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Alati muuttuvassa yritysmaailmassa ja varsinkin hektiselld ICT-alalla on strategiatytn
tekeminen jo haaste sinansa. Strategian johdonmukaisuus ja sen menestyksekas johtaminen
vaativat kuitenkin monenlaista osaamista ja niita tukemaan on my6s hyvia toimintamalleja
seka mittaristoja, joita siind pystyy hyodyntamaan.

Tutkimuksellinen kehittdmistehtava on tehty toimeksiantona ICT-alalla toimivalle Yritys X:lle,
jossa strategiatydta on aiemmin tehty pitkalti vain johtoryhméassa ja sen jalkauttaminen
henkilostolle on keskittynyt [ahinn& muutaman kerran vuodessa pidettyihin infotilaisuuksiin.
Yritys X:n strategiaty6 onkin keskittynyt ylatason tavoitteisiin ja niiden johtaminen tiimeille tai
tyontekijoille asti ei ole ollut johdonmukaista.

Kehittamistehtavan tavoitteena on tuottaa suunnitelma OKR-mallin jalkautukseen ja sita
tukevan jarjestelman kayttéonottoon Case Yritys X:lle. Suunnitelman avulla
toimeksiantajayritys pystyy helpommin seuraamaan asettamiaan tavoitteita ja niiden
toteutumista suhteessa yrityksen strategiaan. OKR-mallin avulla tavoitteiden asettaminen ja
lapinékyvyyden lisaaminen tuovat strategiaa lahemmas henkildstoa ja tydntekijdiden
sitoutuminen lisa tuottavaa kehittdmista ja innovaatioita.

OKR-mallin avulla organisaation strategia ja tavoitteet voidaan johtaa ensin ylhaalta

alaspain, jolloin talotason tavoitteiden pohjalta tiimit paattavat aina yhden kvartaalin tavoitteet
kerrallaan. Niitd seurataan viikoittain ja aina kvartaalin lopussa reflektoidaan tavoitteiden
toteutuminen ja mahdolliset jatkotoimenpiteet. Kun OKR-malli on ollut kaytéssa pidempaan ja
sen kayttd on jo tuttua, voidaan tavoitteita alkaa myds johtaa alhaalta ylospain, eli myds tiimit
voivat ehdottaa talotason tavoitteita ja kehittaa koko organisaation toimintaa.

Suunnitelman tavoitteena on kertoa, millaisin askelin muutosta lahdetaan toteuttamaan ja
miten uuden jarjestelmén kayttdonotto kannattaa toteuttaa. Opinnadytetydssa paneudutaan
strategiaty6hon ja strategian johtamiseen, OKR-mallin toimintaperiaatteisiin, osaamisen
johtamiseen sekd muutosjohtamiseen ja viestinnan tarkeyteen kayttoonottoprojektissa.
Suunnitelma on tehty Yritys X:n tarpeet huomioon ottaen, mutta sita pystyy hyddyntamaan
myOs muut organisaatiot jatkossa.

Avainsanat Objectives and key results, OKR, strategia, tavoitteet, kehittaminen
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In an ever-changing business world, especially in the fast-paced ICT industry, crafting
strategies is already a challenge. However, maintaining consistency in strategy and
effectively leading it to success requires a diverse set of skills. Additionally, it necessitates
good frameworks and metrics to support those strategies, which can be utilized to their full
potential.

This development task has been commissioned for Company X, which operates in the ICT
industry. Their strategy work has previously been primarily conducted within the executive
team, and its dissemination to the employees has mainly been focused on occasional
informational sessions held a few times a year. Company X's strategy work has thus far
centered around high-level objectives, and the consistent management of these objectives
down to teams or employees has been lacking.

The objective of the development task is to produce a plan for the implementation of the
OKR (Objectives and Key Results) framework and the adoption of a supporting system for
Case Company X. With this plan, the company will be able to track the objectives more
easily they set and their realization in relation to the company's strategy. Through the OKR
framework, goal setting and increased transparency bring the strategy closer to the
personnel, fostering employee commitment and leading to more productive development and
innovation.

The goal of the plan is to outline the steps by which the change will be implemented and how
the adoption of the new system should be carried out. The thesis delves into strategic work
and management, the principles of the OKR framework, competence management, as well
as change management and the importance of communication in the adoption project.

The OKR framework enables the organization's strategy and objectives to be managed
initially from the top-down, whereby team-level objectives are decided upon based on the
overarching goals of the organization, one quarter at a time. These objectives are tracked
weekly, and at the end of each quarter, the achievement of the objectives is reflected upon,
and any necessary follow-up actions are taken. As the OKR framework becomes more
established and its usage familiar, objectives can also be managed bottom-up, meaning that
teams can propose overarching goals and contribute to the development of the organization.
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1 Johdanto

Yrityksen strategian peruselementit ovat missio, visio, arvot ja erilaiset menestystekijat.
Nykypaivan hektinen tydelamé ja nopeatempoinen yrityskulttuuri ovat pitkalti lasnd monessa
organisaatiossa. Kasvua ja menestysta haetaankin monella tavalla, mutta yhtend suurena
menestystekijana voidaan kuitenkin pit&d& onnistunutta strategiaty6té ja sen tuotoksia. Lisaksi
jos strategia on osattu johtaa ja jalkauttaa oikein niin ollaan jo varsin hyvalla polulla.
(Kamensky, 2015, s. 33-35)

Organisaation johdon on osattava toteuttaa strategiaa monella tasolla. Perinteinen tapa ei
enda nykyaan toimi niin hyvin, kun taas osallistaminen ja tiimien mukaan tuominen
strategiatydhon on koettu hedelmallisemmaksi tavaksi pitkalla tahtaimella. Koko henkiloston
mukaan tuominen onkin motivoivaa ja se luo strategian kaikille nakyvaksi. Johdon on
kuitenkin osattava tehda nopeita paatoksia, linjassa strategiansa kanssa. (Kilpinen, 2022, s.
90-92)

Yrityksen strategia mielletdan yleisesti ottaen liiketoiminnan ja menestymisen peruskallioksi
ja se onkin tarkeasséa osassa organisaatioiden toiminnassa. Strategia on organisaation
toimintasuunnitelma nimenomaan pidemmalle aikavalille. Siihen kuuluu yleensé johdon
maarittelemat tavoitteet ja prosessit, joiden pohjalta kaikkea organisaation tekemista sitten
ohjataan. Hyvin suunnitellun strategian avulla yritys pystyy erottumaan kilpailijoistaan ja
luomaan lisdarvoa asiakkailleen. Strategia luo myds pohjan tarkeiden paatdsten tekemiselle

ja mihin suuntaan yritysta tulevaisuudessa halutaan vieda. (Andersson, 2023, n.d.)

Yhtena parhaana tavoitejohtamismallina ja tdméan kehittdmistyén pohjana toimii Objectives
and Key Results eli OKR. OKR-malli onkin luotu tavoitteiden johtamista varten. Sen mukaan
kaikki asetetut tavoitteet ovat lapindkyvia, ja jokainen organisaation taso nédkee toistensa
tavoitteet ja voivat ndin yndenmukaistaa niité tukeakseen organisaation ja toistensa
toimintaa. Avainasemassa on avoin ja vuorovaikutteinen keskustelu tavoitteiden
asettamisesta, kun organisaation jokainen taso saa kerrottua ndkemyksensa, tietoa
kumuloituu ja osaamista tulee nakyvaksi. Tdma helpottaa strategian hienosdatamista tai
muuttamista. Malli kannustaa organisaatiota jatkuvaan oppimiseen, koska etenemista
seurataan tietylla aikajaksolla. Siihen kuuluvat sdanndlliset keskustelut prosessien puutteista

ja toimintamallien parantamisesta. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.17-19)



OKR-mallin ovat luoneet tunnetuksi monet suuret teknologiayritykset, mm. Google,
viestipalvelu X (entinen Twitter) ja Netflix. Se on viime vuosina vakiinnuttanut paikkansa
myo6s Euroopassa ja Suomessa niin sanottuna ihmislahtoisena johtamismallina.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.28)

Tama tutkimuksellinen kehitysty® on toteutettu toimeksiantona Yritys X:lle ja sen
tarkoituksena on tehda kohdeorganisaatiolle kaytannéllinen ja konkreettinen suunnitelma
OKR-mallin kayttoonotosta ja siihen tarkoitukseen kehitetyn jarjestelmén jalkautuksesta koko
organisaation kayttéon. Tavoitteena on tuoda toimeksiantajaorganisaation strategia ja
tavoitteet lahemmaksi paivittaista tekemista, ihan jokaisen tyontekijan arkeen. Tavoitteena on
myds projektien, kehityshankkeiden ja eri tiimien kehittamisen lapinakyvyyden lisddminen ja
yrityksen yhteisten tavoitteiden parempi seurattavuus. Tarkoituksena on mygs saada
talotason tavoitteita johdettua osaksi jokaisen tiimin tavoitteita, jotta yhteinen punainen lanka
pysyisi lapi organisaation. Myds tavoitteiden seurantaan ja reflektointiin olisi tarkoitus
panostaa OKR-mallin mukaisesti riittavalla tavalla, jotta selkeys tavoitteiden toteutumisen
asteesta tulisi esille.

Taman kehittamistyon keskeisia kasitteita ovat OKR-mallin kayttdonotto ja strategisten
tavoitteiden jalkautus, johtajuus, selkeét tavoitteet, avoimempi kommunikointi, yhdessa
oppiminen, iteratiivinen lahestymistapa, kulttuurin muutos, seuranta ja arviointi. Nama tekijat
varmistavat OKR-mallin menestyksekkaan kayttddnoton ketterasti ja siitd saatavat hyddyt
liketoiminnassa. Suunnitelma OKR-mallin kayttddnottoon on tehty kohdeorganisaatiota
silméalla pitaen, mutta kuitenkin niin, etta sita voi jatkossa hyddyntaa myoés muut yritykset tai

julkiset tahot.



2 Kehittamistehtavan tarkoitus ja tutkimusongelmat

Nykyisin kohtaamme jatkuvaa muutosta, joka on ennen ndkemattdman nopeaa ja
pysahtymatonta. Taloushistorioitsijat ovat maaritelleet taman ajan neljanneksi teolliseksi
vallankumoukseksi, jota ajavat eteenpéin ohjelmistoteknologiat kuten robotiikka, data-
analytiikka, tekoaly ja koneoppiminen. Taman vallankumouksen kulmakivet ovat
edellakavijayrityksia kuten Google, Apple, Meta ja Amazon, jotka ovat keskeisesséa roolissa
teknologisten innovaatioiden ja kehityksen eturintamassa. Samanaikaisesti tama kehitys
muuttaa tyon jakautumista uudelleen ihmisten, robottien ja algoritmien valilla, mika vaikuttaa

laajasti tydmarkkinoihin ja yhteiskuntaan. (Kilpinen, 2022, s. 23-25)

2.1 Toimeksiantajayritys ja toimiala

Digitalisaation eri osa-alueet ovatkin nykypaivana iso osa yritysten arkipdivaa ja se haastaa
niité kehittdm&an toimintaansa jatkuvasti. Nain on myds taman kehitystytn
toimeksiantajayrityksessa (mydhemmin myos Yritys X). Heilla on tehty viime vuosina
jarjestelmien automatisaatiota ja otettu kayttoon esimerkiksi ohjelmistorobotiikkaa hoitamaan
toistuvia ja geneerisia taustatoimintoja. Integraatiot eri jarjestelmien valilla ovat myds
mahdollistaneet tydtehtavien tehostamisen ja sen, etté ihmiset voivat keskittya
asiakaspalveluun tai muihin olennaisiin tehtaviin. Myds statistiikkaan on panostettu ottamalla
kayttoon Business Intelligence tytkaluja paatéksen teon ja esimerkiksi myynnin
ennustamisen tueksi. TAma on tuonut tiedolla johtamiseen helpotusta, seka uusia
ulottuvuuksia ja parantanut seurattavuutta. Bl-tyokalut helpottavat myds raportointia

asiakkaille ja sisaisille sidosryhmille. (Henkil6kohtainen tiedonanto, Yritys X)

Toimeksiantajayritys on suomalainen ICT-palveluja tuottava organisaatio (mydhemmin myos
yritys X), joka toimii 17 eri paikkakunnalla ja ty6llistda n. 450 alan osaajaa ympari Suomen
maan. Yritys X:n liikevaihto oli vuonna 2022 129M€. Yhtion asiakkaita ovat lahinna pk-
yritykset ja julkishallinnon organisaatiot seka Sote-alan toimijat Suomessa. Yritys X kattaa
kaikki asiakkaan ICT-tarpeet aina IT-infrasta monimutkaisempiin ratkaisuihin hyvalla
palveluasenteella. Se pyrkii kehittdm&&n asiakkaidensa toimintaymparistdja ja luomaan
lisdarvoa omalla tietotaidollaan. Talla hetkella toimeksiantajayritys on yksi Suomen
suurimmista julkishallinnon laitetoimittajista. Sen asiakkaita ovat mm. kunnat, kaupunagit,
sote-alueet ja korkeakoulut. Yritys X:n asiakkaiden mukaan he toimivat joustavasti ja
asiakaskeskeisesti seka ovat kehitysorientoituneita asiakkaan ongelmien edessa. (Yritys X,

verkkosivut)



Yritys X toimii missionsa mukaan eli pyrkii tuottamaan iloa ja menestysta tietotekniikalla,
seka auttamaan asiakkaitaan parjadmaan kilpailijoitaan paremmin. Pk-yrityksilla on
digitalisaation myo6td enemman paineita kehittda ja sopeutua uusiin vaatimuksiin, mika
vahentaa niiden aikaa keskittya perustietotekniikkaan. Yritys X onkin luotettava kumppani,
joka pystyy auttamaan péivittaisten perusasioiden hallinnassa, kehitysprojekteissa ja uusien
teknologiamahdollisuuksien kartoittamisessa. Myds pilvipalveluja hyédynnetaan koko ajan
enemman ja paremmin, jolloin Yritys X pystyy auttamaan niiden kayttéonotossa, seka
tarvittaessa myos kouluttamaan asiakkaan henkilokuntaa. Toimeksiantajayritys pyrkii
olemaan osaavin kaveri kaupungissa ja auttamaan organisaatioita muuttuvassa maailmassa.

(Yritys X, verkkosivut)

Toimeksiantajayritykselld on kaytdssa nykypaivan tydskentelytapoja tukeva hybridimalli,
jonka ansiosta tiimit ovat hyvin pitkélti voineet itse maarittaa tyonteon pelisddnnat, jotka
tukevat heidan tekemistaan parhaiten. Paikkaan sitoutumatonta tietoty6téa tekevat henkilét,
voivat kaytannossa tehda tyotaan mista tahansa, joka on myds mahdollista erilaisten
sahkoisten kommunikaatiosovellusten esimerkiksi Teamsin valityksella. Yrityksessa halutaan
panostaa joustavaan tydskentelymalliin vaikkakin myds perinteisesti toimistolla voi tehda
toita ja tavata kollegoja. Toimistotiloissa on joustavasti erilaisia tydskentelytiloja normaaliin
tyoskentelyyn, seka palaverien pitdmiseen, etté vieraiden kanssa kokoustamiseen.

Yrityksessa halutaan panostaa tyontekijoiden kehittymiseen, seka etenemiseen urallaan ja
siirtyminen muihin tehtaviin yrityksen sisalla on pyritty tekem&én mahdollisimman helpoksi.
Kehityskeskusteluissa vuosittain tehdaan jokaiselle oma kehittymissuunnitelma, jota
seurataan 121-keskusteluissa oman esihenkildn kanssa. Johtamiskulttuuri yrityksessa on
valmentava ja esihenkildtybhon onkin panostettu mahdollistamalla joko sisaiset tai ulkoiset

koulutukset seké kurssit. (Henkildkohtainen tiedonanto, Yritys X)

Yritys X:ssé on pohdittu sitd, etta millaisia kehitystarpeita jarjestelmien ja automaation avulla
voitaisiin saavuttaa tulevaisuudessa, jotta manuaalisen tyon maara vahenisi. Useita
kehityshankkeita on jo tehtykin ja uusia varmaan on myds jo suunnitteilla. Toiminnan
tehostamisessa on kuitenkin omat prosessit menossa, joita tehdaan jatkuvan parantamisen
teemojen mukaisesti. Kehittamistehtavassa tutkitaan, auttaisiko OKR-malli strategian
jalkauttamista organisaatiossa, jossa tydskennellaan hybridimallin mukaisesti, jolloin osa
henkilostosta tyoskentelee aina etéané. Lisaksi selvitetdan, voisiko OKR-malli auttaa

tyontekijoita selkiyttdmaéan oman tydnsa tarkoitusta, merkityksellisyytta ja sen tarkeytta.



Kehittamistyon tarkoituksena on tehda suunnitelma OKR-mallin kayttéonotolle ja sita varten
tehdyn jarjestelman jalkauttamiselle koko organisaation kayttoon. Itse toteutus tullaan nailla
nakymin tekeméaan aikaisintaan kevaalla 2025, joten varsinaista nayttoa jarjestelman
kayttdonotosta ei saada riittdvan ajoissa, tdman tyon aikatauluun nahden. Opinnaytetyon
kirjoittaja tydskentelee yrityksessé vaativassa asiantuntijatehtavassa ja on pohtinut, etta
vaikka organisaatiossa on tehty strategiatydta hyvin johdonmukaisesti ja vankalla pohjalla jo
useamman vuoden ajan, on sen lapindkyvyys ja seurattavuus melko huonolla tasolla.
Kehittamisen projekteissa ei ole mydskaan riittdvaa lapinakyvyytta ja tama onkin johtanut
paallekkaiseen tekemiseen eri timeissa. Myos esihenkildiden tyd ja tiimien johtaminen
helpottuu, kun OKR-jarjestelman avulla tavoitteiden seuranta automatisoituu ja jokainen
pystyy seuraamaan sitd mitéd missakin tapahtuu ja miten tavoitteet etenevat. Myds esihenkilot
ja eri tiimit voivat seurata toisten tiimien tavoitteita ja edistymista, joka taas lisda

l[Apindkyvyytta ja antaa perspektiivia. (Henkilékohtainen tiedonanto, Yritys X)

Kehittamistydssa pyritaan selvittdmaan strategian nykytilaa yritys X:ssa ja miten OKR-mallin
kayttoonotto helpottaisi taklaamaan nykyisid haasteita strategian viestinnassa ja
jalkauttamisessa. OKR-mallin k&yttaminen auttaisi myos kirkastamaan henkildstolle oman
tyon merkityksellisyytta koko organisaatiossa. Kehittamistydssa tullaan myds pohtimaan
yrityksessa talla hetkella kaytdssa olevien KPI-mittareiden verrattavuutta OKR-malliin, sekéa
tekemaan analyysia molempien hyddyista ja haitoista. Tavoitteena on kartoittaa samalla

myo6s KPI-mittareiden ja OKR-mallin rinnakkaiskayton hyotyja.

Kehittamistehtavan tutkimuskysymykset ovat:

» Miten organisaation strategia ja yhteiset tavoitteet jalkautetaan koko henkilstélle?

A\

Mit& toimintoja organisaatiossa voidaan kehittdada OKR-mallin avulla?
» Miten OKR-jarjestelman kayttoonotto tulee vaikuttamaan tavoitteiden lapinakyvyyteen

ja tiimien seka tydntekijdiden omiin tavoitteisiin?

Tyon teoriaosuudessa kaydaan myos lapi strategiaa eri ndkdkulmista seka sukelletaan
strategian, tavoitteiden ja osaamisen johtamiseen kokonaisuudessaan. Teoriaosuudessa
katselmoidaan OKR-mallin konteksteja ja niiden vaikutuksia strategian ja tavoitteiden
johtamiseen. OKR-mallin teoriaosuus pohjautuu pitkalti Hamalaisen, Soran ja Kivelan kirjaan;
Strategia arkeen OKR-mallilla: kaytannénlédheinen opas OKR-mallin kayttdonottoon.
Kehittamistyo sisaltdd myos kolmen eri OKR-jarjestelman vertailua, joka tulee hyodyttamaan
lopullisen valinnan tekemisté. Tyon lopuksi kdydaan viela lapi itse tutkimuksen pihvi eli

suunnitelma OKR-mallin kayttoonottoon ja jarjestelman jalkautukseen Yritys X:lle.



Olennaista on, etta OKR-mallin kayttoonotolle on aina jokin hyva syy ja melkein aina se liittyy
jotenkin liiketoiminnan parantamiseen ja lapinakyvyyden lisddmiseen. Niin on myds tassa
tapauksessa, jossa Yritys X hakee OKR-mallin kayttédnoton avulla positiivista muutosta
strategian jalkauttamiseen, tavoitteiden selkeyden tuomaa kasvua seké innovoinnin

lisdantymista. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s. 168)

2.2 Kehittamisen metodologia

Kehittamisen metodologia pyrkii vastaamaan erilaisiin periaatteisiin, jotka ohjaavat
kehittamistoimintaa. Naiden periaatteiden maarittelylla pyritddn tuomaan esiin tosiasioita
kehittamistoiminnan todellisuudesta, seka selvittamaan sen keskeiset tavoitteet ja identiteetti.
Maaritelmien avulla luodaan perusta erilaisten kehittAmismenetelmien ja niiden kayttdtapojen
ymmartamiselle ja kaytolle. Maarittelytyd on siis olennainen osa kehittamisen konseptia, joka
mahdollistaa erilaisten kehittdmismenetelmien soveltamisen ja hyédyntamisen. (Toikko &
Rantanen, 2009, s. 35)

Kehittamista pidetaan jonkun tietyn tavoitteen eteen tehtavana projektina tai prosessina. Se
voi edetéa hyvinkin jarjestelmallisesti ja sita pystytddn mittaamaan tavoitepohjaisesti eli onko
tavoitteeseen paasty ennalta maaritellyssa ajassa. Kehittamisen kohde voi vaihdella eri
menettelytapojen mukaan paljonkin ja tasta syystéa kehittdmisen kentté on jaettu kuuteen
alalajiin. Nama ovat toimintatavan kehittdminen, rajatut yksikkdkohtaiset uudistukset, laaja-
alaiset reformit, ulkoapain maaritelty tavoite tai toimijoiden itsensa paattama tavoite,
hankeperusteinen kehittdminen ja innovaatio tai diffuusio. Monet kehittamisprojektit pitéavat

usein sisalladan monia ylla mainittuja alalajeja. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 14-16)

Yksi olennainen osa kehittdmisty6té on erilaisten menetelmien tunteminen ja niiden kayton
osaaminen. Menetelmdosaaminen koostuukin monesta eri osa-alueesta ja hyvien
kehittamiskohteiden tunnistaminen on myos iso osa téata kokonaisuutta. Kehittamistyota
tekevan olisikin hyva osata toimia jarjestelmallisesti, tunnollisesti ja harkiten. Kritisoiva
luokittelu sek& oman ajattelun ja hankitun tiedon analysointi ovat olennaisia osia monissa
ongelmanratkaisuprosesseissa ja akateemisissa lahestymistavoissa eri tieteenaloilla ja

kuuluukin osaksi koko kehittamisprosessia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 11)

Kehittamistoimintaa voidaan tarkastella useammasta eri ndkdkulmasta, esimerkiksi arkisesta
nakymasta tai monimutkaisemmasta todellisuuskasityksen perspektiivistd. Arkisemman
kehittamiskohteen voidaan tulkita perustuvan usein faktoihin esimerkiksi silloin kun

kehittdmiskohde on jokin tietty toiminto. Tall6in todellisuuskasittely koskee jotain tavoitetta tai



toimintaa, joka on tdsmallinen ja suoraviivainen. Monimutkaisemmassa ajattelumallissa
kehityskohteet ovat usein suurempia ja ongelmallisempia. Talléin onkin hyva ottaa huomioon
erilaiset jannitteet ja esimerkiksi henkildston asenteiden muuttaminen. Nama tutkimukselliset
periaatteet ovat osana kehitystoimintaa, ja niita tulisi soveltaa osana laajempaa kehittamisen
kokonaisuutta. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 35—-38)

Kehittamistydssa on useimmiten tiettyja askelia siihen, miten tyo etenee. Nama askeleet
onkin hyva kuvata ainakin kehittamisty6n tekijan ja toimeksiantajayrityksen nakdékulmasta,
jotta pystytaan muodostamaan selked kokonaiskuva tyon eri vaiheista. Kaytanndéssa nuo eri
askeleet voivat olla melko nakymattémia tai niiden olemassaoloa ei voida tai tarvitse sen
enempdad korostaa. Talla ei kuitenkaan ole vaikutusta lopputulokseen vaan voi olla vain hyva
asia, jos tyon eteneminen ei mene alkuperdisen suunnitelman mukaan, vaan etenee niin
sanotusti omalla painollaan. KehittAmistyon tavoitteena useimmiten on saada aikaan jokin
uudistus tai kdanne. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 23—-24)

2.3 Tieteellinen tutkimus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimus tullaan tekeméaan laadullisena, konstruktiivisena ja kehittdvana tutkimuksena.
Kehittamistehtavan tavoitteena on tuottaa suunnitelma OKR-mallin kayttéonotolle ja silloin
olennaiseksi muodostuu juuri konstruktiivinen tutkimus. Sen avulla pyritdan tekemaan
konkreettinen ja hyvin kaytanndnlaheinen malli tai suunnitelma, jota toimeksiantaja voi
hyodyntaa tehdessdaan muutosta. Konstruktiivisessa tutkimuksessa hyddynnetaan olemassa
olevaa tieteellista aineistoa, jonka avulla muodostetaan teoriapohja ja sita kautta uusi
lahestymistapa jo olemassa olevaan asiaan. Sen avulla on my6s yleensa tapana ratkoa
kaytannon kompastuskivid uudella tavalla, ja ehkdpa myos laatikon ulkopuolelta ajateltuna,
mutta kuitenkin teoriaan nojaten. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 66—67)

Tyoelaman tutkimukselle on ominaista ammatillisuus, mika tarkoittaa, etté tutkimus keskittyy
aiheisiin, jotka luontevasti liittyvat tiettyyn ammattiin tai toimialaan. Tutkimuksen tarpeita
ohjaavat kaytannonlaheisyys, tyéelaman nakoékulma ja ajankohtaisuus. Tutkimuksen
kohteina ovat siis tydelaméan kaytannot, jotka vaativat kehittamista, muuttamista,

yll&pitdmista tai jopa uusien kaytantdjen luomista. (Vilkka, 2021, s.18)

Metodologia on systemaattinen lahestymistapa tai menetelma tietyn tavoitteen
saavuttamiseksi. Se kattaa periaatteet, kaytannot, sGannot ja prosessit, joita kaytetaan tietyn
tieteenalan, tutkimuksen, tai toiminnan suorittamiseen tai tutkimiseen. Metodologiat voivat

vaihdella suuresti riippuen siitd, mita tarkoitusta varten niita kaytetadan. Esimerkiksi



tieteellisessa tutkimuksessa metodologia voi viitata tutkimusmenetelmien ja -tekniikoiden
kokonaisuuteen, joita kaytetdan tutkimuskysymyksen ratkaisemiseen ja tulosten
saavuttamiseen. Projektinhallinnassa metodologia voi olla joukko prosesseja, tydkaluja ja
kaytantoja projektin suunnitteluun, toteuttamiseen ja valvontaan. Metodologia tarjoaa yleensa
puitteet ja rakenteen, jonka avulla voidaan suorittaa tietty tehtéava tai toiminta tehokkaasti ja
jarjestelmallisesti. Se auttaa organisoimaan ty6ta, vahentdmaan epavarmuutta ja
varmistamaan toistettavuuden ja laadun. Metodologia voi olla hyvin yksityiskohtainen ja
tiukasti maaritelty, tai se voi olla joustava ja sopeutuva erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 66—67)

Konstruktiivinen tutkimus on menetelma, joka keskittyy suunnitteluun, kasitteelliseen
mallintamiseen, mallien toteuttamiseen ja testaamiseen. Tama lahestymistapa muistuttaa
paljon innovaatioiden tuottamista ja palvelumuotoilua. Konstruktiivinen tutkimus soveltuu
erityisesti konkreettisten tuotosten, kuten mittareiden, mallien tai suunnitelmien luomiseen ja
kehittamiseen. Siind pyritaan aktiivisesti luomaan jotain uutta ja hyddyllista, ja menetelma
korostaa kaytannon toteutusta ja testausta sen varmistamiseksi, etté luodut ratkaisut toimivat
tarkoitetulla tavalla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 37—38)

Tapaustutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta tietyista ilmioista, tilanteista tai
tapauksista. Tutkimalla tapausta monipuolisesti eri nakokulmista pyritdan selvittdmaan sen
taustalla vaikuttavia tekijoita ja prosesseja. Liséksi tapaustutkimuksella pyritaan selvittdmaan
syita ja selittdmaan tapahtumien kulkuja tietyn tapauksen kontekstissa. Taméa auttaa
ymmartamaan, miksi tiettyja paatoksia on tehty ja miten ne ovat vaikuttaneet tapauksen

kulkuun.

Joissain tapauksissa tapaustutkimuksen avulla pyritdan my6s ennustamaan tulevia
tapahtumia tai kehityskulkuja. Menneiden tapahtumien ja niiden seurauksien analysoimisen
kautta voidaan tunnistaa mahdollisia tulevia trendeja tai riskeja. Lisaksi tapaustutkimuksessa
jaetaan oppimiskokemuksia ja hyvid kaytantdja muiden organisaatioiden tai tutkijoiden
hyoédynnettavaksi. Taman avulla voidaan edistaa tiedon leviamista ja parhaiden kaytantdjen

levittamista laajemmalle. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 37-38)

Tapaustutkimuksessa tutkitaan yksityiskohtaisesti yksittaista tapausta tai useampia
tapauksia ja niiden kontekstia. Tavoitteena on yleensa selvittda, miten tiettyja toimintatapoja,
paatoksia tai strategioita on toteutettu ja mita niista on opittu. Tapaustutkimuksessa voidaan
kayttaa monenlaisia tutkimusmenetelmid, kuten haastatteluja, asiakirja-analyyseja ja

havainnointia, ja sen avulla pyritdén tuottamaan syvallista ja kontekstuaalista tietoa



liketoiminnan kehittdmiseen ja paatoksentekoon. Tama lahestymistapa mahdollistaa
syvallisen ymmarryksen liiketoimintahaasteista ja -mahdollisuuksista seké erilaisten
kehittamistydn menetelmien soveltamisesta naihin tilanteisiin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti,
2015, s. 37)

Tapaustutkimuksella voidaan myds testata olemassa olevia teorioita tai kehittdd uusia
teoreettisia nakdkulmia. Analysoimalla tapaustietoja voidaan arvioida, miten hyvin
teoreettiset mallit tai kasitteet vastaavat todellisuutta ja tarvittaessa tehda niihin muutoksia tai
taydennyksia. Tapaustutkimus siis tarjoaa monipuolisen ja syvallisen lahestymistavan
ymmartaa ja selittaa liikketoimintaympariston ilmidita seka edistaa tiedon kehittymista ja
jakamista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 37)

Tutkimuksen tavoitteena on tehdd OKR-mallin kayttdonotosta ja jarjestelman jalkautuksesta
suunnitelma ja ohjeistus, jota seuraamalla homma menisi ketterasti maaliin, ilman
suurempia ongelmia tai kookasta resurssipanostusta. Projektiryhnmén arvioitu koko olisi 3—4
henkil6&, joista vain yksi henkilo eli projektin vet&ja tai niin sanottu soihdunkantaja tekisi
projektiin liittyvaa tyotd tayspaivaisesti, kun taas muut olisivat mukana oman tydn ohessa.

Taman tutkimuksen péaasiallisina menetelmina kaytetaan konstruktiivista ja

tapaustutkimusta ja tutkimuksen fokus on kehittdmistydssa.

2.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Monesti toimeksiantona toteutettavan kehittdmistytn tekemisessa noudatetaan
yritysmaailman ja tiedeyhteistn eettisia saantdja. Tyon tulisi hyodyttaa toimeksiantajaa ja
sen tulisi olla tehtyna rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. Yleisesti ottaen samat eettiset
saannot patevat myos yhteiskunnassa ja ihmisten valisessd kommunikoinnissa muutenkin.
On myds hyva muistaa, etta kehittdmistyon ja toimeksiantajaorganisaation oletukset eri
teemoista voivat olla eridvaiset, jolloin se saattaa muodostaa ristiriitoja sekéa haasteita
tutkijan ja henkiloston valille. Aluksi onkin hyva pohtia, miksi kehittamistyota tehd&én ja mihin
paivittaisiin ongelmakohtiin se antaisi vastauksen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015,
S.48-49)

Tutkimuksen tai kehittamistyon kannalta olennaista onkin ensin selvittaa oikeudelliset
kysymykset seka tutkijan vastuut ja velvollisuudet. Kehittdmistyon tulokset ovat myos

useimmiten seka julkaisijan, ettd toimeksiantajan omaisuutta tai vahintaankin
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toimeksiantajayrityksella on niihin rajaton kayttéoikeus. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015,
s.49)

Tutkimusetiikka voidaan mieltda yhteisesti sovituiksi pelisaanndiksi, joita noudattavat kaikki
tutkijan sidosryhmat niiden taustasta riippumatta. Sidosryhmat tai vaikkapa kollegat on
nahtava melko laajalla kirjolla. Hyvaa tieteellista kaytantdéa noudattamalla padsee jo pitkalle.
Hyva tieteellinen kaytanto pitaa sisallaan sen, etta tutkija on kayttanyt tieteellisesti kestavia
tiedonhankintamenetelmia ja kaynyt tutkimuseettista keskustelua, huolimatta siita, minka
alan toimija tutkija itse on. Tutkimus- ja tiedonhankintamenetelmien tulisi olla tiedeyhteison
hyvaksymia, jotta tutkimus voi olla luotettava. Talléin parhaat lahteet ovat yleensa tieteellista

kirjoituksia, kirjoja tai vaikkapa ammattikirjallisuutta. (Vilkka, 2021, s. 37)

On tarkedaa, etta toimeksiantajayrityksen eettiset sddnnot ja toimintatavat ovat tutkijalle
selkeita. Taman kehittdmistyon aineisto on paatetty pitaa julkisena, mutta toimeksiantaja
pysyy anonyymina, jotta prosessit ja materiaalit eivat olisi suoraan kilpailijoiden
hyddynnettavissa. Tama kehittamistyo on yhteiskunnallisesti merkittava, silla sen luonne on
yleismaallinen suunnitelma tai ohje ja sita voi jatkossa kayttda myds muut organisaatiot

suunnitellessaan OKR-mallin k&yttéonottoa.

3 Yrityksen strategia ja sen johtaminen

"Strategia on sita, ettd tdhtda ennen kuin ampuu.” — Alikersantti Antero Rokka Elokuvassa
Tuntematon sotilas.

Strategia on suunnitelmakokonaisuus, jonka avulla tunnistetaan yrityksen nykytila seké&
toimintaympariston ja asiakkaiden tarpeiden muutokset. Sen avulla organisaatio viestii koko
organisaatiorakenteen lapi, mihin suuntaan halutaan mennd, mité asioita priorisoidaan ja
milla keinoin tavoitteet saavutetaan. Strategian tulee olla mahdollisimman tarkka, perustua
tutkimusty6hon ja olla kirjoitettu niin, ettei strategiassa ole tulkinnan varaa ja epaselvyyksia.
(Hiltunen, 2017, s. 4; Indeed, 2023, n.d.)

Yritysten johtoportaiden haasteena on I&api historian ollut se, etta paatoksia pitda tehda
vahvistamattoman tiedon varassa ja lahitulevaisuuteen ndkemaétta. 2020-luvulla on yha
vaikeampi ennustaa tulevaisuuden ndkymaa, silla yritysten liilketoimintaymparistot muuttuvat
nopeasti. Liiketoimintamallit ovat monimuotoistuneet ja uudet toimijat saattavat kasvaa
huomattavan nopeasti ja monilla toimialoilla yritysten elinkaaret ovat lyhentyneet

merkittavasti. Perinteiset arvoketjut ovat murtumassa, ja arvoa syntyy ja otetaan eri lahteista
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kuin aiemmin. TAhan muutokseen ajavat useat nykyajan trendit, joista erityisesti kehittyva
teknologia, digitalisaatio ja somealustat ravistelevat voimakkaasti lahes kaikkia toimialoja.
(Kilpinen, 2022, s.19)

Perinteiset strategiaopit ja -tyokalut saattavat tuntua riittAmattomilta vastatessaan nopeasti
muuttuviin trendeihin ja teknologian kehitykseen, jotka ravistelevat useita toimialoja. Yritysten
johtajat joutuvat pohtimaan strategisen johtamisen merkitysta uudelleen ja sopeuttamaan
lahestymistapojaan vastaamaan muuttuneeseen toimintaympaéristoon. Tallaisessa
ymparistossa paatoksentekoon tarvitaan terdvaa strategista ajattelua, joka ymmartaa
jatkuvasti muuttuvaa maailmaa ja pystyy tekemaan paatoksia nopeasti ja rohkeasti. Lisaksi
tekstissa korostetaan, etta strategian toimeenpano voi johtaa jopa yrityksen taydelliseen
muodonmuutokseen. Yritykset saattavat joutua mukautumaan uusiin liiketoimintamalleihin ja
muuttamaan toimintakulttuuriaan vastatakseen muutoksen tuomiin haasteisiin. (Kilpinen,
2022, s.19)

Yrityksen strategiatytn tekemistéa maéarittavat erityisesti sen toimintaympaériston
ennustettavuus ja muokattavuus. Esimerkiksi sdannelty ja hitaasti muuttuva
toimintaymparistd mahdollistaa pitk&n aikavélin suunnitelmien laatimisen ja niiden
systemaattisen toteuttamisen. Téllaisissa olosuhteissa toimiva yritys voi sopeutua olemassa
oleviin liilketoiminnan reunaehtoihin ja jopa yllapitaa niitd omalla toiminnallaan, koska se
hy6tyy niistd. Sen sijaan nopeasti muuttuvassa ja ennakoimattomassa ymparistossa toimivan
yrityksen on sopeuduttava ja reagoitava joustavasti muutoksiin. Talléin strategiaty® vaatii
lyhyemman aikajanteen ja nopeamman lahestymistavan, jossa korostuvat ketterat reagoinnit
ja jatkuva sopeutuminen. Esimerkiksi kuluttajatrendien aallon harjalla toimiville yrityksille,
kuten muotitaloille tai vahittaiskaupalle joustava tarjopoman mukauttaminen kysynnan mukaan

on elintarkeaa. (Hamalainen, Maula & Suominen, 2016, s. 26-27)

Globaalissa taloudessa kilpailu ylittaa yha useammin maiden ja toimialojen rajat, ja uudet
kilpailijat voivat tulla perinteisten toimijoiden ulkopuolelta. Teknologian kehitys,
lainsaadannon muutokset ja kuluttajien vaatimusten vaihtelu edellyttavat yrityksilta kykya
nopeisiin ja rohkeisiin toimiin tulevaisuuden kilpailukyvyn varmistamiseksi. Monille
perinteisille toimijoille tima voi olla haasteellista, silla he haluavat usein séilyttda hyvin
kannattavan perusliiketoimintansa samalla kun joutuvat kohtaamaan tarpeen uudistua ja

innovoida. (Hamalainen, Maula & Suominen, 2016, s. 28-29)

Strategian selkeys ja ymmarrettavyys ovat keskeisia tekijoita organisaation menestyksessa.

Strategian tavoitteena on suunnata toimintaa uudelleen ja sen on oltava helposti
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omaksuttavissa, jotta se voidaan tehokkaasti soveltaa kaytant66n. Tormaamme usein
strategioihin, jotka ovat taynna konsulttikielté ja hallintojargoniaa, tehdakseen strategiasta
melkein kasittamattoman jopa niille, jotka osallistuivat sen valmisteluun. Téllainen
monimutkaisuus tekee strategiasta kaytanndssa hyodyttoman, silla sitd ei ymmarreta eika

sitd voida soveltaa. (Marjamaki & Vuorio, 2021, s. 37-38)

Strategian suunnittelun viimeisessa vaiheessa on suositeltavaa ottaa mukaan henkil6ita,
jotka eivat ole olleet osallisina sen valmistelussa. Heidan ndkemyksensa auttavat
varmistamaan, etta strategia on ymmarrettava laajemmallekin yleisélle. My6s ulkopuolisen
viestinnan ammattilaisen apu voi olla hyddyllista strategian sanallistamisessa. Selkeén kielen
kaytto ja selkokieliset strategiadokumentit ovat tehokkaita keinoja varmistaa strategian
ymmarrettavyys. (Marjaméki & Vuorio, 2021, s. 37-38)

Strategian visualisointi on toinen keino tukea sen ymmartamista. Hyvana esimerkkina
toimivasta strategian viestinnasté voidaan pitéaa hissifirma Koneen strategiakuvaa 2000-luvun
lopulta. Strategiakuva julkaistiin monella eri kielella ja se oli saatavilla Koneen tehtaissa sekéa
muissa toimipisteissa ympari maailman. "Ajatuksena oli, ettd kuvan avulla Koneella eri
tehtavissa tydskentelevat inmiset pystyvat sijoittamaan itsensé kuvaan ja sen ansiosta
keskustelemaan strategiasta”, kertoo Anne Korkiakoski, joka ensimmaisen strategiakuvan
julkaisemisen aikaan johti Koneen viestintda ja markkinointia, kirjoittavat Marjamaki & Vuorio
kirjassaan Viestinnan johtaminen: strategiasta tuloksiin. He siteeraavat Anne Korkiakoskea
myds nain "Valmistelutydssa kuunneltiin fokusryhmia ja tutustuttiin erilaisiin tydolosuhteisiin.
Yritettiin oppia ja kunnioittaa eri tehtdvia. Strategiasta tuli lopulta merkityksellinen tehtavasta
tai kansalaisuudesta riippumatta koko organisaatiossa. Sitéa kautta oli helppo nahda, mihin
oma tyd tahtasi ja mihin muiden tyd kiinnittyi osana isompaa kokonaisuutta.” (Marjamaki &
Vuorio, 2021, s. 37-38)

Kyseinen esimerkki havainnollistaa, etta strategiaviestinnan tulisi olla aukotonta ja alituisen
keskeytyksetdnta. Organisaatio osaa myos odottaa sille jatkoa, kun viestintd on
paamaardatietoista ja aukotonta. Talla varmistetaan organisaation strategian
samansuuntaisuus ja se, etta kaikilla on ymmarrys mihin suuntaan ollaan menossa ja miten
se aiotaan saavuttaa. Hyvid vuorovaikutusmetodeja kannattaa hyodyntdd myds strategian
luomisessa. Alla Koneen strategiakuva, joka kertoo enemmaén kuin tuhat sanaa aiheesta.
(Marjamaki & Vuorio, 2021, s. 37-38)
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Kuva 1. Malli Koneen strategiakuvasta vuodelta 2010. (Kone s.14)
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Mika Kamensky listaa hyvid lahestymisndkodkulmia strategiaan kirjassaan menestyksen
timantti; strategia, johtaminen, osaaminen, vuorovaikutus. Hanen mukaansa strategiaa ei
voida maaritella yksioikoisesti, vaan se tarjoaa monenlaisia katsontakantoja ja niitakin voi
viela tarkastella useasta eri nakdkulmasta. Menestyksen timantti koostuu timantin neljasta
reunasta, jotka kuvaavat yritysten merkittavimpia menestystekijoita. Alla olevassa kuvassa
Kamensky kuvaa "menestyksen timantti” -mallia. (2015, s. 14)

Kuva 2. Menestyksen timantti. (Kamensky, 2015, s. 14)

F Strategi

Vuorovaikutus




Strategia

Kamensky kirjoittaa menestyksen timantti -kirjassaan siita miten strategian merkitys on
ehdoton vaikkakin monesti hyvin paradoksaalinen. Hanen mukaansa strategian
maarittamisen vaivalloisuus johtuu kolmesta syysta. Nama syyt ovat, strategiakasitteen
monindkdkulmaisuus, strategian tarkastelu ja tarkkailu usealta tasolta ja viitekehys eli sen

toimintaympariston, asiayhteyden ja tilanteen vaihtelevuus. (Kamensky, 2015, s. 15)

Monesti strategiaa lahestytdan esimerkiksi juuri naista olennaisimmista nakoékulmista;
ymparistolahtdisyys, suunnittelulahtoisyys, kilpailulahtdisyys, osaamislahtoisyys,
paatdksenteko/toimintamallilahtdisyys, hyperkilpailulahtoisyys, vuorovaikutuslahtoisyys ja
menestyslahtdisyys. Nama eivat sulje toisiaan pois, vaikkakin on hyva valita jokin tietty
lAhtokohta, johon painottaa organisaation strategiatyota. (Kamensky, 2015, s. 16)

Johtaminen

Johtamisessa olisi aina syytéa ottaa huomioon kolme komponenttia, talous, teknologia ja
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ihmiset. Naiden painotukset toki vaihtelevat yrityksen tai organisaation mukaan. Toimialasta

riippumatta, yrityksilla ei ole niin sanotusti varaa olla hy6dyntamatta teknologiaa

johtamisessaan, silla se on jo niin merkittdvassa osassa kaikkea tekemistda. Puhumattakaan

tekodalysta, joka on vasta alussa kehityskaartaan. Talouden johtamisen taas voidaan katsoa

koostuvan viidesta kohdasta; méarasté, hinnasta, laadusta, kohdentumisesta seka
kayttdasteesta. Se mihin organisaatio sitten kykenee, ratkeaa naiden mainittujen kohtien

kayton kautta. lhmisten johtaminen on naistéa yksi tarkeimpia osa-alueita, vaikkakin

organisaatiota ei voi johtaa pelkastaan inmisten kautta, vaan siihen tarvitaan myos talouden

ja teknologioiden samanaikaista johtamista. Organisaation tavoite pitkalla aikavalilla on

kasvaa ja lisata tuottavuutta maarallisesti, seka laadullisesti. Johtamisessa tarvitaan monella

tapaa oikeudenmukaisuutta, demokratiaa ja tasa-arvoisuutta, seka vahemman hierarkiaa.

Tamakaan malli ei toki toimi jokaisessa organisaatiossa, mutta se luo hyvat lahtokohdat.

"Johtaminen on kyky saada aikaan tuloksia organisaation kanssa”, Kamensky tiivistaa.
(2015, s. 16-18)
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Osaaminen
Lahtdkohtaisesti osaamista ei tulisi johtaa vaan sité tulisi hankkia, kehittaa, uudistaa ja

yllapitdd. Osaamisen tarkeytta tulisikin aina korostaa organisaatioissa. Kamenskyn mukaan

osaamisen kulmakiviksi voisi mieltda nama asiat:

Tiedot, taidot, ndakemys, rohkeus ja halu

¢ Osaamisen taso ja muutos, kehittdmisen keinot

e Vuorovaikutusosaaminen

e Ydinosaaminen

e Yksilo- ja joukkueosaaminen

e Tekninen, taloudellinen ja sosiaalinen osaaminen

(2015, s. 19)

Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on timantin neljasta reunasta sen uusin tulokas. Sen nopeaa muutosta ovat
olleet siivittamassa murrokset ymparistossa, yrityksissa ja yksildissa. Globalisaatiolla on
myos ollut valtava vaikutus, kun tieto eri tapahtumista leviaa hetkessa toiselle puolelle
maapalloa. Kaupankaynti on laajempaa seka rajoja rikkovaa ja taloudelliset suhdanteet

muuttuvat reaaliajassa. My0s sosiaalinen media muokkaa ihmisten kayttaytymista jatkuvasti.

My@s yrityskentassa vuorovaikutuksen roolin on huomattu muuttuvan ja sen rooli onkin hyvin
keskeinen. Kun yritys tuntee asiakkaan tarpeet, on sen helpompi muokata omaa
tarjoamaansa, jopa yhdessa asiakkaan kanssa. Yhten& tapana vaikuttaa on myos kestava
kehitys ja yritysten halu vahentaa omaa hiilijalanjalkeaan. Talla on myds vaikutusta yritysten
ja kuluttajien ostokayttaytymiseen, silla ilmaston lampenemisen mydéta, on yha useammalla
aito halu auttaa ja osallistua talkoisiin maapallomme puolesta. Vuorovaikutussuhteiden
perusta syntyykin kolmesta asiasta: ymparisto, yritys ja yksild. Naiden kolmen liséksi tarkeda
on myos erilaiset verkostot ja verkostoituminen. Niiden avulla on helpompaa kehittaa

liketoimintaa ja luoda uusia suhteita. (Kamensky, 2015, s. 19-20)
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3.1 Strateginen johtaminen

Strateginen johtaminen on nykyaéan entistd enemman vuorovaikutuksen johtamista.
Strategisen johtamisen rooli yrityksen menestyksessa on merkittéava. Se toimii ikaan kuin
karttana, joka ohjaa yrityksen toimintaa kohti sen asettamia tavoitteita. Strategian avulla
yritys kykenee hallitsemaan seké ulkoisia etta sisaisia tekijoita ja niiden valisia
vuorovaikutussuhteita. Ulkoisia tekijoitd ovat esimerkiksi markkinoiden muutokset,
kilpailutilanne ja teknologian kehitys, kun taas sisaisia tekijoitéa ovat yrityksen resurssit,
kyvykkyydet ja organisaatiorakenne. Hyvin laadittu strategia huomioi nama tekijat ja pyrkii
luomaan johdonmukaisen suunnitelman, joka mahdollistaa yrityksen menestymisen

nykyisessa liiketoimintaympéristossa ja myos tulevaisuudessa. (Kamensky, 2015, s. 24)

Alla olevassa kuvassa on kuvattuna strategisen johtamisen kehitysvaiheet askel askeleelta.

Kuva 3. Strategisen johtamisen kehitysvaiheet. (Kamensky, 2015, s. 24)
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Hyvin johdetun strategian avulla yritys pyrkii saavuttamaan asetetut kannattavuus-,
jatkuvuus- ja kehittymistavoitteet. Kannattavuustavoitteet liittyvat yrityksen taloudelliseen
menestykseen, jatkuvuustavoitteet varmistavat yrityksen pitkdaikaisen selviytymisen ja
kehittymistavoitteet viittaavat siihen, miten yritys pyrkii parantamaan toimintaansa ja
kasvattamaan kilpailukykyaan. Organisaatiolle strategian johtaminen on siis keskeinen
tyokalu, jonka avulla se suuntaa toimintansa ja varmistaa menestyksensa kilpailluilla
markkinoilla. (Kamensky, 2015, s. 24)

Strateginen johtaminen on organisaation prosessi, joka keskittyy suuren mittakaavan
paatdksiin ja toimiin, joiden tavoitteena on saavuttaa organisaation pitkan aikavalin tavoitteet.
Tama johtamistyyli keskittyy strategian kehittAmiseen, sen toteuttamiseen ja arviointiin, jotta
organisaatio voi menestya dynaamisessa liiketoimintaympadristéssa. (Kamensky, 2015, s.
91-92)

Strateginen johtaminen eroaa operatiivisesta johtamisesta siind, etta se keskittyy enemman
organisaation pitkan aikavalin suunnitteluun ja suunnan maarittamiseen. Se ei niinkaan
kasittele paivittaisia tehtavia tai rutiineja, vaan pikemminkin pyrkii kehittdmaan strategioita,
jotka ohjaavat organisaation resursseja kohti sen asettamia tavoitteita. (Kamensky, 2015, s.
91-92)

Strategisen johtamisen keskeiset osa-alueet sisaltavat muun muassa markkina-analyysin,
kilpailijoiden arvioinnin, organisaation vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisen seka
tulevaisuuden mahdollisuuksien ja uhkien arvioinnin. Naiden tekijéiden perusteella
strateginen johto kehittaa strategian, joka ohjaa organisaation toimintaa ja resurssien kaytt6a

tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kamensky, 2015, s. 91-92)

Strateginen johtaminen on jatkuvaa prosessia, joka vaatii kykya sopeutua muuttuviin
olosuhteisiin ja reagoida ulkoisiin tekijoihin. Se edellyttda myds kykya nahda pitkalle
tulevaisuuteen ja tehda paatoksia, jotka tukevat organisaation menestysta pitkalla aikavalilla.
Tamantyyppinen johtaminen on olennainen osa organisaation kilpailukyvyn sailyttamista ja
kehittamisté globalisoituneessa ja nopeasti muuttuvassa liiketoimintaymparistdssa.
(Kamensky, 2015, s. 92-95)

Digitalisaation vaikutukset ovat laajat, ja ne pakottavat kaikki yritykset pohtimaan
strategiaansa, johtamistaan ja liiketoimintansa muutosta seka uusien kilpailijoiden
mahdollista esiintuloa. TAma muutoshaaste koskee kaiken kokoisia yrityksia, eika vakiintunut

menestys takaa automaattisesti menestysta digiajalla. Siksi luovuuden ja innovatiivisen
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ajattelun rooli korostuu entisestaan kaikissa organisaatioissa. (Hamaélainen, Maula &
Suominen, 2021, s. 38—-39)

Digitaalisen ajan menestyneimmat yritykset ovat usein saaneet alkunsa uusista, luovista
ajatuksista — niiden menestyksen juuret piilevat jossain perustavanlaatuisessa oivalluksessa.
Tama oivallus voi olla esimerkiksi havainto siita, etta perinteiset toimintatavat eivat enéa
toimi tehokkaasti tai, ettd markkinoilla on tilausta jollekin aivan uudelle. Nama oivallukset
voivat vaikuttaa ratkaisevasti yrityksen menestykseen ja tulevaisuuteen. Toisinaan ne voivat
jopa synnyttaa kokonaan uuden liiketoiminnan tai organisaation. (Hamalainen, Maula &
Suominen, 2021, s. 38—-39)

3.2 Strategian nykytila Case Yritys X

Yritys X:n strategia julkaistaan yleensa alkuvuodesta. Talla kertaa julkaistussa strategiassa
esitelldaén organisaation strateginen suunta, seka tiedossa olevat kehityshankkeet vuosille
2022-2026. Strategian keskitssa ovat liikkevaihdon ja kannattavuuden nousujohteinen
kehittyminen ja loistava asiakastyytyvaisyys seké parhaiden tydntekijdiden rekrytoiminen ja
sitouttaminen. TAma mahdollistetaan hyvalla tytntekijakokemuksella. Yritys X:n strategiassa
ei ole suoraan mainittu tavoitteita, joiden avulla strategiaa voitaisiin johdonmukaisesti

toteuttaa jokapaivaisessa tyossa. (Henkilokohtainen tiedonanto, Yritys X)

Case yrityksen strategia on kuitenkin lahtokohtaisesti hyvalla mallilla ja sen tekemista on
toteutettu johtoryhmassa johdonmukaisesti. Strategian ja organisaation yhteisten tavoitteiden
viestimisessa olisi kuitenkin parannettavan varaa ja varsinkin siina, miten johdon
kattotavoitteet voitaisiin implementoida koko henkiléstdn tavoitteisiin. Strategia on tahan asti
viestitty koko henkildstolle vahintd&n kahdesti vuodessa niin sanotuissa Kick Start tai Kick
Off tilaisuuksissa, useimmiten alkuvuodesta ja sitten H2 (vuoden toinen puolisko) alussa el
kesalomien jalkeen. Taman lisdksi ei kuitenkaan ole tehty toimenpiteita sen eteen, ettd ndméa
kattotavoitteet jotenkin nakyisivat myads tiimien ja tyontekijdéiden omissa tavoitteissa. Taman
vuoksi myoskaan tavoitteiden seuranta ei ole riittavaa talla hetkella. Kasittdakseni ndma
tavoitteet kylla kirjataan HR-jarjestelm&én, mutta niiden toteutumista ei valttamatta
katselmoida sen tarkemmin. Tiimien kehittamisella ei mydskaan ole kovin laajaa
lapinakyvyyttd, mik& on johtanut kehittamisen siiloutumiseen ja auttamatta myds siihen, etta
eri tydryhmissa kehitetdan paallekkaisia toimintoja. Tama ei pidemmalla aikavalilla ole
kovinkaan tuottavaa, eikéa johdonmukaista. Yritys X:n tavoitteena on saavuttaa noin 150

miljoonan euron liikevaihto orgaanisesti vuoteen 2026 mennessé, olemalla paras
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palvelukumppani pk-yrityksille ja julkishallinnon organisaatioille. (Henkil6kohtainen
tiedonanto, Yritys X)

3.3 Strategian johtaminen

Organisaation strategian johtaminen on olennainen osa yrityksen paamaaratietoista
tekemista. Menestyminen ja kilpailukyky vaativat usein johdonmukaista strategiatyota ja
toimivia prosesseja niiden taustalla. (Andersson, 2023, n.d.)

Strategioiden merkitys kiteytyy ihmisiin, silld ne eivat itsessaan tee mitdan — ihmiset tekevat.
Strategian takana vaikuttavat aina inmiset, ja vasta ihmisten toiminnan kautta strategia
muuttuu todellisuudeksi. Johtamisen keskeinen tavoite onkin innostaa ja sitouttaa ihmiset
strategian tavoitteisiin niin, etta se heijastuu heidan jokapaivéaiseen toimintaansa. Tama vaatii
kytkoksen luomista strategian ja jokaisen organisaatiossa tydskentelevan inmisen vélille.
(Kilpinen, 2022, s. 18-19)

Strategian jalkauttamisen sijaan, voitaisiin keskittya sen inhimillistamiseen. Tama tarkoittaa
sitd, ettad strategisia paatoksia tarkastellaan inmisten nakoékulmasta, ja strategiaa viestitaan
niin, etta silla on merkitysta ihmisten arjessa. Kun jokainen tydntekija ymmartaa, miten
heidan toimintansa vaikuttaa organisaation kattotavoitteisiin, heidan oman tyénsa merkitys ja
omistautuminen sille kasvavat. Mita syvemmin strategia heréttéda henkilékohtaisia
merkityksia ja koskettaa ihmisten tunteita, sita todennakdisemmin se nakyy arkipaivan
toiminnassa. Kun tydntekijéiden vahvuudet ja unelmat ovat linjassa yrityksen strategian ja
liketoiminnan tavoitteiden kanssa, tydn merkityksellisyys kasvaa. Tama lisaa tuottavuutta ja
parantaa tuloksia, mika heijastuu koko organisaation menestykseen. (Kilpinen, 2022, s. 18—
19)

Yritys X:n strategiassa on todettu, etta henkiloston osaaminen on tarkeda. He tuottavat
asiakkaille lisdarvoa, seké paikallisella, etta valtakunnallisella osaamisella. Olennaista on
my0s strategian ja arvojen toimeenpaneminen, yleinen osaamisen johtaminen ja parempi
ymmarrys organisaation kyvykkyydesta. Keskustelu koskien suoriutumista, kehittymista ja
saavutuksia tulisi olla jatkuvaa ja sen tulisi tapahtua sdénnéllisesti esihenkilén ja alaisen
valilla, ei ainoastaan kerran vuodessa kehityskeskustelussa. Seurataan sovittujen asioiden
toteutumista 121-keskustelujen avulla. Tama malli olisi hyva tuoda my@s tiimitasolle juuri
yhteisten tavoitteiden puitteissa, jolloin samaa strategiaa ja tavoitteita noudatetaan kuin
huomaamatta. Yritys X:n strategian johtamisen painopisteet ovat viime vuosina olleet melko

nakymattomia tyontekijdille ja se onkin ollut pddasiassa johtoryhman omalla tehtavalistalla.
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Tassa olisikin hyva kehittdmiskohta, joka myds osittain korjautuisi OKR-mallin kayttdonoton

myo6téa. (Henkilbkohtainen tiedonanto, Yritys X)

Monesti ajatellaan, etté johdon tarkein tehtéava on luoda toimiva strategia, mutta se ei
varsinaisesti pida paikkaansa, silla suurempi merkitys on silld, miten strategia tuodaan osaksi
henkildston paivittaista tyota. Se saattaa vaikuttaa yksinkertaiselta, mutta kuitenkin vain pieni
osa yrityksista onnistuu siind. Tarkeinta kuitenkin on, etta strategiaa toteutetaan.
Ruohonjuuritason tydntekijat kaipaavat usein selkeampaa ymmarrysta siitd, mita strategian
toteuttaminen heidén tydsséan ja arjessaan konkreettisesti tarkoittaa ja mita silla tavoitellaan.
(Kilpinen, 2022, s. 92-93)

Yleisesti ottaen hyvin johdetulla strategialla on huomattavasti paremmat |ahtokohdat
onnistumiseen ja taten myos organisaatiolla on paremmat edellytykset menestymiseen.
(Kamensky, 2015, s. 26)

3.3.1 Strateginen viestinta

Strateginen viestinta nahdaan risteyksena strategian ja viestinnan johtamisen valilla, missa
sen tarkoituksena on edistaa organisaation keskeisia tavoitteita suunnitelmallisesti riittdvan
kommunikaation avulla. Strategiselle viestinnélle ei ole yksiselitteistda maaritelméad, vaikka se
onkin noussut esiin aktiivisesti 2000-luvulla. Viestinnasta on tullut entisté tavoitteellisempaa
ja sitd ndhdaan enemman osana johtamista kuin pelkkéna tukitoimintona. Strateginen
johtaminen onkin oleellinen osa nykypaivan johtamiskulttuuria ja sen rooli korostuu

organisaation tavoitteiden saavuttamisessa. (Marjamaki & Vuorio, 2021, s. 36)

Johtajilla ja esihenkildilla on keskeinen rooli strategian viestinnassa. Heidan odotetaan
auttavan alaisiaan ymmartamaan strategian merkityksen omassa tydssaan ja tarjoavan heille
tyokaluja, joilla strategiaa voidaan kéasitella eri yhteyksissa. Kokonaisuudessaan strategian
selkeyden ja ymmarrettavyyden takaaminen on valttamatdnta organisaation menestykselle,

ja tama edellyttda jatkuvaa panostusta strategisen viestinnan laatuun ja vuorovaikutukseen.

Strategisella viestinnalla on oikein johdettuna kolme erilaista tasoa. Strateginen taso, joka
kasittda ylatason tehtdvia, kuten organisaation liiketoimintastrategiaa ja viestintastrategiaa
seka viestinndn ennakointia. Sitten on taktinen taso, joka sisaltaa viestinnan
vuosikellon/vuosisuunnitelman ja viestintdsuunnitelman. Operatiivisella tasolla olisi viela hyva

olla viestinn&n toimenpiteet ja ajankohtaisviestinta. (Marjamaki & Vuorio, 2021, s. 55)
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Jo aiemmin hyvana keinona mainittu strategiakuva voisi olla hyva malli juuri strategian
viestimiseen. Strategiakuvan avulla tydntekijat pystyisivét sijoittamaan itsensa strategiaan ja
keskustelemaan siitd, mika edistaa strategian sisaistamista organisaatiossa. Strategian
jatkuva viestinta ja vuorovaikutus ovat myos avainasemassa sen tehokkaassa
toteuttamisessa. Organisaation on varmistettava, etté kaikki pysyvat perilla strategian

etenemisesté ja sen merkityksesta omassa tydssaan. (Marjaméki & Vuorio, 2021, s. 37-38)

3.4 Tavoitteiden johtaminen

Esihenkildltd odotetaan paljon eri sidosryhmilté, kuten omalta organisaatiolta, asiakkailta,
yhteistydkumppaneilta ja tyontekijoiltd. Nama odotukset voivat joskus olla ristiriitaisia
keskendan. Monet esihenkilot tekevat myos samoja toita kuin muutkin omassa tiimissaan.
Esihenkilon tyopaivat voivat usein olla kuin tilkkutakki ja se vaatiikin jatkuvaa huomion
suuntaamista erilaisiin tilanteisiin. Hallinnollisen tydn ohella myds vuorovaikutus korostuu.
Liséksi toiminnallisten ja taloudellisten tavoitteiden lisaksi esihenkildlla on vastuu arjen tyon
sujuvuudesta. Hanen tehtavansa on mahdollistaa tyontekijéiden menestys ja hyvinvointi.

(Tyoterveyslaitos, 2021, n.d.)

Toimintaymparistdn muutokset ja niiden ennakointi edellyttavat jatkuvaa toimintatapojen
kehittamista ja muutosten johtamista. Samaan aikaan esihenkildn omaan ty6hon voi
kohdistua muutoksia ja epavarmuutta. Johto maarittaa tietyt tavoitteet, joita esihenkil6t sitten
koittavat muuntaa tiimin tavoitteisiin sopiviksi. Tavoitteiden johtamista voidaankin helpottaa

esimerkiksi juuri OKR-mallin avulla. (Ty6terveyslaitos, 2021, n.d.)

Joissakin tilanteissa taas tarvitaan erityista huomiota, kuten tydyhteisékonfliktien,
epdaasiallisen kohtelun tai tydkykyongelmien kasittelyyn ja ratkaisujen léytamiseen.
Johtamistydssa voi kokea iloa yhteisista onnistumisista ja saavutetuista tuloksista. Tyd on
merkityksellista, ja esihenkild saa monesti myds olla osana tydntekijan seka tiimin

menestysta. (Tyoterveyslaitos, 2021, n.d.)

OKR-mallin mukaisten tavoitteiden johtaminen on myds erittdin tarkeaa pitkalla tahtaimella,
silla organisaatiossa pitaa olla seka autonomisuutta, ettd samansuuntaisuutta. Taméan avulla
ihmiset saadaan ottamaan vastuuta asettamistaan tavoitteista ja se lisaa kokemusta
OKR:ien omistajuudesta. Jos organisaatio haluaa varmistua, etta asetettavat tavoitteet ovat
motivoivia ja realistisia, kannattaa tyontekijat kutsua mukaan asettamisprosessiin.
Osallistava prosessi lisda lapinakyvyytta ja vahentdd muutosvastarintaa. (Hamalainen, Sora
& Kiveld, 2022, s.138, 150)
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Tavoitteiden johtaminen korostuu OKR-mallin kayttdonotossa, silla mallissa tavoitteiden tulisi
olla selkeita ja merkityksellisia seka mitattavissa, kun samalla ne linkittyvat organisaatiotason
tavoitteisiin. On hyva korostaa juuri tyontekijtille tarkeita ja motivoivia tavoitteita. Avoimuus ja
lapinékyvyys on kaiken alku ja juuri. Oikean jarjestelman avulla tyontekijat pystyvét
seuraamaan tavoitteiden etenemista ja kun omien tavoitteiden etenemisen huomataan
liittyvan organisaatiotason tavoitteisiin, lisdéd se omistajuutta ja vastuunkantoa. Palautteen
saaminen ja antaminen saanndllisesti tarjoiltuna auttaa tyontekijoita ja johtoa oppimaan
epaonnistumisista seké johdattaa kehittymaan ja parantamaan suoriutumistaan.
(Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.35, 98—-100)

Yritys X:n henkilostOstrategiasta saadut tiedot ovat valitettavasti melko rajalliset, mutta hyvin
vahvasti on ainakin painotettu sitd, etta jokainen tyontekija on itse vastuussa osaamisensa
kehittamisesta ja johtamisesta. Omalla aktiivisuudellaan ja halulla oppia uutta pystyy
jatkuvasti parantamaan ammattitaitoaan. ICT-ala on muutenkin hyvin hektinen ja alati
muuttuva genre, jonka puitteissa oman osaamisen kehittdminen on melkeinpd enemman
saanto kuin poikkeus, jos haluaa pysya mukana alan ja teknologioiden uusimmissa
kaanteissa.

Talla hetkella Yritys X:n strategiset tavoitteet valuvat seuraavanlaisesti:

Hallitus ja hallituksen pj -> Toimitusjohtaja

Toimitusjohtaja -> Johtoryhma

Johtoryhma -> Yksikoiden vetgjat

Yksikdiden vetajat -> Esihenkilot

Esihenkilot -> Tiimilaiset

Paperilla Yritys X:n nykytila nayttd&kin jo ihan hyvalta, mutta kdytanndssa tavoitteilla ei ole
koko yrityksen kattavaa lapinakyvyytta ja jokainen tiimi seuraakin omia tavoitteitaan, jokainen
omalla tavallaan. Tahan kaivataan tosiaan muutosta ja selkeampaa toteutusta
tulevaisuudessa. Yrityksen tavoitteista osana strategiaa toki pidetaan etakokouksia

muutaman kerran vuodessa, mutta toteutumisen seurantaan ei ole kunnon tydkaluja. Jotkut

tietyt tavoitteet voisivat myts muodostua tiimitasolla, josta niita voitaisiin johtaa lineaarisesti
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tai jopa ylospain ja talldin niilla olisi potentiaalia tulla koko organisaation kattaviksi tavoitteiksi

tai kehityskohteiksi. (Henkilokohtainen tiedonanto, Yritys X)

Osaamista mitataan niin, etta jokaisen kanssa pidetaan kehityskeskustelu. ICT-alalla myds
yleisesti seurataan henkiloston suorittamia sertifikaatteja, silla ndmé saattavat olla
valttamattomyys, jotta yritys voi esimerkiksi voittaa julkisia hankintakilpailuja.
Asiakastyytyvaisyyden mittaamisella pystytdan myds kartoittamaan henkiléston osaamista,
esimerkiksi KPI- tai SLA-lukujen avulla. Esihenkilon vastuulla on ohjata tiimi& kohti tavoitteita,
jotta strategia toteutuu, varmistaa osaaminen ja antaa seka saada palautetta.

(Henkilékohtainen tiedonanto, Yritys X)

Miksi sitten kehityskeskusteluja pidetaan — Jotta ymmarretddn paremmin odotuksia omasta
tyosté ja tydon merkityksesta osana strategiaa sek& ammatillisen kehittymisen suunnittelua.
My@s tarke&da on palautteen saaminen omasta suoriutumisesta ja palautteen antaminen

omalle esihenkildlle. (Henkilokohtainen tiedonanto, Yritys X)

3.5 Osaamisen johtaminen

"Osaamisen johtaminen on jatkuva prosessi, jolla ei ole alkua tai loppua.” - Tuntematon

Osaamisen johtaminen on nykypaivana oleellinen osa yritysten strategiaa ja
henkildstbjohtamista. On jo tunnistettu fakta, ettd osaavat ihmiset ovat yrityksen tarkein
resurssi, jota tulisi arvostaa ja vaalia. Nykyaéan tydeldma on sen verran hektista ja muutoksia
tapahtuu jatkuvasti, ettd myds tydn vaatimukset muuttuvat ja se taas omalta osaltaan

edellyttda jatkuvaa oman osaamisensa kehittamista. (Sivonen, 2017, n.d.)

Koko ajan jatkuva teknologinen murros tuntuu vain kiihtyvan ja silla tulee varmasti olemaan
myds vaikutuksia tyon tekemiseen niin ikdan tulevina vuosikymmenind. TAman ansiosta
meille syntyy my0s taysin uusia ammatteja, esimerkiksi somevaikuttajat tai Wolt-kuskit.
Muutosten myo6ta osaamisen kehittaminen ja johtaminen ovatkin merkittavassa roolissa alati
muuttuvassa tyémarkkinassa. Omaa osaamistaan pystyy parhaiten kehittdmaéan juuri ty6ta
tekemalla ja paivittaisia pulmia ratkomalla. (Kukkonen, 2021, n.d.) Osaamisen kehittaminen
on suunniteltua oman osaamisen jatkuvaa ajantasaistamista ja tulevaisuuteen varautumista.
(Sivonen, 2017, n.d.)

Nykyaan tydelamasséa oman osaamisen kehittdmisen tulisi olla jatkuvaa ja tavoitteellista, jota

toivon mukaan pystytaan myos seuraamaan esimerkiksi kvartaalitasolla. Kukkonen (2021)
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kiteyttda nykypaivan osaamisen johtamisen nain: ” 2020-luvun osaamisen johtamisessa
organisaation muutostarpeet osataan tunnistaa ja kvantifioida nykyista paremmin.”
(Kukkonen, 2021, n.d.) Lause kuvaa erittain hyvin varsinkin ICT-alalla tapahtuvaa muutosta.
Paljon puhutaan juuri valmentavasta johtamisesta ja se osaltaan myds tukee taman kaltaista
osaamisen johtamista, jossa paavastuu on tydntekijalla itsellddn ja esihenkil vain sparraa ja
tukee tarvittaessa. Ennakoimalla osaamista, voidaan turvata henkildstén osaamisen ja
voimavarojen kehittdminen seka samalla edellyttdaa varautuminen tulevaisuuden haasteisiin.

Se my0ds osaltaan vahvistaa strategian toteutumista organisaatiossa. (Sivonen, 2017, n.d.)

Yritys X:n organisaatiokulttuuri on oppimista kannustava ja avoin, ja kouluttautumiseen
kannustetaan mahdollisuuksien mukaan. Tyodntekijan sitoutumisen merkitys organisaatioon
korostuu, koska tyytyméaton, turhautunut ja stressaantunut tyontekija ei kykene antamaan
parastaan tyolleen eika organisaatiolleen. Tydntekijan on tunnettava itsensa
merkitykselliseksi ja kuulluksi organisaatiossa, jotta han voi sitoutua tyéhonsa ja
organisaatioon tehokkaasti. TAssa prosessissa on keskeistd, etté organisaation tavoitteet
ovat selkedt ja tyontekijan saavutettavissa. (Henkilokohtainen tiedonanto, Yritys X)

Tyontekijan sitouttaminen on olennainen osa myds tyontekijakokemusta, joka siséltaa
suorituskyvyn ohjauksen ja kehittdmisen esimerkiksi kehitys- tai 121-keskustelujen avulla.
Naiden toimenpiteiden avulla pyritdé&n varmistamaan, etta tyontekijat ymmartavat
organisaation tavoitteet ja pystyvat kehittdméaan omaa osaamistaan seké saavuttamaan
asetetut tavoitteet. Tama edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja samalla parantaa

organisaation suorituskykya ja tuloksia. (Sympa HR, 2023, n.d.)

ICT-alalla ja miksei muuallakin juuri talla hetkella olisi hyva painottaa tietoturvaosaamista ja
sen luomia mahdollisuuksia asiakasrajapinnassa. Jos osaamme jo nyt varautua mahdollisiin
tulevaisuuden tietoturvauhkiin, niin olemme hyvassa asemassa, kun asiakkaamme kaipaavat
referenssia tai osaamista tassa kontekstissa. Alati muuttuvat verkkoympaéristdjen haasteet
ovat monelle yritykselle syy hankkia ammattilaisen apua. (Henkilokohtainen tiedonanto,
Yritys X)

Osaamisen kehittyminen tydelamassa menee usein niin, ettd 70 % on kokemusta.
Osaaminen lisdantyy tyota tekemalla; kehitysprojekteissa ja haastavissa tydtehtavissa. 20 %
kehittymisesta tulee vuorovaikutuksesta, kun tietoisuus kehittyy kanssakaymisen, palautteen
ja itsereflektion kautta, tallin tyontekija tulee tietoisemmaksi omasta osaamisestaan,
kehitystarpeistaan ja onnistumisistaan. Viimeiset 10 % tulee perinteisen koulutuksen kautta.

Tietojen ja taitojen oppiminen koulutus ja valmennustilaisuuksien kautta on lisd. Hyvana
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ohjeena onkin; tunnista itse koulutustarve tietylle osaamiselle tai taidolle ja varmista uuden
tiedon hyddyntaminen tydssa, talléin myds koulutuksen tarve on helppo perustella
esihenkildlle. (Sympa HR, 2023, n.d.)

Yritys X:n yhteiset tavoitteet tulisi linkittya jokaisen tydntekijan tydohon ja tydn tavoitteisiin,
jotta se tukisi yrityksen yhteista strategiaa. "Jokainen tydntekija on kuitenkin vastuussa
omasta urastaan ja oman osaamisensa kehittamisesta. Esihenkilon tehtdvana on ohjata ja
tukea tiimilaisiaan tyosuorituksissa, kehittymisessa ja ammatillisissa uratoiveissa mm.
kehityskeskusteluiden ja 121-keskustelujen avulla. Kehityskeskustelut kaydaan vuosittain
esihenkilon ja tiimilaisten valilla. Kehityskeskustelussa paneudutaan mm. tiimildaisen tyéhon,
osaamiseen, kehittymiseen, tavoitteisiin ja saavutuksiin." N&in on kertonut Yritys X:n
henkildstdjohtaja 2023 strategiainfossa. Kaytadnnossa siis osaamisen kehittaminen ja
johtaminen on jokaisen tyontekijan omalla vastuulla, vaikka sité esihenkildtasolla tuetaan ja
seurataankin. Onko tama nykypdaivana riittdva toimintatapa vai olisiko sita syyta johtaa viela
paremmin ylatasolta. Vai olisiko osaamisen johtamista hyva sitoa viela paremmin osaksi
yhteista strategiaa, jolloin seurattavuus ja henkiléston sitouttaminen olisi myds esihenkilbille
helpompaa. Taman pystyisi hyvin myds implementoimaan OKR-jarjestelmén osaksi, kun
tavoitteet linkittyvat vahvasti myos tyéntekijoiden omiin tavoitteisiin. (Henkilokohtainen
tiedonanto, Yritys X)

3.6 Tyon merkityksellisyyden johtaminen

Miten tydn merkityksellisyytta tulisi johtaa ja mika saa tydn tuntumaan merkitykselliselta?
Mieleeni tulee ainakin se, etta tydpanokseesi luotetaan ilman turhaa kyttdamista ja saat
tydrauhan. Se voisi olla my®6s tietty tyon vaativuuteen liittyva palkkataso tai tulospalkkio, joka
heijastuu suoraan osaamisesta ja sen kehittdmisestd. Omalla aktiivisuudella usein tulee
kuulluksi ja pystyy nostamaan itselle tarkeité pointteja esihenkildlleen tai tiimilleen. Tyon
merkityksellisyyden johtamisella tarkoitetaan paasaantoisesti sita, etté esihenkild osaa
nostaa tyontekijalle tarkeita pointteja ylos ja esimerkiksi se, etta voidaan yhdessa miettia
mik& omassa tydssa luo sen tunteen, ettd se on merkityksellista. Esihenkilon tulisi myds
saanndllisesti painottaa ja antaa palautetta hyvin tehdysta tyosta. (Henkilékohtainen
tiedonanto, Yritys X)

Mita nykyajan tyontekija sitten haluaa tyoltdan ja mitd odotuksia hanelld on tydnantajaa
kohtaan? Sympa HR:n tekeman kartoituksen mukaan nykyhetken tyontekijat toivovat
joustavuutta, esimerkiksi etatydon mahdollistamista ja joustavaa tydaikaa, joiden avulla tyon ja

arjen yhteen sovittaminen on helpompaa. Tyontekijat myds arvostavat l&pinakyvyytta ja
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avoimuutta seka tydymparistoa, joka saa heidat motivoitumaan ja aktivoitumaan. Tall6in
myo6s uuden oppiminen on helpompaa ja se tukee tyon tekemisté. Nykypaivan tyontekijat
my0s suosivat uusien teknologioiden kayttoa ja esimerkiksi mobiilisovelluksia tai

helppokayttdisia softia. (Sympa HR, 2019, n.d.)

Tyon merkityksellisyyttd myos lisda hyva ja toimiva tiimi, jossa yhteiset toimintatavat on
yhdessa maaritetty. Hyva esihenkilt tai tiiminvetdja osaakin motivoida tiimilaisiaan yhteisen
tyon ajattelumalliin, sen sijaan, etta jokainen ajattelisi vain omia ty6tehtéviaén. Yhteisollisyys
ja aidosti yhdessa tekeminen ruokkivat tydon merkityksellisyyden tunnetta ja tydhyvinvointia.
Yhteisen tydn mallissa on toimivaa kommunikointia, yksildiden erilaisuutta arvostava voima,
yhdessa oppiminen, tavoitteiden seuranta, hyvét palautekdytannot sekd Leanin tai jatkuvan
parantamisen mallit kaytdssa. Nama seikat tukevat tiimin yhteista tekemista ja lisdavat tyén
merkityksellisyytta. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas & Ristikangas, 2021, s. 123)

Ihmiset mielellaan tydskentelevat organisaatiossa, jossa on omaksuttu ihmiskeskeiset
toimintatavat ja joiden arvot jokainen tyéntekija voi myos itse allekirjoittaa, silla tukevathan ne
myds omaa kehitysta ja kokonaisvaltaisempaa hyvinvointia. Tunnetaidot tydelaméassa ovat
my0Os nousseet arvostukseen, jonka kautta taas voidaan parantaa tiimitydskentelya ja
kommunikaatiota lapi organisaation. Tydnantajien tulisikin kannustaa tyontekijoitaan
uteliaisuuteen ja aktiivisuuteen oman uransa ja osaamisensa kanssa, seka ottaa tyontekijat
osallisiksi paattksen tekoon ja mahdollisuuksien mukaan antaa keinoja vaikuttaa yrityksen
toimintaan. (Sympa HR, 2019, n.d.) Hyvassa ja avoimessa seka keskustelevassa

ymparistdssa tyontekija tuntee, ettéa han tulee kuulluksi ja hanen mielipidettdan arvostetaan.

3.6.1 Valmentavajohtaminen

Valmentava johtajuus kasitetaan, seka vuorovaikutussuhteena, ettéa prosessina, jossa
korostetaan kyselemistd, kuuntelemista ja sparraamista neuvojen ja kaskyjen sijaan. Taman
lahestymistavan avulla pyritdan saavuttamaan uusia oivalluksia, vaihtoehtoja ja ideoita.
Sobackia (2021) mukaillen valmentava johtajuus on tietoista vuorovaikutusta, jonka
tavoitteena on kehittda johdettavien kykya jarkevaan tyon johtamiseen osana kokonaisuutta.
Han korostaa myd@s, etta se on prosessi, jossa valmentaja auttaa valmennettavaa
hyodyntamaan omia resurssejaan tavoitteidensa saavuttamiseksi. (Ty6terveyslaitos, 2021,
n.d.)

Johtamista voidaan ajatella vaikkapa noutopdyténd, jossa on kaytettavissa vaihteleva maara

erilaisia menetelmid ja johtamismalleja. Valmentava johtaminen onkin tuon noutopdydan
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uusin tahti, kun sitd on aiemmin pidetty pelkkana lisukkeena. lhmisten johtaminen onkin
kokenut viime vuosina isoja muutoksia, ja ihmiset osaavat vaatia valmentavaa johtamista
entista useammin. Globalisaatio ja teknologian tuomat muutokset tydelamassa muokkaavat
esihenkildiden tehtavakenttad, joka painottuukin enemman juuri yhdesséa tekemiseen ja

valmentavan johtamisen teemoihin. (Ristikangas & Ristikangas, 2013, s. 18)

Valmentavassa johtamisessa keskitytaén positiivisella tavalla lasna olemiseen ja tyontekijan
haastamiseen, jotta tdma voi saada uusia ndkdkulmia tekemiseen. Valmentava johtaminen ei
merkitse vahdisempaa vaan pikemminkin haastaa ndkemaan asioita uusista nakdkulmista ja
vaihtoehdoista. Nain ollen esihenkilon rooli valmentavassa johtamisessa muuntautuu

vastausautomaatista vastuuta antavaksi havainnollistajaksi. (Ty6terveyslaitos, 2021, n.d.)

Kun halutaan johtaa tiimia valmentavalla otteella, tulisi olla jarjestelmallinen ja osata ajatella
asioita myos isossa kuvassa. Niin kuin menestyva urheilujoukkue, tarvitsee tiimikin hyvan ja
osaavan valmentajan, jotta se paasee kukoistamaan. Tiimi tarvitsee hyvan valmentajan
liséksi viela my0s tavoitteita ja niisté saatavia tuloksia, jolloin jokaisen tiimilaisen vahvuudet
saadaan hyotykayttoon. Tiimi tarvitsee myos yhteistyota sekd vastuun ottamista yhteisista
asioista. Samoin kuin urheilujoukkueen tulee myds tiimin treenata tunnollisesti, jotta he
paasevat toivomiinsa tuloksiin. Harjoitus tekee mestarin. (Ristikangas, Lonnroth, Ristikangas
& Ristikangas, 2021, s. 36, 47)

4 Objectives and Key Results eli OKR

OKR, eli Objectives & Key Results ei ole uusi keksintd, vaan sen juuret ulottuvat jo 1950-
luvulle. Alkuperainen malli oli nimeltddan MBO (Management by Objectives), jonka kehitti ja
tunnetuksi teki Peter Drucker. Andy Grove, Intelin kolmas tyontekija 1970-luvulla ja
mydhemmin toimitusjohtaja, innostui MBO-mallista ja otti sen kayttdon myds Intelilla. Grove
kehitti mallia edelleen, ja siitd muotoutui Objectives and Key Results eli OKR-malli. Vuonna
1974 Inteliin liittyi my6s John Doerr, joka oppi OKR-mallin k&yton yrityksessa. Mythemmin
Doerr sijoitti Googleen ja siirtyi neuvonantajaksi. Han toi mukanaan OKR-osaamisen
Googlelle, missa perustajat Larry Page ja Sergey Brin ottivat mallin kayttoon. Google arvioli,
ettd OKR-malli edisti yrityksen kasvua moninkertaiseksi. (Hamaldinen, Sora & Kivela, 2022,
s.28)

Muita Piilaaksossa menestyvia yrityksia, kuten viestipalvelu X (ennen Twitter) ja Netflix, ovat

my@s ottaneet OKR-mallin kaytt6on. Malli onkin saavuttanut suosiota eri puolilla maailmaa ja



28

levinnyt myos IT-alan ulkopuolelle. Suomessakin OKR-malli on alkanut vakiintua osaksi
johtamiskulttuuria, erityisesti ketterien kehitysmenetelmien ja Lean-ajattelun rinnalla.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.28)

Objectives & Key Results, on strateginen malli organisaation tavoitteiden asettamiseen ja
niiden toteuttamiseen. Sen tarina liittyykin laheisesti juuri Googleen, jossa malli tuli
tunnetuksi osana yrityksen menestysta. Viime vuosina OKR-mallin kayttdé on kasvanut
merkittavasti ja se on noussut keskustelunaiheeksi monissa organisaatioissa. OKR on
tavoitejohtamismalli, jonka avulla voidaan toteuttaa yrityksen strategiaa. OKR-mallin
tarkoituksena on yleisesti selkeyttaa organisaation tavoitteita, seké johdolle, etta
tyontekijoille. Sen avulla pyritddn saavuttamaan merkittdvaa kilpailuetua, ja siihen liitetd&n
useita etuja. Malli yhdenmukaistaa organisaation eri osien toimintaa ja tekee tavoitteet
lapinakyviksi, miké helpottaa vastuunkantamista. Tama mahdollistaa eri organisaatiotasoille
nakyvyyden toistensa tavoitteisiin ja auttaa suuntaamaan omat tavoitteet yhteisen
kokonaiskuvan tukemiseksi. Kun johdon tavoitteet johdetaan suoraan strategiasta ja
viestitddn organisaatiolle, tiimit voivat luoda omat tavoitteensa niiden pohjalta. Avoin
keskustelu tavoitteista varmistaa, etté organisaation sisainen tieto ja osaaminen
hyddynnetaan tehokkaasti. Saannolliset keskustelut tavoitteista auttavat varmistamaan, etta
organisaatio etenee oikeaan suuntaan ja kaikki osat toimivat yhteisten paamaarien
mukaisesti. OKR-malli edistaa organisaatiossa selkeytta ja tehokkuutta. (Hamalainen, Sora &
Kiveld, 2022, s.17-19)

Ihmisille on tarkeaa kokea tydnsa merkitykselliseksi, ja siksi on olennaista ymmartaa, miksi
tyota tehdaan. OKR-malli lisda lapinakyvyytta tyon tekemiseen ja konkretisoi organisaation
strategian kaytannon toimiksi, mika auttaa jokaista ymmartamaan, miten oma panos

vaikuttaa koko organisaatioon. Mallin avulla tiimit nousevat esiin ja niiden suhde strategisiin
tavoitteisiin tulee selvéksi. Tiimien on tiedettava, mita heiltd odotetaan, jotta he voivat ottaa

vastuuta omasta panoksestaan. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.18-21)

OKR-malli perustuu kahteen paakomponenttiin: tavoitteisiin (objectives) ja avaintuloksiin (key
results). Tavoitteet maarittelevat suunnan ja paamaaran, kun taas avaintulokset seuraavat
matkan etenemista kohti naita tavoitteita. Mallia ei kuitenkaan ole virallisesti standardoitu,
joten erilaisia sovelluksia tai ohjelmia on runsaasti tarjolla verkossa. Taméa antaa, seka etuja,
etta haasteita, silla jokainen sovellus voi olla hieman erilainen ja monesti ne eroavat
toisistaan ainakin visuaalisuudella seka kaytettavyydella. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022,
s.27)
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Onnistuneeseen OKR-mallin kayttbonottoon tarvitaan kaksi keskeistéa asiaa. Ensinnékin
organisaatiolla taytyy olla selkea ymmarrys siitd, mita OKR-malli pitda sisallaan ja miten se
toimii. Toisekseen kayttdonoton jarjestgjalla taytyy olla riittavasti rohkeutta soveltaa mallia
organisaatioonsa sopivaksi — jopa tarvittaessa rikkoa perinteisia saantéja. (Hamalainen, Sora
& Kivela, 2022, s.27)

OKR-malli tarjoaa erinomaisen valineen hallitukselle strategian toteutumisen seuraamiseen.
Mallin avulla johtoryhma voi varmistaa, etta strategia on integroitu organisaation toimintaan
jokaisen tiimin tasolla. Tarkastelemalla tiimien asettamia tavoitteita on helppo havaita, onko
strategia ymmarretty ja viety kaytannon tasolle. Koska tavoitteita paivitetadn viikoittain,
hallitus ja johto pysyvat jatkuvasti ajan tasalla strategian keskeisten tavoitteiden

etenemisesta.

Kun koko organisaatio tietdd, mika on talla hetkella tarke&é strategian ndkokulmasta, se voi
keskittya olennaisiin asioihin. Muut projektit tulee joko hylata tai niista taytyy keskustella ja
perustella ennen niiden lisdamistd. Samalla, tdma sitoo myods johtoa, silla suunnan
muuttaminen jatkuvasti on estetty OKR-mallin kvartaalisyklin avulla. Ty6rauha auttaa
tyontekijoitd pysymaan motivoituneina ja keskittymaén olennaiseen. Jos tavoitteet ja
prioriteetit vaihtelevat jatkuvasti, tyontekijat menettéavat motivaationsa, kun he eivat nae
ponnistelujensa tuloksia. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.23)

4.1 Tavoitteet — Objectives

Organisaation tulisi valita kolmesta viiteen paatavoitetta, jotta fokus pysyy kirkkaana. Liian
monet tavoitteet muuttuvat helposti vain listaksi asioita ja varsinainen tavoitteiden ydin jaa
pimentoon. Tavoitteet kannattaakin valita huolella, eika niiden valinnassa kannata ottaa liian
varman péaalle vaan poimia mukaan muutama varma, joista tiedetéan, ettd ne on helppo
saavuttaa, kun taas osa tavoitteista voisi olla kunnianhimoisempia tai vaikeammin
saavutettavissa. Tallaisella kombinaatiolla yrityksen strategiaan pohjautuvat tavoitteet
tukevat innovointia ja laatikon ulkopuolelta ajattelua, joka taas useimmiten johtaa uusiin
l&pimurtoihin. (Vellore, 2022, s. 6)

Tavoite on muutosjohtamisen keskeinen kasite, silla se antaa suunnan ja paamaaran
muutokselle. Organisaatiolla on aina jonkinlaisia paamaaria, jotka ovat usein maaritelty
visioissa, missioissa ja strategioissa. Nama paamaarat ohjaavat organisaation toimintaa, ja
niihin vaikuttavat myds ympariston olosuhteet ja niiden muutokset. OKR-mallissa yrityksen

tavoitteet perustuvat naihin pdamaariin. Kun yritys tietdd, mihin suuntaan se haluaa edetd, se
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valitsee OKR-tavoitteet taman suunnan tukemiseksi. Koska organisaatio voi keskittya vain
rajalliseen maaraan muutoksia kerrallaan, on tarkeda maarittdd, mika on ensisijainen tavoite

matkalla kohti suurempaa visiota. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.29)

Tavoitteiden tulisi toimia suunnannayttdjina ja olla innostavia, jotta ne motivoivat ihmisia
toimintaan ja kannustavat heita tydéskentelemaan yhteisen tulevaisuuden eteen. Hyvan
tavoitteen tulisi myos olla selked ja ymmarrettava, jotta se integroituu organisaation
kielenkayttdon ja ohjaa toimintaa tehokkaasti. Tavoitteiden arviointiin voidaan kayttaa kahta
testid: ensimmainen on se, voivatko tydntekijat helposti toistaa ne omilla sanoillaan, ja toinen
on, ettd ymmartavatkd he, miten heidan omat toimensa tukevat valittua tavoitetta. Nain hyva
tavoite on innostava ja selke&, kertoen selvasti organisaation seuraavista askelmerkeista.
(Hamaélainen, Sora & Kivela, 2022, s.29)

Tavoitteen elinkaari riippuu siitd, kuinka kauan sen saavuttaminen kestaa. Lyhyimmillaan
tavoite voi olla voimassa yhden vuosineljanneksen ajan, mutta useimmiten sen toteuttaminen
vaatii useampia sykleja. Tavoitteet asetetaan yleensa strategian maarittelyn jalkeen ja
vaihtuvat sitd mukaa kun ne on saavutettu eli haluttu muutos on tapahtunut. Joskus tavoitteet
voidaan vaihtaa my®os silloin, kun ne eivat enda ole strategian kannalta relevantteja. Yleensa
tavoitteita vaihdetaan vasta seuraavan neljanneksen vaihtuessa, jotta organisaatio voi
luottaa tavoitteidensa pysyvyyteen. Kun tavoite on toteutettu, sen vaikutus muuttuu osaksi
normaalia toimintaa eika se enda vaadi erityistd huomiota. (Hamalainen, Sora & Kivela,
2022, s.30)

Esimerkiksi tavoitteena olla loistava tydpaikka voi sisdltdd monenlaisia toimenpiteitd. Kun
taas muutto uusiin tiloihin vaatii yhden ponnistuksen, samoin tydterveyshuollon
kilpailuttaminen. Sen sijaan henkiloston aloitteiden kasittely voi vaatia uuden prosessin
luomista ja integrointia osaksi normaalia toimintaa. Taméa saattaa vieda pidemman ajan,
minka vuoksi sama tavoite voi olla voimassa useamman neljanneksen ajan. (Hamalainen,
Sora & Kiveld, 2022, s.30)

Vaikka OKR-mallin periaatteiden mukaisesti organisaatiolla voi olla enintaan viisi tavoitetta
kerrallaan, taman saannon rikkomista ei yleisesti suositella. Organisaatioiden yleisimpia
ongelmia on liiallinen tydmaara ja keskeneraisten projektien runsaus. Hajautunut huomio
johtaa siihen, ettei mikaén valmistu kokonaan. Jatkuva kontekstinvaihto ja monien projektien
paallekkainen hallinta aiheuttavat merkittdvaa hukkaa. Moniajo hidastaa tyon valmistumista
ja tekee tyopaivista epajarjestelmallisia. OKR-mallin mukaisesti organisaatio tekee valintoja,

mik&a vahentaa keskeneraisten tdéiden maaraa ja auttaa saamaan asioita valmiiksi.
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Tavoitteiden rajaaminen myds vahentaa seurattavien asioiden maaraa ja lisaa selkeytta seka
vahentaa hairioita. Vaikka OKR-mallissa suositellaan enintdén viitta tavoitetta, ei ole pakko
tayttaa tata kiintiéta. Jos mahdollista, kannattaa valita vain ne tavoitteet, jotka ovat
olennaisia. On parempi huomata kesken kvartaalin, etté tavoitteet on saavutettu ja niita pitaa
lisata, kuin huomata kvartaalin lopussa, etta kaikki on kesken eika mikaan ole edennyt.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.30)

Monet johtamismallit ja -kulttuurit keskittyvéat siihen, ovatko projektit aikataulussa ja ovatko
tehtavat tehty ennalta maaritellylla tavalla. Talléin suunnitteluvaiheessa méaaritellaan tarkasti
tehtavat ja niiden toteutumista seurataan tiukasti. OKR-malli poikkeaa tasta
lahestymistavasta. Siiné tavoitteet maarittelevat halutun lopputuloksen, mutta antavat
organisaatiolle vapauden valita, miten paamaaraan paastaan. Organisaatio seka tiimit voivat
itse miettida konkreettiset askeleet paamaaréan saavuttamiseksi. Tavoitteet eivat siis maarittele
toimintatapaa, vaan kuvastavat haluttua lopputulosta. Tassa yhtena olennaisena osana onkin
tiimien itseohjautuvuus, jota tulisi korostaa my6s johdon suunnalta. (Hamalainen, Sora &
Kivela, 2022, s.32)

Perinteisella ajattelumallilla ajatellaan, etté pysytaankd aikataulussa ja mika on tehtavien
nykytila, kun taas OKR-ajattelumallissa seurataan avaintuloksia ja niiden etenemista.
Tavoitteiden on oltava sekd paaméaéarakeskeisia, etta olennaisesti kytketty ihmisten tyéhon.
Tavoite, johon tiimit eivat voi osallistua tai jonka toteutumiseen he eivét voi vaikuttaa, on
merkitykseton. Siksi jokainen tiimi asettaa omat tavoitteensa. (Hamalainen, Sora & Kivela,
2022, s.32)

Johto maarittelee ylimmat tavoitteet, jonka jalkeen jokainen taso ja tiimi arvioi, miten heidan
toimintansa vaikuttaa naihin tavoitteisiin. On normaalia, etta kaikki tiimit eivat osallistu
kaikkien tavoitteiden saavuttamiseen, ja tiimeilla voi olla myds omia kiireellisia tavoitteita,
jotka nostetaan tiimin omiksi tavoitteiksi. Jotta tiimi voi johtaa omat tavoitteensa johdon
tavoitteista, ndiden tavoitteiden, kuten koko organisaation tavoitteiden, taytyy olla julkisia.
OKR-malli perustuu avoimuuteen, mika tarkoittaa, ettd kaikki tavoitteet ja avaintulokset ovat
julkisia organisaatiossa — kaikille. Tama mahdollistaa sen, etta kuka tahansa voi nahda
kenen tahansa tavoitteet ja ymmartad, mita kukin tekee ja mika on hénelle tarkeda. Tama
helpottaa omien tavoitteiden sovittamista kollegoiden tavoitteisiin, ja se luo pohjan avulle ja
haastamiselle, jotka edistavat kasvua ja kehitysta. Lisaksi on suositeltavaa, etta myds johto
julkaisee henkilokohtaiset tavoitteensa OKR-jarjestelméssa. Usein johdon ty6 jaa

nakymattomaksi organisaatiossa, mika voi vahentaa luottamusta. OKR-mallin avulla johto voi
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tehdéd oman tyonséa nékyvéksi kaikille, mika lisda organisaation luotettavuutta. (Hamalainen,
Sora & Kiveld, 2022, s.33)

Tavoitteen tulisi olla motivoiva ja selked ja osoittaa haluttuun suuntaan. Tavoitteiden
aikajanne on yleensé yhden tai useamman kvartaalin ja niita ei tulisi olla enempé&a kuin viisi
kappaletta kerrallaan. Niiden tulisi olla organisaation ja tiimin arjen kannalta merkityksellisia
ja keskittya saavuttamaan tarkeitéd paamaaria. Ne ovat avoimia ja lapinakyvia ja niissa tulisi
olla kunnianhimoa, joka mahdollistaa korkeampien tavoitteiden saavuttamisen. Taloudelliset
palkinnot tai rangaistukset eivéat kuulu OKR-mallin siséltéon. Myos negatiiviset tavoitteet tulisi
ottaa vastaan avosylin ja niitakin olisi syyta suunnitella avoimesti ja lapikotaisesti.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.38)

4.2 Avaintulokset — Key Results

OKR-mallissa avaintulos on toinen keskeinen kasite, joka taydentaa tavoitteiden maarittelya.
Siind misséa tavoitteet kertovat halutun suunnan, avaintuloksilla seurataan tavoitteen
saavuttamista numeeristen mittareiden avulla. Avaintulos on siis konkreettinen ja

numeerinen mittari. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.39)

Avaintulos on valine, jota kdytetaan eri tavoitteiden saavuttamisen seuraamiseen. Tavoitteet
tarjoavat suunnan, kun taas avaintulokset konkretisoivat tarvittavat toimenpiteet muutoksen
saavuttamiseksi. Avaintulos maarittelee numeerisesti, mitka asiat tulee muuttua, toteutua tai
valmistua, jotta tavoitteeseen paastaan. Se on siis numeerinen lopputulos muuttuneesta

toiminnasta, eika pelkka toiminnan mittari. (Hamalainen & Sora, 2020, s.35)

Avaintulosta méaariteltaessa pohditaan, mika asia taytyy konkreettisesti muuttua, toteutua tai
valmistua, jotta haluttu paamaara saavutetaan. Tiimi pohtii myds, miten tieddmme, etta
olemme onnistuneet ndissa toimenpiteissd. Lopuksi avaintulokselle asetetaan numeerinen
tavoite, johon pyritddn. Vaikka avaintulos on numeerinen, se ei ole pelkka mittari. Mittari
kuvaa tilannetta, kun taas avaintulos on muuttuneen toiminnan lopputulos. Kun avaintulokset
saavutetaan, ne vievat tavoitetta kohti toteutumistaan. Avaintulokset voidaan muotoilla
innostavasti, mutta niiden ymmarrettavyys on vielakin tarkedmpaé. Koska avaintulosten tulisi
ohjata organisaation jokapaivaista toimintaa, on olennaista, ettd ne ymmarretaan

yksiselitteisesti kaikissa organisaation tasoissa. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.39)

Jokaiselle tavoitteelle halutaan yleensa asettaa kolmesta viiteen avaintulosta, jotka yhdessa

johtavat tavoitteiden onnistuneeseen saavuttamiseen. Kolmesta viiteen avaintulosta on
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suuntaa antava mittari, koska se tuo oikean maarén selkeytta kyseisiin tavoitteisiin. Jos
avaintuloksia on liilan vahan, et ehk& mittaa menestysta tasapainoisesti ja
kokonaisvaltaisesti. Liian moni avaintulos taas laimentaa selkeytta ja keskittymista. Yleisesti
ottaen avaintulosten tulisi olla maarallisia, objektiivisesti mitattavia tuloksia, jotka kertovat
tavoitteen saavuttamisen vaikutuksesta. Esimerkiksi, jos tavoitteena on "Voittaa asiakkaiden
rakkaus ja luottamus", yksi avaintulos voisi olla: Kasvata NPS (Net Promoter Score el
suositteluindeksi) viidella pisteellda. Tama kuvaa selkeasti tavoitteen vaikutusta, ja NPS on
objektiivisesti mitattavissa neljanneksen tai vuoden aikana asiakaskyselyjen ja muiden

tyokalujen avulla. (Vellore, 2022, n.d.)

Monesti ongelmana on se, etté organisaatiot kehittavat avaintuloksia perustuen tuloksiin eika
vaikutuksiin. Tulostavoitteiset avaintulokset ovat tehtavakeskeisié ja padasiassa kuvaavat
tehtavat, jotka tehdaan, eivat tavoiteltua vaikutusta. Vaikutustavoitteiset tavoitteet lahtevat
likkeelle lopusta, ei alusta. Jos aloitat tuloksesta, tiedat mita olet tekeméassa, mutta et tieda
maaranpaatasi. Jos aloitat lopputuloksesta tai vaikutuksesta, voit tydskennella taaksepain
maarittdaksesi oikeat hankkeet ja keskeiset aloitteet. Tamé& on naennéisen yksinkertainen
muutos siind, miten maarittelet tavoitteen menestymisen, on yksi OKR:ien keskeisista
hyodyista — siirtda tiimisi huomion tyosta, jota tehdéén, tyon vaikutukseen tiimin ja
liketoimintatavoitteiden saavuttamiseksi. (Vellore, 2022, n.d.)

Jo pidemman aikaa kaytdssa ollut SMART-kriteeristd on mainio tydkalu avaintulosten

maarittelyssa. Kun SMART-kriteerit ohjataan OKR-mallin mukaisiksi, avaintulos on

Spesifi eli hyvin tarkasti ja yksityiskohtaisesti maaritelty

¢ Mitattava eli kvantitatiivisesti arvioitava ja numeerinen, joka mahdollistaa tavoitteen
johdonmukaisen seurannan

e Asetettu seurattavaksi eli vastuutettu tietylle tiimille tai henkil6lle

e Realistisesti optimistinen eli sopivan ulottuva mutta kuitenkin toteutettavissa

e Toteutusjakson mukainen eli mahdollista toteuttaa annetun aikajakson aikana

Avaintuloksen maarittelyssa on olennaista ymmartaa, etta se ei ole yksittainen suoritus, joka
voidaan tehda kerralla valmiiksi. Jos avaintulos on sellainen, ettd se voidaan saattaa
paatokseen yhdella istumalla, se on todennakdisesti liian vahainen tai vaatimaton.
Avaintuloksen ei mytsk&an pitaisi olla yksinkertainen kylla tai ei -valinta, jossa joko asia
toteutuu tai ei toteudu. Sen sijaan avaintuloksen tulisi kuvata tavoiteltavaa lopputulosta

numeroin, joka edellyttaa pitkaaikaista tydskentelya. (Hamaélainen, Sora & Kiveld, 2022, s.39)
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Avaintuloksen asettamaa numeron saavuttamista seurataan koko toteutusjakson ajan, ja se
etenee vabhitellen tehtavien toimenpiteiden myoéta. Useita tehtavia ja toimenpiteita on
suoritettava, jotta avaintulos saavutetaan. On kuitenkin poikkeuksia, joissa merkittava
avaintulos saattaa olla joko kylla tai ei -muodossa, kuten "toimisto on muuttanut uusiin
tiloihin" tai "uusi ty6terveyshuolto on kilpailutettu". Vaikka nama nayttavat ensisilmayksella
olevan joko/tai -tilanteita, ne ovat itse asiassa tavoitteen kannalta merkittavia saavutuksia,
jotka vaativat runsaasti resursseja ja aikaa. Tallaisissa tapauksissa voidaan kuitenkin tehda
avaintuloksesta numeerinen prosenttiluku, kuten "Toimiston muutto on toteutettu

sataprosenttisesti". (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.39)

4.3 Tehtavat - Initiatives

OKR-mallin keskeiset osat ovat tavoitteet ja avaintulokset, mutta lisdksi tarvitaan paivittaista
tyoskentelya rytmittdmaan viela pienempi yksikkd, nimittain tehtavat. Tehtavien hallinta on
usein yksi organisaatioiden arjen haasteista, ja silla on suora vaikutus avaintulosten
saavuttamiseen. Tehtévien hallinnan parantamiseen on olemassa monia erilaisia koulukuntia
ja oppimateriaaleja sekéa saatavilla on myos lukuisia erilaisia jarjestelmia. Tehtava onkin mika
tahansa toimi, joka vie eteenpdin avaintuloksen saavuttamista. Toisin kuin avaintulos,
tehtava voi olla yksittdinen suoritus. Tehtavan toteutumista voidaan yleisesti seurata
yksinkertaisella kylla/ei-kysymyksella, eli onko tehtava suoritettu vai ei. Usein tehtavan tulisi

olla sellainen, etta sen voi suorittaa kerralla. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.49)

Kuinka tehtavat kirjoitetaan ja yllapidetaan, riippuu taysin organisaatiosta, valitusta
maaritelmasta ja jarjestelmasta. On kuitenkin kuusi periaatetta, jotka voivat helpottaa

tehtavien toteuttamista:

Teht&va on pieni ja yksiselitteinen.

Se kirjoitetaan selkedasti, maaritellaan huolellisesti ja priorisoidaan.

Tehtavat kirjataan ja paivitetdan saannollisesti.

Tehtavalistat suunnitellaan seka viikoksi eteenpdin etta tarkistetaan paivittain.

Paivan tehtavalista ei ole liian pitka, ja tehtavien tarkeysjarjestys on selkea.

o gk~ w N E

Perjantain tehtavalista pidetddn mieluiten tyhjana, jotta viikon paatteeksi ei kerry

likaa jaljella olevia tehtavia.

Tehtava on tydn pienin yksikkd. OKR-mallissa tehtavien tarkoitus on edistaa valittujen
avaintulosten saavuttamista, joiden avulla taas voidaan saavuttaa asetetut tavoitteet.
(Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.48)
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OKR-mallin tavoitteena on toteuttaa muutosta, jolloin uusia aihealueita voidaan pitaa,
organisaatiosta riippuen, joko tavoitteena, avaintuloksena tai tehtéavana. Jos organisaatiossa
ollaan esimerkiksi ottamassa vaikkapa uudenlaista viestintatapaa kayttoon verkkosivuille ja
aiemmin tuollaista viestintaa ei ole ollut laisinkaan niin uutta tapaa voidaan varmasti pitaa
tavoitteena, jos taas aiemmin on jo viestitty verkkosivuilla aktiivisesti niin voisi uusi tapa olla
vain ylipaataan yrityksen viestinnan kehittamiseen liittyva tehtava. Ylipaataan tavoite,
avaintulos ja tehtava linkittyvat vahvasti toisiinsa ja niita spesifioivat tarkemmin aiheen koko,
tehtavan laajuus ja niiden vaikutukset tavoiteltuun lopputulokseen. (Hamaélainen, Sora &
Kiveld, 2022, s.51-52)

4.4 OKR-mallin hy6dyt

Nykypdaivan organisaatioissa tapahtuu monesti samanaikaisesti useita muutosprojekteja,
joista osa jaa kesken ja hautautuu muiden projektien alle. Tama on seké tehotonta, etta
turhauttavaa. Vaikka projektien viimeistelyvaiheet voivat olla haastavia, niiden saattaminen
paatdkseen on motivoivaa ja vapauttaa energiaa uusien asioiden aloittamiseen. Vaikka
keskeneraista tyota voi olla paljon, voi olla vaikeaa perustella uuden johtamismallin, kuten
OKR-mallin, kayttéonottoa jo valmiiksi kiireisessa tilanteessa. Kuitenkin juuri tallaisessa
tilanteessa OKR-malli voi olla erityisen hyodyllinen. Malli auttaa osoittamaan, mika on todella
tarkeaa. Lean-ajattelun oppeja soveltaen on huomattu, ettd tehokkuutta ei voida mitata
kayttdasteen perusteella vaan pikemminkin asioiden lapimenoajalla. Tehokkuutta ei voi
saavuttaa, jos projektit eivat valmistu ja tuota tuloksia, vaikka organisaatio olisikin jatkuvasti
ylity6llistetty. Oleellisempaa kuin se, kuinka monta projektia on keskeneraisiné, on

tarkastella, kuinka monta niistd saadaan valmiiksi. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.19)

OKR-malli perustuu lapinékyvyyteen, silla kaikki OKR-mallin tavoitteet ovat nahtavilla koko
organisaatiossa, ja jokainen voi tarkastella kenen tahansa tavoitteita. Tamé on tarkeaa,
koska se auttaa yksil6ita nakemaan oman tydnsa vaikutuksen muiden tyohon ja
organisaation kokonaistavoitteisiin. Tiimit ja yksilot johtavat omaa tekemistaan siten, etta se
tukee muiden tiimien ja koko organisaation tavoitteita.Koska seké tavoitteita etta niiden
etenemista seurataan julkisesti, vastuunkanto organisaatiossa lisdantyy. Yksilot, timit tai
johtajat eivat voi enda piiloutua nakymattomyyden taakse ja ilmaantua vuoden paasta
selitysten kanssa, miksi tavoitteita ei ole saavutettu suunnitelman mukaisesti. (Hamalainen,
Sora & Kiveld, 2022, s.20)

OKR-malli vahentéa keskeneraisen tybn mééraa ja osoittaa organisaatiolle, mihin keskittya

seuraavaksi. Se auttaa tyontekijoita priorisoimaan ja sanomaan ei nopeille muutoksille.
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Asioita jatetd&n odottamaan tulevia kvartaaleja ja tarkeaksi maaritellyt asiat tehdaan loppuun
ennen seuraavaa kvartaalia. Yksi organisaatioiden keskeisista ongelmista on se, etta
tyontekijat tayttavat avainhenkildiden tydpoytia eri suunnista ilman selke&é kontrollia. OKR-
malli helpottaa téatd ongelmaa, silla vain tavoitteisiin kirjatut asiat ovat todella tarkeitd ja muut

asiat saavat odottaa. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.19)

Vuosineljannes saattaa tuntua lyhyelta ajalta suunnitellessa, mutta siina ehtii tapahtua ja
oppia paljon uutta. OKR-mallissa tilanteen etenemista seurataan viikko-, kuukausi- ja
kvartaalitasolla, mika paljastaa tarkeaa tietoa yrityksen kannalta olennaisista seikoista.
Tallainen seuranta auttaa tunnistamaan, mika hidastaa projektien etenemista ja mita
resursseja tai osaamista puuttuu. OKR-syklissa retrospektiivit eli retrot tarkastelevat
menneiden ajanjaksojen tapahtumia ja paljastavat organisaatiossa ja prosesseissa olevia
puutteita. Malli ei arvioi yksildiden suoritusta vaan parantaa totuttuja toimintamalleja ja
huonoja tapoja. OKR-malli toimii kokonaisuuden kehittdmisen tydkaluna. Malli myds osoittaa,
missa jokaisella on kehitettdvad oman tydn johtamisessa ja osaamisen kasvattamisessa.
Kun tavoitteiden saavuttaminen tokkii, se kannustaa tiimia keskustelemaan ongelmista ja
etsimaan yhdessa ratkaisuja. Lisaksi kurottamistavoitteiden avulla ihmisilla on mahdollisuus
asettaa rohkeasti tavoitteita, joihin he eivat ehk& normaalisti tarttuisi. (Hamalainen, Sora &
Kiveld, 2022, s.20)

45 OKR:ien suunnittelu

OKR-mallin vahvuus korostuu sen jarjestelmallisen ja hallitun toteutuksen myéta. Pelkat
inspiroivat ja kurottautuvat tavoitteet ja avaintulokset eivéat vield tuo muutosta, elleivat ne
siirry kaytantdon ja vaikuta yrityksen paivittdiseen tyohon. OKR-mallin tehokkuus riippuu
suuresti suunnittelusta ja seurannasta. OKR-mallissa suunnittelulla, toteutuksella ja
seurannalla on selkea ja toistuva rytmi, joka sopeutuu organisaation tarpeisiin, kokoon ja
vakiintuneisiin toimintamalleihin. Kun OKR-malli otetaan kayttoon, sen tarkoituksena on
sulautua luontevasti osaksi organisaation jo olemassa olevia toimintatapoja ja kaytanteita.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.68)

Useimmissa organisaatioissa on jo omat menetelmansa vuosisuunnittelun suorittamiseksi.
Jokainen yritys on kehittdnyt omat tapansa paattad, mita tavoitellaan tulevana vuonna ja
milla menetelmilla. Joissakin organisaatioissa on mygds vakiintuneet tavat seurata
vuositavoitteiden etenemisté kvartaaleittain tai kuukausittain. OKR-malli integroituu ndiden
suunnittelumenetelmien ja seurantamekanismien osaksi. Usein organisaatioilta puuttuu

kuitenkin kvartaalitason tavoitteiden suunnittelu ja niiden etenemisen seuranta viikoittain.
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Nama kaytannét joudutaan luomaan, kun OKR-mallin kayttéonotto aloitetaan. Jos kuitenkin
organisaatiossa on jo olemassa kvartaalisuunnittelun ja viikkoseurannan mekanismit, niita
pystytaan hyédyntamaan myods OKR-mallin kayttéonotossa ja yllapitamisessda. OKR-mallissa
ei siis ole tarpeen pitaa erillisia palavereita tai suunnittelua, vaan malli integroituu osaksi
organisaation strategiaa ja siité johdettuja vuosi- ja kvartaalisuunnitelmia. Lisdksi on
olemassa vuosi-, kvartaali-, kuukausi- ja viikkoseuranta. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022,
5.68)

OKR-mallia otettaessa kayttoon saattaa olla tarpeellista johtaa tavoitteet nimenomaan
ylh&élta ja johtaa ne koko organisaatiolle, perinteisesti ylhaalta alaspain. Tama malli ei
kuitenkaan pidemman paalle ole kestava ja henkildstéd motivoiva tapa. Tarkeaa olisikin,
varsinkin siin& kohtaa, kun OKR-malli on jo tullut tutuksi, etta tiimit asettaisivat tavoitteensa

itse, jolloin niihin sitoutuminen olisi paljon luontevampaa ja motivaatio syntyy siina sivussa.

Tiimien tulisi johtaa omat tavoitteensa johdon kattotavoitteista ja mukauttaa ne itselleen
sopiviksi, mutta kuitenkin pitdd ne samansuuntaisena johdon tavoitteiden kanssa. Tiimit
voivat myds johtaa osan tavoitteistaan toisilta timeilta ja sovittaa ne omiin tavoitteisiinsa.
Flow tiimien ja johdon valilla on myds mahdollista ja jopa toivottavaa. OKR:ien flow meneekin
ideaalitilanteessa niin, ettéd kun tiimit johtavat talotason tai johdon tavoitteita omiinsa, voivat
he my6s luoda ja ruokkia uusia ylospain johdettavia tavoitteita. Flow voikin siis menna
ylhaalta alas, seké alhaalta ylos. Tata kautta myos johto saa palautetta tavoitteistaan ja

tekemisestaan. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.98-100)

Miten OKR-mallin kaytto sitten kehittyy organisaatiossa ajan myéta. Hyvana roadmap-
mallina voidaan pitaa sita, etta kayttéonoton alussa yleensa johto méaarittaa talotason
tavoitteet, joita sitten johdetaan alaspain tiimeille. Kun OKR-malli on ollut kaytéssa jo
pidemman aikaa, voidaan siirtya siihen, ettd puolet tavoitteista samansuuntaistetaan
talotason tavoitteiden kanssa ja puolet he maarittavat itse yrityksen strategiaan pohjautuen.
Taysin itsenainen malli taas sopii jo pidempaan OKR-mallia kayttaneille organisaatioille, silla
siind johto antaa strategiset suuntaviivat, jonka pohjalta tiimit sitten ehdottavat tavoitteita
johdon hyvaksyttavaksi. Tama itsendinen tapa vaatii toki sen, etta yrityksen johto luottaa
henkilostbonsa ja heidan innovointimahdollisuuksiinsa taysin. (Hamalainen, Sora & Kivela,
2022, s.101-102)
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Alla kuva OKR-mallin roadmapista. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.102)

Kuva 4. OKR-malli kehittyy organisaation mukana. (Hamaldinen, Sora & Kivela, 2022, s.102)
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Millaista esimerkkia sitten voisi pitdad taydellisena OKR:na. Tavoitteen taytyy olla

kunnianhimoinen ja kurottaa riittdvan korkealle, esimerkiksi "rakenna maailman korkein
rakennus”. Tama oli tavoite, joka asetettiin Empire State Buildingille New Yorkissa. Empire
State Building valmistuikin vaikuttavasti 12 paivaa ennen aikataulua ja sen kustannukset

olivat 20 miljoonaa dollaria alle budjetin. (Vellore, 2022, n.d.)

Toinen esimerkki tdydellisesta OKR:sté on Golden Gate -silta. Tavoitteena on silloin ollut
rakentaa maailman pisin riippusilta. Ja kuten Empire State Building, myts Golden Gate -silta
valmistui etuajassa ja sen kustannukset olivat 1,3 miljoonaa dollaria budjetin alapuolella.
Valitettavasti nama esimerkit ovat kuitenkin poikkeuksia, silla OKR:ien pitkan historian aikana
huonosti suunniteltuja suuria projekteja I10ytyy ympari maailmaa. Hyva esimerkki tallaisesta
voisi olla vaikkapa Quebec-silta Kanadassa. Quebecin siltaan oli budjetoitu 6 miljoonaa
dollaria, mutta lopullinen hinta oli 23 miljoonaa dollaria. Sen rakentamiseen meni 30 vuotta ja
se romahti kahdesti prosessin aikana. Toisena huonona esimerkkina voidaan pitaa ikonista
Sydneyn oopperataloa. Sydneyn oopperatalon budjetti oli 7 miljoonaa dollaria, mutta
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lopulliset kustannukset ylittivat 100 miljoonaa dollaria. Se my6s valmistui 10 vuotta
myo6héassa. Taman kaltaiset epaonnistumiset projekteissa kertovat huonosta suunnittelusta ja

organisoinnin puuttumisesta. (Vellore, 2022, n.d.)

4.6 Seurantajaretrot

OKR-mallin seurantaa tehdaén kaytannossa kolmella tavalla, visiojaksolla seuraamalla
strategisia tavoitteita, pitkan toteutusjakson aikana vuositavoitteita seuraten ja lyhyemméan
aikavalin kvartaalitavoitteita seuraten. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.103)

Kuva alla, jotta lukija hahmottaa kokonaisuuden seurannasta helpommin. (Hamal&ainen, Sora
& Kiveld, 2022, s.103)

Kuva 5. OKR-mallin tavoitteiden seuranta. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.103)

OKR-MALLI AIKAJANALLA

Visiojakso
- strategiset tavoitteet
|

Lyhyt toteutusjakso
- kvartaalitavoitteet

Q1:n arvottaminen

ja Q2:n suunnittelu

Viikkoseuranta

Kvartaaliseuranta ja retrot

Seurantaa tehdaan siis operatiivisentason tiimeissa kerran viikossa, jotta jokainen tiimin
jasen pysyy mukana tavoitteiden etenemisesta ja siind, miten ne myds edistavat
jokapaivaista tyota. Tallaista viikoittaista seurantaa olisi hyvéa tehdé vaikkapa



40

tiimipalaverissa, jossa on muitakin aiheita. Viikkopalaverissa kdydaan yhdessa lapi tavoitteita
ja avaintuloksia, jotta tiedetddn missa mennaan, onko haasteita tai pitadko jonkin asian
priorisointia korostaa. Esihenkilon tai tiiminvetdjan on samalla hyva nostaa positiivisia ja
hyvin edenneita tavoitteita jalustalle, jotta koko tiimi voi nauttia onnistumisista. Jos vastaan
tulle monimutkaisia ongelmia tai solmukohtia, voi niiden ratkomiseen varata erillisen
palaverin. Viikkopalaverien tulisikin olla lyhyen ytimekkaita ja niin sanotusti pelkkaa
asiatykitysta, jotta tydaikaa saastyy myos perustekemiseen. OKR-asioiden kasittely tulisi olla
aina ensimmaisena asialistalla, jotta sen tarkeytta voidaan riittavasti korostaa. (Hamalainen,
Sora & Kiveld, 2022, s.103-105)

Kvartaaliseurannassa valvotaan avaintulosten etenemista, mutta myds niin sanottua
luottavaisuusarvoa. Se kertoo kaikessa yksinkertaisuudessaan sen, miten kovin tiimin
jasenet luottavat avaintuloksen toteutumiseen seurantajakson aikana. Luottavaisuusarvo
kertookin usein paremmin milla todennakdisyydelld avaintulos tullaan saavuttamaan. Myds
huonosti etenevat tavoitteet on hyva nostaa rohkeasti esille, silla niiden etenemista voidaan
edistdd paremmin, kun niiden tilanne on lapindkyva ja kun ne vaativat lisdd huomiota.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s. 105-107)

Kvartaalin vaihteessa pitd& muistaa kolme tarkeaa vaihetta, joista ensimmaisené katsotaan
avaintulosten arvotus ja neljdnneksen lopputulema. Taméan jalkeen kasataan opit yl6s ja
tutkitaan havaitut puutteet seka vahvuudet toimintamalleissa. Ja lopuksi valmistellaan
seuraavan neljanneksen tavoitteet ja avaintulokset. Tavoitteiden etenemista seurataan eli
arvotetaan koko neljanneksen ajan muutenkin, mutta kvartaalin lopussa ne arvotetaan. Jos
tavoite on edennyt hyvin, saa se vihredn varin, jos se taas on edennyt kohtuullisesti tai
osittain, saa se keltaisen varin ja jos taas tavoite ei ole edennyt riittavasti merkataan se

punaiseksi. Talla likennevalomallilla merkintdjen tekeminen on selkeda ja johdonmukaista.

Kvartaalin vaihteessa tehdaan analyysi tavoitteista, jolloin toteutuneiden tilalle suunnitellaan
uudet tavoitteet ja kesken oleville taas laaditaan uudet avaintulokset. Johto myos kay
yleensa lapi vuositavoitteiden toteutumisen etenemista ja sita, etta ovatko ne viela linjassa,
vai onko jokin muuttunut matkalla. Johto myds pohtii tdssa kohtaa, etta taytyyko tavoitteita
muuttaa jotenkin ja jos on tarvetta niin miten ja milla aikataululla. Joka tapauksessa
kvartaalin vaihteessa on hyva tehda realistisia ja joskus kriittisidkin arviointeja, jotta
mahdolliset uudistukset saadaan hyvissa ajoin toteutukseen. Nama liittyvat myos
olennaisesti retroihin, joita avataan seuraavassa kappaleessa. (Hamalainen, Sora & Kivela,
2022, s. 108-109)
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Retrot eli reflektiotapahtumat tai retrospektiivit kuuluvat osaksi kvartaalin paatosta ja ne
luovat monesti juuri pohjan ja edellytykset uuden kvartaalin suunnittelulle. Retrojen tarkoitus
on reflektoida ja saada kaikki oppimaan ja kehittamaan. Ne kannustavat kysymaan oleellisia
kysymyksia, kuten esimerkiksi miten meilld meni, miksi ja miten siitd voidaan parantaa.
Jokaisen omien toimiensa pohtiminen ja ymmartaminen auttavat kdymaan keskustelua sekéa
miettimaan keinoja toiminnan kehittamiseen. Retropalaveri onkin hyva jarjestaa juuri ennen

kvartaalin loppumista ja kayda yhdessa lapi menneen neljanneksen tapahtumia.

Joskus kiireen keskella organisaatiossa saatetaan ajatella, ettei retrojen pitdmiselle ole nyt
aikaa, mutta juuri silloin ne kannattaisi ehdottomasti pitaa ja nostaa yhdeksi kohdaksi
asialistalle juuri kiireen syy. Jos tiimeilla ei ole aikaa reflektoinnille niin mydskaan kehitysta ja
oppimista ei synny riittdvalla tasolla. Oppiminen on retrojen yksi isoimmista pointeista. Itse
retrojen pitaminen on melko selkeda, mutta niiden sdanndllisyydesta kannattaa
organisaatiossa pitda huolta, silla niilla on suuri arvo juuri yrityksen lilkketoiminnalle. Hyvana
tapana voisikin olla se, etta retrot aikataulutetaan jo vuoden tai kvartaalin alussa, jolloin
jokainen tietda koska ne ovat ja niihin ehtii hyvin valmistautua etukateen. (Hamalainen, Sora
& Kivela, 2022, s.109-112)

Retrojen pitAminen kannattaa ajoittaa niin sanotusti alhaalta yldspain eli operatiivisen tason
tiimit pitdvat ne ensin, sitten liiketoiminta-alueet tai vastaavat ja lopuksi johto, jotta johdolla on
mahdollisimman paljon tietoa ja oppeja hyodynnettavaksi. Jos tiimeja on paljon, on myo6s
mahdollista, ettéa retrot pidetdan samanaikaisesti ja johto pitdd omansa vasta taman jalkeen.
Paaasia kuitenkin on, ettd koko organisaatiossa ymmarrys lisdantyy retrojen myota.
(Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.113-114)

Yritys X:ssa reflektoinnin tulokset, eli opitut asiat seké tulokset olisi hyva jakaa retrojen
jalkeen esimerkiksi koko organisaation yhteisessa teams-palaverissa. Téallaisiin palavereihin

on organisaatiossa jo totuttu ja ne voidaan nauhoittaa myds mythempaa kayttoa varten.

5 KPI-mittarit ja OKR-malli

Toimeksiantajayritykselld on talla hetkelld johtamisen tukena kaytéssd mm. KPI-mittarit,
joten on olennaista tehda vertailua KPI-mittareiden ja OKR-mallin valilla. NAm& menetelmat
toki eroavat toisistaan ja voivat varmaan tietylla tasolla myo6s taydentda toisiaan, mutta tdssa

kohtaa on kuitenkin hyva tuoda esiin myds niiden eroja, jotta Yritys X:n johto voi hyédyntaa
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tata suunnitelmaa toteuttaessaan. Jatkon kannalta on hyvéa pohtia myds molempien mallien

kayttdéa rinnakkain, jolloin niiden hyvat puolet saataisiin hy6tykayttéon.

On melko olennaista hahmottaa OKR-mallin ja KPI-mittareiden erot, silla niitd molempia
tarvitaan. Kirjassa Strategia arkeen OKR-mallilla on kerrottu hyvana esimerkkina, etta
OKR:ia ja KPI voisi verrata autoon. Eli KPI-mittareita kuvaa juuri auton kojelaudassa olevat
mittauslaitteet, joiden avulla kuski tietdd milloin on aika tankata tai vieda auto huoltoon. Jos
moottorivalo syttyy, on aika pysahtya ja miettid miten jatkon kannalta olisi paras toimia.
Mittauslaitteet kertovat auton eri toiminnoista eli toimivatko ne niin kuin pitéisi vai onko jollain

osa-alueella hikkaa. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s. 61)

OKR:t taas muodostavat auton navigaattorin, jonka avulla kuljettaja tietd&d minne han on
menossa ja mité tulisi tehda, jotta padsee maaranpadhansa. Tassakin on toki se, etta
maaranpaa saattaa olla vaara ja sita taytyykin muuttaa kesken matkan, jotta oikea suuntaa
[6ytyy. Aina voi matkalla my6s sattua jotain yllattavaa, joka katkaisee tien ja taytyy loytaa
uusi reitti. Tarkeinta on kuitenkin se, etta jos kojelaudan mittareissa kaikki nayttda normaalilta
niin silloin kuskin pitéda vain seurata navigaattorin suuntaviivoja. Navigaattori, joka tassa
tapauksessa nayttelee OKR-mallia, ohjaa toimintamalleja ja resursseja, joiden avulla
saadaan aikaan uusia innovaatioita tai uutta kehityssuuntaa. (Hamalainen, Sora & Kivelg,
2022, s. 61-62)

Alla oleva kuva kertoo juuri tuosta auto vertauskuvasta ja tavallaan miten eri asioihin OKR-

malli seka KPI-mittaristo keskittyvat.

Kuva 6. OKR-mallin ja KPI-mittareiden erot. (Fefo, 2024, n.d.)

OKRvs KPI

So, what is the difference between OKR’s and KPI's?

« OKR's set out the direction of what needs to be achieved, e.g., the desired destination.

« KPI's provide indicators of how progress is tracking, e.g., the speedo.

(“7‘ KPI
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5.1 KPI-mittarit pdhkindnkuoressa

KPI eli Key Performance Indicators on johdon avuksi suunniteltu mittaristo, joka mittaa muun
muassa tehokkuutta ja esimerkiksi kasittelyaikoja. Niiden avulla voidaan nahdéa osa-alueet,
joissa yritys talla hetkella menestyy, mutta myds osa-alueet, joissa on eniten kehitettavaa el
KPI:n avulla voidaan mitata yrityksen suorituskykya. Niilla on omat vahvuutensa ja
heikkoutensa, ja niiden tehokkuus riippuu suuresti siitd, miten niitd suunnitellaan, toteutetaan
ja kaytetddn. "Se mita voidaan mitata, tulee myés tehdyksi, ja sitd mita ei voida mitata, ei voi
myoskaan johtaa” siteeraa Bernard Marr kirjassaan. Tdma sanonta tiivistaakin kaiken
oleellisen juuri mittaamiseen ja voidaan todeta, etta ilman oikeanlaisia mittaustytkaluja ei ole
johtaminenkaan hallittua. Yhten& haasteena nykypaivana on myags se, ettei johtajilla ole
riittavaa kykya tunnistaa oikeanlaisia mittareita, vaan mitataan ja raportoidaan liian monia
asioita, jolloin kokonaiskuva oleellisista toiminnoista hamartyy. KPI mittareita voidaan
tarkastella yrityksissa monista eri ndkokulmista. Lahes kaikista toiminnoista voidaankin
muodostaa mittareita, joilla mitataan erilaisia tunnuslukuja tai vaikkapa tuotannon
tehokkuutta. (Marr, 2012, n.d.)

Marr listaa kirjassaan ainakin nama eri osa-alueet, joissa KPI mittareista voisi olla hy6tya;
Talous, asiakastyytyvaisyys, markkinointi ja myynti, operatiivinen tehokkuus seka
toimitusketjut, henkildsto ja yrityksen sosiaalinen vastuu. On tarkeaéa valita oikeat mittarit,
kayttaa niitd tasapuolisesti ja varmistaa, etta niita kaytetadan tukemaan organisaation
strategisia tavoitteita. Lisdksi on tarkeaa pitda mielessa, etta KPI-mittareita tulisi kayttaa
apuvalineena paatoksenteossa, eika ainoana suorituskyvyn arvioinnin valineena. (Marr,
2012, n.d.)

5.2 OKR-mallin ja KPI-mittareiden hyddyt yhdessa

OKR-mallissa asetetaan ensinnakin aina selkeéat tavoitteet, jotka ovat sopivan
kunnianhimoiset ja helposti mitattavissa. Toisekseen joustavuus on erittain tarke&a ja sen
avulla muutoksia voidaan tehda nopealla syklilla tarvittaessa. OKR:ien adaptiivisuus ja
helppo muokattavuus ovat merkittdva etu KPI-mittareihin verrattuna. Kolmanneksi voidaan
keskittya laatuun, joka on monesti tarkeinta ja perustuu Lean-mallin oppeihin. Neljantena
kohtana on tiimin sitoutuminen tavoitteisiin. Se perustuu avoimuuteen, lapindkyvyyteen ja
hyvaan viestintddn. Tiimin sitouttamisen tarkeimpina kohtina voidaan pitaé tydntekijoiden

omistautuneisuutta ja kasvavaa motivaatiota. Viidentena on lapinékyvyys, jolloin koko tiimi ja
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organisaatio nakee asetetut tavoitteet ja odotukset mita niihin kohdistuu. Talldéin myds

tavoitteiden seuranta on helppoa ja informatiivista. (Anderson, 2023, n.d.)

OKR (Objectives and Key Results) ja KPI (Key Performance Indicator) ovat molemmat
suorituskyvyn johtamisen tyokaluja, mutta ne eroavat toisistaan tavoitteiden asettamisen,
seurannan ja kayttétarkoituksen suhteen. OKR:ssa otetaan huomioon myds tavoitteiden
saavuttamiseen tahtaava prosessi, kun taas KPI mittaa padasiassa tulosta. OKR toimii
tavallaan siltana kunnianhimon ja todellisuuden vélilla ja se auttaa rikkomaan rajoja seka
tutkimaan uusia alueita. Jos yrityksella on inspiroiva tavoite, OKR:ien avulla se on
saavutettavissa. KPI keskittyy paaasiassa tulokseen, jolloin mitataan onnistumista, tuotantoa,
maaraa tai laatua prosesseissa tai toiminnassa. Se mittaakin jo kdynnissa olevia prosesseja
tai toimintoja. (Mehta, 2021, n.d.)

OKR:t ovat yrityksen suunnittelema lopullinen tavoite, kun taas KPI:t liittyvat usein projektiin
ja niiden tavoitteena on projektin laajentaminen tai parantaminen. OKR:ien voidaan kuvailla
olevan kuin GPS, joka ohjaa sinut maaranpaahan. Ne ovat luonteeltaan véliaikaisia ja
muuttuvat ajan mittaan. Saavutettuasi yhden virstanpylvdan asetat seuraavan tavoitteen.

KPI:t taas ovat usein tarkkoja, eivatka muutu ajan mittaan. (Mehta, 2021, n.d.)

OKR:t ja KPI:t voivat toimia rinnakkain niin sanottuina kumppaneina, tadydentaen toisiaan.
Niiden avulla yritys pystyy toteuttamaan strategiaansa johdonmukaisesti. Monesti OKR:n
kayttaminen parantaa myds KPI-mittareiden tarkkuutta ja antaa paremman
kayttokokemuksen. OKR:t ja KPI:t sopivat taydellisesti yhteen. KPI:t auttavat seuraamaan
suorituskykya ja tunnistamaan ongelmia sekéa parannuskohteita; OKR:t auttavat
ongelmanratkaisussa ja prosessien parantamisessa innovaation ja tulosten saavuttamiseksi.
(Mehta, 2021, n.d.)

Esimerkkina voidaan vaikkapa kayttaa tietyn asiakkaan SLA:ta (Service Level Agreement)
tavoitteena ja sen mittaamista pidemmalla aikavalilla. Luodaan sille KPI, jonka mukaan
asiakkaan keskiarvo SLA (eli laitteiden keskimaarainen toimitusaika yritykselta asiakkaalle)
saa olla maksimissaan 5 paivaa. Kun keskimé&araista SLA:ta mitataan viikoittain, on helppo
nahda muutokset toimitusajoissa ja tehda tarvittavia toimenpiteita. Jos esimerkiksi
huomataan tietyn tuotekategorian tai merkin laitteiden SLA:n nousu, voidaan sille asettaa
OKR:n mukaan uusi tavoite ja taman pohjalta seurattavuus helpottuu. Jotta yritys voi luoda
selkedn kuvan avainluvuista (Key Results) tdhén tavoitteeseen, on sen myds selvitettava
tarkasti, mikd on syyna SLA:n nousuun tietysséa kategoriassa tai tietylla merkilla. (Mehta,
2021, n.d.)
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Vaikka seka OKR:t etta KPI:t pyrkivat edistamaan organisaation menestysta ja kasvua,
kummallakin on oma roolinsa. OKR:t toimivat tavoitteiden asettamisen viitekehyksena,
auttaen organisaatioita maarittamaan mita pitdisi tehda ja miten, kun taas KPI:t keskittyvat
suorituskyvyn arviointiin matkalla tavoitteiden saavuttamiseen. KPI:t mahdollistavat
suorituskyvyn mittaamisen ja haasteiden tunnistamisen, kun taas OKR:t auttavat
organisaatioita asettamaan tavoitteita ja suunnittelemaan toimintaa naiden haasteiden

voittamiseksi. (Superbeings, 2024, n.d.)

Alla olevassa kuvassa vertailua OKR-mallin ja KPI-mittareiden hyddyista. (Superbeings,
2024, n.d.)
Kuva 7. OKR.mallin ja KPI-mittariston hyddyt. (Superbeings, 2024, n.d.)

OKR-malli VS KPI-mittarit

Tavoitteet ja avaintulokset Suorituskykymittaristo

Suorituksen mittaamiseen
|a johtamiseen hyva
tyokalu

Selkeat, merkitykselliset ja
mitattavissa olevat
tavoitteet

Avoimuus, [apindkyvyys ja
osallistavuus

Jatkuva palaute ja
oppiminen keskiossa

Tavoitteiden joustavuus
plussaa

Kokonaisvaltainen
nakokulma

Selkeat, ymmarrettavat
ja yksinkertaiset mittarit

Suorituskyvyn
vertailukelpoisuus
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Vertailtaessa OKR:ien ja KPI:en valilla havaitaan, ettd KPI:t ovat luonteeltaan ja
laajuudeltaan kestavia ajan mittaan eivatkd muutu saanndllisesti. Toisin kuin OKR:t, jotka
usein muuttuvat lyhyen ajan kuluessa. Tama johtuu padasiassa siita, etta KPI:t ovat usein
standardisoituja ja soveltuvat lahes kaikenlaisiin tavoitteisiin. Sen sijaan OKR:t, eli tavoitteet
ja niihin liittyvat avainmittarit, arvioidaan jatkuvasti uudelleen ja mukautetaan liiketoiminnan
painopisteiden mukaan. Liséksi kun yksi tavoite saavutetaan, nykyiset OKR:t saavuttavat

huippunsa ja uusia asetetaan tilalle. (Superbeings, 2024, n.d.)

OKR:ien ja KPI:en vertailussa keskeinen ero piilee siind, miten ne nahdaan organisaation
tyontekijoiden keskuudessa. Useimpien tydntekijdiden nakdkulmasta OKR:t madrittelevat
tarkeét yrityksen tavoitteet ja mité jokainen voi tehda niiden saavuttamiseksi. Toisaalta KPI:t
auttavat tyontekijoita arvioimaan omaa tuottavuuttaan, lisaéamaan vastuullisuuttaan ja
luomaan mittapisteita kokonaissuorituskyvyn arvioinnille. OKR:t ovat yleisesti ottaen
kunnianhimoisempia ja dynaamisempia, kun taas KPI:t ovat saavutettavampia ja lahempana
konkreettista ty6td. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd OKR:ien ja KPl.en ero perustuu
ensisijaisesti niiden taustalla olevaan tarkoitukseen. OKR:t auttavat organisaatioita
maarittelemaan tavoitteensa ja menestyksen mittarit, kun taas KPI:t keskittyvat arvioimaan
organisaation suorituskykya matkalla kohti n&ita tavoitteita. (Superbeings, 2024, n.d.)

Voidaankin varmaan todeta, ettd OKR-mallin ja KPI-mittareiden rinnakkainen kaytto ja
seuranta antavat yritykselle laajemman kuvan sen suorituskyvystd, seka tavoitteista ja niiden

seurannasta osana strategiatyota.

6 Kehittamistehtavan toteutus

Tamaéan kehittdmishankkeen keskeinen tavoite on tuottaa suunnitelma OKR-mallin
kayttoonotolle ja seurantajarjestelman jalkautukselle koko henkiloston kayttoon.
Suunnitelman tavoitteena on kayttéonoton ja jalkautuksen mahdollisimman kettera toteutus,
silla yrityksella on jo hyva strateginen pohja tata varten ja tavoitteet ovat asetettuna niita
tukeviksi. Paamaarana on saada tavoitteiden seurantaan lapinakyvyytta ja esimerkiksi
kehittamishankkeiden osalta hahmottaa paremmin eri projektien tarpeellisuutta ja pohtia
onko siella paallekkaisia hankkeita menossa. Tiimien valiseen yhteistydohon, lapindkyvyyteen
seka eri kehityshankkeiden etenemiseen tulisi my6s tulevaisuudessa panostaa enemman ja

sitd tulee tukemaan OKR-jarjestelman kaytto.
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Tarkoituksena on tehda tutkimuksellista kehitysty6td, jonka avulla syntyy uusia ideoita ja
kaytanteitd operatiiviseen tekemiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, s. 66) Jokainen
tieteellinen tutkimus siséltaa teoreettisen osuuden, jossa lapikaydaan ilmidita aikaisemmin

selitettyjen tieteellisten toiden, teorioiden ja mallien kautta (Kananen, 2008, s. 21).

OKR-mallin ja jarjestelman kayttéonotosta tulee hyétymaan koko yrityksen henkilésto.

6.1 OKR-mallin kayttéonotto

Harvoin saadaan aikaiseksi mitdan, jos ei edes aloiteta ja samoin se on myds OKR-mallin
toteuttamisen kaynnistamisesséa. OKR-mallin kayttoonotossa pateekin hyvin sanonta
"tekemalla oppii”, sillda kun kokemus OKR:ien maarittamisesta karttuu, niin koko ajan opitaan
uutta ja asiantuntemus paranee kvartaali kerrallaan. Alla olevassa kuvassa on
havainnollistettu kayttdonoton eri vaiheita ja riittdvan viestinnan merkityksellisyytta.
(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.124)

Alla tehtyna kuva OKR-mallin kayttéonotosta Yritys X:ssa.

Kuva 8. OKR-mallin kayttéonotto, (Hamaldinen, Sora & Kivela, 2022, s.124).
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OKR-mallin kayttdonottoon on maaritelty alla oleva malli tai jarjestys, joka on ollut hyva runko
laatiessani Yritys X:lle kayttdonottosuunnitelmaa. Tama malli siséltaa seuraavat askeleet;
kayttddnoton maarittavien edellytysten kartoitus, paatoksen kayttéonotosta ja johdon
sitoutumisesta, muutosprojektiorganisaation muodostamisen, ohjelmiston valinnan,
tyopajojen pitdmisen ja pilotoinnin, tiimien omien tavoitteiden asettamisen ja ensimmaisen
OKR-kvartaalin aloittamisen. Viestinnan tulisi olla koko ajan kaiken keskiossa ja riittavalla
tasolla, jotta kayttdonotolla on mahdollisuus onnistumiseen. (Hamalainen, Sora & Kivela,
2022, s.124)

6.1.1 Kayttéonoton edellytykset ja johdon sitoutuminen

Kayttéonoton edellytykset on saavutettu, kun OKR-mallin teoriatason ymmarrys on
organisaatiossa sisdistetty eli osataan vastata naihin oleellisiin kysymyksiin; mik&d OKR-malli
on, mita hyotya siitéd on, miksi se kannattaa ottaa kayttoon, miten laatia tavoitteet ja
avaintulokset, miten OKR:i& suunnitellaan ja seurataan sek& miten OKR-malli toimii arjessa?
Edellytyksené kayttoonotolle on myos se, etta yritykselld on strategia ja oikea asenne seka
kypsyys muutokseen ja riittavasti toteutusaikaa ja resurssia projektille. Yrityksen johdolla
tulisi olla edellytykset toimintatapojen muuttamiseen, jolloin osa paatantavallasta siirtyykin
henkildstolle. Kannatta myds muistaa, ettda OKR-mallin jalkauttaminen vie aikaa ja
todennékdisesti useampia kvartaaleja ennen kuin konkreettisia tuloksia alkaa nakya.
Organisaatiokulttuurin tulisi myds tukea muutosta ja kehittamista, jotta OKR-mallin

kayttdonotto voi olla menestyksekas. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.125-127)

6.1.2 Muutosprojektiorganisaatio

Muutosprojektiorganisaatio eli kayttéonottotiimi tai projektiryhma vastaa OKR-mallin
lapiviemisesta yrityksessa. Tahan tarvitaan projektin vetaja ja hanen ymparilleen muutama
hyva tekija, jotka yhdessa huolehtivat viestinnasta, projektin eri vaiheista ja kayttéénoton
etenemisestd. Tassa ryhmassa olisi hyva olla vahintdan kolme jasenta, joiden vastuut
jakautuvat seuraavasti: projektinvetgja / soihdunkantaja, joka on OKR-asiantuntija ja porukan
tarkein henkild, silla han organisoi ja kouluttaa muita. Johdosta tarvitaan my6s edustaja eli
niin sanottu sponsori, joka vastaa OKR-mallin kayttoonotosta johtoryhméassa. Samalla he
hoitavat kaikki eteen tulevat haasteet etsien niihin ratkaisuja johdon ja henkiléston kanssa
seka kerdavat tarke&aa palautetta. Projektiryhméa vastaa tydpajojen ja pilotoinnin

organisoinnista ja kouluttaa henkilost6a jarjestelman kayttoonotossa. Projektiryhma myoés
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raportoi hankkeen etenemisesté johtoryhmalle. (Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.142—
144)

6.1.3 Ohjelmiston valinta

OKR-malli pystytdaan ottamaan kayttoon tehokkaasti ja ohjaamaan johdonmukaisesti, kun
otetaan kayttoon jokin siihen soveltuva jarjestelma. Pilvipohjaiset jarjestelmat soveltuvat
nykypdaivan haasteisiin hyvin, silla niitd voi kayttaa milloin vain ja mistdpéain maailmaa
tahansa. Ratkaisevan tarkeda onkin, etta jarjestelma on ymmarrettava, vaivaton kayttaa ja
se, etta siella kaikki tiedot ovat avoimesti esilla. Varsinkin silloin kun organisaatio on
monipaikkakuntainen ja saman tiimin jasenet tyoskentelevéat kaukana toisistaan on OKR-
jarjestelman kayttdé hyvinkin perusteltua. Jarjestelman avulla johtoryhman on helppo nédhda
miten eri tiimien tavoitteet etenevat ja mita asioita eri tiimeissa juuri talla hetkella painotetaan.
Jarjestelméan paivittaminen on helppoa, paikasta tai kelloajasta riippumatta ja se myoés
muistuttaa, jos jotain avaintuloksia pitaisi saattaa ajan tasalle.

Ohjelmiston kaytto helpottaa OKR-mallin kayttoonottoa ja tuo selke&é lisdarvoa
kustannuksistaan huolimatta. Se myos helpottaa raportointia, silla jarjestelmasta saa
raportoinnin automaattisesti, mika saastaa aikaa ja resursseja. (Hamalainen, Sora & Kivela,
2022, 5.151-155)

6.1.4 Pilotointi jatydpajat

Pilotointiin ja tydpajoihin on muistettava varata riittévasti aikaa ja resursseja. Johtoryhmalle
VOi jarjestdd ensin oman tyOpajansa, jossa madritetdan kattotavoitteet, joihin koko
organisaation tavoitteet lopulta nivoutuvat. Sen jalkeen tiimit pitavat omat tydpajansa ja
pilottijaksonsa, joiden aikana saadaan varmasti hyvaa kehittamismateriaalia jatkoa
tukemaan. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.124, 127, 142)

6.1.5 Tiimien omien tavoitteiden maarittely

Esihenkil6illa ja tiimivetajilla on kayttoonoton alkuvaiheessa suuri vaikutus, silla he tukevat
tiimilaisiddn muutoksessa. Kun heilld on itsellaan hyva nakemys OKR:ien toiminnasta ja
positiivinen asenne muutosta kohtaan, on tiiminkin helpompi paasta jyvalle niista. Tiimit
maarittelevat tavoitteensa itse, vaikkakin soihdunkantajan avustuksella. (Hamalainen, Sora &
Kiveld, 2022, s.124, 146)
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6.1.6 Ensimmaisen OKR-kvartaalin aloitus

Yhtena oleellisena harjoittelukautena voidaan pitaa ensimmaistd OKR-neljannesta el
kvartaalia. Naiden ensimmaisten kolmen kuukauden aikana saadaan kerattya arvokasta
tietoa ja kokemuksia kehityksesta OKR:ien kaytossa. Konkreettisesti merkittdvimmat hyodyt
nakyvat vasta reilun vuoden paasta kayttédnotosta, joten malttia ja uskoa tarvitaan matkan

varrella. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.131)

6.2 Suunnitelma OKR-mallin kayttdonottoon Yritys X:ssa

OKR-mallin kayttdonotossa Yritys X:ssa on tavoitteena, ettei siitd muodostuisi isoa projektia,
joka sitoisi suuria maaria henkildston resurssia, vaan etté sen avulla jalkautus tapahtuisi
yksinkertaisia askeleita noudattamalla. Tatd varten olen laatinut kahdeksan virstaan pylvasta,
joita mukailemalla OKR-malli voitaisiin ottaa kayttoon ketterasti ja onnistuneesti.
Suuntaviivoja tahéan olen hakenut Hamalaisen, Soran ja Kivelan kirjassa Strategia arkeen
OKR-mallilla: kdytannénlaheinen opas OKR-mallin kayttddnottoon esiteltya

kayttéonottosuunnitelmaa.

Ensimmaisena suunnitelmassa on johdon sitouttaminen. Taman eteen on tehty ty6ta ja
tullaan tekemaan edelleenkin organisaation sisalla, jotta paasisimme etenemaan
suunnitelmassa alkuperaisen aikataulun mukaisesti. Uskon kuitenkin, etta taman
suunnitelman avulla johto pystyy sitoutumaan OKR-mallin kayttéonottoon ja strategian seka
yhteisten tavoitteiden lapinakyvyyteen seka jalkautukseen. Monet henkil6t johtoryhmassa

puoltavat OKR-mallin kayttéonottoa, joka edistdd suunnitelman toteutusta.

Toisena on suunnitelman hyvéksyminen ja OKR omistajuuden maarittdminen.
Mielestani on tarkeaa, ettéd tekemani suunnitelma hyvaksytdan ja OKR-mallille ja sen
kayttoonotolle maaritetddn vastuuhenkild, sekd mahdollinen projekti-/seurantaryhma. Tama
luo ammattimaisen otteen kayttdonotolle, vaikka prosessista ei olisi tarkoitus tehda liian
raskasta toteutuksen kannalta. Projektiryhman aktiivisen toiminnan avulla myods hankkeen

seuranta helpottuu ja aikataulussa pysyminen on todennéakdisempaa.

Kolmantena on viestintdsuunnitelman laatiminen. Onnistunut viestintd on mielestani yksi
tarke& kulmakivi tallaisten projektien lapiviemisessa, varsinkin kun tahdéatddn onnistumiseen.
Viestintaa tulisikin tehdd monessa eri muodossa ja riittavan usein, jotta projektin tavoitteet
ovat selkeat lapi linjan ja samalla vaalitaan lapinékyvyytta. Projektiryhm&an valitaan

tarvittaessa viestintdvastaava, joka ottaa vastuun viestinnasta.
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Neljantend on OKR-jarjestelman valinta ja pilotointi eli testaaminen muutaman ennalta
maaritellyn tiimin voimin. Pilottijakson aikana OKR-mallia voitaisiin alkaa kayttamaan
esimerkiksi kolmessa tiimissa samaan aikaan, jolloin tiimien valilla olisi Iapinakyvyytta heidan
tavoitteidensa ja edistymisensa suhteen. Tama luo myoés hedelmallista tietoa tiimien valille
seka projektiryhmalle ja tuottaa samalla lisdarvoa ristiin hyddynnettavaksi. Tydpajoja voidaan

pitdéd tarpeen mukaan pilotoinnin edetessa.

Viidentena esihenkildiden sitouttaminen. Uuden toimintamallin jalkautus on aina muutos,
joka vaatii hyvaa ja suunnitelmallista johtamista. Esihenkildiden pitaakin itse olla sitoutuneita
uudistuksiin, jotta he pystyvat "myymaan” ne tiimilleen riittdvan uskottavasti. Esihenkild toimii
esimerkkina ja kannustaa hyvan vuorovaikutuksen kautta muutoksessa. Onkin siis erityisen

tarkeda saada esihenkilot mukaan kayttdonottoon ja uskomaan sen tuomiin muutoksiin.

Kuudentena tiimien omien tavoitteiden asettaminen. Olennaisessa osassa tiimien omien
tavoitteiden asettamista ovat esihenkilot ja tiiminvetdjat. Heidan panoksensa avulla tiimien
tavoitteiden asettaminen sujuu helpommin ja sulavammin. Koska esihenkilot ovat saaneet
perehdytyksen OKR-malliin jo aiemmin ja ovat toivon mukaan myds itse innostuneet mallista,
niin sen tuoman positiivisen asenteen ja muutosjohtamisen avulla tiimien tavoitteiden
asettamisen pitaisi onnistua suht kevyesti. Soihdunkantaja toimii vahvasti esihenkildiden ja

tiimien tukena tassa vaiheessa.

Seitsemantena kohtana on muutosjohtamisen teemat. Muutoksen johtaminen tallaisessa
projektissa on onnistumisen edellytys. Hyva visio riittda hetken aikaa pitamaan tyontekijat
innostuneina ja motivoituneina, mutta pidemman paalle se ei pelkéstaan riitd. Tarvitaan hyvia
kannustimia seka riittavasti viestintaa, jotta tassa onnistutaan. Ihmisten johtaminen
muutostilanteissa saattaa olla haastavaa ja muutosvastarintaa tulee jossain vaiheessa

varmasti vastaan, mutta hyvalla johtamisella ja asenteella siitékin selvitaan.

Kahdeksantena ja viimeisena askeleena on ensimmaéainen OKR-kvartaalin aloitus ja
kayttdjapalautteet seka korjaavat toimenpiteet. Ensimmaisen OKR-kvartaalin aikana
olennaista on harjoitella OKR-mallin perusteita ja tavoitteiden asettamista. Sen aikana tullaan
varmasti saamaan monia ahaa-elamyksia ja hyvaa dataa tukemaan muutosta. On myds
tarkeaa alkaa heti kayttéonoton alussa keraamaan palautetta kayttgjilta, jotta ongelmakohtiin

voidaan keksia ratkaisuja.

Kayttéonoton alussa on hyva muistaa, ettd kaiken ei tarvitse olla heti valmista vaan

maltillisuus ja karsivallisyys palkitaan myohemmin. Siina kohtaa, kun jarjestelméé aletaan
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kayttamaan, niin monet asiat vasta alkavat muotoutua ja asettuvat oikeisiin uomiinsa vasta

useamman kvartaalin paasta. Hyva ja maltillinen OKR-mallin kayttédnotto kannattaakin

aikatauluttaa esimerkiksi alla olevalla tavalla:

¢ Q1: Johdon kattotavoitteet ja tiimien tutustuminen OKR-malliin

o Q2: Kaikilla tiimeilla on tavoitteet tehtyna

¢ Q3: Avaintulokset ovat paasaantdisesti numeerisia ja seurantaa tehdaan aktiivisesti

¢ Q4: OKR:t ohjaavat organisaation vuosikelloa ja retrot ovat aktiivisesti kaytossa

(Hamalainen, Sora & Kivela, 2022, s.161)

Alla olevassa kuvassa OKR-mallin kayttoonotto Yritys X:ssa viela kuvitettuna.

Kuva 9. OKR-mallin kayttdonotto Yritys X:ssé.

+ Johdon sitouttaminen

+ Suunnitelman
hyvaksyminen

+ Viestintdsuunnitelman
laatiminen
+ Jarjestelman valinta

OKR-mallin
kayttoonotto
Yritys X

s Pilotointi ja tyopajat

+ Esihenkildiden
sitouttaminen

+ Tiimien omien
tavoitteiden asettaminen

+ Muutosjohtaminen

¢ Ensimmaisen OKR-
kvartaalin aloitus

» Kayttidjapalautteet ja
korjaavat toimenpiteet



53

6.3 Toimeksiantajan odotukset suunnitelmalle

Toimeksiantajan odotukset ovat selkedssa ja helposti toteutettavassa suunnitelmassa OKR-
mallin kayttddnottoon ja uuden jarjestelmén jalkautuksen toteutukseen. Tama vaatii toki
paljon tyota johdon kanssa ja varsinkin henkilostdjohtajan kanssa tehtavaa yhteistyota, jotta
tulokset tulevat olemaan konkreettiset. Suurimpana haasteena tulee varmasti olemaan
uuden jarjestelman jalkautus ja kayttoonottokoulutukset, seka niihin liittyva viestinta, johon
pitda panostaa riittavasti, jotta voidaan taata projektissa onnistuminen. Toimeksiantaja ei
mydskaan pysty irrottamaan suurta henkildresurssia projektin |apiviemiseen, joten sen tueksi
olenkin miettinyt ketteraa toteutusta, jossa esihenkilot koulutetaan ensin ja heidan
vastuulleen j&a sitten tiimin briiffaaminen ja jarjestelman implementointi. Olen myds pyytéanyt
yritys X:n henkilostdjohtajalta nimettya henkilod hoitamaan projektin siséista viestintaa, silla
nakisin, etta silla on merkittava vaikutus projektin onnistuneelle lapiviennille. Yhtena
haasteena tulee mahdollisesti olemaan myos jarjestelman kaytdssa syntyvat haasteet ja
niiden taklaaminen. Yrityksen sisdinen helpdesk toivon mukaan voi ottaa kopin tasta
tehtavasta. Tassa kohtaa nakisin, etta voisin itse toimia projektin vetajana ja niin sanottuna
soihdunkantajana, lisdksi ohjausryhmassa olisi johdon edustaja seka yksi tai kaksi
henkildstdn edustajaa. Resurssindktkulmasta ajateltuna, minulla itselld menisi eniten aikaa
projektin lapiviemiseen, kun taas muut ohjausryhman jasenet voisivat olla mukana oman

tyonsa ohella.

Yritys X:n alustavan aikataulun mukaan OKR-malli tullaan jalkauttamaan aikaisintaan
kevaalla 2025.

6.4 Viestinta ja toiminta muutoksessa

Muutosjohtamisen pitaisi nykypaivana olla tunneélykasta ja tiimin tarpeet huomioon ottavaa
johdonmukaista toimintaa. Muutosta tapahtuu organisaatioissa lahes jatkuvasti, halusimme
sitd tai emme, joten muutosjohtamisen taidot tulisi olla esihenkildilla ajan tasalla. Esihenkil6t
voivat olla muutoksessa se tarkein voimavara ja varsinkin sind hetkend, kun ollaan uuden
aarella saattaa olla kaikkein ratkaisevin muutoksen onnistuneen lapiviemisen kannalta.
Tiimin tai tydyhteisén henkinen valmistaminen ja yhteishengen nostattaminen ovat monesti
erittiin tarkeita seikkoja ennen muutosta. Myos osallistaminen tai vaikkapa mielipiteen
kysyminen muutokseen liittyen saattaa vahentaa muutosvastarintaa ja helpottaa alkushokkia.
(Pirinen, 2023, s.17-18)
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Muutokset organisaatiossa aiheuttavat usein epavarmuutta ja naissa tilanteissa esihenkild
voi olla tukena, auttaa ja kannustaa tyontekijoita. Erittain tarkedd on myos riittdva viestinta,
niin esihenkildiden toimesta, kuin myds projektitaholta. Uusien toimintamallien
omaksumiseen menee helposti useampi viikko, varsinkin kun tydntekijat oppivat yksiléllisesti
uusia asioita. Onkin tarkeaa, etta esihenkilt viestivat muutosten tavoitteista, jotta
tyontekijoiden olisi helpompaa suhtautua muutoksiin ja niiden tuomiin uusiin kaytantoéihin.
(Pirinen, 2023, s.19-20)

Jos mietitdan Yritys X:n tulevaa OKR-mallin jalkautusta ja uuden jarjestelman kayttéonottoa,
niin muutosvastarintaa tullaan aivan varmasti kohtaamaan, niin kuin missa tahansa uudessa
toimintamallin muutoksessa tai projektissa, jossa tullaan muokkaamaan henkiloston
toimintatapoja tai implementoidaan uutta jarjestelméé. Onkin erityisen tarkeaa, etta
organisaation esihenkilot koulutetaan ja perehdytetddn ensin ja hyvin tuleviin muutoksiin ja
he tavallaan ostavat idean OKR-mallista. Tama takaa sen, etta he voivat taas omalla
esimerkillaan ja innostuksellaan vaikuttaa positiivisesti tiimien fiilikseen tulevien muutosten
alla. Innostus ja positiivinen tunnelma tarttuu ja luo hyvan pohjan uuden oppimiselle ja
tulevalle yhteiselle matkalle. Viestintaa tulee myés tehda johdonmukaisesti ja riittavan usein,
jotta se osaltaan auttaa tyontekijoita seka timeja pysymaan karryilla ja motivoituneena.

6.5 Seurantajarjestelméan valinta

OKR-mallin seurantajarjestelmén tarkeimmat ominaisuudet ovat tavoitteiden asettamisen
helppous ja niiden seuranta, lapinakyvyyden lisaaminen ja tavoitteiden uskottavuus seka
mahdollisuudet paéasta parempiin tuloksiin hyvan tyékalun avulla. Suurien ja keskisuurten
yritysten keskuudessa jarjestelmastd on myos hyotya siing, etta tiimit nakevat mitd muut
tiimit kehittavat, joka osaltaan myds poistaa paallekkaista tyota ja tiimit voivat myos
helpommin jakaa hyvia kaytantéja keskenaan. (Kapoor, 2023, n.d.)

Suurin osa markkinoilla olevista OKR-jarjestelmisté on pilvipohjaisia ja niilla on monesti
samat perusperiaatteet. Niiden kaytettavyydella on kuitenkin eroja ja valinnan tulisikin
perustua juuri kyseisen organisaation sen hetkisiin tarpeisiin. Kannattaa ottaa myos
huomioon se, ettéa onko organisaatiolla kaytéssaan muita jarjestelmia, joilta toivotaan
linkitystéd OKR-jarjestelman kanssa, se ainakin rajaa vaihtoehtoja. Joka tapauksessa
vertailua kannattaa tehda ja ottaa siind huomioon juuri kyseisen yrityksen prioriteetit seka

muutoin jarjestelmien saamat arvostelut. (Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.154-156)
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Suunnitelmaa varten on tehty alustavaa taustatutkimusta erilaisista seurantajarjestelmista ja
niista on valittu kolme eri vaihtoehtoa Yritys X:lle. Alempana on myds yhteenveto
jarjestelmista, jonka perusteella valinnan pitaisi helpottua. Vaihtoehdot ovat Leapsome,

Weekdone ja Atlassian Jira.

Vertailua ohjelmistoista on tehty yleisella tasolla ja kaytettavyyden seka selkeyden
nakokulmasta. On myds selvitetty hinnat per kayttdja ja paljonko se maksaisi vuositasolla
450 henkilén organisaatiolle. Ohjelmistoista on myds lisatty muutama kuva, jotta lukija pystyy

havainnollistamaan ohjelmistokokonaisuutta.

6.5.1 Leapsome

Leapsome on OKR-alusta, joka auttaa organisaatioita keskittymaan strategisiin tavoitteisiin ja
parantamaan henkiléston hallintaprosesseja. Sita kayttavat omissa toiminnoissaan ainakin
Spotify, Northvolt ja Babbel. Ohjelmisto mahdollistaa jatkuvan syklin tavoitteiden ja OKR:ien

asettamisessa, seurannassa ja raportoinnissa yritys-, tiimi- ja yksilétasolla.

Miksi yrityksen kannattaisi valita juuri Leapsome: Se ei ainoastaan seuraa tavoitteiden
etenemista, vaan se myos pyytda palautetta kayttajiltd jokaisessa vaiheessa. Eri sidosryhmat
voivat jattdd kommentteja, jotka helpottavat keskustelua tehtévien ja projektien

etenemisesta. Se mahdollistaa yksittaisten, tiimien ja yrityksen tavoitteiden

Se my06s antaa sinulle mahdollisuuden liittda yksittaiset, tiimi- ja yritystavoitteet toisiinsa ja
generoida OKR-puun, jotta voit helposti valvoa edistymista, omistajuutta ja riippuvuuksia
onnistumisen tiella. Lisaksi Leapsome sisaltaa ominaisuuksia, jotka lisddvat vastuullisuutta
organisaatiossa tavoitekojelautojen ja edistymisen aikajanojen avulla, joita voit paivittaa

reaaliajassa ja suodattaa omistajan, osallistujien ja timien mukaan. (Behnke, 2024, n.d.)

Hinta muodostuu ohjelmiston kayttagjamaaran mukaan, jolloin 450 henkilén organisaatiolle

kayttd maksaisi alkaen 8 US dollaria kuukaudessa per kayttdja eli n. 43 000 USD vuodessa.

Alla olevassa kuvassa Leapsome-ohjelmiston aloitussivu.



Kuva 10. Leapsome-ohjelmiston aloitussivusta, kuva 1/2. (Software advice, 2024, n.d.)
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Kuva 11. Leapsome-ohjelmiston tavoitteet-valilehti, kuva 2/2. (Software advice, 2024, n.d.)
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6.5.2 Weekdone

Weekdone on tavoitejohtamisjarjestelma, joka seuraa selkedlla tavalla kvartterin ajaksi
maariteltyja tavoitteita ja viikoittaisia tehtavia. Naméa kaksi moduulia yhdessa linkittyvéat
organisaation pidemman aikavalin tavoitteisiin, jolloin seurattuus myds isossa kuvassa on
helppoa. Demovideon avulla on helppo néhdé, miten Weekdone-ohjelmisto kaytannossa
toimii. Kayttoliittyma vaikuttaa melko selkedltd ja yksinkertaiselta. Hallintapaneelindkymasta
on helppo |6ytaa eri osiot ja navigointi vaikuttaa ytimekkaaltd. Ohjelmistosta pystyy myo6s
ottamaan raportteja eri osa-alueista. Ohjelmiston avulla on vaivatonta ja lapindkyvaa seurata
organisaation yhteisia ja tiimien tavoitteita seka niiden edistymista. Hallintapaneelin nakymaa

voi my0ds personoida sellaiseksi kuin kayttaja nakee tarpeelliseksi. (Weekdone, 2018, n.d.)

Hinta muodostuu ohjelmiston kayttagjamaaran mukaan, jolloin 450 henkilén organisaatiolle
kayttd maksaisi kuukaudessa n. 4,16 US dollaria per kayttgja eli n. 22 500 USD vuodessa.

Miksi yrityksen kannattaisi valita juuri Weekdone: Weekdone on saanut tunnustusta hyvasta
asiakaspalvelustaan ja helppokayttdisyydestaan. Hyva kayttdjakokemus nimenomaan
yksilotasolle saakka seké hyva seuranta tiimitasolla. Selkeé ja kaytannonléheinen ohjelmisto.
Alla olevassa kuvassa havainnollistettuna Weekdone ohjelmiston aloitussivu.

Kuva 12. Weekdone-ohjelmiston aloitussivu, kuva 1/2. (Weekdone, 2018, n.d.)
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Toisessa kuvassa Weekdone-ohjelmiston viikoittainen edistymisen seuranta.
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Kuva 13. Weekdone viikoittainen edistymisen seuranta, kuva 2/2. (Weekdone, 2018, n.d.)
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Quarterly Objectives ¢

Plans
Do some general keyword research for new content ideas
Google Search Console + Data Studio walk through with Hilary &
Schedule social media for next week

Watch webinar recordings from last session, see room for improvements + review email
follow ups for registered users

Add a weekly plan

6.5.3 Jira (Atlassian)

Atlassianin Jira-ohjelmisto tunnetaan perinteisesti tiketinhallintaan soveltuvasta kaytostaan,
mutta se sopii myds muihin toimintoihin. Jiran kayttéa pystyy laajentamaan erilaisilla lisdosilla
OKR-mallia tukevaksi kokonaisuudeksi. Silloin kun organisaatiolla on jo Jira ennestaan
kaytdssa niin se saattaisi olla kustannustehokkain ratkaisu juuri uudelleen modifioinnin

keinoin. Hamalainen, Sora & Kiveld, 2022, s.156)

Jiraa pystyy helpoiten kayttamaan OKR:ien seurantaan oman OKR for Jira moduulin kanssa.
Moduulin hinta on verrattain edullinen, silla se maksaisi 450 henkilén organisaatiolle n. 300
US dollaria kuukaudessa eli alle 0,7 USD per kayttaja, jolloin vuosittainen kustannus olisi
vain 3600 USD. (Spaleniak, 2022, n.d.)

Miksi yrityksen kannattaisi valita juuri Jira tai OKR for Jira moduuli: Se olisi ainakin
pienemmalle budjetille sopiva vaihtoehto, kun Jira on jo ennestdan kaytdssa ja sen kanssa
paasee hyvin alkuun. Kayttd vaikuttaa myo6s selkedltd, joten en nakisi syita, miksei tama olisi

hyva vaihtoehto.

Alla olevassa kuvassa havainnollistettuna, etta miltéa nayttad OKR for Jira moduuli

kaytannossa.



Kuva 14. OKR for Jira moduuli kuva 1/2. (Atlassian, 2023, n.d.)
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Toisessa kuvassa on esiteltyna OKR for Jira moduulin HR-osiota.

Kuva 15. OKR for Jira moduulin HR-osio, kuva 2/2. (Atlassian, 2023, n.d.)
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6.5.4 Muita vaihtoehtoja

Yhtena vaihtoehtona olisi voinut miettia myds Teamsissa jo valmiina olevaa planneria, mutta
sen kaytannollisyys juuri tahan tarkoitukseen ei mielestani ole riittdva koko organisaation
tekemista tukevaan toimintamalliin, vaan valinta tulisikin tehda juuri OKR-mallia varten
tehdyista jarjestelmista. Yrityksessa on jo kaytdssa Confluence-ohjelmisto, jota voi myds
kayttaa OKR:ien seuraamiseen ja sen kayttd on jo melko laajaa muutenkin, joten se saattaisi
olla my@s varteenotettava vaihtoehto. Sita kayttdneena en tosin ole kovinkaan vakuuttunut

sen toimivuudesta juuri tahan tarkoitukseen.

Yksi vaihtoehto voisi my6s olla Atlassianin Jira-ohjelmisto, silla se on Yritys X:lla jo
ennestaan kaytossa, ainakin osalla henkildkunnasta, joten perehdytykseen ei menisi niin
paljon aikaa. Jiraa ja Confluencea pystyy myos kayttamaan yhdessad OKR:ien seuraamiseen,
joka saattaisi olla hyva vaihtoehto alkuun. Confluencessa on valmiina OKR-sapluuna, jota
kannattaa kayttaa hyodyksi uutta sivua luodessa. Jiran Kanban tauluja voi myds kayttaa
hyodyksi ja niihin voi linkittda suoraan moduuleja Confluencesta. (Spaleniak, 2022, n.d.)

6.6 Mahdolliset haasteet OKR-mallin kayttéonotossa

OKR-mallin kayttdonotossa saattaa helposti tehda yleisia virheita, jotka voivat rajoittaa sen
tehokkuutta organisaatiossa. Ensinnakin OKR:ia saatetaan kehittdé ilman todellista muutosta
nykyiseen toimintaan. Tavoitteena voi olla vain jatkuvuus, eika yrityksen kasvu tai
vaikutusmahdollisuudet. Tallainen lahestymistapa ei hyddynna OKR-mallin potentiaalia, joka

on kannustaa organisaatiota asettamaan ja toimimaan kunnianhimoisten tavoitteiden eteen.

OKR:t saatetaan asettaa, mutta niita ei seurata tai paiviteta sdannollisesti. Tehokas
toteuttaminen vaatii jatkuvaa seurantaa, mieluiten viikoittaista, jotta voidaan varmistaa, etta
ollaan oikealla tiella tavoitteiden saavuttamiseksi. lIman tata seurantaa OKR:isté tulee vain

neljinnesvuosittaisia rituaaleja ilman todellista arvoa. (Savola, 2023, n.d.)

Yhtena virheena saattaa tulla vastaan myds yritystason tavoitteiden sekoittuminen
tulostavoitteisiin. Yrityksen yleiset tavoitteet ovat suuntaa antavia ilmauksia, jotka eivat aina
ole suoraan mitattavissa. OKR:t puolestaan maarittavat konkreettisia toimenpiteita naiden
tavoitteiden saavuttamiseksi. Monesti myods kokonaiskuvan hahmottamisen puute voi johtaa
siihen, etté tiimien ja yrityksen OKR:iss& on ristiriitoja. On térkeda varmistaa, etta kaikki

tavoitteet tukevat yrityksen yhteista suuntaa. (Savola, 2023, n.d.)
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My@s lilan monien pddmaarien tai tavoitteiden asettaminen hajottaa keskittymisen ja
vaikeuttaa arvioimista. On suositeltavaa keskittyd muutamaan tarkeimpaan paamaaraan ja
maarittaa niille realistinen aikataulu. Paamaarien tai tavoitteiden tulisi olla haastavia, mutta
saavutettavissa. Liian helppojen tavoitteiden asettaminen ei motivoi, kun taas liian vaikeat

voivat aiheuttaa turhautumista. (Savola, 2023, n.d.)

Avaintulosten taas tulisi olla mitattavissa ja selkeita. Epamaaraiset ilmaisut heikentavat
avaintulosten selkeyttd ja haastavuutta. Liian rajoittavien ilmaisujen kayttd, kuten "saa
vahemman kuin" tai "saa enimmillaan", voi johtaa epaselvyyksiin ja vaikeuttaa edistymisen
seuraamista. On parempi asettaa selkeité tavoitteita ilman rajoituksia. Hyvéa avaintulos on

numeerinen ja mitattavissa. (Savola, 2023, n.d.)

Monesti oikeanlaisten taitojen ja osaamisen avulla voidaan saavuttaa haluttu lopputulos.
Henkiloston on hyva myds tietda ja tiedostaa mita muutoksella halutaan saavuttaa eli mika
heitd motivoi muutoksessa. Onnistumisen edellytys on oikeanlainen toimintasuunnitelma ja
riittavasti aikaa seka resursseja muutoksen toteutukseen. Antamalla ihmisille mahdollisuuden
ilmaista ideoitaan ja huoliaan tyon suhteen osoittaa, ettd heidan mielipiteensé on tarkea ja
silla on merkitystd. Tama taas edistaa yhteisty6ta ja sitoutumista muutokseen. (Hamalainen,
Sora & Kivela, 2022, s.189-190)

Thomas Edisonia lainaten, "En ole epaonnistunut. Olen vain Iéytanyt 10 000 tapaa, jotka
eivat toimi," muistuttaa meita siita, etta virheet ovat osa prosessia, ja niita voi tapahtua monia
ennen kuin [dydamme oikean tavan. Tama lainaus kannustaa siina, ettei kannata olla liian
ankara itselleen virheiden tekemisen suhteen. On tarkedad muistaa, ettd OKR:n tarkoitus on
edistaa ryhmatyota ja tuoda kaikki yhteen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tama
saavutetaan riittavan viestinnan avulla ja yndessa maaritetyilla prioriteeteilla. Vaikka OKR:ien
hallinta voi vaatia aikaa ja ponnistuksia, se on kaiken sen vaivan arvoista, koska se voi

parantaa organisaation tehokkuutta ja suorituskykya. (Savola, 2023, n.d.)
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7 Johtopdaatdokset ja pohdinta

Monien yritysten johtoryhméat ympari maailman ovat samojen haasteiden edessa, yrittaen
jalkauttaa kunnianhimoista strategiaa k&ytantoon ja sité kautta konkreettisiksi saavutuksiksi.
Strategian jalkauttaminen voidaankin mielt&d& hankalaksi ja tehottomaksi. Haastavaa
tavoitteiden asettamisessa, on se, ettd henkildsttéa on hankala sitouttaa ja motivoida siihen ja
ajatus yhteen hiileen puhaltamisesta jaéa usein vain henkaykseksi, kun toiminta ei ole
johdonmukaista ja tavoitteiden etenemista ei pahemmin seurata. (Hamalainen, Sora &
Kiveld, 2022, s.18)

OKR-malli tuokin tdhan haasteeseen hyvat raamit, joita noudattamalla tavoitteiden
asettaminen ja seuranta on lapinakyvaa. Henkilostba pystytaan sitouttamaan ja motivoimaan
ihan eri tasolla ja kaikki tama viela hyodyttaa organisaation liiketoimintaa. Keskidssa on
myo6s koko organisaation avoin keskusteluyhteys, jonka avulla saadaan nakyvaksi useampia
nakemyksia ja erilaista osaamista. Talla tavoin hyddynnetaan koko organisaation alykkyys ja

kokemukset. (Hamaldinen, Sora & Kivela, 2022, s.19)

OKR-mallin avulla organisaation strategia ja tavoitteet voidaan johtaa ensin ylhaalta

alaspain, jolloin talotason tavoitteiden pohjalta tiimit paattavat aina yhden kvartaalin tavoitteet
kerrallaan. Niita seurataan viikoittain ja aina kvartaalin lopussa reflektoidaan tavoitteiden
toteutuminen ja mahdolliset jatkotoimenpiteet. Kun OKR-malli on ollut kaytossa pidempéaén ja
sen kayttd on jo tuttua, voidaan tavoitteita alkaa myds johtaa alhaalta ylospain, eli myds tiimit

voivat ehdottaa talotason tavoitteita ja nain kehittaéd koko organisaation toimintaa.

Tassa kehittamistydssa haettiin vastausta kolmeen tutkimuskysymykseen, jotka olivat; miten
organisaation strategia ja yhteiset tavoitteet jalkautetaan koko henkildstolle? Mita toimintoja
organisaatiossa voidaan kehittdd OKR-mallin avulla? Ja miten OKR-jarjestelméan
kayttoonotto tulee vaikuttamaan tavoitteiden lapinékyvyyteen ja tiimien seké tyontekijoiden
omiin tavoitteisiin? Mielestani naihin kysymyksiin on pystytty luomaan vastauksia, vaikka
varsinaista kayttoonottoa ei viela saatukaan aloitettua. Yritys X:n strategiaa ja tavoitteita
tulisikin jatkossa jalkauttaa OKR-mallin avulla, jolloin ne olisivat lapindkyvia ja kaikkien
tavoitettavissa missa ja milloin tahansa. OKR-mallin avulla voidaan kehittdd henkiloston
sitouttamista ja tavoitteiden lapindkyvyyttd ja omistajuutta juuri oikealla osaamisen
johtamisella seka osallistamisella tavoitteiden asetannassa. OKR-jarjestelman kaytt6onotto
taas tulee konkreettisesti helpottamaan tavoitteiden asettamista ja seurantaa, seka johto-,

tiimi-, ettd yksilotasolla. OKR-mallin kayttéonotto tulee myds tuomaan tavoitteiden
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seurantaan ja reflektointiin aivan uusia ulottuvuuksia, silld niitd ei ole Yritys X:ssa juurikaan

tehty operatiivisella tasolla aiemmin.

Taman kehittamistydn tavoitteena oli tehda suunnitelma OKR-mallin kayttéonotolle ja
jarjestelman jalkautukselle, toimeksiantajana ICT-alalla toimiva Yritys X. Suunnitelma pyrittiin
tekemaan toimeksiantajayrityksen tarpeisiin sopivaksi ja sen tarkoituksena onkin olla
ketteran toteutuksen mallina. Kehittamistehtavan avulla tehty suunnitelma perustuu hyvaksi
havaittuihin OKR-mallin kayttéénottoa tukeviin askeliin, joiden avulla pyritddn minimoimaan
epaonnistumisen riskit. Suunnitelmassa on myds vertailtu kolmea eri vaihtoehtoa OKR-
ohjelmistoksi Yritys X:lle. Naista on vertailtu kaytettavyytta seka hintaa ja asiakkaiden

antamia arvioita ohjelmasta.

Konstruktiivinen tarkastelumalli on sopinut suunnitelman tekemiseen varsin hyvin, silla sen
avulla on tullut perehdyttyéd strategiaan, sen johtamiseen ja OKR-mallin teoriaan
perusteellisesti. Naiden lahtékohtien pohjalta onkin hyva vieda suunnitelmaa viela
syvemmadlle johdon strategiasuunnittelun avuksi. Uskon vakaasti, ettd tulemme toteuttamaan
OKR-mallin kayttdonoton ennen pitkaa, silla sen tuomat hyddyt ovat kiistattomat pidemman

aikavalin strategian jalkauttamisessa.

Konstruktiiviselle tutkimustavalle ominaisella tavalla on tassékin tutkimuksessa kaytetty
useita aineistonkeruumenetelmia ja lahteina on pyritty kayttdmaan luotettavaa seka
korkeatasoista kirjallisuutta ja artikkeleita. Tutkija on myds toiminut puolueettomasti ja

rehellisesti ja pyrkinyt tuomaan esiin perusteltuja faktoja.

Kehittamistydn arvioinnissa tarkeita asioita ovat usein suunnitelmanmukaisuus, tavoitteiden
selkeys ja niiden saavuttaminen, kehittdmismenetelmét, johdonmukaisuus seka
vuorovaikutuksen ja sitoutumisen aste. (Ojasalo & Moilanen, 2015, s. 47) Taméan
kehittamistydn tiedonkeruu ja toteuttaminen ovat edenneet suunnitelman mukaisesti ja viela
loppua kohden kiihtyvalla tahdilla. Mielestani kehittamistydn tekeminen on ollut
johdonmukaista ja sitoutuminen siihen on ollut riittavalla tasolla, jotta tutkimuksen punainen
lanka on pysynyt mukana alusta loppuun saakka. Mielestani hyvaa on ollut myés
kehittamistydn onnistunut rajaaminen, silla se on pysynyt hienosti oikeissa asioissa, mutta

siten, ettd aiheisiin on kuitenkin paneuduttu riittavalla tavalla.

Suunnitelman tavoitteena oli kertoa, millaisin askelin muutosta lahdetaéan toteuttamaan ja
miten uuden jarjestelmén kayttdonotto kannattaa toteuttaa. Opinnaytetydssa paneudutaan

strategiatydhon ja strategian johtamiseen, OKR-mallin toimintaperiaatteisiin, osaamisen
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johtamiseen sek& muutosjohtamiseen ja viestinnan tarkeyteen kayttdonottoprojektissa. Siina
mya0s esitelldadn muutama OKR-jarjestelmé, jotka voisivat olla hyvia vaihtoehtoja Yritys X:lle.
Olennaista myds on, ettd OKR-mallin avulla voidaan nostaa organisaation rimaa
korkeammalle ja lapindkyvyys myds paljastaa organisaation todellisen tilanteen. Sen avulla
taas voidaan, vaikkapa muuttaa strategian suuntaa, jos se nahdaan tarpeelliseksi. OKR-
mallin avulla my&s usein havaitaan epékohtia, heikkouksia tai tehottomia prosesseja ja nama

seikat pitaisikin nahda positiivisena asiana, joiden avulla voidaan kehittaa toimintoja.

Olen saanut toimeksiantajalta positiivista palautetta juuri siitd, etta kehittamistydn materiaalit
ovat helppolukuisia ja selkeita ja my6s tyon punainen lanka on saatu sdilytettya alusta
loppuun saakka. Tata kehittamistyota ja tutkimuksen avulla tehtyd OKR-mallin
kayttoonottosuunnitelmaa voidaan pitdd hyvana ja melko yksinkertaisena tapana tehda
toteutusta tai ainakin paasta alkuun OKR-mallin toteutuksen ja jarjestelmén kanssa.

Yhtena puutteellisena asiana suunnitelman toteuttamisen kannalta nakisin taméan tyén
aikataulun, jonka vuoksi emme paasseet viela nakemaan tai toteuttamaan varsinaista OKR-
mallin kayttddnottoa tai jarjestelman jalkautusta, joista olisi saanut mukavasti syvyytta
tutkimuksen lopputulokseen. Suunnitelma kayttéonottoa varten on kuitenkin riittdvan kattava
teoriapohjaltaan, jotta sitéd voidaan pitaa luotettavana.
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Liite 1. Opinnaytetytn aineistonhallintasuunnitelma

Aineistojen kuvaus ja tieteellinen kaytanto

Tutkimuksen teoriaosuuteen on kaytetty kattava maara luotettavaa ja ajankohtaista
lahdemateriaalia. Teorian viitekehykseen on hyddynnetty kirjallista materiaalia, artikkeleita ja
erilaisia julkaisuja. Lahteet ovat merkittynd Hameen ammattikorkeakoulun ohjeiden

mukaisesti seka tekstiin, etta lahdeluetteloon.

Opinnaytetyosta on tehty toimeksiantajan eli Yritys X:n kanssa opinnaytetyésopimus.
Sopimuksessa on méaaritelty tutkimukseen ja kehittamistydhdn tarvittavat tiedot. Taman
sopimuksen pohjalta on ollut tiedossa, etta tutkimus tullaan tekemaan yritysmaailman ja
tiedeyhteison eettisid saantdjd noudattaen. Samassa sopimuksessa on myos sovittu
laadukkaasta, rehellisesta ja tarkasta tutkimustavasta, johon tutkija on sitoutunut.

Aineiston sailytys

Tutkimuksellinen kehitysty® on tehty tutkijan tyékoneella, aina suojatussa verkkoyhteydessa
ja VPN:n salauksen ollessa kaytéssa. Tytkone itsessddn on suojattu pin-koodilla ja/tai
sormenjaljelld. Vain tutkijalla on ollut paasy talle tietokoneelle. Tutkimus ja siihen liittyvat
materiaalit ovat tallennettuna Sharepoint-pilvipalveluun ja ne ovat paivittyneet automaattisesti

aina kun muutoksia on tehty.

Tutkimuksen tekemisessa ei ole kaytetty arkaluontoisia, salattuja tai henkilttietoja siséltavia
materiaaleja. Opinnaytetydn aineistoa ei luovuteta jatkokayttéon. Tutkimusaineiston ja tyén
omistusoikeus sailyy tutkijalla, mutta toimeksiantajalla on siihen taysi kayttdoikeus. Tutkija

sdilyttaa opinnaytetydn aineistoa tietoturvallisesti myos tyon valmistumisen jalkeen.



