) on työskennellyt yri-

tyksessä 2–5 vuotta ja noin joka kuudes (17 %) 6–10 vuotta. Vastaajista joka 

kymmenes (10 %) on työskennellyt yrityksessä 11–20 vuotta ja noin joka kahdek-

sas (13 %) on ollut yrityksen palveluksessa yli 20 vuotta. Noin 60 % kyselyyn 

osallistuneista on ollut yrityksen palveluksessa alle 6 vuotta. 

 

 

5.2 Kuinka hyvin henkilöstö ymmärtää strategian? 

 

 

Kuvio 2. Vastaajista yhteensä 83,4 % kokee ymmärtävänsä strategian melko hy-

vin tai täysin. 

 

Kyselyyn osallistuneista suurin osa (66,7 %) koki ymmärtävänsä strategian melko 

hyvin. Noin joka kuudes (16,7 %) vastanneista koki ymmärtävänsä strategian täy-

sin. Noin joka viides (13,3 %) koki strategian ymmärryksen olevan neutraalia, eli 

he eivät kokeneet ymmärtävänsä strategiaa hyvin eikä huonosti. Pieni osa (3,3 

%) koki ymmärtävänsä strategian melko huonosti. Kukaan vastaajista ei kokenut 

ymmärtävänsä strategiaa lainkaan. Vastauksien keskiarvo on 3,97. 
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Kuvio 3. Yritys- ja maatilayksikössä strategia ymmärretään muita paremmin. 
 

Strategian ymmärtämisessä on eroja tiimien välillä. Henkilöasiakastiimistä 11 % 

koki, ettei ymmärrä strategiaa hyvin eikä huonosti. 72 % henkilöasiakastiimistä 

koki ymmärtävänsä strategian melko hyvin ja 17 % koki ymmärtävänsä strategian 

täysin. Yritys- ja maatila-asiakkaiden tiimissä strategian ymmärrys oli korkeam-

malla tasolla kuin muissa. Ylipuolet (60 %) tästä tiimistä koki ymmärtävänsä stra-

tegian hyvin ja 40 % koki ymmärtävänsä strategian täysin. Uusasiakashankinnan 

tiimissä strategian ymmärtäminen on muita hieman alemmalla tasolla. 14 % koki 

ymmärtävänsä strategian melko huonosti. 29 %suhtautui kysymykseen neutraa-

listi ja 57 % ymmärtävänsä strategian melko hyvin. 
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Kuvio 4. 6–20 vuotta yrityksessä työskennelleet ymmärtävät strategian sisällön 
hieman muita paremmin. 
 

Yrityksessä työskentelyvuodet eivät suoraan vaikuta, siihen miten hyvin henkilö 

kokee ymmärtävänsä strategian. Alle 2 vuotta yrityksessä olleet ymmärtävät stra-

tegian keskimäärin melko hyvällä tasolla. 2–5 vuotta yrityksessä olleilla hajonta 

strategian ymmärryksessä on suurinta. Luokissa 6–10 ja 11–20 vuotta yrityk-

sessä olleille strategian ymmärrys on keskimäärin parempaa kuin muilla. Yli 20 

vuotta yrityksessä olleet suhtautuivat strategian ymmärrykseen joko neutraalisti 

tai vastasivat sen olevan melko hyvä.  

 

Tutkimuksen tulosten perusteella strategian ymmärtäminen organisaatiossa on 

keskimäärin melko hyvällä tasolla. On kuitenkin huomionarvoista, että tiimien vä-

lillä esiintyy eroja strategian ymmärtämisessä. Tutkimuksessa havaittiin strate-

giaviestinnän ymmärrettävyyden ja strategian ymmärryksen välillä positiivista 

korrelaatiota, joka on tilastollisesti merkittävä. (r=0,54 p=0,002. Korrelaatiomat-

riisi liite 2.) Tulokset viittaavat siihen, että mitä ymmärrettävämmäksi henkilö koki 

viestinnän strategiasta, sitä paremmin hän koki ymmärtävänsä myös itse strate-

gian. Tutkimuksessa havaittiin myös strategiaviestinnän riittävyyden kokemisen 

sekä strategian ymmärryksen välillä positiivinen korrelaatio, joka on tilastollisesti 

merkittävä (r=0,56 p=0,002. Korrelaatiomatriisi liite 2.) Tämä viittaa siihen, että 

mitä riittävämmäksi henkilö koki viestinnän strategian uudistuksesta, sitä parem-



27 

min hän myös koki ymmärtävänsä strategian. Kuten Mantere ym. (2006) ja Ka-

mensky (2014) ovat havainneet strategiaviestinnän onnistumisella on erityisen 

tärkeä rooli siinä, kuinka hyvin henkilöstö ymmärtää strategian. Tutkimuksessa 

havaittu korrelaatio osoittaa, että ymmärrettävän ja riittävän viestinnän avulla voi-

daan edistää henkilöstön strategian ymmärtämistä organisaatiossa. 

 

 

5.3 Kuinka strategiaviestintä on onnistunut? 

 

 

Kuvio 5. Noin kolmannes (36,7 %) kokee viestinnän melko riittämättömäksi stra-

tegian uudistuksesta. 

 

Vastaajista pieni osa (6,7 %) koki strategian uudistuksen viestinnän ollen riittä-

mätöntä. Noin joka kolmannes (36,7 %) koki strategian uudistuksen viestinnän 

olleen melko riittämätöntä ja noin joka neljäs (26,7 %) koki strategian uudistuksen 

viestinnän riittävyyden neutraalisi. Noin joka neljäs (26,7 %) koki strategian vies-

tinnän olleen melko riittävää ja pieni osa (3,3 %) koki viestinnän olleen täysin 

riittävää uudistuksesta. Vastauksien keskiarvo on 2,83. 
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Kuvio 6. Strategiaviestinnän ymmärrettävyys koetaan keskimäärin neutraalisti. 

 

Vastaajista joka kymmenes (10 %) ei kokenut lainkaan ymmärrettäväksi strate-

gian viestinnän sisältöä. Noin joka kuudes (16,7 %) koki strategian viestinnän 

melko huonosti ymmärrettäväksi. Noin joka kolmas (36,7 %) suhtautui neutraalisti 

strategian ymmärrettävyyteen. Ja joka kolmas (30 %) koki strategian viestinnän 

melko hyvin ymmärrettäväksi. Pieni osa (6,7 %) koki viestinnän täysin ymmärret-

täväksi. Vastauksien keskiarvo on 3,07. 

 

Tutkimuksen perusteella strategian uudistuksen viestintää ei koeta selkeästi hy-

vin eikä huonosti ymmärrettäväksi, ja se koetaan melko riittämättömäksi. Vastaa-

jista kuitenkin suurin osa kokee tutkimuksen mukaan ymmärtävänsä strategian 

melko hyvin. Kuten Hämäläinen ja Maula (2004) ovat todenneet organisaation 

jäsenet eivät välttämättä tunnista kaikkea strategiaviestintää tai hahmota viestin-

nän vaikutusta. Sama ilmiö voi selittää myös tutkimuksessa saatujen vastausten 

välistä ristiriitaa. 

 

Hämäläisen ja Maulan (2004) mukaan onnistunut strategiaviestintä tukee oman 

roolin ymmärrystä organisaatiossa sekä sen merkityksellisyyden kokemusta. On-

kin mielenkiintoista havaita, että ne, jotka tutkimuksen mukaan kokevat strategian 
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viestinnän olleen riittävää ja ymmärrettävää, kokevat myös strategian merkityk-

sellisenä omassa työssään. Viestinnän ymmärrettävyyden kokeminen korreloi 

voimakkaasti strategian merkityksellisyyden kokemisen kanssa, korrelaatio on ti-

lastollisesti merkittävä (r=0,60, p=0,001. Korrelaatiomatriisi liite 2). Lisäksi havait-

tiin vahva korrelaatio viestinnän riittävyyden ja strategian merkityksellisyyden ko-

kemuksen välillä, korrelaatio oli tilastollisesti merkittävä (r=0,68, p=0,001. Korre-

laatiomatriisi liite 2). Tutkimuksessa myös havaittiin, että mitä ymmärrettäväm-

mäksi henkilö koki strategiaviestinnän, sitä merkityksellisemmäksi hän koki oman 

roolinsa sen toteuttajana. Kysymysten välillä havaittiin positiivinen korrelaatio, 

joka on tilastollisesti merkittävä. (r=0,51 p=0,004. Korrelaatiomatriisi liite 2.) Vies-

tinnän ymmärrettävyyden kokeminen korreloi myös voimakkaasti tavoitteisiin si-

toutumisen kanssa. Mitä ymmärrettävämmäksi viestintä koettiin sitä korkeam-

malle henkilö arvioi myös oma sitoutumisensa strategian tavoitteisiin. Korrelaatio 

on tilastollisesti merkittävä. (r=0,602 p=0,001. Korrelaatiomatriisi liite 2.) 

 

 

5.4 Strategian merkitys ja oma rooli sen toteuttajana 

 

 

Kuvio 7. Ylipuolet (60%) kokee strategian joko melko tai täysin merkitykselliseksi 

omassa työssään. 
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Kyselyyn osallistuneista pieni osa (6,7 %) koki strategian melko vähän merkityk-

sellisenä omassa työssään. Noin joka kolmannella (33,3 %) oli neutraali suhtau-

tuminen strategian merkityksellisyyteen oman työn kannalta. Hieman alle puolet 

(43,3 %) koki strategian melko merkityksellisenä omassa työssään ja noin joka 

kuudes (16,7 %) koki strategian todella merkityksellisenä oman työn kannalta. 

Kukaan vastanneista ei koe strategiaa merkityksettömänä omassa työssään. 

Vastauksien keskiarvo on 3,7. 

 

Kuvio 8. Strategian koetaan merkityksellisimmäksi yritys- ja maatilayksikössä.  

 

Henkilöasiakastiimistä pieni osa (6 %) koki strategian melko vähän merkityksel-

liseksi omassa työssä ja noin 39 % koki strategian melko merkitykselliseksi. Noin 

17 % koki strategian todella merkitykselliseksi ja noin 39 % suhtautui kysymyk-

seen neutraalisti. Uusasiakashankinnan tiimistä 14 % koki strategian melko vä-

hän merkityksellisenä ja suurin osa (57 %) koki strategian melko merkityksel-

liseksi omassa työssä. Noin 29 % suhtautui kysymykseen neutraalisti. Yritys- ja 

maatilayksikössä 40 % koki strategian melko merkitykselliseksi ja 40 % koki stra-

tegian täysin merkitykselliseksi omassa työssä. Noin 20 % suhtautui kysymyk-

seen neutraalisti. Yritys- ja maatilayksikössä strategian merkityksellisyyden ko-

keminen on korkeammalla tasolla verrattuna muihin tiimeihin. 
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Kuvio 9. Lähes puolet (46,7 %) kokee oman roolinsa strategian toteuttajana 

melko merkittävänä.  

 

Noin joka kuudes vastaajista (16,7 %) koki oman roolin strategian toteuttajana 

melko vähän merkittävänä. Noin joka neljäs (26,7 %) koki oman roolin neutraalisti 

strategian toteuttajana. Lähes joka toinen vastaajista (46,7 %) koki oman roolinsa 

melko paljon merkittävänä strategian toteutuksessa ja joka kymmenes (10 %) 

koki oman roolin todella merkittävänä strategian toteuttajana. Kukaan vastaajista 

ei kokenut rooliaan täysin merkityksettömänä. Vastauksien keskiarvo on 3,5. 

 

Yritys- ja maatilayksikössä strategian merkityksellisyyden kokeminen on korke-

ammalla tasolla verrattuna muihin tiimeihin. Tässä tiimissä myös strategian ym-

märtäminen oli paremmalla tasolla. Korrelaatioanalyysissä näiden muuttujien vä-

lillä havaittiinkin voimakas positiivinen korrelaatio, joka on tilastollisesti merkittävä 

(r=0.73, p=0.001. Korrelaatiomatriisi liite 2.) Kuten Mantere ym. (2006) sekä Hä-

mäläinen ja Maula (2004) ovat todenneet mitä paremmin vastaajat ymmärtävät 

strategian, sitä merkityksellisempänä he pitävät sitä omassa työssään ja sitä mer-

kittävämpänä he kokevat oman roolinsa sen toteuttajana. Tutkimuksen tulokset 

ovat samassa linjassa aikaisempien havaintojen kanssa.  On mielenkiintoista 

huomata, että vastaajat, jotka kokivat strategian merkityksellisenä, kokivat myös 
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oman roolinsa sen toteuttajana merkittävänä.  Korrelaatio näiden kahden muut-

tujan välillä oli erittäin vahva ja tilastollisesti merkittävä (r=0.75, p=0.001. Korre-

laatiomatriisi liite 2.) 

 

 

5.5 Sitoutuminen strategiaan ja tavoitteisiin 

 

 

Kuvio 10. Suurin osa on melko (53,3%) tai täysin (23,3%) sitoutuneita strategian 

toteuttamiseen. 

 

Vastaajista pieni osa (3,3 %) koki olevansa melko huonosti sitoutunut strategian 

toteuttamiseen. Joka viides (20 %) koki oman sitoutumisen olevan neutraali stra-

tegian toteuttamista kohtaan. Suurin osa vastaajista (53,3 %) koki oman sitoutu-

misen strategian toteuttamiseen olevan melko hyvä ja noin joka neljäs (23,3 %) 

koki olevansa täysin sitoutunut strategian toteuttamiseen. Kukaan vastaajista ei 

kokenut olevansa lainkaan sitoutunut strategian toteuttamiseen. Vastauksien 

keskiarvo on 3,97.  
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Kuvio 11. Yritys- ja maatilayksikössä sitoutuminen strategian totuttamiseen on 

korkeammalla tasolla. 

 

Tutkimuksessa henkilöasiakasliiketoiminnantiimissä työskentelevistä pieni osa (6 

%) koki olevansa melko huonosti sitoutunut strategian toteuttamiseen ja 17 % 

vastasi kysymykseen neutraalisti. Henkilöasiakastiimistä suurin osa (61 %) koki 

olevansa melko sitoutuneita ja 17 % täysin sitoutuneita strategian toteuttamiseen. 

Uusasiakashankinnan tiimistä 43 % suhtautui kysymykseen neutraalisti, 43 % 

koki olevansa melko sitoutuneita strategian toteuttamiseen ja 14 % koki olevansa 

täysin sitoutunut. Yritys- ja maatilayksikössä 40 % koki olevansa melko sitoutunut 

ja 60 % täysin sitoutunut strategian toteuttamiseen.  
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Kuvio 12. Puolet (50%) kokee olevansa melko sitoutuneita strategian tavoitteisiin.  

 

Kukaan vastaajista ei kokenut olevansa lainkaan sitoutunut strategian tavoittei-

siin. Pieni osa (6,7 %) koki olevansa melko vähän sitoutunut strategian tavoittei-

siin. Joka viides (20 %) vastaajista koki oman sitoutumisen olevan neutraali stra-

tegian mukaisiin tavoitteisiin. Puolet vastaajista (50 %) koki olevansa melko pal-

jon sitoutunut strategian mukaisiin tavoitteisiin ja noin joka viiden (23,3 %) koki 

olevansa täysin sitoutunut strategian tavoitteisiin. Vastauksien keskiarvo on 3,90. 
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Kuvio 13. 60 % kokee voivansa vaikuttaa strategisten tavoitteiden toteutumiseen. 

 

Vastaajista pieni osa (6,7 %) koki, ettei pysty lainkaan vaikuttamaan omassa 

työssään strategian tavoitteiden toteutumiseen. Joka viides (20 %) koki, että pys-

tyy melko huonosti vaikuttamaan strategian mukaisiin tavoitteisiin ja noin joka 

seitsemäs (13,3 %) koki oman vaikuttamisen mahdollisuuden neutraalisti. Puolet 

vastanneista (50 %) koki voivansa vaikuttaa strategian tavoitteiden toteutumi-

seen melko paljon ja joka kymmenes (10 %) koki voivansa vaikuttaa täysin ta-

voitteiden toteutumiseen. Vastauksien keskiarvo on 3,37. 
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Kuvio 14. 60 % kokee onnistuneensa tavoitteissa melko hyvin tai täysin kuluneen 

vuoden aikana. 

 

Kyselyyn osallistuneista vastaajista pieni osa (3,3, %) koki onnistuneensa tavoit-

teissa kuluneen vuoden aikana melko huonosti. Noin joka kolmannes (36,7 %) 

koki oman onnistumisen neutraalina tavoitteisiin nähden. Lähes joka toinen (46,7 

%) koki onnistuneensa hyvin tavoitteissaan kuluneen vuoden aikana ja noin joka 

seitsemäs (13,3 %) koki onnistuneensa täysin tavoitteissa. Kukaan vastaajista ei 

kokenut, ettei olisi lainkaan onnistunut tavoitteissaan kuluneen vuoden aikana. 

Vastauksien keskiarvo on 3,70. 
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Kuvio 15. Yritys- ja maatilayksikössä tavoitteet koetaan saavutetuksi muita pa-

remmin. 

 

Henkilöasiakastiimissä noin 56 % koki onnistuneensa melko hyvin tavoitteissaan 

kuluneen vuoden aikana ja noin 44 % suhtautui kysymykseen neutraalisti. Uus-

asiakashankinnan tiimissä noin 14 % koki onnistuneensa melko huonosti tavoit-

teissan, 43 % koki onnistuneensa melko hyvin ja noin 43 % suhtautui kysymyk-

seen neutraalisti. Yritys- ja maatilayksikössä työskentelevistä noin 80 % koki on-

nistuneensa täysin tavoitteissaan ja 20 % koki onnistuneensa melko hyvin kulu-

neen vuoden aikana. 

 

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että organisaation henkilöstö on melko 

vahvasti sitoutunut strategian toteuttamiseen ja siihen liittyviin tavoitteisiin. Stra-

tegian tavoitteisiin sitoutuminen ja yleinen sitoutuminen strategiaan ovat lähes 

samalla tasolla vastaajien keskuudessa. Korrelaatioanalyysissä paljastui voima-

kas ja tilastollisestimerkittävä positiivinen korrelaatio kysymysten välillä (r=0,842, 

p=0,001, Korrelaatiomatriisi liite 2). Sitoutuminen strategiaan ja sen tavoitteisiin 

näyttää kulkevat käsi kädessä. Tutkimuksen tuloksista ilmenee, että mitä parem-

min henkilö koki ymmärtävänsä strategian, sitä korkeammalle hän arvioi oman 

sitoutumisensa sekä itse strategiaan että sen tavoitteisiin. Strategian ymmärtä-
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misen ja siihen sitoutumisen välillä havaittiin positiivinen korrelaatio, joka oli tilas-

tollisesti merkittävä (r=0,435, p=0,016, Korrelaatiomatriisi liite 2). Myös strategian 

ymmärtämisen ja sen tavoitteisiin sitoutumisen välillä havaittiin positiivinen kor-

relaatio, joka on tilastollisesti merkittävä. (r=0,493, p=0,006, Korrelaatiomatriisi 

liite 2). Nämä havainnot tukevat strategian ymmärtämisen tärkeyttä sen toteutta-

misessa ja tulostavoitteisiin sitoutumisessa. 

 

Tutkimuksen mukaan 40 % vastaajista kokee, etteivät he voi vaikuttaa tavoittei-

den saavuttamiseen joko lainkaan tai he kokevat vaikutusmahdollisuutensa 

melko vähäisinä tai he vastasivat kysymykseen neutraalisti. Kuitenkin suurin osa 

vastaajista kokee sitoutumisen strategian tavoitteisiin melko korkeaksi ja oman 

strategian ymmärryksensä olevan melko hyvällä tasolla. Kuten Mantere ym. 

(2006) toteavat, usein strategia ymmärretään organisaation tasolla, mutta sen 

yhteyttä omaan työhön ei välttämättä tunnisteta. Kuitenkin strategian ymmärrys 

tulisi olla sillä tasolla, että henkilö pystyy soveltamaan sitä arjessa ja ymmärtää 

omien tekojensa vaikutukset strategian toteutumiseen. Tutkimuksessa ei kuiten-

kaan havaittu korrelaatiota strategian ymmärtämisen ja sen välillä, kuinka henkilö 

kokee pystyvänsä vaikuttamaan strategisten tavoitteiden toteutumiseen. Tutki-

muksessa havaittiin, että mitä enemmän henkilö koki olevansa sitoutunut strate-

gian toteuttamiseen, sitä enemmän hän koki pystyvänsä vaikuttamaan strategis-

ten tavoitteiden toteutumiseen. Kysymysten välillä havaittiin positiivinen korrelaa-

tio, joka on tilastollisesti merkittävä. (r=0,58, p=0,001, Korrelaatiomatriisi liite 2). 

 

Lisäksi tutkimuksessa ilmeni voimakas korrelaatio strategian merkityksellisyyden 

kokemisen ja strategian tavoitteisiin sitoutumisen välillä (r=0,662, p=0,001, Kor-

relaatiomatriisi liite 2). Kuten Hämäläinen ja Maula (2004) ovat todenneet työn ja 

strategian merkityksellisyyden kokeminen lisää tavoitteisiin sitoutumista. Myös 

tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, että mitä merkityksellisempänä 

vastaajat kokivat strategian, sitä vahvemmin he olivat sitoutuneita strategiassa 

asetettuihin tavoitteisiin. 

 

Tiimien välillä löydettiin eroja strategiaan sitoutumisessa sekä kuinka vastaajat 

kokevat onnistuneensa strategisten tavoitteiden saavuttamisessa. Yritys- ja maa-

tilayksikössä työskentelevät olivat sitoutuneempia strategiaan sekä kokivat on-
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nistuneensa muita paremmin tavoitteissaan. Tässä tiimissä myös strategian ym-

märrys oli korkeammalla tasolla verrattuna muihin. Tutkimuksen korrelaatio-

analyysissä ei kuitenkaan löytynyt korrelaatiota strategian ymmärryksen ja stra-

tegian tavoitteissa onnistumisen välillä. Korrelaatioanalyysissä positiivinen korre-

laatio löytyi strategiaan sitoutumisen ja tavoitteissa onnistumisen välillä. Korre-

laatio on tilastollisestimerkittävä. (r=0,51 p=0,004. Korrelaatiomatriisi liite 2.) Mitä 

korkeammalle vastaaja arvioi oman sitoutumisensa strategiaan sitä paremmin 

hän myös arvio onnistuneensa tavoitteissa kuluneen vuoden aikana. 

 

 

5.6 Strategiamuutoksen toteuttaminen 

 

 

Kuvio 16. Uudistukseen johtaneet syyt ovat melko huonosti tiedossa. 

 

Vastaajista lähes joka neljäs (23,3 %) ei kokenut tietävänsä lainkaan strategian 

uudistukseen johtaneita syitä. Noin joka kolmas (36,7 %) koki tietävänsä melko 

huonosti strategiaan uudistukseen johtaneita syitä ja joka kolmas (33,3 %) suh-

tautui kysymykseen neutraalisti. Pieni osa (3,3 %) koki ymmärtävänsä melko hy-

vin strategian uudistukseen johtaneet syyt ja pieni osa (3,3 %) koki ymmärtä-

vänsä täysin uusitukseen johtaneet syyt. Vastauksien keskiarvo on 2,27. Tutki-

muksen mukaan vastaajat tietävät melko huonosti strategian uudistukseen joh-

taneet syyt. Vastausten keskiarvo on 2,27. 



40 

 

  

Kuvio 17. Strategiauudistus on vaikuttanut työhön melko vähän tai se koettiin 

neutraalina. 

 

Kyselyyn osallistuneista vastaajista joka kymmenes (10 %) ei kokenut strategian 

uudistuksen vaikuttaneen heidän työhönsä lainkaan. Alle puolet (40 %) koki stra-

tegian uudistuksen vaikuttaneen melko vähän. Lähes puolet (43,3 %) koki stra-

tegian uudistuksen vaikuttaneen neutraalista työhön ja pieni osa (6,7 %) koki 

strategian vaikuttaneen melko paljon työhön. Kukaan vastaajista ei kokenut uu-

distuksen vaikuttaneen työhön täysin. Vastauksien keskiarvo on 2,47. 
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Kuvio 18. Strategian uudistus on muuttanut työskentelyä melko vähän.  

 

Vastaajista noin joka neljäs (23,3 %) koki, että strategian uudistus ei ole lainkaan 

muuttanut työskentelyä. Lähes puolet (40 %) koki uudistuksen muuttaneen työs-

kentelyä melko vähän ja joka kolmas (33,3 %) suhtautui kysymykseen neutraa-

listi. Pieni osa (3,3 %) koki strategian uudistuksen muuttaneen työskentelyä 

melko paljon. Kukaan vastanneista ei kokenut työn muuttuneen täysin strategian 

uudistuksen seurauksena. Vastauksien keskiarvo on 2,17. 
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Kuvio 19. Yritys- ja maatilatiimissä strategia uudistuksen vaikutus työhön on ollut 

suurinta. 

 

Puolet (50 %) henkilöasiakastiimistä kokee, että uudistus on vaikuttanut melko 

vähän omaan työhön ja lähes puolet (44,4 %) suhtautuu kysymykseen neutraa-

listi. Pieniosa henkilöasiakastiimistä (5,6 %) ei koe muutoksen vaikuttaneen lain-

kaan työhön. Uusasiakashankinnan tiimissä vastaukset jakautuvat lähes samalla 

tavalla kuin henkilöasiakastiimissä. Yritys- ja maatilatiimissä muutoksen koetaan 

vaikuttaneen enemmän omaan työhän. Lähes joka toinen (40 %) vastaajista ko-

kee uudistuksen vaikuttaneen melko paljon omaan työhön ja saman verran kokee 

uudistuksen neutraalina.  Noin joka viides (20 %) ei koe uudistuksen vaikuttaneen 

lainkaan omaan työhön. 
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Kuvio 20. Yrityksessä työskentelyvuodet eivät vaikuta uudistuksen vaikutukseen 

työssä. 

 

Alle 2-vuotta yrityksessä työskennelleistä noin 17 % koki uudistuksen vaikutta-

neen työhön melko vähän ja 83 % suhtautui kysymykseen neutraalisti. 2–5-vuotta 

yrityksessä työskennelleistä 18 % koki, ettei uudistus ole vaikuttanut lainkaan 

heidän työhönsä ja 36 % koki vaikutuksen olleen vähäinen, 36 % suhtautui kysy-

mykseen neutraalisti ja noin 9 % koki, että uudistus on vaikuttanut työhön melko 

paljon. 6–10-vuotta yrityksessä työskennelleistä 75 % koki uudistuksen vaikutta-

neet melko vähän heidän työhönsä ja 25 % vastasi kysymykseen neutraalisti. 

11–20-vuotta yrityksessä työskennelleistä 50 % koki, ettei uudistus ole lainkaan 

vaikuttanut työhön ja 50 % koki uudistuksen vaikuttaneen melko paljon. Yli 20 -

vuotta yrityksessä työskennelleistä 25 % koki uudistuksen vaikuttaneen melko 

vähän työhön ja 75 % vastasi kysymykseen neutraalisti. Yrityksessä työskentely 

vuodet eivät vaikuttaneen siihen, kuinka voimakkaana vastaaja koki strategiauu-

distuksen vaikutuksen työssä. 
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Kuvio 21. 53,4 % tekee työssään päätöksiä pohjautuen strategiaan. 

 

Vastaajista pieni osa (6,7 %) ei kokenut lainkaan tekevänsä työssään päätöksiä 

strategian pohjalta. Joka viides (20 %) koki tekevänsä päätöksiä melko vähän 

strategian pohjalta. Ja joka viides (20 %) suhtautui kysymykseen neutraalisti, eli 

ei kokenut tekevänsä vähän eikä paljon päätöksiä strategian pohjalta. Lähes puo-

let (46, 7 %) koki tekevän usein päätöksiä työssä strategian pohjalta ja pieni osa 

(6,7 %) koki tekevänsä päätökset työssään aina strategian pohjalta. Vastauksien 

keskiarvo on 3,27. 
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Kuvio 22. 40 % Yritys- ja maatilayksikön vastaajista tekee päätökset aina strate-

gian pohjalta. 

 

Henkilöasiakastiimistä 6 % ei tee lainkaan ja noin 22 % tekee melko vähän työs-

sään päätöksiä strategian pohjalta, 17 % suhtautui kysymykseen neutraalista ja 

suurin osa, 56 % kokee tekevänsä melko usein päätöksiä työssään strategian 

pohjalta. Uusasiakashankinnantiimistä 29 % kokee tekevänsä melko vähän pää-

töksiä strategian pohjalta, 43 % suhtautui kysymykseen neutraalista ja 29 % ko-

kee tekevänsä päätöksiä melko usein strategian pohjalta. Yritys- ja maatilayksi-

kössä 20 % ei koe tekevän lainkaan päätöksiä strategian pohjalta, 40 % kokee 

tekevänsä melko usein ja 40 % aina päätöksiä strategian pohjalta.  

 

Mantere ym. (2006) mukaan henkilö toteuttaa strategiaa käytännössä, kun hän 

soveltaa sitä ja pystyy tekemään työssään päätöksiä sen pohjalta. Kaplan ja Nor-

ton (2002) toteavat, että yrityksen on saatava kaikki jäsenensä toteuttamaan stra-

tegiaa, jotta se pystyy saavuttamaan tavoitteensa. Tutkimuksessa selvisi, että lä-

hes puolet (46,7 %) vastaajista kokevat tekevänsä päätöksiä työssään melko har-

voin tai ei lainkaan strategian pohjalta tai vastasivat kysymykseen neutraalisti. 

 

Strategiauudistuksen vaikutus työhön tai henkilön työskentelyyn koettiin pääosin 

neutraaliksi tai melko vähäiseksi eli tutkimuksen mukaan strategian muutos ei ole 
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merkittävästi vaikuttanut työn sisältöön, ja vastaajat arvioivat myös muutoksen 

voimakkuuden omassa työskentelyssään melko vähäiseksi. Tulokset viittaavat 

siihen, että konkreettisia muutoksia työskentelyyn ei juurikaan ole syntynyt stra-

tegian uudistuksen seurauksena. 

 

Linesin (2004) tutkimuksen mukaan mitä paremmin vastaajat ymmärtävät syyn 

uudistuksen takana sitä enemmän he ovat sitoutuneita muutosprojektin tavoittei-

siin ja vastustus muutosta vastaan vähenee. Tutkimuksessa saatiin saman suun-

taisia tuloksia. Havaittiin, että mitä paremmin vastaaja tiesi syyt uudistuksen ta-

kana sitä enemmän hänen mielestään uudistus on vaikuttanut työhön ja omaan 

työskentelyyn. Kysymysten välillä havaittiin positiivinen korrelaatio sen välillä, 

kuinka hyvin vastaajat tiesivät strategian uudistukseen johtaneet syyt ja kuinka 

paljon uudistus on vaikuttanut henkilön työskentelyyn. Korrelaation on tilastolli-

sesti merkittävä. (r=0,58 p=0,001. Korrelaatiomatriisi liite 2) On myös mielenkiin-

toista havainta, että mitä riittävämmäksi vastaaja koki viestinnän strategiasta, sitä 

enemmän hän koki tietävänsä uudistukseen johtaneet syyt. Korrelaatio on tilas-

tollisesti merkittävä. (r=0,496 p=0,005. Korrelaatiomatriisi liite 2.) 

 

Tutkimuksessa löytyi voimakas positiivinen korrelaatio kysymysten välillä, kokiko 

vastaaja tekevänsä päätöksi strategian pohjalta ja kuinka paljon hän kokee voi-

vansa vaikuttaa strategisten tavoitteiden toteutumiseen. Korrelaatio on tilastolli-

sesti merkittävä. (r=0,72 p=0,001. Korrelaatiomatriisi liite 2.) Mitä enemmän hen-

kilö kokee voivansa vaikuttaa strategian tavoitteiden toteutumiseen sitä enem-

män, hän tunsi tekevänsä päätöksiä strategian pohjalta, eli toteuttavansa sitä 

käytännössä. Myös strategian tavoitteisiin sitoutuminen korreloi voimakkaasti sen 

kanssa, kuinka paljon henkilö koki tekevänsä päätöksiä strategian pohjalta. Kor-

relaatio on tilastollisesti merkittävä. (r=0,70 p=0,001. Korrelaatiomatriisi liite 2) 

Mitä enemmän vastaaja koki olevansa sitoutunut strategian tavoitteisiin, sitä 

enemmän hän koki myös tekevänsä päätöksiä työssä sen pohjalta.  

 

Tiimien välillä havaittiin myös eroja uudistuksen vaikutuksen voimakkuudessa. 

Yritys- ja maatilayksikön tiimi koki strategian uudistuksen vaikuttaneen enemmän 

työhön verrattuna henkilöasiakastiimiin tai uusasiakashankinnantiimiin. He myös 

tekevät tutkimuksen mukaan enemmän päätöksiä strategian pohjalta verrattuna 

muihin tiimeihin. Tässä tiimissä strategian ymmärrys ja sen merkityksellisyyden 



47 

kokeminen oli muita korkeammalla tasolla. Strategian ymmärryksen ei kuiten-

kaan havaittu korreloivan uudistukseen johtaneiden syiden tietämisen kanssa, 

muutoksen voimakkuuteen työssä tai omassa työskentelyssä. 

  

 

5.7 Missä koetaan avuntarvetta strategian ymmärryksessä?  

 

Kyselylomakkeen viimeiseen kysymykseen vastaajat saivat antaa vapaamuotoi-

sia vastauksia siitä, missä he kokevat tarvitsevansa apua strategian sisällön ym-

märtämisessä ja toteuttamisessa. Alla yhden henkilön vastaus viimeiseen avoi-

meen kysymykseen.  

 

”Ensin haluaisin ymmärtää, miksi ja miten tällaiseen strategiaan on 

päädytty ja mitä sillä oikeasti halutaan. Toisena haluaisin tietää, mi-

ten strategia on ajateltu jalkauttaa henkilökunnalle. En koe saaneeni 

siitä juurikaan mitään tietoa.” 

 

Viimeiseen kysymykseen vastauksia saatiin yhteensä viisi kappaletta. Saaduissa 

vastauksissa nousi esiin, että vastaajat toivovat lisätietoa siitä, miten strategian 

onnistuminen vaikuttaa organisaation tuloksiin ja kilpailukykyyn. Vastauksissa il-

meni myös tarve saada avoimuutta ja selkeyttä strategiaviestintään sekä strate-

gian muutoksen taustoihin ja siihen mitä strategialla tavoitellaan. Lisää tietoa kai-

vattiin myös siihen, kuinka strategia on suunniteltu vietävän käytäntöön. Vastauk-

sissa toivottiin myös lisää aikaa arkeen strategian toteuttamiseen. 

 

 

5.8 Yhteenveto 

 

Tutkimuksen mukaan strategian ymmärtäminen on organisaatiossa melko hy-

vällä tasolla, mutta tiimien välillä esiintyy eroja strategian ymmärtämisessä. Stra-

tegiauudistuksen viestintää ei koeta selkeästi hyvin eikä huonosti ymmärrettä-

väksi ja se koetaan vastaajien kesken melko riittämättömäksi. Tutkimuksessa il-

meni, että mitä ymmärrettävämmäksi henkilö koki viestinnän strategiasta, sitä pa-

remmin hän koki ymmärtävänsä myös itse strategian. 
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Tutkimuksen mukaan vastaajat kokevat strategian ja oman roolinsa strategian 

toteuttajina melko merkitykselliseksi. Henkilöstö on melko vahvasti sitoutunut 

strategian toteuttamiseen ja siihen liittyviin tavoitteisiin. Tutkimuksessa havaittiin, 

että mitä ymmärrettävämmäksi henkilö koki strategiaviestinnän, sitä merkityksel-

lisemmäksi hän koki strategian sekä oman roolinsa sen toteuttajana ja sitä sitou-

tuneempi hän koki olevansa strategian tavoitteisiin. 

 

Tutkimuksen mukaan noin puolet (54 %) vastaajista kokee tekevänsä työssään 

päätöksiä strategian pohjalta, eli toteuttavansa strategiaa käytännössä. Vastaajat 

arvioivat omat vaikutusmahdollisuutensa strategian tavoitteiden toteuttamiseen 

keskimäärin neutraalina. Tutkimukseen vastanneista 40 % ei koe voivansa mer-

kittävästi vaikuttaa strategian tavoitteiden saavuttamiseen. Tutkimuksessa ha-

vaittiin, että mitä enemmän vastaaja koki olevansa sitoutunut strategian tavoittei-

siin, sitä enemmän hän koki myös tekevänsä päätöksiä työssä sen pohjalta. Stra-

tegian uudistamisen seurauksena ei ole tapahtunut merkittävää muutosta vas-

taajien työn sisällössä tai työskentelyssä.  
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POHDINTA 

 

Tutkimus onnistui hyvin vastaamaan tutkittavaan tutkimusongelmaan sekä mui-

hin työn tavoitteisiin. Tutkimus antaa toimeksiantajalle kuvan siitä millä tasolla 

strategian ymmärrys henkilöstön keskuudessa on ja miten he kokevat strategia-

viestinnän ymmärrettävyyden ja riittävyyden. Tutkimus kertoo myös millä tasolla 

oman roolin ja strategian merkityksellisyyden kokemus on yrityksessä sekä 

kuinka henkilöstö on sitoutunut tavoitteisiin ja strategian toteuttamiseen. Tutki-

mus vastaa myös siihen, kuinka strategiauudistuksen vaikutus työhön koetaan. 

Tutkimus kertoo erot kyselyyn osallistuneiden tiimien välillä ja antaa toimeksian-

tajalle tiedon millaista apua vastaajat kokevat tarvitsevansa. Yksi työn tavoitteista 

oli lisätä tutkijan tietoja tutkittavan aihepiirin osalta ja siinä onnistuttiin hyvin.  

 

Tutkimuksen tutkimusongelmaan, kuinka kohdeyrityksessä uudistetun strategian 

toimeenpano on onnistunut, saatiin vastaus. Työssä esitellyn teorian mukaan 

strategian toteuttaminen on henkilöstön tekoja organisaation päivittäisessä ar-

jessa. Kun henkilöstö tekee päätöksiä työssään strategian ja siinä määritettyjen 

tavoitteiden pohjalta, voidaan heidän todeta toetuttavan yrityksen strategiaa käy-

tännössä. Tutkimuksen mukaan vain noin puolet vastanneista kertoo tekevänsä 

päätökset työssään strategian pohjalta, eli toteuttavansa strategiaa. Vastaajat ei-

vät keskimäärin koe voivansa vaikuttaa strategian tavoitteiden toteutumiseen. 

Mikä viittaa siihen, että vastaajat eivät täysin tunnista millaisia konkreettisia toi-

menpiteitä strategian toteuttaminen heiltä vaatii tai mitä heiltä odotetaan käytän-

nössä. Tutkimukseen vastanneista kuitenkin noin 84 % kokee ymmärtävänsä 

strategian melko hyvin tai täysin. Strategia voidaan ymmärtää organisaationta-

solla, mutta sitä ei välttämättä ymmärretä tarpeeksi hyvin oman työn kannalta, 

jotta sitä pystyttäisiin soveltamaan käytännön työtehtävissä. Strategian ymmär-

täminen tulisi olla sillä tasolla, että sen soveltaminen arjessa onnistuisi ja henki-

löstö ymmärtäisi millä teoilla asetettuihin tavoitteisiin päästään. Strategiaviestin-

tään olisikin tärkeä panostaa organisaatiossa jatkossa. Tutkimuksessa havaittiin, 

että selkeä ymmärrettävä viestintä vaikuttaa positiivisesti henkilöstön strategian 

ymmärryksen tasoon, oman roolin sekä strategian merkityksellisyyden kokemuk-

seen sekä tavoitteisiin sitoutumiseen. 
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Strategian uudistus ei ole saanut merkittävää muutosta aikaan vastaajien työs-

kentelyssä, ja uudistukseen johtaneet syyt olivat vastaajille melko epäselvät. Tut-

kimuksessa havaittiin, että mitä paremmin henkilö tiesi syyt strategiauudistuksen 

taustasta, sitä enemmän uudistus on vaikuttanut heidän työskentelyynsä. Saadut 

tulokset ovat hyvin saman suuntaisia opinnäytetyössä esitellyn teorian ja aikai-

sempien tutkimustulosten kanssa. Ei kuitenkaan ole tiedossa, kuinka suurta muu-

tosta organisaatiossa on tavoiteltu strategian uudistamisella. 

 

Tutkimuksen validiteetti toteutui hyvin. Tutkimuksen kyselylomakkeen kysymyk-

set vastasivat hyvin tutkittaviin tutkimuskysymyksiin ja tutkimusongelmaan. Mie-

lipidetutkimuksessa kysymyksenasettelu vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. 

Jokainen vastaaja tulkitsee kysyttävän kysymyksen oman kokemuksensa, tieto-

jensa ja taitojensa pohjalta, mikä vaikuttaa siihen, miten henkilö ymmärtää kysy-

myksen. (Suhonen 2006.) Kysymysten ymmärrettävyys pyrittiin varmistamaan 

kahdella ulkopuolisella testilukijalla, jotka antoivat palautetta siitä, miten he ym-

märsivät kysymykset. Mielipidetutkimuksessa vastaajien rehellisyys vaikuttaa 

myös tutkimuksen luotettavuuteen.  Vastaajat saattavat antaa vastauksia, joita 

he pitävät yleisesti hyväksyttävinä tai toivottavina. Mielipide on myös usein ti-

lanne- ja mielialasidonnainen. Vastaaja saattaa antaa eri vastauksen kysyttävää 

aiheeseen riippuen tilanteesta tai mielentilastaan (Suhonen 2006). 

 

Tutkimuksen reliabiliteetti toteutui tyydyttävästi. Kokonaisuudessaan vastauspro-

sentti oli 46 % ja saatuja vastauksia oli 30 kappaletta. Tutkimuksessa havaittiin 

eroja organisaation tiimien välillä niin strategian ymmärtämisessä, strategiaan si-

toutumisessa, tavoitteiden saavuttamisessa kuin strategian käytännön toteutuk-

sessa. Näihin eroihin on kuitenkin suhtauduttava varauksella, sillä vastausas-

teessa on suuria eroja tiimien välillä. Henkilöasiakastiimin vastausprosentti oli 64 

% ja saatuja vastauksia oli 18 kappaletta. Yritys- ja maatilayksikön vastauspro-

sentti oli 28 % ja saatuja vastauksia oli 5 kappaletta. Uusasiakashankinnan vas-

tausprosentti oli 37 % ja saatujen vastaustenmäärä 7 kappaletta. Yritys- ja maa-

tila sekä uusasiakashankinnan tiimien alhaisen vastausmäärän takia havaittuja 

eroja tiimien väleillä ei voida yleistää tutkimuksen kohderyhmään. Vastaamatta 

jättäneet saattavat olla aivan toista mieltä tutkimuksen aiheista. Tutkimusta olisi-

kin mielenkiintoista jatkaa selvittämällä pitävätkö havaitut erot tiimien välillä paik-

kaansa ja mistä ne johtuvat. 



51 

 

Strategian toteuttamisen onnistuminen oli mielenkiintoinen, mutta myös haastava 

tutkimusaihe. Strategian muodostamisesta on saatavilla paljon teoriatietoa, mutta 

strategian toteuttamisesta on kirjoitettu vähemmän. Aikaisempaa tutkimustietoa 

aiheesta oli myös melko vähän saatavilla. Strategian toteuttamisen onnistumi-

seen vaikuttaa se, että strategian toteuttajat sisäistävät, mitä vaikutuksia strate-

gialla on heidän työhönsä ja millaisia toimenpiteitä heiltä odotetaan. Strategian 

ymmärrys kasvattaa oman työn merkityksellisyyden kokemusta ja sitouttaa hen-

kilöstön tekemään töitä valittujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Hyvä ja selkeä 

viestintä on avainasemassa strategian ymmärryksen kasvattamisessa organi-

saatiossa.  
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