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During the few years N.C.D. Production has grown fast from a small-scale production organization into
a big festival corporation which produces over 20 events each summer. N.C.D Production has offices
all around Finland. Due to its fast growth, there is a need to examine the organization’s working policy
and development needs. The main theme of this study is defragmentation of N.C.D Production’s
working policy.

The development work will pay attention to improvement needs in the working community. This work’s
main goal is to clarify these needs. The idea of the development work is to strengthen and clarify the
organization’s agency and create proposals for integration and clarification. The issues are: how to
clarify N.C.D Production’s working manners and goal? How to improve the tools and the resources
that already exist?

The client behind the development project is N.C.D Production. The company is the biggest festival
organization in Finland. One thing that makes N.C.D Production unusual is its independence
considering its ownership of a restaurant business and a construction team. The company has also its
own marketing group and the necessary equipment and hardware for construction. The company is
very self-sufficient.

A case study with elements of action research was created to analyze the certain parts of N.C.D. Pro-
duction’s activity. The approaching methods were chosen mainly because the aim of the development
work is to find practical solutions to existing problems and solve them. At the same time the goal is

to look for procedures that are humane and easily adoptable by the staff. Observation, surveys and
communal procedure are used as data sources. The material was collected during the summer and
fall 2017.

The results show that there are some clear development needs, and this work is trying to find soluti-
ons for them. One of the top issues that emerged were the lack of the internal communication. Also
the obscurity of the job descriptions was one thing to improve. The main goal is to make a clear
organization chart which improves internal communication between employees. Also this study will
improve the well-being of the employees. The previous strategy N.C.D Production had was never
disclosed to the staff. The new working strategy is to create an operation model and a goal to work for.

The procedures are introduced in small steps in the organization. They require openness of the staff
for new suggestions and commitments. The CEO needs to remind and bring forth organization’s
aspirations on a daily basis and work according to them. The CEO is required to be open and show
appreciation and trust towards the other specialists in N.C.D Productions. The most challenging aim is
to have an impact on the existing working manners and ways of thinking and create a united vision for
a scattered organization.
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1 JOHDANTO

Kehittamistyon aiheena on eheyttda N.C.D. Production Oy:n toimintaa ja samal-
la tehostaa ja selkeyttaa sita. N.C.D. Production Oy on Suomen suurin festivaa-
li- ja tapahtumajarjestamiseen erikoistunut yritys. Kehittamistyon tilaajaorgani-
saatio jarjestaa festivaaleja, konsertteja ja tapahtumia ympari Suomea. Yrityk-
sen toiminnan paapainopiste on tapahtumien ja konserttien jarjestaminen, lisak-
si silla on oma tapahtumien rakentamiseen tarvittava kalusto, jota vuokrataan
myos muille toimijoille. Lisaksi yrityksen kaikkien tapahtumien anniskelusta vas-
taa N.C.D. Production Oy:n oma ravintolatoimi. Vastaavia yrityksia, jotka toimi-
vat nain laajasti ja itsenaisesti omalla sektorillaan, ei Suomessa juuri ole. Yksi-
tyisen sektorin resurssit ovat usein pienet, joten kehittamistyolle ei ole juurikaan
aikaa, saati tekijoita. Uskon ettd tyostani voi olla apua yksityiselle kulttuurisekto-
rille, silla siind on pyritty huomioimaan kehittamiskohteiden muutostyo, joka on

mahdollista toteuttaa myds vahin resurssein.

Kehittamistyon tilaajana on N.C.D. Production Oy, jonka toiveesta tyota lahdet-
tiin tekemaan. Lahtokohtana tydlle on organisaatiossa olevat ongelmakohdat,
joita on kayty lapi yhdessa organisaation johdon kanssa. TyOyhteis6a ja sen
toimintatapoja on havainnoitu. Havainnoinnin pohjalta esille nousi selkeita on-
gelmakohtia, joihin on tarvetta puuttua. Lisaksi yrityksen henkilostolle tehtiin
kolme kyselya, joiden kautta haluttiin selventaa kehittamiskohteita, henkiloston
toimenkuvia ja organisaation heikkouksia sekd vahvuuksia. Olen toiminut
N.C.D. Production Oy:ssa tuottajana neljan vuoden ajan vastaten tapahtumien
tuotannosta monipuolisesti. Tyonkuvaani kuuluu muun muassa aluesuunnittelu,
turvallisuuden, rakentamisen ja kaytannon toimivuuden organisointi seka lipun-
myynnista ja asiakastyytyvaisyydesta huolehtiminen. Toimin tyossani laajasti
koko henkiloston kanssa, joten minulta 16ytyy monipuolista asiantuntijatietoutta

yrityksen toiminnasta.

N.C.D. Production on laajentunut muutaman vuoden sisalla huomattavasti, jo-
ten sen toiminnan tarkastelu ja selkeyttaminen ovat erittain ajankohtaisia. Yritys
toimii useammassa eri kaupungissa, joissa silla on toimipisteita ja henkilostoa.

Tama aiheuttaa haasteita muun muassa yhteiseen viestintaan. Lisaksi kasvun
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myota yrityksessa ei ole paneuduttu tarpeeksi henkildston toimenkuviin ja niiden
avaamiseen henkiloston kesken. Se on aiheuttanut epaselvyytta ja paallekkai-
syyksia tyonkuvissa. Kehittamistyossa yksi tarkeimpia osa-alueita on tyotehta-
vien selkeyttdminen ja vastuualueiden uudelleentarkastelu. Lisaksi organisaati-
on sisaiseen viestintaan, henkiloston hyvinvointiin ja toimintamalleihin on tarkoi-
tus luoda yhteisia kehittamistoimenpiteitd. Naiden toimenpiteiden kautta orga-
nisaatiota pyritaan eheyttamaan ja toimintaa tehostamaan.

Kaytan termia eheyttaminen, koska mielestani se kuvastaa hyvin kehittamistyon
kohteena olevan organisaation kehittamistoimenpiteita, niiden tavoitteita ja tyon
selkeyttamista. Termia eheyttaminen kaytetdan muun muassa tietotekniikassa,
jossa se on toimenpide, joka tehdaan, kun tietokoneen kiintolevylla olevaa pirs-
taleista tiedostojarjestelmaa halutaan eheyttaa. Eheyttamistoimenpiteessa ole-
massa oleva sisalto jarjestellaan uudelleen. Talla tavoin saadaan nopeutettua
tietokoneen toimintaa ja tiivistettya tiedostoja. Eheytyksessa pyritaan pitamaan
samaan kuuluvat pienet tiedostot yhdessa. Tama on myos tavoitteena kehitta-
misty0ssani, saada olemassa olevat palaset uudelleen jarjestelemalla toimi-

maan tehokkaammin.

Kehittamistyon tarkoituksena on rakentaa yhdessa henkiloston kanssa N.C.D.
Production Oy:n yhteinen visio ja toimintastrategia, jonka kautta tiivistetaan or-
ganisaation toiminnan tavoite. Kehittamistyon tarkoituksena on I0ytaa mahdolli-
simman monipuolisesti yrityksen kehittamiskohdat seka heikkoudet ja tarjota
niihin ratkaisuja. Ty0ssa selvennetaan myds tyoyhteison olemassa olevat voi-
mavarat ja tehostetaan niiden kayttda. Tavoitteena on paneutua tydyhteison
tehostamiseen ja tyon selkeyttamiseen tyontekijoiden nakdkulmasta. Naita asi-
oita tarkastelemalla ja tulevaisuuden tavoitteita kirkastamalla saadaan tyoyhtei-
son toimintaa eheytettya.

Yritykselle on johdon toimesta tehty alustava strategia muutama vuosi sitten,
mutta strategiatoimenpiteitd ja jalkauttamista ei ole koskaan viety loppuun.
Olemassa olevaa strategiaa ei ole koskaan kunnolla avattu henkilostolle, heille
on kerrottu vain paakohtia ja suuntaviivoja tulevaisuudenkuvista. Taman vuoksi
kehittamistyon yhtena osa-alueena oleva toimintastrategian rakentaminen on

ajankohtaista. Strategia halutaan tehda yhdessa koko organisaation kesken.
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Nain strategiasta saadaan henkilostolahtdisempi jokaisen tyOyhteison jasenen
voidessa samaistua siihen. Tahtotilana on se, ettd koko tyoyhteiso toimii yhtei-
sen tavoitteen eteen ja nain yhteinen paamaara olisi selked ja organisaation

yhteinen tavoite kaikille kristallinkirkas.

2 KEHITTAMISTYON KOHDE

Tassa luvussa kaydaan tarkemmin lapi kehittamistyon kohteena olevaa yritysta
ja sen monipuolista toimintaa tapahtumatuotannon sektorilla. Lisaksi tassa lu-

vussa avataan tarkemmin kehittamistyon lahtokohtia.

2.1 N.C.D. Production Oy

N.C.D. Production Oy on tapahtumatuotantoon erikoistunut yritys, joka jarjestaa
tapahtumia ja konsertteja ympari Suomea. Tapahtumia jarjestetdadn muun mu-
assa Tampereella, Oulussa, Jamsassa, Raumalla, Kuopiossa, Jyvaskylassa,
Lahdessa, Hameenlinnassa, Helsingissa ja Mikkelissa. Kuvassa 1 on esiteltyna
N.C.D. Production Oy:n tapahtumat alueellisesti.



Jamsa, Himos:
Oulu: Himos Juhannus, Iskelma
Suomipop Festivaali Oulu Festivaali, Jysari, Finnhits
Festivaali, Himoksen
konsertit

Tampere: / " "
Tammerkosken Sillalla, Jyvaskyla:

South Park, Tammerfest, Sa'taman Yﬁ_t, .
Ratinan stadionkonsertit Suomipop Festivaali
Jyvaskyla

Kuopio:
Kuopio Rock,

Rauma: Tahkon juhannus

Raumanmeren Juhannus )

Mikkeli:

Jurassic Rock

Hameenlinna:
Wanaja Festival Lahti:

Summer Up

Helsinki:
We Love Festival

Kuva 1. N.C.D. Production Oy, tapahtumat ja niiden toimialueet (Matikainen
2018).

N.C.D. Production Oy:lld on toimistoja Tampereella, Jamsassa, Kuopiossa ja
Lahdessa. Lisaksi yrityksella on osa-aikaisia tyontekijoita Vaasassa, Mikkelissa
ja Oulussa. Naissa toimipisteissa ymparivuotisessa tydsuhteessa toimii laaja
joukko eri sektorin osaajia. Vakituisessa ymparivuotisessa tydsuhteessa N.C.D.
Production Oy:lla tydskentelee yhdeksan henkilda ja lisdksi osa-aikaisessa tyo-
suhteessa toimii vuosittain 10-20 osa-aikaista tyontekijaa. Sesonkiaikana, eli
kesalla, organisaatiossa on tyosuhteessa noin 250 henkil6a. Jokaisessa toimi-
pisteessa ei ole yhta kokonaista tuotantotiimia, joka toimisi itsenaisesti, vaan
muun muassa markkinointipaallikko toimii eri toimipisteessa kuin some-tuottaja,
promoottori ja tiettyjen tapahtumien tuottajat. Kuvassa 2 olevassa kaaviossa on
listattuna eri kaupunkien toimipisteet ja toimipisteiden alle niissa toimivat henki-
I6t. Liitteena (LIITE 1) on myds tarkempi kaavio tapahtumien vastuualueiden

jakautumisesta.



Jamsan toimisto

Toimitusjohtaja
Markkinointipaallikko
Tuottaja
Tuotantoassistentti
Rakennusvastaava x 2

Tampereen toimisto

Promoottori

Tuottaja

Some-tuottaja
Tuotantoassistentti
Yritysyhteistyovastaava

Ravintolapaallikkd x 2

Lahden toimisto Kuopion toimisto

Tuottaja Festivaalipaallikko
Tuotantoassistentti Tuottaja

Ei erillista toimipistetta

Somistusvastaava
Siivousvastaava

Kuva 2. N.C.D. Production Oy, toimipisteet ja henkildstd (Matikainen 2018).

N.C.D. Production Oy on lyhyessa ajassa kasvanut isoksi toimijaksi, jonka
omistuksessa on useita tapahtumia. N.C.D. Production Oy:n toiminta on 1aht6i-
sin Himokselta, ja toiminnan paapainona oli aiemmin pelkastaan majoituspalve-
lut Himoksen laskettelukeskuksessa. Toiminta kuitenkin laajeni myos kesakau-
delle ja yritys eriytyi majoituspalveluista tapahtumatuotantoihin. Lisaksi yrityk-
seen kuuluu N.C.D. Cruise, joka jarjestdad Goom- ja Abi-risteilyja. Yrityksen ta-
pahtumatoiminta alkoi 20 vuotta sitten yhdesta festivaalista, Himos Juhannuk-
sesta. Taman jalkeen toiminta on kasvanut ja edellisen neljan vuoden aikana
kasvu on kiihtynyt radikaalisti. Talla hetkella tapahtumia on yhteensa 21. Muun
muassa Tampereen-toimistolla oli tuotannossa vuonna 2014 vain yksi tapahtu-
ma ja vuonna 2018 toimistolla on tuotantovastuu jo yhteensa kahdeksasta eri

tapahtumasta. Nopean kasvun myoéta toimintaa, toimintastrategiaa ja henkilos-
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ton organisaatiokaaviota ei ole ehditty kehittda. N.C.D. Production Oy on Suo-
men ainoa koko maan kattava festivaaliorganisaatio, jonka kokonaisvaltainen

toiminta on nain laajaa.

N.C.D Production Oy toimii hyvin itsenaisesti, silla siina tyoskentelee useam-
man tapahtumatuotantoon kuuluvan sektorin asiantuntijoita. Organisaation hen-
kilostoon kuuluu monipuolinen joukko osaaijia, joilla jokaisella on useiden vuo-
sien kokemus tapahtumista. Henkilostoon kuuluu markkinointipaallikkd, some-
tuottaja, tapahtumatuottajia, promoottori, toimitusjohtaja, yritysyhteistyovastaa-
va, rakennus- ja ravintolapaallikot. Osa tyontekijoista toimii organisaation sisar-
yhtidissa osan vuodesta, mutta osallistuvat tapahtumien suunnitteluun ympari
vuoden. Taman lisaksi kesan lahestyessa tyotiimi kasvaa muutamalla maaraai-
kaisella tyontekijalla, joilla on omat selkeat vastuualueensa. Tiedotus ja osatoi-
menpiteet markkinoinnin osalta hankitaan ostopalveluina. Suurin osa toimijoista
on jo vakiintuneita ja heidan kanssaan N.C.D. Production Oy on toiminut useita
vuosia. Muun muassa tekniikan ja lavat toimittaa Akun Tehdas ja turvallisuudes-

ta vastaa Enjoy Turva.

Monipuolisen henkiloston lisaksi N.C.D Production Oy omistaa paljon kalustoa,
jota tarvitaan tapahtumien rakentamisessa. Yritykselta 10ytyy kaikki tarvittava
kalusto tapahtuman jarjestamiseen liittyen, lavoja ja lavatekniikkaa lukuun otta-
matta. Lisaksi Himoksen-tapahtumissa vahvuuksiin kuuluu kiinted tapahtuma-
alue, joka onkin ainoa laatuaan koko Suomessa. Himoksen-tapahtumien vah-
vuutena on se, ettd organisaatio pystyy tarjoamaan asiakkaille laajat majoitus-
mahdollisuudet. Majoitusvaraukset hoituvat N.C.D. Productionin sisarfirman, eli
Himos Lomien keskusvaraamon kautta. Himos Lomat ja N.C.D. Production

Oy:n Jamsan-toimisto sijaitsevat samassa toimitilassa.

2.2 Lahtokohdat kehittamistyolle

Kehittamistyon lahtokohtia mietittiin yhdessa yrityksen toimitusjohtajan kanssa.
Lisaksi asiantuntijuuteni kautta, tyon lahtokohdat ja kehityskohteet olivat hyvin
selvilla, silla olin havainnoinut tydympariston toimintaa jo pitkaan. Lisaksi orga-
nisaation tyontekijoille tehtiin tapaustutkimukselle ominainen tasmentava kysely,
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jossa haluttiin selvittaa, onko toiminnanjohtajan kanssa ja oman havainnointini
kautta asetetut kehittamiskohteet myos henkiloston mielesta niita asioita, joihin
tulisi saada selkeytta. Henkilostolle esitetty kysymys: Ongelmakohdat organi-
saatiossa ja/tai miten voitaisiin tehostaa toimintaa (3 asiaa)? Kysymys esitettiin
17 henkilOlle, joista 16 vastasi.

Lahtokohtana kehittamistydlle on organisaation toiminnan selkeyttaminen ja
nopean kasvun vuoksi organisaation tyontekijoille selkeyttamatta jaanyt yhtei-
nen toimintastrategia. Kehittamistyossa on tarkoitus rakentaa uusi toimintastra-
tegia, joka on koko tydyhteisOn toimintaa ohjaava selkea kokonaisuus. Lisaksi
tarkoituksena on selventaa muita havaittuja kehittamiskohteita.

Kyselyiden ja havainnoinnin kautta pyrittin saamaan mahdollisimman monipuo-
linen nakemys siita, minka asioiden tulisi olla kehittamistydon painopisteita ja
mihin asioihin pitaisi eritoten paneutua. Organisaation tyontekijoiden ollessa
ympari Suomea, on erittain tarkeaa, etta jokaisessa toimipisteessa on tiedossa
yrityksen tavoitteet ja visio. Kaikilla tyOyhteison jasenilla on hyva olla yhtenaiset
toimintaperiaatteet ja yhteinen tavoite tydossa. Naita selkeytetdan koko organi-
saatiolle selkean ja yhdessa rakennetun toimintastrategian kautta.

Organisaation ollessa levittaytynyt eri toimipisteisiin, tuo tama myods haasteita
arjen kaytantoon ja tyoskentelyyn. Yhteisia palavereita on hankala saada ai-
kaiseksi valimatkojen vuoksi ja myos tapahtumien eri aikasyklit tuottavat ongel-
mia. Henkilostd on lomalla eri aikaan ja projektit tyollistavat eri aikakausina eri
tyontekijoita, jolloin aikaa yhteisille palavereille ei juuri ole. Naihin ongelmakoh-
tiin pyritddn saamaan ratkaisuja organisaation eheyttamistoimenpiteilla.

Yritys on tehnyt yhteistydsopimuksia ja ostanut muita yrityksia seka tapahtumia.
Osittain henkilostoa on tullut ostettujen firmojen mukana ja osin henkilostoa on
siirtynyt yritykseen muista sisarfirmoista. Yritys ei ole tehnyt yhdessa erillista
rekrytointia, miettien minkalaista henkilostoa tarvitaan ja mita osaamisalueita ja
vahvuuksia henkil0stolla tulee olla. Taman seurauksena ei ole rakentunut sel-
keada organisaatiokaaviota, joka helpottaisi kaikkien tyoskentelya. Tahan pyri-
taan saamaan selkeytta uudella organisaatiokaaviolla ja selkeyttamalla tyonku-

via.
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Yrityksen henkilOostOlle toteutettiin heti kehittamistyon aluksi tdsmentava kysy-
mys, jonka lahtokohtana oli auttaa tausta-aineiston etsimisessa. Henkilostolta
kysyttiin mitka ovat organisaation ongelmakohdat ja miten toimintaa voisi tehos-
taa. Jokaisella tyontekijalla oli mahdollisuus vastata anonyymisti kysymykseen,
jolla pyrittiin yksinkertaisesti selventamaan organisaation ongelmakohtia ja te-
hostamistarpeita henkiloston nakokulmasta. Nain kehittamistyossa pystytaan
suuntaamaan kehittamistoimenpiteet ja tyokalut juuri oikeaan suuntaan. Kysely
antoi selkeat suuntaviivat sille, mita asioita kehittamistyossa lahdettiin painotta-
maan. Lisaksi suuntaviivoja kehityskohteiden osalta kaytiin lapi organisaation
toimitusjohtajan kanssa.

Kysymykseen vastasi kuusi henkiloa erillisessa tilanteessa, jossa he saivat vas-
tata kokouksen ohessa kysymykseen anonyymisti. Kymmenen henkiloa vastasi
kysymykseen erikseen sahkopostilla. He vastasivat samalla kun listasivat orga-
nisaation heikkouksia ja vahvuuksia, joten kysymys organisaation heikkouksista
saattoi johdatella vastaamaan samalla tavalla, tai mahdollisesti toi laajemmin
esille muita asioita. Kysely toteutettiin henkildstolle eri aikoihin, silla haluttiin
katsoa vaikuttaako useampi samankaltainen kysymys vastauksiin, eli tuleeko
esille monipuolisempia vastauksia kuin verrattuna kyselyyn, jossa kysytaan vain
yhta samankaltaista asiaa. Esitetty kysymys vain vahvisti tietoa organisaation
selkeista kehittamiskohteista.

Kyselyssa esille tulleet asiat olivat hyvin samanlaisia. Kolme aihepiiria nousi
esiin kysyttaessa organisaation ongelmakohtia ja toiminnan tehostamiskohteita.
Ne olivat hyvin saman suuntaisia mita toiminnanjohtajan kanssa oli mietitty.
Tama selkeytti huomattavasti nakemysta selkeista kehittdmiskohteista organi-
saation toiminnassa. Kolme asiaa, jotka nousivat tassa pohjatietoa keraavassa
kyselyssa esille olivat: sisainen viestinta, tyonkuvien ja tyotehtavien selkeytta-
minen ja tyohyvinvointi seka tydssa jaksaminen. Kyselyn kautta kehittamistoi-
menpiteista saatiin myos henkildstolahtdisempia, silla toimenpiteiden lahtokoh-
tana on koko organisaation yhteiset kehittamiskohteet.
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2.2 Tutkimuskysymykset

Kehittamistyo tutkimuskysymykset ovat:

Miten selkeyttda organisaation ty6ta ja tavoitteita?
Miten tehostaa jo olemassa olevia organisaation tydkaluja ja voimavaroja?

Kehittamistyossa pyritaan saamaan mahdollisimman selkeitd vastauksia tutki-
muskysymyksiin. Tutkimuskysymykset antavat aariviivat tyon paaasiallisille ke-
hittamiskohdille.

Kehittamisty0ssa avataan tyon tilaajaorganisaation toimintaa ja lahtokohtia ke-
hittamistyodlle. Viitekehyksen avulla pyritaan avaamaan tutkimuksen aihepiiria.
Teoriaosiossa kaydaan lapi asioita, jotka ovat oleellisia selkean ja tehokkaan
organisaation toiminnalle ja sitd miksi juuri nama asiat ovat tarkeita. Lisaksi teo-
riaosiossa tarkastellaan esille tulleiden kehittamiskohteiden tarkeytta selkeassa
ja toimivassa organisaatiossa. Taman jalkeen pohditaan sita, miten asioita on
tutkittu erilaisten menetelmien avulla ja avataan myos kaytettyja lahestymista-

poja. Lopuksi kaydaan lapi saatuja tuloksia ja toimenpide-ehdotuksia.

Alustava Toiminnan Kehittamistyon
kehittdmistyon kehityskohteiden aiheen
aihepiirin selvittaminen, tasmentaminen
suunnittelu havainnointi ja saadun selvityksen
kysely kautta

Toiminnan
Aineiston keruu Kehittamis- selkeytt?m_inen
eri menetelmia toimenpiteiden kehittamis-

hyodyntaen suunnittelu toimenpiteiden
avulla

Kuva 3. Kehittdmistydn prosessi (Matikainen 2018).
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3 KEHITTAMISTYON TEOREETTINEN TIETOPOHJA

Tassa luvussa avataan asioita, jotka ovat tarkeita selkean ja tehokkaan tyoyh-
teisOn toiminnassa. Lisaksi tdssa luvussa kaydaan lapi teoreettista tietoperustaa
aihealueista, joihin kehittamistyossa keskitytaan. Viitekehyksessa hyddynne-
taan kehittamistydn kannalta oleellista teoriaa ajankohtaisen kirjallisuuden kaut-

ta.

3.1 Mita on toimintastrategia

Kaytan kehittamistyossa sanaa toimintastrategia, silla koen sen olevan tyoyh-
teisOlle helposti lahestyttavampi termi kuin pelkka strategia. Toimintastrategia
sanana avaa enemman sita, mista tassa kehittamistyossa on kyse, eli konkreet-

tista toimintaa ohjaavasta henkilostolahtoisesta toimintastrategiasta.

Toimintastrategian tarkoituksena on saada aikaan muutosta toiminnassa. Se on
selkeasti toimintakeskeista ja jokaisen tyontekijan tyovaline. Yksinkertaisuudes-
saan strategia on organisaation ja johdon yhteista toimintaa ohjaava tyokalu,
jonka avulla tdhdataan toivottuun tulevaisuuteen ja saavutetaan yhteisesti ase-
tettu visio. (Sumskin & Tuomi 2010, 107.)

Strategia sanana ymmarretaan usein vaarin, silla se koetaan monesti organi-
saation johdon tyovalineeksi. Kamensky (2014) toteaakin kirjassaan Strateginen
johtaminen — menestyksen timantit, ettd strategiakasitteiden maara on valtava
ja termina se on hyvin vaarinymmarretty. Strategia kasitteena on yksi vanhim-
mista johtamisen kasitteista ja historiassa se yhdistetaan usein sotaan ja sodan
johtamiseen. (Kamensky 2014, 13-14.)

Yksinkertaisesti selkeytettyna strategia on johtamisen opas, joka ohjaa arkityota
organisaatiossa. Strategia on koko organisaation yhteinen tyovaline, jonka to-
teutus viedaan kaytantoon saakka. (Sumskin & Tuomi 2010, 9.) Strategia on
joukko paatoksia ja toimenpiteita, joiden avulla luodaan yritykselle menestysta
tulevaisuudessa. Se on yrityksen tietoisen suunnan valitsemista ja ohjaa tyon-
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tekijoiden toimintaa. (Vuorinen 2013, 15.) Strategialla vastataan siihen miksi ja
miten yritys parjaa kilpailussa, mitka ovat yrityksen edut kilpailussa sek& miksi,
strategia kertoo sen, miten yrityksen kokonaisuus toimii (Tuulenmaki 2010, 25).

Strategia on elintarkea yrityksille, jotka toimivat kilpailutilanteissa ja joiden on
pystyttava parjgamaan ja erottumaan kilpailussa (Kamensky 2014, 16-17). Stra-
tegian tarkoitus tyossa on antaa paamaara ja olla apuna valintoja tehtaessa
(Sydanmaanlakka 2009, 193).

On tarkeaa, etta strategia on selked koko organisaatiolle ja sen tyontekijoille,
silla strategia asettaa tydlle tavoitteet, joiden mukaan tulisi toimia. Tyontekijan
on tarkeaa tietdd oman tyonsa merkitys osana organisaation toimintaa, seka
olla selvilla omasta ydinosaamisestaan suoriutuakseen hyvin omista tehtavista.
Selkeiden tavoitteiden kirkastaminen, ydinosaamisen maarittaminen, arvot ja
organisaation kulttuurin tiedostaminen auttaa jokaista tyontekijaa huippusuori-

tuksiin omassa tydssaan. (Sydanmaanlakka 2012, 88.)

On erittain tarkeaa, etta strategia on selkea, silla se tehostaa ajankayttoa tyossa
ja selkeyttdd henkilostoa tekemaan oikeita asioita tehokkaasti (Sumskin &
Tuomi 2010,15). Strategiaa laadittaessa tulee kiinnittaa huomiota myods koko-
naisvaltaiseen strategiaprosessiin. Huomion kiinnittdminen kokonaisvaltaisesti
koko prosessiin ja sisaltoon vaikuttaa strategian sisallon tasoon, strategiatyos-
kentelyn laatuun ja toteutukseen. (Kamensky 2014, 15.)

3.2.1 Strategiaprosessi

Strategiaprosessin tulee olla koko organisaation yhteinen oppimisprosessi, jon-
ka tarkoituksena on tehda koko tyOyhteisolle yhteinen kokonaiskuva organisaa-
tion tulevaisuudesta. Strategiaprosessiin on heittaydyttdva mukaan kokonaan.
Esimiehen on otettava strategia kokonaisvaltaisesti mukaan organisaation toi-
mintaan. Tama edellyttda esimiehelta rohkeutta, avoimuutta, erilaisten toiminta-
tapojen omaksumista ja vuorovaikutteista toimintaa tydyhteison kanssa. Jotta
strategiaprosessi saadaan mukaan arkeen ja maastoutettua mukaan toimin-

taan, tulee johdon olla hyvin avoin ja keskustella strategiasta tyontekijoiden
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kanssa ja osallistaa tyontekijoita mukaan strategiaprosessiin. Johdon on ym-
marrettava, etta paras lopputulos saadaan aikaiseksi tekemalla ja toteuttamalla
strategia yhdessa. (Sumskin & Tuomi 2010, 10, 14, 21.)

Sumskin ja Tuomi (2010) selkeyttavat kirjassaan Strategia arjessa, mista osa-
alueista strategiaprosessi kokonaisuutena koostuu. Strategian tarkein tehtava
on olla koko tyOyhteison yhteinen tyokalu, joten se tulee myos pystya muutta-
maan arkitoiminnaksi. Strategiaprosessin aikana tulee maaritella strategian
osat, rakentaa kokonaiskuva ja vieda se lopuksi kaytantoon. Strategian perusta
koostuu organisaation arvoista, toiminta-ajatuksesta ja osaamisesta. (Sumskin
& Tuomi 2010, 28-31.) Strategiaprosessi kuvaa strategiatyon eri vaiheet ja ku-
vaa ne jatkuvana toimintana eika vain yksittaisena hankkeena (Hamalainen &
Maula 2004, 24).

Jotta strategia olisi helpompi vieda osaksi organisaation arkea, on hyva tehda
se ymmarrettavaksi. Organisaation tulee selkeyttda oma toiminnan kentta. Se
luo strategialle viitekehyksen ja vaikuttaa strategisiin valintoihin. Toiminnan
kenttaa maaritellessa on hyva selkeyttdaa mahdolliset kilpailijat ja toimintaympa-
ristd. Toiminnan kentan selkeyttaminen vahvistaa vision toteutumista. (Sumskin
& Tuomi 2010, 37-38.)

Skenaarioiden tarkastelu on tarkea osa strategiaprosessia. Se auttaa ymmar-
tamaan myos erilaiset vaihtoehdot tulevaisuudennakymien osalta ja auttaa val-
mistautumaan erilaisiin tilanteisiin. Vuorinen (2013) kertoo kirjassaan Strategia-
kirja 20 tyOkalua, ettd skenaario voidaan maaritella tulevaisuuden kasikirjoi-
tukseksi tai mahdollisesti tapahtumien asioiden tapahtumaketjuksi. Siind on ky-
se mahdollisuuksien hahmottamisesta, joiden avulla pyritdédn hahmottamaan
erilaisia tulevaisuuskuvia. (Vuorinen 2013, 109.) Skenaarioiden maarittely on
tarkeaa organisaation tulevaisuusajattelun kannalta. Skenaarioiden maarittely ja
tiedostaminen ovat tarkeita strategiaa rakentaessa, silla ne luovat pohjan vision
maarittelylle. On tarkeaa, etta organisaatio ottaa strategiaa rakentaessa huomi-
oon myos erilaisia ei-toivottuja tulevaisuusskenaariota, jotta niiden varalle voi-
daan tehda suunnitelmia. Skenaarioita on helppo lahestya megatrendien kautta
miettimalla niiden vaikutuksia tyohon. (Sumskin & Tuomi 2010, 42-43.)
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Strategian tarkoitus on olla tulevaisuuden tahtotilan saavuttamissuunnitelma eli
visio (Kesti 2010, 24). Vision tarkoituksena on yhdistaa henkilosto tavoittele-
maan yhteista tavoitetta. Visio on hyva osata muuttaa toiminnaksi. (Manka
2010, 79.) Vision tulee nayttaa ja ohjata koko organisaation yhteista suuntaa ja
toimintaa (Kamensky 2014, 87). Visio on parhaimmillaan organisaation kantava
voima, joka innostaa tyontekijoita toimimaan organisaation tavoitteiden mukai-
sesti. Visiota luodessa asetetaan visio 3—-5 vuoden paahan nykyhetkesta. Nain
se luo yritykselle tulevaisuuden, jota halutaan yhdessa rakentaa. Hyva visio ker-
too organisaation tavoitteista tyoyhteisOlle, mutta myos selkeasti asiakkaalle.
Hyva vision on lyhyt tarina organisaation tulevaisuustavoitteesta. (Sumskin &
Tuomi 2010, 47-48.)

Yrityksen toimintaa ohjaavat sen arvot ja ne ovat toiminnan perusperiaate. Arvot
ovat pitkaikaisia ja ne ilmaisevat yrityksen kulttuuria eli sitd minka periaatteiden
pohjalta yritys toimii. (Kamensky 2014, 57.) Arvon luovat perustan hyvalle stra-
tegialle ja avaavat sita, mitka ovat toimintaa ohjaavia periaatteita seka ohjaavat
sisaista toimintaa (Sumskin & Tuomi 2010, 50-51). Arvot kertovat tyoyhteisolle
miksi asioita tehdaan ja ne auttavat valintojen tekemisessa. TyOyhteison arvoja
on hyva pohtia tydyhteison kanssa yhdessa. (Manka 2010, 84.)

Toiminta-ajatus ohjaa organisaation toimintaa ja kertoo tyOyhteisoOlle miksi or-
ganisaation on olemassa (Sumskin & Tuomi 2010, 50-51). Toiminta-ajatuksen
avulla kerrotaan organisaation perusteet, joita noudattamalla organisaation te-
kee yhteisd missiota ja vie sita kohti yhteista visiota (Kesti 2010, 125). Toimin-
ta-ajatus onkin kaiken toiminnan perusta ja pysyva elementti organisaation stra-
tegiassa. Liian suppeasti maaritelty toiminta-ajatus voi vanhentua nopeasti,
mutta liian laajasti suunniteltu toiminta-ajatus voi olla liian epamaarainen, joten
se ei ohjaa organisaation toimintaa. Toiminta-ajatusta maaritellessa tulee olla
tarkka laajuuden suhteen, ja mita nakokulmia siind otetaan huomioon. (Ka-
mensky 2014, 69.)

Ydinosaaminen maarittelee organisaation osaamista; missa osa-alueessa se on
ainutlaatuinen, mika osaamisessa tuo lisdarvoa asiakkaille ja onko yrityksella
osaamista, joka luo uusia tulevaisuuden mahdollisuuksia. Strategiaa tehdessa

on tarkeaa miettia, minkalaisella ydinosaamisella rakennetaan organisaation
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tulevaisuutta. Ydinosaamisen tunnistaminen mahdollistaa koko organisaation
rakenteen arvioinnin ja sen, tukeeko organisaation rakenne sen ydinosaamista
ja onko rakenne mahdollisimman toimiva. (Sumskin & Tuomi 2010, 54-55.)
Ydinosaamisen kautta maaritellaan yrityksen vahvuudet ja tarkeimmat osaa-
misalueet. Organisaation ydinosaaminen tulee miettia tarkkaan, silla nain pysty-
taan keskittamaan kehittamisresurssit paremmin ja oikeisiin kohteisiin. (Manka
2010, 126-129.)

Keskeinen osa strategiaa tehdessa on miettia, keitd varten yritys on olemassa,
eli kuka on asiakas. Tavoitteena on myds ymmartaa asiakkaiden tarpeita ja ke-
hittda toimintaa asiakkaiden muuttuvien tarpeiden mukaisesti. (Sumskin &
Tuomi 2010, 58.)

3.2 Hyvan tyoyhteison toiminnan edellytykset

Hyva organisaatio on lahtokohta toimivalle tyOyhteisolle ja menestyvalle firmal-
le. On tarkeaa, etta tydyhteisdssa annetaan hyvat lahtokohdat toteuttaa tyota ja
organisaation strategiaa. Tyoturvallisuuskeskuksen Internet-sivuilla on tuotu
esille asioita, joilla voi edistaa organisaation toimivuutta ja myonteista ilmapiiria
eli asioita, joilla luoda hyva tyoyhteis6. Henkildston hyvinvointi vaikuttaa suo-
raan tyon tehokkuuteen ja organisaation tuottavuuteen, joten naihin on syyta
kiinnittda huomiota. Hyvan tyoyhteison toimivuutta ja ilmapiiria edistavat muun
muassa selkeat vastuualueet ja tyotehtavat, henkilon mahdollisuus tehda sita
missa on hyva ja saada vastuuta tyossansa. Myos avoin kommunikointi ja luot-
tamus, yhdessa kehittaminen ja oppiminen, yhteiset tavoitteet ja pelisaannot
ovat tarkeitd hyvassa tydyhteisdssa. (ttk.fi 2017.)

Jarvinen (2017) puhuu Menestyvan tyoyhteison pelisaannot -kirjassaan toimi-
van tydyhteisdn peruspilareista, jotka tukevat organisaatioiden toimivuutta ja
tyoyhteis6a. Naihin peruspilareihin kuuluu tukea antava tyodyhteisO, palveleva
johtaminen, selkea toiden jarjestely, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus ja
toiminnan jatkuva arviointi. Nama perusrakenteet luovat pohjan hyvinvoivalle

tyoyhteisOlle ja tyossajaksamiselle. (Jarvinen 2017, 85, 116.)
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TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyontekoa palveleva johtaminen

o
=
@©
®
2
C
)
(©)]
—
o
®©
>
O]
x
>
-+
)
©]
4
(]
-—
=
0
>
l_

Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuva 4. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 2017,85).

Usein tyopaikkojen ongelmat johtuvat tyOpaikan rakenteen epaselvyyksista tai
vajavaisuuksista. Tyoyhteisolla ei ole selkeita yhteisia saantoja, johtaminen on
vajavaista tai tyontekijoiden vastuualueita ei ole kayty lapi tai selkeytetty tyoyh-
teisdlle. (Jarvinen 2017, 123.) llman naita tekijoitd on hankalaa rakentaa hyva ja

selkea tyoyhteiso, joka on samalla myos tehokas.

Manka (2010) sanoo kirjassaan Tiikerinloikka tydniloon ja menestykseen, etta
hyvalla organisaatiolla tulee olla selkea yhteinen visio, joka ohjaa organisaation
tulevaisuutta seka toimintasuunnitelmaa siitd miten visio toteutetaan. Organi-
saation tulee olla joustava ja kayttda hyvakseen tietotekniikkaa, joka tehostaa
tiedon saamista ja tyontekoa. Jatkuvat kehittyminen ja kyky oppia ovat tarkeita
hyvassa organisaatiossa. Organisaation on tarkeda ymmartaa toimintatapansa,
olla arvioiva ja samalla sen ihmiskasitys perustuu luottamukseen. Hyva organi-
saatio on avoin ja hyvan organisaation tyontekijat osaavat antaa palautetta, niin
negatiivista kuin positiivista. Tyoyhteis6 mahdollistaa my0s tunteiden ilmaisun ja
hyddyntaa tyontekijdiden erilaisuutta. (Manka 2010, 77.)
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Tyontekijan mahdollisuus oman tyonsa vaikuttamiseen on myos yksi tarkea te-
kija tyontekijoiden motivaatiossa ja sitoutuneisuudessa, nailla tekijoilla on suora
vaikutus tyon tehokkuuteen (Puusa & Monkkonen & Reijonen 2010, 4). Myos
Mankan kirjassa Tiikerinloikka tyoniloon ja menestykseen on mainittu, etta hy-
vassa tyoyhteisOssa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotansa
koskeviin tavoitteisiin ja saantoihin. Nain henkilostolle tulee tyonhallinnan tunne
omasta tyostansa, mika parantaa tyontekijan hyvinvointia ja lisda motivaatiota.
(Manka 2010, 18.) Vaikuttamisen mahdollisuus onkin tarkea osa kehittamistyo-

ta.

Mankan (2010) kirjassa Tiikerinloikka tyoniloon ja menestykseen on mainittu,
ettd monesti tyoyhteisossa koetaan, etta voimavarat ovat riittamattomat, joka
taas aiheuttaa painetta ja kuormittaa henkilostda. Henkilosto kokee tallaisissa
tilanteissa, ettd heidan on tingittava tyonsa laadusta ja eettisista tavoitteista.
Tama lisaa tyon henkista kuormittavuutta. (Manka 2010, 58.) Ennen uusien rek-
rytointien tekemista on kuitenkin hyva tarkastella organisaation toiminnan sel-
keytta ja parantaa jo olemassa olevia resursseja (Kesti 2010, 38). Hyvan orga-
nisaation tulisikin tarkastella ajoittain ovatko resurssit riittavat, jotta tyoyhteiso

voi toimia mahdollisimman tehokkaasti.

Organisaation tehokkuutta voidaan lisata huomioimalla seuraavia asioita tyoyh-
teisOssa: tyontekijan tulisi kokea arvostusta, saada palautetta ja tukea tyohon-
sa. Tyon tulisi olla tarpeeksi itsenaistd ja vastuullista. Tyoyhteison tulisi olla
avoin, jossa my0s kuunnellaan ja kdydaan avointa keskustelua ja tuodaan esille
epakohtia seka ratkaistaan rohkeasti ristiriitoja. Tiedon tulisi valittya sita tarvit-
seville henkilGille. Johtajuuden tulisi olla ihmislaheista ja jamakkaa. Tyoyhteison
tulisi kokea, etta heidan kohtelunsa on tasa-arvoista ja ettd heihin luotetaan.
(Manka 2010, 58-59.) Naihin asioihin pyritddn saamaan selkeytta kehittamis-

tyon kautta.
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3.2.1 Tyobhyvinvointi

Nykyajan ty0 on muuttunut entistd raskaammaksi henkisesti ja vaatimustaso
nousee jatkuvasti, siksi tyohyvinvoinnista puhutaan nykyaan paljon (Jarvinen
2017, 56). Tyohyvinvointia voidaan kuitenkin kehittda organisaatioissa jatkuvasti
johtamisen ja henkiloston osaamisen kautta (Manka 2010, 12).

Henkiloston tyytyvaisyydella on todettu olevan selkea yhteys asiakkaiden tyyty-
vaisyyteen ja tuottavuuteen pitkalla aikavalilla. Tyontekijoiden ollessa tyytyvaisia
syntyy tuloksia ja silla on myOs suora yhteys asiakastyytyvaisyyteen. (Manka
2010, 12). Mikali tydssa onnistuu ja tyot sujuvat hyvin, se lisaa tyontekijoiden
jaksamista ja viihtyvyytta tyossa (Jarvinen 2017, 57). Yrityksille taloudellinen
tuotto on hyvin tarkeaa. Taloudellisen tuloksen saavuttaminen tarvitsee kuiten-
kin tyytyvaiset asiakkaat, jotka tuovat organisaatiolle rahaa. Tyytyvaisten asiak-
kaiden saaminen ja pitaminen asiakkaana tarvitsee kuitenkin osaavan henkilo-
kunnan, joka viihtyy tydssaan ja saa tarvittavaa koulutusta tyéhonsa. (Vuorinen
2013, 52.)

Hyvinvoivan tyoyhteison organisaatiorakenne ei ole hankala ja hierarkkinen.
Jokainen organisaation tyontekija on ajatteleva yksilo ja mitda enemman heidan
ajatuksiaan hyodynnetaan, sita vireampana he pysyvat. Organisaatioissa, joissa
on matala hierarkia, myOs tiedonkulku on sujuvampaa. TyoOntekijat kokevat
myOs arvostuksen tunnetta ja tarkeytta tyossansa, saadessaan tietoa organi-
saation asioista. (Manka 2010, 283.) Tyoyhteison ilmapiirilla on my6s oleellinen
vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. Hyva tyoilmapiiri mahdollistaa paremmin

my0s yhteisten tavoitteiden saavuttamisen. (ttk.fi 2017.)

Tyontekijoiden stressaantuneisuutta lisaa se, etta tyo koetaan liilan vaativaksi ja
tyo ei palkitse tyontekijaansa. Tyontekijalle ei esimerkiksi ole tarpeeksi vaiku-
tusmahdollisuuksia omaan tyohonsa, tydssa koetaan jatkuvaa epavarmuutta tai
tyd on epaoikeudenmukaista tai siind ei ole etenemismahdollisuuksia. Mikali
tyontekija kokee hallinnantunnetta tyossansa, parantaa se tyontekijan tyohyvin-
vointia. Tyossa pitaa olla tarpeeksi vaikuttamismahdollisuuksia, tyo ei saa rasit-

taa henkisesti liikaa, tyotuntien pitdd pysya kohtuullisena ja tyon pitda tuntua
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mielekkaalta, nain pidetaan ylla tyontekijoiden hyvinvointia. (Manka 2010, 49,
54.)

Hyvinvoivassa organisaatiossa tyOyhteiso tietaa tahtotilansa, arvonsa ja strate-
giansa ja on tavoitteellinen. Yhteista strategiaa on luomassa mahdollisimman
suuri joukko, silla yksi ihminen ei voi tietaa kaikkea informaatiota strategian
luomiseksi. (Manka 2010, 283.) Taman vuoksi on hyvin tarkeaa, etta koko hen-
kilosto osallistuu kehittamistyohon ja on mukana rakentamassa yhteista strate-
giaa. Yhdessa tekemalla otetaan huomioon henkildston nakemys kehittamistar-
peista ja strategiasta saadaan kaikille selkea ja helposti lahestyttava, nain ollen
se tulee myds osaksi tyoyhteison toimintaa.

3.2.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelussa on kyse saannodllisesta esimiehen ja tyontekijan yhteises-
ta arviointi- ja kehittamismenetelmasta. liman kehityskeskusteluja on tydyhtei-
sOn ja organisaation hankala kehittya. Kehityskeskusteluiden ydin ovat yksittai-
set henkilokohtaiset keskustelut tyontekijan ja esimiehen valilla, joissa asete-
taan tyontekijan tyolle tavoitteet, seurantasuunnitelma ja arvioidaan jo toteutu-
nutta tyota. Kehityskeskustelu on jokaisen tyontekijan oikeus saada palautetta
omasta tyostaan. liman kehityskeskustelua tyontekija ei voi tietaa mita esimies
hanelta odottaa ja milla perustein tyontekijan onnistumista tydossa mitataan. Ke-
hityskeskustelujen yhteydessa mietitddn myos tyontekijan mahdollisia kehitta-
mistoimenpiteita, kuten koulutustarvetta. (Jarvinen 2017, 110.)

Kehityskeskusteluja olisi hyva jarjestaa kaksi kertaa vuodessa. Kehityskeskus-
telujen tarkoituksena on parantaa tyontekijan suoritusta ja avointa kommuni-
kointia esimiehen kanssa. Kehityskeskustelun tavoitteena on muun muassa
arvioida asetetut tulokset, kehittaa tyoolosuhteita ja tyoilmapiiria, maarittaa ke-
hittdmistarpeet ja tehda henkilokohtainen kehityssuunnitelma, sopia tyontekijan
tavoitteet tyossa ja kehittaa esimiehen ja tyontekijan yhteistyota. (Sydanmaan-
lakka 2012, 92.)
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Tyontekijoiden ja tyoyhteison kehittymiselle on olennaista tyon saanndllinen
arviointi. Kehityskeskustelujen myota tyontekijat saavat rohkeutta kyseenalais-
taa asioita ja he osaavat paremmin antaa seka vastaanottaa palautetta. (Jarvi-
nen 2017, 79.) Hyvinvoivassa tyoyhteisossa taytyy pystya puuttumaan epakoh-
tiin ja on myos annettava kiitosta aina kun mahdollista. Hyva malliesimerkki on
muun muassa jaakiekkojoukkue, jossa palaute on systemaattista ja jatkuvaa.
(Sydanmaanlakka 2012, 64.)

Organisaation on mahdotonta paasta hyviin suorituksiin ilman jatkuvaa, jarjes-
telmallista ja monipuolista palautetta. TyOyhteison johtaminen ja kehittaminen
ovat prosessi, jossa tyOntekijat ja esimies kayvat jatkuvaa keskustelua keske-
naan. Tyoyhteisojen palautejarjestelmia on lilan usein laiminlyoty ja niissa keski-
tytaan liian usein pelkastaan taloudellisiin lukuihin. Tama on kuitenkin sama
kuin katsoisi jatkuvasti taaksepain. Taloudellisiakin lukuja tarkeampaa on seura-
ta asiakkaiden ja henkiloston tyytyvaisyytta seka keskittya henkiloston osaami-
seen. (Sydanmaanlakka 2012, 64.)

Kehityskeskusteluihin tulee molempien osapuolten valmistautua hyvin. Kehitys-
keskustelujen osalta kyseessa on jaettu vastuu, jossa molempien osapuolten
tulee ottaa tama vastuulleen. Keskusteluissa tulisi keskustella aika ajoin myds
tyontekijan pitkan linjan tahtaimesta ja pohtia hanen tulevaisuuden tavoitteita
omasta ja organisaation nakokulmasta. Kehityskeskusteluissa tarkastellaan
tyontekijan kehittymista nykyisessa tyossa ja tyouralla seka kirjataan ne henki-
I0kohtaiseen kehityssuunnitelmaan. (Sydanmaanlakka 2012, 64, 84, 93, 120.)

Kehityskeskustelu on myos hyva tilaisuus kayda lapi tyontekijan tyon mielek-
kyytta ja haasteellisuutta. Keskustelun yhteydessa tyontekijalla on mahdollisuus
antaa kehitysideoita ja palautetta myos esimiehella taman toiminnasta. (Jarvi-
nen 2017, 111.)
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3.2.4 Selkeat tyotehtavat

Yksi strategian onnistumisen edellytys on se, etta tyOyhteisdssa ymmarretaan
omat perustehtavat ja tyoyhteisolle on selkeat toimenkuvat (Antola, Krans-
Bredenberg, Luukkanen, Raurami & Tolvanen, 4). Jarvisen (2017) kirjassa Me-
nestyvan tyoyhteison pelisaannot on myos mainittu, ettd hyvassa tyoyhteisossa
on erittain tarkeaa, etta jokainen tyontekija tietdd oman toimenkuvansa ja tehta-
vat, seka sisaistaa tyonsa tavoitteet. Nain tyontekijat muodostavat tyoyhteisos-
sa verkoston, joka ohjaa tyontekijoiden yhteistyota ja keskinaistd kommunikaa-
tiota. (Jarvinen 2017, 80.)

Selkeat ja avoimesti kaikkien tiedossa olevat kollegoidensa tyotehtavat ja
osaaminen luovat luottamusta tyoyhteisoon (ttk.fi 2017). TyoOyhteisoissa on
myos tarkeaa tietdad omat ja kollegoiden tehtavat ja vastuut, kaikilla tulee olla
myos tyossa yhteiset pelisaannodt. Jos kaikki on perilla yhteisista tavoitteista,
vahvistaa tama jokaisen tyontekijan hallinnan tunnetta omassa tyossaan. Sel-
keyden yllapitamiseksi tyoyhteison ja johdon avoin ja jatkuva kommunikointi on

erittain tarkeaa. (Jarvinen 2017, 42.)

Menestyvan ja hyvan tyoyhteison lahtokohtana on jokaisen tyontekijan selkea
yhteinen visio ja nakemys siitd mita varten yritys on olemassa, mika on sen pe-
rustehtava ja tarkoitus. Kun koko tyoyhteisolle saadaan selkeaksi organisaation
perustehtava, lisaantyy myos tyontekijoiden tehokkuus ja hyvinvointi. Perusteh-
tavan selkeyttamisen kautta, lisaantyy myos tyontekijoiden viihtyvyys tyossa,
tyoyhteisd on toimivampi ja tyot onnistuvat paremmin. (Jarvinen 2017, 52, 115.)
Kun tyotehtavat, vastuut ja tavoitteet ovat selkeat, on tyoyhteiso turvallinen, ter-

veellinen ja toimiva. Nain saavutetaan paremmin yhteiset tavoitteet (ttk.fi 2017).

Organisaatiossa voi tulla my0s tilanteita, jolloin henkilostorakenne muuttuu radi-
kaalisti muun muassa rekrytointien, irtisanomisten tai fuusioitumisen myota.
Tama aiheuttaa jatkuvaa maarittelya ja rajaamista tyontekijoiden perustehtavien
osalta. Pienikin muutos vaatii uudelleen maarittelyn tyontekijoiden tyotehtaville,
jottei toisten henkildiden tyotaakka kasva suhteettomasti muiden tyohon nah-
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den. Muutostilanteissa on myos hyvin tarkeaa, etta jokaiselle tyontekijalle sel-
keytetaan tyoyhteison saannot ja tavoitteet. (Jarvinen 2017, 58-59, 92.)

Nykyaan tyoyhteisot elavat jatkuvassa muutostilanteessa jo pelkastaan siksi,
etta uudenlaisia taitoja vaaditaan jatkuvasti. Pelkastaan olemassa oleva osaa-
minen ei enaa riita. Onkin hyvin tarkeaa, etta tyontekija tunnistaa omat vahvuu-
tensa ja heikkoutensa seka osaa kehittaa omaa toimintaansa muutoksen kes-
kella. Jatkuva kehitys vaikuttaa myos ajankayton hallintaan, kykyyn tehda paa-
toksia kiireisessa tyoymparistoissa ja kykyyn priorisoida. (Manka 2010, 37.) On-
kin hyvin tarkeaa, ettd muuttuvassa tydymparistossa huolehditaan tydyhteison
selkeista tehtavista ja organisaation yhteisista tavoitteista.

TyOyhteisOissa on hyvin tarkeaa, etta jokainen tietda kuka on kenenkin vara-
mies, jos jotain tapahtuu. On tarkeaa, etta varamies pystyy paikkaamaan tarvit-
taessa kollegansa. Akillinen sairastuminen, irtisanoutuminen tai onnettomuus,
tekee tyoyhteisOsta haavoittuvan jos osaamista ei ole jaettu tarpeeksi laajasti.
Tallainen tilanne voi aiheuttaa isoja ongelmia koko tyoyhteisolle. (Jarvinen
2017, 31.) Tama on hyvin yleistd pienemmissa yksityisensektorin organisaa-
tioissa. TyOyhteis® koostuu asiantuntijoista, joilla on tarkasti maaritellyt oman
osaamisen ja kokemuksen perusteella olevat vastuualueet. Suurin osa osaami-
sesta on hiljaista tietoa ja vuosien aikana karttunutta osaamista, jota on hyvin

hankala korvata.

3.2.5 Johtamisen tarkeys

Menestyvan organisaation perustana on hyva johtaja. Johtaja antaa tyontekijoil-
lensa lahtokohdat hyvaan tyohon. Johtajan tulee olla kiinnostunut tyonteki-
jéidensa hyvinvoinnista ja tavoitteiden saavuttamisesta, silla se auttaa organi-
saatiota saavuttamaan tulostavoitteita. Jokaisella tyontekijalla on oikeus hy-
vaan johtajaan. Tyontekijan ja johtajan tulisi olla pitkalti samaa mielta tyonteki-
jan tyosta ja tyotehtavista seka yhteisista tavoitteista organisaatiossa. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 12,14.)
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Esimiehen tarkeimpia tehtavia on noudattaa organisaation strategiaa ja samalla
huolehtia, etta koko tyOyhteiso toteuttaa organisaation strategiaa. Johtajan tulee
tarvittaessa ohjata henkilostoa strategian toteutuksessa. Johtajan tulee innostaa
tyontekijoitaan ja keskustella heidan kanssaan myos tavoitteista seka nayttaa
suuntaa strategian toteuttamiseksi. (Antola ym. 4).

Nykypaivana vanhoja hierarkkisia johtamismalleja on pyritty purkamaan luomal-
la joustavampia ja keveampia organisaatiorakenteita. Samalla on kuitenkin
unohdettu johtamisen tarkeys organisaatioissa. (Jarvinen 2017, 61.) Nykyaan
liian usein asiantuntijaorganisaatioissa johtaja ei ymmarra oman tyonsa merki-
tysta. Asiantuntijat tarvitsevat yhta lailla johtamista, kuin muutkin. (Sumskin &
Tuomi 2010, 72.) Esimiehen tulisi antaa tyoyhteisolle selkeat toimintaa ohjaavat
tavoitteet ja paamaara. Esimiehen tehtava ei ole niinkdan puuttua jokaiseen
pieneenkin asiaan, vaan maaritella toimintatapoja ja tavoitteita, jonka mukaan

asiantuntijat voivat toimia. (Jarvinen 2017, 65.)

Jarvinen kertoo kirjassaan, ettd johtajuuteen kohdistuva paine on lisaantynyt
ympariston tuomien paineiden vuoksi. Tyoymparistossa on jatkuvaa painetta,
muutosta ja resurssipulaa, joten henkilosto tarvitsee enemman tukea ja kannus-

tusta suoriutuakseen omista tehtavistaan. (Jarvinen 2017, 86.)

Jotta organisaatio voi toimia hallitusti ja tehokkaasti tulee organisaatioissa olla
selkea rakenne ja johtamisjarjestelma. Kaikki tyOyhteison jasenet tarvitsevat
hyvaa ja ammattitaitoista johtamista tyoskennellakseen yhteisten tavoitteiden
eteen (Jarvinen 2017, 58, 61). TyOyhteisdissa on myos tarkeaa, etta valtaa ja
vastuuta jaetaan tyontekijoille. Nain tyontekija voi kokea hallinnan tunnetta
omassa tyossaan, mika puolestaan lisaa tyohyvinvointia. (Manka 2010, 14.)
Johtajan tehtava on huolehtia siita, etta tavoitteet ovat selkeat ja toiminta tavoit-
teiden mukaista. Johtaminen on nykyaan enemman vuorovaikutusta asiantunti-
joiden kanssa kuin pelkastadan esimies-alaisjohtamista. Onkin tarkeaa, etta
my0s tyontekijat antavat tuen johtajalle. (Manka ym. 2007, 14). Johtaminen on
yhteistyossa toimimista, silla organisaation tulokset syntyvat henkiloston avulla
(ttk.fi 2017).
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Esimiestyossa on erittain tarkeaa olla oikeudenmukainen paatoksissa, koordi-
noida henkilostoresursseja, opastaa tydyhteis0a ja saada jokaisesta tyontekijas-
ta irti paras mahdollinen panos organisaatiolle. Oikeudenmukaisuus esimies-
tydssa on henkiloston terveytta edistava tekija. Hyvien esimiestyotaitojen on
todettu vaikuttavan suoraan tyohyvinvointiin. (Manka 2010, 38, 55).

4 MENETELMAT JA LAHESTYMISTAVAT

Tassa osiossa kasittelen kehittamistyossa kaytettyja menetelmia ja lahestymis-
tapoja. TyOssa ei ole selkeasti vain yhden lahestymistavan piirteita. Siina on
kaytetty tapaustutkimusta, mutta kehittamistyosta 16ytyy myos toimintatutkimuk-
sen piirteitd. Menetelmien valintaan vaikutti se, etta kehittamistyosta haluttiin

saada henkilOstolle helposti Iahestyttava ja tyota selkeyttava.

4.1 Kehittamistyon lahestymistapa

Kehittamistyon lahestymistapana on tapaustutkimus, jossa on toimintatutkimuk-
sen piirteita. Kehittamistyon tavoitteena on tuottaa konkreettisia kehittamisehdo-
tuksia organisaation toimintaan. Tapaustutkimuksessa on ominaista se, etta
kehitettavasta kohteesta on jo jonkinlaista aiempaa tietoa, mika helpottaa kehit-
tamistyon maarittelya. Tapaustutkimukselle on tarkeaa myos aihepiiriin syva
perehtyminen, jotta sitd voidaan lahtea tutkimaan oikeanlaisia menetelmia kayt-
taen. (Ojasalo & Moilanen, Ritalahti 2015, 54). Olen itse asiantuntijatehtavissa
organisaatiossa, johon kehittamistyota tehdaan. Taman vuoksi minulta 10ytyy jo
aiempaa tietoa organisaation toiminnasta, tietopohjaa tapaustutkimukselle on

nain ollen jo olemassa.

Tapaustutkimukselle on my6s ominaista esittaa tasmentavia kysymyksia, mitka
auttavat tapaustutkimuksen tausta-aineiston etsimisessa (Ojasalo ym. 2015,
54). Kehittamistyossa toteutettiinkin heti aluksi kysely organisaation henkil6stol-
le. Kyselyn kautta haluttiin maarittaa aihepiirit, jotka ovat organisaation kehitta-
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mistyolle tarkeita. Tasmentava kysely auttoikin selkeyttamaan aihepiirin ja taus-

ta-aineiston etsinnassa.

Tapaustutkimuksessa kehittamiskohde ei ole heti valmiina, vaan se tarkentuu
kehittamistyoprosessin aikana (Ojasalo ym, 2015, 54). Tassa kehittamistyossa
alkuperaisena aiheena oli toimintastrategian uudistaminen, mutta kyselyiden
kautta nousi esille asioita, joiden vuoksi kehittamistyolle oli hyvin ominaista sel-
keyttda organisaation toimintaa myos muilla keinoilla, jotta toimintastrategian
toteuttaminen organisaation arjen toiminnassa olisi mahdollista. Kehittamistyon
paaaihe muuttuikin prosessin aikana strategiatyosta laajemmaksi kehittamis-

suunnitelmaksi.

Kehittamistyosta 16ytyy myos toimintatutkimuksen piirteita muun muassa silta
osin, etta organisaation henkilosto on vahvasti mukana kehittamistyon tekemi-
sessa. Toimintatutkimuksessa etsitaan ratkaisuja kaytannon ongelmiin ja se
mahdollistaa organisaation osallistumisen tutkimukseen, mika on yksi tarkea
piirre toimintastrategian onnistumisen ja sitouttamisen kannalta (Ojasalo ym.
2015, 58). Kehittamistyon Iahtokohtana on luoda koko tydyhteisodlle yhtenainen
toimintamalli ja selkeat tyokalut tyon tekemiseen, jotka toteutuvat kaytannon
tyossa ja arjessa tehostaen henkiloston tyoskentelya. Tyon kannalta onkin hyvin
oleellista ottaa huomioon organisaation henkiloston erilaiset tarpeet ja toiveet.

Kehittamistydsta on toimintatutkimuksen piirteita, koska siina pyritddn muutta-
maan olemassa olevaa tilannetta. Toimintatutkimuksessa kiinnostuksen kohde
onkin se, miten asioiden pitaisi olla ja miten pyritdan muuttamaan nykyista tilan-

netta (Ojasalo ym. 2015, 58). Tahan keskityn myos kehittamistyota tehdessa.

4 .2 Aineiston hankintamenetelmat

Tapaustutkimuksessa on tyypillista, ettd kaytdssa on useampia menetelmia,
jotta aihepiiristda saadaan mahdollisimman monipuolinen ja kokonaisvaltainen
kuva. Aineistoja kerataan luonnollisissa ymparistdissa, muun muassa havain-

noinnin kautta. Myos kyselyt ovat tapaustutkimukselle tyypillisia menetelmia.
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Toimintatutkimukselle tyypillisia menetelmia ovat taas osallistavat menetelmat,
joita kaytetaan myos tassa kehittamistyossa. (Ojasalo ym. 2015, 55, 61.) Mene-
telmat kehittamistyodlle valikoituivat muun muassa siksi, etta tarkoituksena oli
saada henkilostolta mahdollisimman avoimia vastauksia esitettyihin kysymyk-
siin. Nimettomana annetut vastaukset kehittamistyossa esitettyihin kysymyksiin
mahdollistivat sen. Tarkoituksena oli myos se, etta kehittamistoimenpiteen olisi-
vat mahdollisimman konkreettisia ja helposti toteutettavia.

4.2.1 Kyselyt

Kehittamistyon kohteena olevan organisaation toimipisteet sijaitsevat eri kau-
pungeissa, joten kyselyt valikoituivat toimivimmaksi aineistonkeruumenetelmak-
si. Kyselyt osoittautuivat kehittamistyossa hyvaksi aineistonkeruumenetelmaksi,
silla niiden kautta oli mahdollista saada kattavaa informaatiota nopeasti. Henki-
I0stolle toteutettiin yhteensa kolme eri kyselya. Kyselyt aineistonkeruumenetel-
mana mahdollistivat tutkimusaineiston keraamisen myos nimettomana. Nain
vastaukset olivat mahdollisimman avoimia ja varmistettiin vastaajien anonymi-
teetin sailyminen. Kysymysten asettelu oli erittain tarkeaa, jotta jokainen kyse-
lyyn vastaava henkild0 ymmarsi kysymyksen ja osasi vastata juurikin esitettyyn
kysymykseen. Kyselyiden kautta pyrittin saamaan tutkittavasta aiheesta myos
mahdollisimman yksityiskohtaista tietoa.

4.2.2 Havainnointi

Aineostonkeruumenetelmana kaytettiin myos havainnointia. Havainnoinnissa
tutkimusmateriaalia kerataan kuuntelemalla ja katselemalla. Havainnoimalla
voidaan kerata tietoa ihmisten toiminnasta ja siita toimivatko he sen mukaisesti
mita sanovat. Havainnointi suoritetaan yleensa luonnollisessa ymparistossa.
Havainnoija seuraa ihmisten toimintaa ja kommunikointia luonnollisissa tilan-
teissa. (Vilkka 2006, 21, 37, 48.) Havainnointi ja aiemmin keratty tieto tyoela-
masta ovat tarkeita tiedonkeruumenetelmia. Havainnointia voidaan toteuttaa
arjen tyossa pitkalla aikavalilla. Se mahdollistaa myos asioiden tarkastelun hy-

vin luonnollisessa ymparistossa. Havainnoinnin kautta on mahdollista saada
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vertailevaa informaatiota muiden toiminnasta. Tuloksesta riippuen voi havain-

noinnin kautta saatua tietoa hyddyntaa organisaation kehittamisessa.

4.2.3 Strategiatyopaja

Kehittamistyon yksi iso osa-alue oli toimintastrategian tekeminen. Strategiasta
haluttiin saada henkilOstolle helposti Iahestyttava ja tahtotilana oli, etta henkilos-
t0 on myoOs sitoutunut toimintastrategian kayttoonottoon arjen tyossa. Taman
vuoksi oli luonnollista pitaa organisaation yhteinen strategiapaiva, jossa strate-
giaa mietittiin yhdessa. Hyvaan ja nykyaikaisen strategian tekemiseen tulee
osallistua koko tyoyhteisd (Sumskin & Tuomi 2010,15.).

4.2.4 Olemassa oleva aineisto

Kaytin kehittamistyossa aineistona my0s organisaatiossa jo aiemmin kerattya
materiaalia. Organisaation toiminnan selkeyttamiseksi on pyritty tekemaan muu-
tamia muutoksia jo aiemmin, mutta muutoksien tekemiselle ei ole kuitenkaan
ollut tarpeeksi aikaa. Tasta syysta nama kehittamistoimenpiteet ovat jaaneet
suunnittelun tasolle. Aineistopohjana tassa kehittamistyossa kaytetaan aiempaa
organisaation sisaisen viestinnan kehittamista varten kerattya tietoa.

5 TULOKSET

Tassa osiossa avataan kaytettyjen menetelmien kautta saatuja tuloksia. Pohja-
aineistona kehittamistydssa on ollut jo aiemmin mainittu kysely, jonka kautta

saatiin selville organisaation selkeat kehittamiskohteet.
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5.1 Organisaation vahvuudet ja heikkoudet

N.C.D. Production Oy:n henkilostolle tehtiin kysely, jossa pyrittiin selvittamaan
organisaation heikkouksia ja vahvuuksia. Henkilostolta kysyttiin (LITE 2) mitka
ovat tyoyhteison ja organisaation heikkoudet seka tyOyhteison ja organisaation
vahvuudet. Kyselyn tarkoituksena oli I16ytaa kehittdmiskohteet, joihin tarvitaan
kaytannon tyokaluja ja samalla selvittaa organisaation vahvuudet, joita voidaan
hyoddyntaa heikkouksien kehittamistoimenpiteissa. Kysymykset lahetettiin sah-

kopostilla yhteensa 17 henkildlle ja niihin vastasi yhteensa 16 henkiloa.

Tuon tyGssa esille viisi organisaation vahvuutta, jotka nousivat esiin jokaisen
vastauksissa. Vahvuuksia kysyttdessa eniten esille nousseita asioita olivat seu-
raavat; henkilostd koostuu monipuolisesta joukosta asiantuntijoita, organisaa-
tiolla on oma kalusto tapahtumien rakentamiseen, organisaatio jarjestaa paljon
tapahtumia, hyva tyotiimi, matala hierarkia, jossa yhteinen kommunikointi on
helppoa. Alla tyontekijoiden vastauksia kysyttaessa vahvuuksia:

e Matalan kynnyksen organisaatio, jossa asiat etenevét vauhdilla, jos niin
halutaan.

Paljon tapahtumia ja osaamista, mahtava henkilbkunta!

Vahvojen osaajien mééré ja heidén sitoutuneisuutensa organisaatioon.
Suuri "omavaraisuus” esim. kaluston suhteen.

Léhes koko Suomen kattava tapahtumarepertuaari antaa organisaatiolle
paljon mahdollisuuksia, joita ei varmasti osata tdysin hyotyk&yttéaa.

Yrityksen ehdottomasti suurimpana vahvuutena nahtiin sen koko ja toiminnan
laajuus. Organisaation toimintaymparistoon kuuluukin koko Suomi. Tapahtu-
mien maara ja toimialan laajuus ovat ehdottomasti yksi yrityksen voimavaroista.
Henkilostd koostuu myds hyvin monipuolisesta joukosta eri tapahtumatuotan-
non sektoreiden asiantuntijoita ja osaaminen ulottuu tapahtumatuotannon joka
osa-alueelle. N.C.D. Production Oy pystyy organisoimaan pienellad ydintiimillan-
sa suurinta osaa tapahtumien tuotannoista, rakentamisesta, ravintolatoiminnas-

ta ja markkinoinnista.

Oma kalusto koettiin erityisesti yrityksen isoksi vahvuudeksi henkiloston kes-
kuudessa, silla toiminta ei ole talta osin riippuvainen toisista yrityksista, vaan
N.C.D. Production Oy pystyy paremmin suunnittelemaan ja aikatauluttamaan

omaa toimintaansa. Vain tietyt palvelut taytyy hankkia ostopalveluina, mutta
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naissakin tilanteissa tarvittavat toimijat ovat jo hyvin vakiintuneita ja tuttuja taho-
ja, joiden kanssa on helppo toimia. Esille tulleita vahvuuksia pyritaan hyodyn-

tamaan myos kehittamistoimenpiteissa.

TyOyhteisossa koettiin, etta tyontekijoiden osaaminen ja kokemus ovat vahvaa
eri sektoreilla ja tyontekijat ovat sitoutuneita tydhonsa. Tyontekijat kokivat, etta
tiimihenki on hyva ja tyoyhteis® seka tyokaverit ovat loistavia. Organisaatio on
henkilomaaraltaan pieni suhteessa tapahtumien maaraan, mutta sitakin jousta-
vampi rakenteeltaan. Organisaatiossa ei koettu olevan jayhia hierarkkisia raken-

teita ja oman mielipiteen ilmaiseminen koettiin helpoksi.

Heikkouksia koskevan kyselyn perusteella kaikkien vastauksissa nousi hyvin
pitkalti esille samat asiat. Viisi kaikkien vastauksissa esille tullutta heikkoutta
koskivat sisaista viestintaa, toimenkuvien epaselvyytta, tyohyvinvointia, kom-
munikoinnin puutetta, vahaisia henkilostoresursseja ja pitkia tyopaivia. Samat
asiat nousivat selkeasti esille myos havainnoinnin kautta. Kyseiset heikkoudet
olivat myoOs kehittamistyon lahtokohtia, kun toimeksiantoa mietittiin toimitusjoh-
tajan kanssa. Tyon kehittamistarpeet siis vain vahvistuivat kyselyiden kautta.
Alla tyontekijoiden vastauksia heikkouksia kysyttaessa:

e Sisédinen viestinta. Tieto ei joskus kulje, ihan inhimillisistékin syisté kun
kaikkea ei tajua puhelimessa/maililla mainita.

e Toimenkuvien hajanaisuus ja vastuualueiden epéselkeys.

e Henkiléstén hyvinvointi, huolenpito (virkistyspéivét). Tyén kuormittavuus.

e Informaation kulku, vélilla saamme todella mybhéén tietédé asioita jotka
vaikuttavat tybhémme, teemme toisistamme tietdméttd samoja asioita
pééllekkéain ts. turhaa tyota.

e Tyotaakan epéreilu jakaantuminen.

o Liikaa téitéd yhden ihmisen harteilla, jonka vuoksi péivét venyy ja sitten ol-
laan vésyneitéa.

Vastauksissa nousi eniten esille sisaisen viestinnan puute. Kaikki kokivat, etta
viestinnassa olisi paljon parannettavaa ja etta siihen pitaisi 10ytaa yhtenainen
tyokalu tai valine, jotta viestinta eri toimipisteiden valilla olisi selkeampaa eivat-
ka jotkut tahot jaisi ilman oleellista informaatiota. Talla hetkella tyoyhteisolla on
kaytossa vain sahkoposti, joka on hyvin ruuhkautunut jatkuvasti jokaisella tyon-
tekijalla. Lisaksi sisaistda kommunikointia kaydaan puhelimitse, jolloin keskuste-
luista ei jaa talteen dataa. Siksi kaikki osapuolet eivat valttamatta saa tarvitta-

vaa tietoa asioista, jotka nousevat puheluissa esille. Tyontekijat kayttavat
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Google Drivea seka Dropboxia tiedostojen jakoa varten, mutta nama kanavat
miellettiin liilan suppeiksi tyovalineiksi.

TyOyhteis0ssa koettiin myos tarvetta selkeyttaa tyotehtavia seka tyontekijoiden
vastuualueita. Tyontekijat kokivat, etta toimenkuvien avaaminen ja selkeyttami-
nen tehostaisi tyoskentelya ja vahentaisi paallekkaisyyksia tyonteossa. Esille
nousivat myos sesonkiaikana ilmeneva kiire seka resurssipula. Tyotekijat koki-
vat, etta tyomaarat eivat jakaudu tasaisesti tyotekijoiden kesken ja tdhan osa
syyna oli epaselvyydet tydnkuvissa. Johtajuutta haluttiin myos selkeyttaa tyon-

kuvien tarkentamisen kautta.

N.C.D Production Oy:lla ei myoskaan ole selkeita tyohyvinvointiin vaikuttavia
johdonmukaisia toimenpiteita tai tyohyvinvoinnin seurantaa, joten tyohyvinvoin-
tiin panostaminen on yksi tarkea osa kehittamistyota. Myos vahainen kommuni-
kointi ja sen puute varsinkin sesonkiaikana on hyvin tarkeaa ottaa huomioon

kehittamistoimenpiteissa.

5.2 Toimenkuvien selkeyttaminen

Yhdeksi isoksi kehittamistyonkohteeksi nousivat organisaation toimenkuvat ja
niiden selkeyttaminen. Tassa luvussa tuon esille, miten toimenkuvien selkeyt-
tamista lahdettiin tekemaan ja mita toimenpiteita tehtiin toimenkuvien selkeyt-

tamisen edistamiseksi.

5.2.1 Henkiloston toimenkuvakysely

Aiemmin tehdyssa kehittamistoimenpiteiden Iahtokohtia selvittavassa pohjaky-
selyssa ja organisaation ja tyoyhteison heikkouksia kysyttaessa yhtena suurim-
pana heikkoutena nousi esille henkiloston toimenkuvien epaselvyys. Henkilos-
ton vastauksista selvisi se, etta kaikki eivat olleet varmoja toistensa vastuualu-
eista, joten tama aiheutti usein turhaa epavarmuutta. Tasta seurauksena jotkin

asiat tehtiin turhaan useampaan kertaan, silla vastuualueet eivat olleet kaikille
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selkeat. Osasyyna tyonkuvien epaselvyyteen ovat eri kaupungeissa sijaitsevat

toimipisteet ja vahainen yhteinen kommunikointi.

Toimenkuvien epaselvyydesta puhuttiin myos johdon kanssa jo kehittamistyon
aihetta miettiessa. Olikin hyvin selvaa, etta tyontekijoiden toimenkuvien selkeyt-
taminen, paallekkaisyyksien poistaminen ja toimenkuvien avaaminen koko tyo-

yhteisolle olisi yksi tarkeimmista kehittamistoimenpiteista.

Koska toiminnan selkeyttamista varten tarvittin informaatiota tyontekijoiden
tyonkuvista, ongelmakohdista ja selkeyttamistarpeista, lahdettiin naita asioita
selventamaan laajemman henkilostolle sahkopostitse lahetetyn toimenkuvaky-
selyn (LIITE 2) kautta. Kehittamistyon yksi paalahtokohta oli tehostaa organi-
saation toimintaa ja tata varten koettiin tarpeellisena selkeyttaa kaikkien toi-
menkuvia. Jokaiselle tyontekijalle teetettiin kysely, jossa pyydettiin heita kerto-
maan tarkennuksia omasta tyonkuvastaan, tyotehtavista ja kehittamistarpeista
omassa osaamisessa seka mahdollisista osa-alueista, jotka tuntuivat olevan
irrallisia oman tyonkuvan kannalta. Toimenkuvakysely Iahetettiin 17 henkildlle ja
kyselyyn vastasi 16 henkil6a.

Kun henkilosto oli vastannut toimenkuvakyselyyn, toimitusjohtaja vastasi myos
samaan kyselyyn, jossa han kirjasi samoja asioita jokaisen henkilokunnan jase-
nen tyonkuvista. Toimitusjohtaja ei nahnyt henkiloston vastauksia ennen kuin oli
itse vastannut kysymyksiin jokaisen tyontekijan osalta. Taman jalkeen vastauk-
sia vertailtin keskenaan. Talla tavoin pyrittiin selkeyttdmaan, onko johdolla ja
henkilokunnalla samankaltaiset nakemykset toimenkuvien osalta ja onko tahan
tarvetta puuttua myos kehittamistoimenpiteissa. Kyselyn ja vertailun kautta pys-
tyttiin selventamaan, onko joidenkin tyontekijoiden toimenkuvissa korjattavaa tai
selkeytettavaa ja tuleeko henkilostda kouluttaa joillakin osaamisalueilla enem-
man. Kun vertailu ja toimenkuvien selkeytys saatiin valmiiksi, l&ahdettiin mietti-

maan organisaation resursseja ja mahdollisia rekrytointitarpeita.
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Tyontekijoilta ja toimitusjohtajalta kysyttiin seuraavat kysymykset:

Toimenkuval/tyonimike: Taman kysymyksen kautta haluttiin selvittaa, vastaa-
ko tyotehtavat henkilon toimenkuvaa ja vastaako toimenkuva henkilon tyonimi-
ketta ja onko niita tarvetta tarkentaa.

Paatyotehtavat ja vastuualueet: Naiden kysymysten kautta selvitettiin, onko
johdolla ja tyontekijalla sama kasitys henkilon toimenkuvasta ja samalla nahtiin,
onko tyoyhteisossa paallekkaisyyksia tyotehtavissa tai tarvetta selkeyttaa joi-
denkin henkildiden tyotehtavia.

Oman tyonkuvan ydinosaaminen, mita se on ja vastaako se omaa osaa-
mista: Taman kysymyksen kautta haluttiin selvittaa, onko organisaatiossa tar-
vittavien osa-alueiden ydinosaamista ja onko henkilosto sellaisissa tehtavissa,
jossa he kokevat olevansa omalla mukavuusalueellansa, jotta voivat toteuttaa

ydinosaamistaan.

Omat vahvuudet tyontekijana: Taman kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa,
tekeeko tyontekija juuri sita tyotd missa han on parhaimmillaan, jotta henkilos-

ton ydinosaaminen on varmasti huomioitu tydnkuvan kannalta.

Omat vahvuudet organisaatiossa: Taman kautta pyrittiin selvittdmaan organi-
saation henkildston ydinosaamista, jotta sita voitaisiin myos tarvittaessa tehos-
taa.

Omat heikkoudet tyossa, mika ei ole vahvinta osaamisaluetta tai missa
tarvitset lisaa koulutusta: Tarkoitus oli avata johdolle ja henkilokunnalle tieto
siitd onko tyontekija tydossansa omalla vahvuusalueellansa, vai onko tyotehtavia
tarvetta muuttaa radikaalisti. Nain organisaatio osaisi hyodyntaa tyontekijan
varsinaista ydinosaamista ja samalla tyOntekijan oma toimenkuva saataisiin
muutettua sen mukaiseksi, etta tyontekija tuntisi onnistumisen tunnetta ja toi-
menkuvan selkeasti omakseen. Koulutuksen tarvetta ei mydskaan oltu syste-
maattisesti selvitetty, joten oli tarkeaa tuoda esiin henkiloston koulutuksen tarve
ja sellaiset osa-alueet, joissa henkilostd kokee tarvetta kouluttautua. Talla ta-
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voin yrityksen johto pystyisi auttamaan organisaatiota toimimaan entistakin te-

hokkaammin.

Henkiloston ja toimitusjohtajan vastauksia vertailtaessa huomattiin, etta selkeita
eroavaisuuksia loytyi. Johdolla oli eri nakemys siita mita joidenkin tyontekijoiden
toimenkuva todellisuudessa oli. Lisaksi huomattiin, ettd muutaman tyontekijan
toimenkuvia pitaisi kokonaisuudessa muuttaa selkeammaksi, tyotehtavia tulisi
tasmentaa ja tarkentaa seka tyonimike miettia uusiksi. Lisaksi todettiin, etta lisa-
tyontekijoille olisi tarvetta varsinkin sesonkina ja heille olisi tarkeda rakentaa

selkeat toimenkuvat.

5.2.2 Tyotapojen vertailua

N.C.D. Production Oy on useamman kerran tehnyt yhteistydssa isoja tapahtu-
matuotantoja muiden vastaavien toimijoiden kanssa. Naiden yhteistuotantojen
aikana on ollut hyva havainnoida muiden organisaatioiden toimintaa. Koenkin,
ettd oma asiantuntijuuteni ja tydelamassa tekemani havainnointi auttoivat sel-

ventamaan sita, miten erilaiset organisaatiot toimivat.

Havainnoinnin kautta pyrittiin selvittamaan, olisiko N.C.D. Production Oy:lla opit-
tavaa toisten vastaavanlaisten yritysten organisaatiokaaviosta ja henkiloston
toimenkuvien vastuualueista. Tata kautta pyrittiin selventamaan mika olisi paras
toimintamalli ja organisaatiorakenne, joka toimisi juuri N.C.D. Production

Oy:ssa.

N.C.D. Production Oy on toteuttanut yhteistuotantona tapahtumia ja konsertteja
toisten vastaavanlaisten yritysten kanssa. Havainnoinnin kautta on saatu mah-
dollisimman realistinen kuva vertailun kohteena olevien yritysten ja kehittamis-

tyonkohteena olevan toimijan eroavaisuuksista.

Yrityksilla, joita on havainnoitu, on paljon tyontekijoita, joiden kesken tyotehtavat
on jaoteltu. Useammalla samankaltaisella yrityksella on tyOyhteisdissa henkiloi-
ta, joilla jokaisella on oma vastuualueensa; muun muassa tiedotus, artistituotan-

to, markkinointi, tekninen tuotanto, yritysyhteistyo, budjetointi, lipunmyynti, vip-
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kumppanuudet, yritysasiakkaat ja myyntipaikat. Eli tyotehtavat ovat hyvin eritel-
ty henkilGille ja vastuualueet ovat selkeat. Jokainen naissa organisaatiossa tie-
taa kenelta kysya, jos kyseessa on esimerkiksi artistituotantoon, lipunmyyntiin
tai markkinointiin liittyva asia. Organisaatioissa ei ole yhta henkil6a, joka ottaisi
tuotannoista kokonaisvastuun. Havainnoinnin kohteena olevia organisaatioita
johtaa kylla esimiehet, mutta heidan tehtaviinsa eivat kuulu mainitut yksittaiset
asiat.

Havainnoitujen organisaatioiden toiminta on hyvin erilaista verrattain N.C.D.
Production Oy:n toimintaan. N.C.D. Production Oy:ssa tapahtumissa on aina
yksi vastaava henkilo eli tuottaja. Tuottaja tietda jokaisen tuotantosektorin vai-
heista ja mika on seuraava askel. Tuottaja delegoi tehtavia eri henkildille, mutta
kaytannOssa jokaisesta osa-alueesta vastaava henkilo (markkinointi, lipunmyyn-
ti, sosiaalinen-media, rakentaminen, tiedotus) toimii tietyltd osin yhteistyossa
tuottajan kanssa. Tuottaja pitaa tuotantojen langat kasissaan ja tietaa, jos jokin
asia ei toimi ja osaa tarvittaessa puuttua siihen. Tuottajan tyotehtaviin kuuluu

my0s ohjeistaa ja informoida muita.

Monet yhteistuotannot ovat olleet erittain hyvia tilaisuuksia toteuttaa havainnoin-
tia ja tyoyhteisojen vertailua. N.C.D. Production Oy:ssa kasaantuu erittain paljon
vastuuta yhden ihmisen hartioille, joka voi olla hyvin kuormittavaa, varsinkin jos
tyoyhteisossa ei ole tarpeeksi henkilostoresursseja. Vertailtavien firmojen henki-
Iostoresurssit ovat olleet puolestaan suhteutettuna suuret verrattain tuotannon
suuruuteen. MyOs vastausten saaminen isoissa tyOyhteisbissa vie enemman
aikaa ja jotkut pienet osa-alueet eivat ole selkeasti kenenkaan vastuulla. Toki
moniin pieniin asioihin paneudutaan oikein huolella, mutta kokonaiskuva selke-
asta tuotannosta ei ole kenellakaan hallussa, joten hyvin suuretkin tuotannon
osa-alueet saattavat jaada vertailtavissa yrityksissa hyvin vahalle huomiolle.
Esimerkiksi tapahtumien kokonaisuus asiakkaan nakokulmasta ei ole selkeasti

kenenkaan vastuulla havainnoinnin kohteena olevissa firmoissa.

Havainnoitavat firmat pitavat koko tuotantotiimin mukana sahkopostikeskuste-
luissa. N.C.D. Production Oy:n osalta sahkopostikeskusteluissa on mukana
paaosin vain tuottaja, joka informoi organisaationsa tarvittavalla tiedolla ja lahet-
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taa koonnit sovituista asioista tyOyhteisodlle. Havainnoitujen organisaatioiden
toimintatapa on kuormittava koko tuotantotiimia kohtaan.

Havainnoinnin kautta on saatu hyvaa tietoa sen osalta, etta toisten organisaa-
tioiden kayttamat henkilostomallit eivat ole valttamatta tehokkaampia kuin
N.C.D. Production Oy:n. Toki selkeana kehityksen kohteena N.C.D. Production
Oy tarvitsee enemman henkilostoresursseja, joille delegoida tehtavia. Esimer-
kiksi tuottajan vastuulla on tuotantojen kokonaiskuvan kasassa pitaminen, jol-
loin kaytannon tyotehtaville ei juuri jaa aikaa. Eli pienetkin yksityiskohdat pitaisi
pystya ottamaan hyvin haltuun, kuten vertailtavissa organisaatioissa oli tehty.
Kuitenkin N.C.D. Production Oy:n tuotantojen vahvuutena on selkeasti koko-

naiskuvan haltuunotto.

Havainnoinnin kautta ei ole 10ytynyt toivottuja vastauksia siihen, miten N.C.D.
Production Oy:n toimintaa saataisiin selkeytettya. Painvastoin, vertailu osoitti
etta N.C.D. Production Oy:n toimintamalli on huomattavasti toimivampi verrattu-

na havainnoinnin kohteena olleisiin organisaatioihin.

5.3 Toimintastrategiatyoskentely

N.C.D. Production Oy:n kehittamistyo aloitettiin kevaalla 2017 yhdessa toimitus-
johtajan kanssa. Kevaan aikana paatettiin mita asioita kehittamistyossa otetaan
esille ja kuinka laaja kokonaisuus tulisi olemaan. Kevaalla kerrottiin myos orga-
nisaation ydintiimille, etta kyseista tyota aletaan tekemaan ja mista siina on ky-
se. Kesan 2017 aikana havainnointiin tyoyhteis6a ja sen toimintaa seka mietit-
tiin kehittamisen kohteita ja mahdollisuuksia kaytannon tyossa.

Syksylla 2017 lahetettiin kehittamistyosta sahkopostitse infoa tydyhteisolle ja
kerrottiin miten henkilostd olisi mukana kehittamistydssa. Yrityksen yhteinen
strategiapaiva toteutettiin 30.10.2017. Strategiapaivan yhteydessa kaytiin lapi
asioita, joissa kehittamistyon osalta ollaan menossa ja mitd seuraavaksi teh-
daan. Paivan tarkoituksena oli selventad seuraavia asioista toimintastrategiaa

varten: organisaation toiminnan kentta, tulevaisuuden skenaariot, yhteinen visio
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ja toimintaa ohjaavat arvot, toiminta-ajatus, ydinosaaminen seka kohderyhma ja
se keita varten tyota tehdaan eli keitd asiakkaat ovat. Tarkoituksena oli, etta
jokainen saisi osallistua strategian tekemiseen ja nain koko organisaatio olisi
kiinnostunut aiheesta ja sitoutunut toimintastrategian kayttoonottoon ja toteu-
tukseen tydssaan.

Marraskuussa ja joulukuussa 2017 tydyhteison strategiapaivan tuotokset ja ky-
selyiden vastaukset kaytiin 1api toimitusjohtajan kanssa. Samalla kaytiin lapi
myO0s organisaatiokaavion kehittamista ja tavoitteita. Toimitusjohtajan kanssa
pidettiin yhteisia tapaamisia koko kehittamistyon prosessin ajan ja puhelinpala-

vereita oli tarvittaessa.

5.3.1 Strategiapaiva

Strategiapaivaan kutsuttiin mukaan 16 henkil6a, joista paikalle paasi 13. Strate-
giapaiva jarjestettiin Himoksella organisaation yhdessa toimipisteessa. Strate-
giapaivan aluksi pidettiin yhteinen palaveri, jossa kaytiin |api edellista kesaa ja
lounaan jalkeen oli strategiatyon vuoro. TyOyhteisolle kerrottiin missa kohtaa
kehittamistyota ollaan menossa ja etta paivan tarkoitus olisi saada henkiloston
nakemys toimintastrategiaa varten. Saatujen vastausten pohjalta tullaan ko-
koamaan yhteinen uudistettu toimintastrategia tyovalineeksi kaikille.

Tahtotilana oli saada tyoyhteisolta vastauksia mahdollisimman laajasti. Strate-
giapaivaan osallistui eri sektoreiden ammattilaisia, muun muassa ravintola-,
siivous-, markkinointi, tuotanto- ja rakennuspuolelta. Tydyhteisd jaettiin 2-3
hengen ryhmiin. Jokainen ryhma sai samat kysymykset, joihin vastasivat joko
paperille kirjoittamalla tai sahkoisesti. Kysymyksia ja kysymysten asettelua oli
mietitty tarkasti ja niita oli testattu myds ulkopuolisilla henkildlla, jotta kysymyk-

set olisivat mahdollisimman selkeat.

Tiimit jakautuivat eri tiloihin miettimaan vastauksia. Heilla oli mahdollisuus kysya
neuvoa ja apua tarvittaessa, mikali kysymykset tuottaisivat ongelmia. Osa tii-

meista sai vastaukset nopeasti valmiiksi, heilld meni kysymysten vastaamiseen
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45 minuuttia. Pisimpaan vastauksia miettineilla kului aikaa yhteensa kaksi tun-
tia. Kaikkien saatua kyselyt valmiiksi, keraannyttin saman pdydan aareen ja
kaytiin vastauksia lapi.

Tiettyihin kysymyksiin oli tullut hyvin samankaltaisia vastauksia ja osaan taysin
erilaisia nakemyksia, mika kertoi hyvin organisaation monipuolisuudesta. Orga-
nisaation henkilostosta kumpusi innostuneisuus kdydessamme vastauksia lapi.
Strategiapaivan jalkeen kerattiin kaikkien vastaukset yhteen ja paivan annista
alettiin rakentaa yhtenaista toimintastrategiaa.

6 TULOKSISTA TOTEUTUKSEEN

Tassa osiossa kaydaan lapi tutkimuksen kautta esille tulleisiin kehittamiskohtei-
siin toteutettavia toimenpide-ehdotuksia. Lisaksi tassa luvussa kaydaan lapi
strategiapaivan tuotoksena syntynyt toimintastrategia.

6.1 Organisaation toiminnan selkeyttaminen toimintastrategian avulla

Kehittamistyon yhtena tarkeimpana kehittamistoimenpiteena rakennettiin orga-
nisaatiolle toimintastrategia. Toimintastrategian rakentamiseen osallistui miltei

koko tyoyhteiso.

Strategiapaivan tuotoksena syntyi paljon tekstia, joista rakentui organisaation
toimintaa ohjaava toimintastrategia ja strategiakaavio. Strategiakaavion tarkoi-
tuksena on olla hyvin yksinkertainen ja helposti Iahestyttava seka selkea kuvaus
siitd mita tehdaan, miten tehdaan, kenelle tehdaan, miksi tehdaan ja mihin tah-
dataan. Strategiakaavio voi toimia myos tyontekijoiden tyOpisteissa muistutta-
van elementtind. Lisaksi toimintastrategiasta tehtiin erillinen tekstituotos (LITE
5).
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VISIO
N.C.D Production Oy tekee Suomen parhaimpia,
elamyksellisimpid, turvallisimpia ja tasokkaimpia
tapahtumia jokaiseen makuun. N.C.D. Productionin visio
on olla Suomen johtava tapahtumajarjestaja, jolla on
monipuolisin tapahtumakattaus.

Tunne tapahtumasi - musiikki, muistot, elamykset
Feel your festival - music, memories, experiences

TOIMINNANTAVOITE/TOIVOTTU TULEVAISUUS
Sdilyttda asema Suomen suurimpana tapahtumatuotan-
to-organisaationa. Kasvattaa maltillisesti markkina-
asemaa ja kehittaa toimintaa ja palveluja, jolla pyritdan
my®s liiketaloudelliseen kasvuun. Vakiinnuttaa
organisaation tapahtumien asema Suomen runsaassa
festivaalitarjonnassa seka tarjota asiakkaille elamyksia
ympari vuoden.

ASIAKKAAT
Yksityiset festivaalikavijat seka yritysasiakkaat,
artistit ja yhteistydkumppanit.

YDINOSAAMINEN

Suomen suurin organisaatio, josta [6ytyy monipuolista
tapahtumatuotannon huippuosaamista.

ARVOT
Laadukkuus, asiakaslahtoisyys,
turvallisuus, avoimuus

TOIMINTA-AJATUS
Tuottaa ja rakentaa laadukkaita ja elamyksellisia
tapahtumia seka palveluita, turvallisesti ja ekologisesti
ympari vuoden. Tarjota tapahtumia erilaisille asiakkaille,
heidan tarpeensa ja toiveensa huomioiden.

TOIMINNAN KENTTA
Tapahtumatuotanto (konsertit, festivaalit,
yleisétilaisuudet), ravintolapalvelut, kalustonvuokraus,
koko Suomi

Kuva 5. N.C.D. Production Oy:n toimintastrategiakaavio (Matikainen 2018).
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6.1.1 Toimintastrategian jalkauttaminen

Strategiaty0ssa on usein kehittdmisen varaa, silla se jaa helposti pintapuolisek-
si, irralliseksi paivittaisesta tyosta ja vain johdon poytalaatikkoon. Kuten Vuori-
nen (2013) kirjassaan Strategiakirja 20 tyokalua mainitsee, strategiatyossa ei
oteta tarpeeksi usein huomioon henkiloston mielipiteitd vaan toimintastrategian
tekoon osallistuu vain yrityksen johto. Tama kuitenkin jattaa strategian monesti
liian pinnalliseksi, silla siina ei oteta huomioon useampaa nakokulmaa. Strate-
gian ollessa pelkastaan yrityksen johdon nakdinen, se tuo monesti ongelmia
my0s strategian toteutusvaiheessa. (Vuorinen 2013, 255-256.)

Lahtokohtana kehittamistyolle oli se, etta toimintastrategian suunnittelussa ote-
taan huomioon koko tyoyhteison mielipiteet ja ajatukset. Toimintastrategiaa teh-
taessa oli tarkeaa miettia, miten se saadaan toteutettua arjen tyoelamassa.
Taman vuoksi tyolle oli lahtokohtaisesti tarkeaa, etta koko henkilosto oli mukana
toimintastrategian suunnittelussa heti alusta alkaen. Henkilosto pyrittin myos
pitamaan ajan tasalla siita mita ollaan tekemassa ja miksi, seka antamaan vali-

aikatietoja kehittamistyon etenemisesta.

Toimintastrategia on tarkoitus avata tyoyhteisolle laajemmin erillisessa tilaisuu-
dessa, jolloin jokainen voi esittaa siita myos tarvittavia kysymyksia. Toiminta-
strategiasta haluttiin tehda koko tyoyhteisolle helposti lahestyttava tyota ohjaava
tyokalu. Se tehtiin yhdessa koko organisaation kanssa, jotta jokainen tyontekija
kokisi sen omakseen ja nain ollen se olisi helpompi omaksua osaksi arjen toi-
mintaa. Toimintastrategian tarkein tehtava on selkeyttdd koko organisaatiolle
yhteiset tavoitteet ja miten niihin paastaan. Pelkastaan strategian paapiirteiden
avaamisella saadaan kirkastettua yhteinen tavoite ja ndin myos eheytettya or-

ganisaation toimintaa.

Kehittamistyon alkuperainen tarkoitus oli tehda pelkastaan uusi toimintastrate-
gia N.C.D. Production Oy:lle. Tutkimuksen aikana kuitenkin selvisi, etta organi-
saatiossa oli paljon kehitettavaa. Joten koettiin hyvin tarkeaksi kehittdad myos
esille nousseita epakohtia. Mielestani ilman naita toimivia lahtékohtia on hanka-
la toteuttaa toimintastrategiaa. Kehittamistydssa oli siis tarpeellista tehda myos
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muita toimenpiteita, jotka auttavat toimintastrategian jalkauttamisessa osaksi

organisaation toimintaa.

6.2 Muut kehittamistoimenpiteet

Tassa osiossa esittelen organisaation toimintaa selkeyttavia ja tehostavia kay-
tannon tyokaluja. Tyokaluissa on otettu huomioon kyselyiden kautta esille nous-
seita kehittamiskohteita seka organisaation vahvuuksia ja heikkouksia. Kehitta-
mistoimenpiteiden tarkoitus on olla osa toimintastrategian jalkauttamista organi-

saation toimintaan.

6.2.1 Organisaatiokaavio ja toimenkuvat

Yksi tarkeimmista kehittamiskohteista oli organisaation selkeytys ja toimenku-
vat. TyoyhteisOssa ei ollut selvyytta kollegoiden toimenkuvista eikd kommuni-
kointisuhteista. Organisaatiolla ei ollut aiemmin ollut organisaatiokaaviota. Ku-
vassa 5 on esitelty N.C.D. Production Oy:n selkeytetty organisaatiokaavio ja
siind nakyy tyoyhteison kommunikointisuhteet. Organisaatiokaaviossa on otettu
vastuualueet huomioon seka mietitty kommunikointiin suuntaviivoja. Tavoittee-
na on kuitenkin pitda organisaatiokaavio mahdollisimman joustavana, silla sek-

tori jossa yritys toimii, on hyvin muutosaltis.

Organisaatiokaaviossa on pyritty ottamaan huomioon henkildston toimenkuvat
ja tyontekijoiden valiset suhteet sekd kommunikointi. Muutoksena aiempaan
organisaatiokaavioon henkiloston toimenkuvien valiset suhteet ovat huomioitu
selkeammin ja eri toimijoiden valille on luotu selkeat tiimit, joiden valista kom-
munikointia on pyritty avaamaan kaavion myo6ta. Uusi organisaatiokaavio sel-
keyttéa jokaiselle tyontekijalle tyOyhteison monipuolisuuden ja avaa myods

kommunikointisuhteita.

Organisaatiokaavio auttaa osittain selkeyttamaan myos toimenkuvia. Toimen-
kuvakyselyn kautta selvisi, etta toimitusjohtajalla ja tyontekijoilla oli erilaisia na-
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kemyksia tyotehtavista. Toimenkuvakyselyn tarkoituksena oli saada toimitusjoh-
tajalle mahdollisimman tarkkaa tietoa tyontekijoiden tyonkuvista. Tyontekijoiden
vastauksia vertaamalla toimitusjohtajan vastauksiin, pystyttiin selkeyttamaan
toimenkuvat. Toimenkuvien vertailua ei kehittdmistydossa avata tarkemmin, silla
se on tyontekijan ja toimitusjohtajan valinen asia. Taman jalkeen jokaisen henki-
Ion toimenkuva tullaan avaamaan tyoyhteisolle. Toimenkuvia avaamalla valte-
taan hukkatyota, tiedetaan mitka asiat ovat kenenkin vastuulla sekad saadaan

selkeytta ja tehokkuutta tyon tekemiseen.

TUOTTANTO-
ASSISTENTTI

SEURAT: SIIVOUSAPU
JA KORISTELUAPU

-\
VA

ﬁ TIEDOTTAJA/PR
RIS SOMISTUS .
‘ SIIVOOJAT/BLOKKAUS [ -
N/ GRAAFFIKKO /
SIIVOUSVASTAA! ‘ ' MARKKINOINTI-
/) ASSISTENTTI

MAINOSTOIMISTO /
|~ ‘ |
; c\
‘ TUOTANTOPAALLIKKO

SAHKOMIEHET
| STAGEMANAGERI |

OSA-AIKAINEN RAVINTOLA HENKILOKUNTA

‘ LAVAT JA TEKNIIKKA ‘

HENKILOSTO

ULKOISET TOIMUAT ROUDARIT

OSTOPALVELUT

Kuva 6. N.C.D. Production Oy:n uudistettu organisaatiokaavio, (Matikainen
2018).

6.2.2 Sisainen viestinta

Henkilostolle tehtyjen kyselyiden kautta selvisi, etta yksi iso kehittamisen kohde
on organisaation sisainen viestinta. Tama oli kaynyt ilmi jo ennen henkilostolle
tehtya kyselya havainnoinnin kautta, mutta kyselyn tulokset vain vahvistivat ke-
hittdmisen tarvetta. Sama asia oli otettu myds toimitusjohtajan kanssa esille

mietittdessa organisaation kehittamistarpeita.

TyoOyhteis0ssa koettiin hyvin vahvasti, ettd sisainen viestinta ei talla hetkella

toimi optimaalisella tavalla. Yhtena suurimpana syyna tahan on toimipisteiden
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sijainti eri kaupungeissa ja se, etta yhteista tyoskentely- ja tiedonjakokanavaa ei
ole. Ainoa yhteinen tyovaline on sahkoposti. Sahkoposti on jatkuvasti ruuhkau-
tunut, joten se ei ole tarpeeksi reaaliaikainen tyovaline hoitaa yhteisia projekte-
ja. Lisaksi viestintaan oli tarvetta saada muutenkin selkeytta, mikd huomattiin
organisaatiokaaviota tutkimalla. Organisaatiossa oli tarvetta selkeyttaa tyotiimit
ja se, kuka viestii kenenkin kanssa. Nain saataisiin selkeys siihen, miten ja ke-
nen kanssa viestitaan. Viestintaketjut on otettu huomioon uudistetussa organi-

saatiokaaviossa.

Sisaisen viestinnan kehittamistoimenpiteena oli keksia yrityksen kayttoon pro-
jektinhallintatydkalu, joka helpottaisi sisaista viestintaa. Tata varten kaytiinkin
lapi erilaisia olemassa olevia sisaiseen viestintdan suunniteltuja projektinhallin-
tatyokaluja, pilvipalveluita, ryhmaviestintaalustoja ja tietopankkeja. Aiemmin
tyoyhteisOssa oli kaytetty tiedon jakoon Google Drivea ja Dropboxia, mutta na-
ma yksistaan koettiin liilan suppeiksi kanavaksi. Organisaatio oli jo aiemmin teh-
nyt suunnitelman siita, mita tulevassa projektinhallintatyokalussa tulisi olla. Yri-
tykselle tehtiin vuonna 2016 uusi projektinhallintatyokalu. Sen kehitysvaiheessa
ei kuitenkaan otettu tarpeeksi huomioon asiantuntijoiden mielipiteita. Projektin-
hallintatyokalua ei testattu kokoamisvaiheessa henkilostolla, joten valmis tyoka-

lu ei vastannut lopulta organisaation tarpeita.

Aiempaa projektinhallintatyokalua varten tehtiin suunnitelma siita, mita siina
tulisi olla. Tyoyhteisdssa on erittain tarkeaa, etta tietoa pystytaan jakamaan vain
niille keita asiat koskevat. Tyokalun avulla pitaisi pystya luomaan kayttajia, joilla
on erilaiset kayttdoikeudet. Projektinhallintatydkalulta toivottiin seuraavia asioita:
mahdollisuus kayttad Excelia, jotta jo olemassa olevia tyOkaluja olisi helpompi
siirtdd ohjelmaan kayttoon. Ohjelmassa tuli olla myds mahdollisuus saada yh-
teys reaaliaikaiseen kayttotukeen. Toiveena oli myos, ettd ohjelmassa pystyisi
keskustelemaan tydyhteison jasenten kanssa reaaliajassa ja keskusteluun pys-
tyttaisiin littdmaan useita henkiloita. Yhdeksi tarkeimmaksi osa-alueeksi nousi
ajastettujen tyotehtavien listausmahdollisuus, jotta tyontekijat voisivat saada
muistutuksia tulevista tyotehtavista.

Tutustuin useisiin olemassa oleviin alustoihin, kuten: Trello, Asana, Dapulse,

Gest, Moodle, Podio, Lyyti, Google G Suite, Tapahtumakone Oy, Slack ja
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Yammer. Missaan alustassa ei ollut tydyhteisolle tarvittavia tyOkaluja. Useimmi-
ten ongelmaksi koitui se, ettd organisaation pitaisi pystya lisdéamaan ohjelmaan
useampi laaja projekti eli tapahtuma tai konsertti. Useammat alustat oli tehty
vain joko yhdelle projektille tai pienempia projekteja varten. Tapahtumatuotan-
noissa on useita eri aihepiireja, joita pitaisi pystya lisdamaan yhden projektin
alle, kuitenkin siten, etta tyokalu olisi selkea ja helppokayttdinen. Vaihtoehtona
oli, ettd jokaiselle tapahtumalle olisi kaytossd oma alusta. Tassa tapauksessa
projektinhallintatyOkaluun tulisi kirjautua sisaan aina uudelleen, kun haluaa vaih-
taa projektia eli tapahtumaa. Vaihtoehtona oli myds, etta joitakin tarkeita osa-
alueita jatettaisiin pois projektinhallintatyOkalun alta ja otettaisiin kayttdoon sup-
peampia versio. Nama eivat tuntuneet sellaisilta vaihtoehdoilta, jotka tehostaisi-

vat ja selkeyttaisivat tyota helpottaen sisaista viestintaa.

Parhaimman alustan sisaiseen viestintaan ja projektinhallintaa tarjosi Monday.
Ohjelma oli ennen nimella Dapulse, mutta nimi on vaihdettu sittemmin Mon-
dayksi. Ohjelma on kehittynyt paljon pienessa ajassa. Siind on hyvin monipuoli-
sia alustoja erilaisia projekteja varten. Mondayssa on my0s tarvittavat tyokalut,
jotta esimerkiksi Excel-tiedostoja pystytaan helposti siirtdmaan ohjelmaan ja
ohjelman tiedostoja vastavuoroisesti tallennettua tietokoneelle excel-muotoon.
Tama ominaisuus mahdollistaa organisaation jo olemassa olevien tiedostojen
hyotykayton. Lisaksi Mondayhin pystytaan linkittamaan tiedostoja muun muassa
Google Drivesta. Google Drive on ollut organisaation kaytossa aiemminkin, jo-
ten siind olemassa olevien tiedostojen kaytto on jatkossakin tarkeaa.

Mondayn alta |0ytyvat kaikki organisaation eri osa-alueiden toivomat ominai-
suudet. Yrityksen projektinhallintatyokalun alle tullaan rakentamaan erilaisia
timeja ja luodaan yhteisia tyOkaluja projektinhallintaan ja yleiseen kayttoon.
Nain kaikilla on yhtenaiset toimintamallit, mika selkeyttavat sisaista viestintaa.
Kun kaikki kayttavat samanlaisia pohjia, jokainen ymmartaa niita paremmin. Se
vahentaa turhaa kommunikointia, kun asiat ovat selkeasti esilla ja tama auttaa
sisdisen viestinnan tehostamisessa. Kuvassa 6 on alustava kaava siita, miten
projektinhallintatyOkalun eri projektit tulisi jakaa seka minkalaisia oikeuksia sin-
ne pitaisi pystya maarittamaan.
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PROJEKTINHALLINTATYOKALUKAAVIO

Kansioon oikeus vain
yllapitajalla

Kayttajatyypit:

Yllapitaja pystyy maarittelemaan kansioiden oikeudet, oikeus kaikkiin kansioihin

Kayttéja 1 pystyy kayttdmaan kaikkia kansioita, muokkaaman tiedostoja mutta ei maarittelemaan
oikeuksia

Kayttaja 2 pystyy katsomaan tiedostoja, mutta ei muokkaamaan niit, ellei kayttaja 1 ole méaaritellyt
kansioon muokkaus oikeuksia

Muokkaus ja lukuoikeus
Lukuoikeus

Markkinointi

e

_—

TAPAHTUMA

__—

Kuva 7. Projektinhallintatydkalun kaavio (Matikainen 2018).

Mondayn alle on myos mahdollista rakentaa kalentereita. Jokainen voi halutes-
saan paattaa mitka osiot kalenterista nakyvat itselle. Kalenterissa on muun mu-
assa organisaation yhteinen vuosikello, josta ilmenee missa periodissa tapah-
tuu mitakin eri tapahtumatuotannon sektoreilla. Esimerkkina tuotannon vuosikel-
lo kuvassa 8. Lisaksi kalenterissa tulee olemaan tarkat markkinointisuunnitelmat
eri projektien osalta ja myOs rakennusaikataulut ja tapahtumakohtaiset aikatau-
lut. Se, etta kaikki tdma informaatio on yhden kanavan alla vahentaa huomatta-
vasti organisaation sahkopostin maaraa, vaaraa informaatiota ja paallekkaisia

toita.
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KAUSI 4

« aikataulujen julkaisu
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o

Kuva 8. N.C.D. Production Oy:n vuosikello (Matikainen 2018).

Mondayn alle rakennetaan myds organisaation tuotantoinfot, joista jokainen voi
halutessaan seurata eri tapahtumien edistymista. Tuotantoinfoihin voi myds
merkita eri henkil6ita, nain jokainen jota asia koskee saa ilmoituksen muutoksis-
ta. Projektinhallintatydkaluun voi ajastaa erilaisia aikatauluja ja maaraaikoja eri-
laisille tehtaville ja saada niista itsellensa halytyksen. Tama vahentaa vastuu-

alueiden sekaannusta ja sdhkopostin maaraa.

6.2.3 Tavoitekeskustelut

Organisaation heikkouksia kysyttdessa esille nousi kommunikoinnin puute.
Yleisesti koettiin, etta organisaatiorakenne on matalahierarkkinen ja kommuni-
kointi on helppoa, mutta samalla koettiin, etta kommunikointi on liilan vahaista.
Havainnoinnin kautta saatiin selville, ettd organisaatiossa ei asioista kerrota
tarvittavan avoimesti. Koska yhteista kommunikointikanavaa ei ole, jaa osa in-
formaatiosta pelkastdan toimitusjohtajan tietoon ja kantautuu vain osan henki-
|0ston tietoisuuteen. Yrityksessa ei ole myodskaan jarjestetty koskaan kehitys-
keskusteluja. Toimitusjohtaja ja tyOntekijat pitavat yhteisia palavereita, mutta
niistd puuttuu keskustelun tavoite ja selkeys. Yhtena kehittamisehdotuksena

olikin luoda selkea tavoitekeskustelukaytanto.
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Organisaatiolle suunniteltiin taysin uusi kaytanto eli tavoitekeskustelut. Keskus-
teluista haluttiin kayttda nimenomaan nimitysta tavoitekeskustelu. Termi kuvas-
taa paremmin sita mista keskusteluissa on kyse, eli onko tavoitteet saavutettu,
miten tavoitteet on saavutettu ja mita tavoitteita asetetaan tulevaisuutta varten.
Nain saadaan toimitusjohtajan ja henkiloston kommunikointi avoimemmaksi ja
palautteen antaminen on molemminpuolista, seka saanndllista etta suunnitel-
mallista. Tavoitekeskusteluille asetettiin myos aikataulu. Toimitusjohtaja ja vaki-
tuinen henkildsto tulevat pitamaan kehityskeskustelut aina lokakuussa ja huhti-
kuussa. Tavoitekeskustelun aikataulusta sopiminen on toimitusjohtajan ja tyon-
tekijan yhteisella vastuulla. Tavoitekeskustelujen pohjaksi luotiin myds runko
(LI'TE 4), joten molempien osapuolten vastuulla on valmistautua kehityskeskus-

teluihin

6.2.4 Tyohyvinvoinnin lisaaminen

Kyselyissa nousi esille, ettd henkiloston tyohyvinvointiin olisi hyva panostaa
enemman. Tyo on hyvin kausiluontoista ja kiireisimpana aikana hyvin kuormit-
tavaa, jolloin henkilostd antaa tyollensa hyvin paljon omasta ajastaan. Organi-
saatiossa olisikin tarkedad huomioida, etta hyvinvoiva tyoyhteis6 on myds paljon
tehokkaampi ja tuotteliaampi, joten se on ensiarvoisen tarkeaa myos yritykselle.
Olenkin todennut jo aiemmin kehittamistydssa, etta henkiloston tyytyvaisyydella
ja hyvinvoinnilla on selkea yhteys asiakastyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen yri-
tyksessa pitkalla aikavalilla.

Koska organisaation toimintastrategia on rakennettu yhdessa henkiloston kans-
sa, on mielestani erittain tarkeaa, ettd toiminnassa otetaan monipuolisesti huo-
mioon myo0s henkildéston hyvinvointi. Yhtena tyohyvinvoinnin kehittamisosa-
alueena on saanndlliset koulutus- ja henkilostopaivat. Niihin panostamalla vah-
vistetaan ydintiimia ja helpotetaan avointa kommunikointia ja tyohyvinvointia.
Tyoturvallisuuskeskuksen nettisivuilla onkin nostettu esille se, etta tyoyhteison
avoin kommunikointi, yhteisty0o ja vuorovaikutuksellisuus ovat tarkea osa toimi-

vassa tyoyhteisossa (ttk.fi 2017).
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Havainnoinnin ja kyselyiden kautta saatiin selville, etta henkilostopaivia ei juuri-
kaan pideta ja syyna tahan on se, etta asia ei ole kenenkaan vastuulla. Tahan
osan haasteensa tuo toimipisteiden sijainti eri paikkakunnilla. Koska organisaa-
tion yhtena vahvuutena koettiin monipuolinen osaaminen eri sektoreilla, paatet-
tiin ottaa kayttoon tiimit, jotka jarjestavat koulutus- ja henkilostopaivia aina omal-
la vuorollaan. Tiimit voivat halutessaan tehda pienen kyselyn aina ennakkoon
koko organisaatiolle aihepiirin, sijainnin ja keston osalta. Nain jokainen koulu-
tus- ja henkilostopaiva olisi selkeasti erilainen ja vastuu jarjestamisesta jakau-
tuisi tyoyhteison kesken. Tama myos vahvistaisi henkiloston yhteista tiimihen-
kea, silla tapaamisia olisi saanndllisesti ja ne olisivat palavereita vapaamuotoi-

sempia.

Kaikki aiemmin mainitut kehittamistoimenpiteet ovat osa henkiloston tyohyvin-
voinnin lisadamista. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat kaikki aiemmin
mainitut kehittamisosa-alueet aina sisaisesta viestinnasta tyon hallinnan tuntee-
seen (Kauhanen 2016, 28). Kehittamistoimenpiteillda on pyritty 16ytamaan ratkai-
suja henkiloston kyselyissa esille tulleisiin ongelmakohtiin. Kehittamistoimenpi-
teet ovat suoria vastauksia henkiloston esittamiin heikkouksiin ja kehittamiskoh-

teisiin. Joten kaikilla toimenpiteilla on siis suora vaikutus tyohyvinvointiin.

6.2.5 Kehittamistoimenpiteiden toteutumisen seuranta

Kehittamistoimenpiteiden tarkoitus on saada tehostettua ja selkeytettya organi-
saation toimintaa mahdollisimman monipuolisesti. Tahan on tullut prosessin
aikana useita erilaisia kehittamisideoita. Yksi tarkea osa kehittamistoimenpitei-
den onnistumista on kuitenkin sen mittaaminen. Usein tehdaan kehittamistoi-
menpiteitd, mutta niiden toimivuutta ei seurata, nain ollen niitd ei myoskaan ke-
hiteta niiden jaadessa taka-alalle tai unohtuessa kokonaan. Organisaatiota kehi-
tettdessa onkin tarkeaa, ettad toimenpiteiden toteutumista mitataan ja seurataan
sadanndllisesti (Juholin 2013, 22, 77).

N.C.D. Production Oy tekee joka kesa asiakkaillensa asiakastyytyvaisyysky-

selyn, jonka kautta asiakkaiden tyytyvaisyytta pystytaan mittaamaan. Sita kautta
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saadaan vuosittain tietoa siitd, miten organisaatio on onnistunut tydssaan. Lah-
tokohdaksi kehittamistydlle olen asettanut henkilostotyytyvaisyyden. Henkilosto
ollessa tyytyvainen ja tehokas, vaikuttaa se suoraan asiakastyytyvaisyyteen.
Tata varten tehtiin N.C.D. Production Oy:lle oma henkilostotyytyvaisyyskysely
(LHTE 6). Tulevaisuudessa kyselyn pistemaaraa vertailemalla aiempiin vas-
tauksiin, nahdaan, onko henkildston tyytyvaisyys noussut vai laskenut. Kysely
tehdaan vakituisemmalle henkilOstolle kaksi kertaa vuodessa ja kausityonteki-
joille kerran vuodessa. Tata kautta organisaatio saa tietoonsa onko toimintastra-
tegia ja kehittamistoimenpiteet onnistunut seka onko niiden osalta tarvetta teh-

da muutoksia.

7 POHDINTA

Alkuperainen aihe kehittamistyOlle oli uudistaa organisaation toimintastrategiaa.
Kuitenkin tutkimusmateriaalia keratessa eteen tuli seikkoja, joiden vuoksi kehit-
tamistyon aihe hieman muuttui. Ymmarsin kehittamistyota tehdessa, etta ellei
selkeisiin muutosta vaativiin kohteisiin paneuduta myods kehittamistyossa, ei
toimintastrategiaakaan saada toteutettua organisaation toiminnassa. Taman
jalkeen kehittamistyon paapainona olikin 10ytaa keinoja selkeyttaa ja tehostaa

organisaation toimintaa.

Kyselyiden kautta selvitettin organisaation heikkouksia ja vahvuuksia, tyon
paapaino seka kehittdamiskohteet tulivatkin hyvin vahvoina esiin henkildston an-
tamien vastausten kautta. Itse olen toiminut organisaatiossa asiantuntijatydssa
jo useamman vuoden, joten osasinkin jo odottaa tiettyjen asioiden nousevan
vastauksissa esille. Aiemmin todetun mukaisesti, organisaatio on kasvanut
huomattavasti muutamassa vuodessa ja selkeita kehittamistoimenpiteita henki-

|6ston tyoskentelyn osalta ei ole kasvun ohessa ehditty miettia.

Saatujen vastausten ja havainnoinnin kautta lahdettiin tutkimaan aiheesta 10yty-
vaa kirjallisuutta. Kirjallisuuden kautta nousi usein esiin se, ettd organisaation

toiminta tulee olla johdonmukaista, avointa ja mahdollisimman selkeaa, jotta
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tyoyhteis6 voi toimia mahdollisimman tehokkaasti. On erittain oleellista, etta
jokaisella tydyhteisOn jasenella on sama paamaara, joka on organisaation yh-
teinen tavoite. Tama tulee myOs avata yrityksen tyontekijoille. Organisaation
toimintaa on muistettava seurata, jotta varmistetaan kaikkien toimivan yhteisen

tavoitteen eteen, kirkkaan vision ja annettujen arvojen mukaisesti.

Kun kehittamistyosta mainittiin henkilostolle ensimmaisia kertoja, se sai hyvan
vastaanoton. Tahan vaikutti osaltaan varmasti se, etta jokainen tyontekija tiesi,
etta kehitettavaa ja selkeytettavaa on. Eika kenelladkaan ollut aikaa paneutua
kyseiseen teemaan. Eika kehittamistoimenpiteet kuuluneet suoranaisesti ke-
nenkaan toimenkuvaan. Voidaan siis todeta tutkintoni kehittamistehtavan tul-
leen ajankohtaiseksi erittain otolliseen aikaan organisaation elinkaaren kannal-
ta.

Tyon tarkoitus oli kehittéda asioita, jotka ovat koko tyoyhteison mielesta tarkeita,
silla tyossa haluttiin saada nimenomaan organisaation tiiviin tyoyhteison toimin-
taan selkeytta ja talla tavoin helpottaa organisaation tyontekijoiden toimintaa.
Olikin erittain tarkeaa, etta kehittamistyohon osallistui koko organisaation henki-
I6st6 mahdollisimman laajasti. TyOyhteiso on kuitenkin tiivis ja pieni, vaikka toi-

mipisteet sijaitsevatkin eri paikkakunnilla.

Tyon edetessa ja kehittamiskohteiden selkiytyessa mietittiin miten asioihin voisi
puuttua ja miten toimintaa saisi kehitettya. Hyvin selkeaa oli, etta organisaation
kommunikointi ja viestinta vaativat erilaisia keinoja, jotta sisainen viestinta saa-
taisiin toimivaksi. Jo aiemmin tutkittu aihe, eli projektinhallintatyokalu, nousi
luonnollisesti yhdeksi osa-alueeksi, jonka kautta viestintdan saataisiin selkeytta,
helppoutta ja avoimuutta.

Yksi ongelmakohta oli myds toimenkuvien epaselvyys tyontekijoiden kesken.
Jokainen tiesi kylla itse oman tonttinsa, mutta tyotehtavat eivat olleet muille tyo-
yhteison jasenille selkeat. Taman vuoksi oli erittain tarkeaa selkeyttaa organi-
saatiokaavio ja samalla myos puuttua toimenkuviin ja niiden tasmentamiseen.
Tama myos helpotti sisaista viestintaa, silla jokainen tietaa nyt kenen vastuulla

mikakin osa-alue on, ja nain kustakin aiheesta voi kommunikoida oikeiden ih-
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misten kanssa. Tata kautta turha sahkopostilikenne ja paallekkainen tyd myos
vahenee, silla asioita ei tehda tarpeettomasti useaan kertaan.

Yrityksen toimintastrategia oli myos sen toiminnan kannalta hyvin ajankohtai-
nen. Silla sen myota saadaan koko tyOyhteisdlle punainen lanka, joka ohjaa
tyota ja toimintaa. Oli myOs tarkeaa, etta kun toimintastrategia saadaan valmiik-
si, se tulee ottaa osaksi jokapaivaista toimintaa seuraten samalla sen toteutu-
mista. Tahan mietittin myos erilaisia seurantatapoja. Myos uutena organisaati-
on toimintaan tuodaan tavoitekeskustelut. Naiden kautta organisaation johto
pystyy jatkossa seuraamaan tyontekijoidensa tyon tavoitteita ja samalla myos
kirkastamaan strategisia tavoitteita, jotta voidaan varmistaa jokaisen toimivan
niiden mukaisesti. Tavoitekeskustelut antavat myos jokaiselle tyontekijalle mah-
dollisuuden avoimeen kommunikointiin oman esimiehensd kanssa ja samalla
voidaan miettia toiminnassa esille tulleita kehittamistarpeita niin yksilo- kuin or-
ganisaatiotasollakin.

Uskon, etta tyon kautta esille tulleisiin kehittamiskohteisiin paneutumalla saa-
daan selkeaa muutosta N.C.D Productionin toimintaan. Koska itse tyoskentelen
yrityksessa, pystyn myods oman toimintani osalta seuraamaan kehittamistyossa
tulleiden toimenpiteiden toteutumista ja mahdollisesti myds miettimaan jatkossa
yhdessa tyoyhteison kanssa muutosehdotuksia toimintaan. Toki toiminnan jat-
kuva kehittaminen on tarkeaa, mutta tama pitaa muistaa ottaa myoés huomioon

henkiloston toiminnassa.

Kehittamistyon aikana nousi esille useita aihealueita, joihin voisi keskittya viela
hieman tarkemminkin. Eli selkeyttamisen voisi vieda vielakin pidemmalle orga-
nisaation toimintaan ja sen eri sektoreihin. Tyossa kuitenkin paatettiin keskittya
yleiselld tasolla organisaation toiminnan parantamiseen ja on hyvin todenna-

koista, etta eri osa-alueiden toiminnan selkeytysta jatketaan tulevaisuudessa.

Kehittamistyon ja esille tulleiden toimenpiteiden kautta organisaatio pystyy
eheyttamaan toimintaansa. Asiat, joihin kehittamistoimenpiteitda tehtiin, olivat
selkeasti kohteita, jotka tarvitsivat koko tyoyhteison mielesta kehittamista. Jo-
kainen kehittamistoimenpide oli siis seka henkiloston etta johdon nakokulmasta
ajankohtainen ja tarkeita toiminnan kannalta. Uskon, ettd toimenpide-



54

ehdotusten kautta kaytannon toimintaan tulee yhtenainen kirkas tavoite, jonka
eteen jokainen tyoyhteison jasen toimii. Kehittamistoimenpiteiden kautta tulee
organisaation arjen toimintaan selkeita tyokaluja, joiden avulla toiminnan ehey-
tys onnistuu. Lahtokohtana on kuitenkin se, etta jokainen organisaatiossa tyos-

kenteleva toimii niilden mukaisesti.

Kehittamistyo oli minulle opettavainen kokemus, koska sen tiimoilta paasin tu-
tustumaan aihealueisiin, joihin omassa arjessani ei muutoin olisi aikaan. Sain
tyon kautta paljon uusia tyOkaluja, en pelkastaan organisaatiomme toimintaan,
vaan myos itselleni. Ty0 avasi uusia nakokulmia arjen tyoskentelyyn, silla paa-
sin tutustumaan tyoni kannalta tarkeisiin aihepiireihin. Uskon, etta tyoni kautta
myo0s pienemmat organisaatiot voivat 10ytaa helppoja kaytannon toimenpiteita,
joilla tehostaa omaa toimintaansa. Tyoni aihe on hyvin kaytannonlaheinen ja
kehittamistoimenpiteet ovat hyvin helposti toteutettavissa, myds erilaisissa or-

ganisaatioissa.

TyOssa esille tulleet kehittamistoimenpiteet pyritaan ottamaan mahdollisimman
pian toimintaan mukaan ja toimenpiteitd aiotaan toteuttaa jokapaivaisessa arjen
toiminnassa. Mikaan kehittdamisehdotuksista ei ollut liian raskaasti toteutettavis-
sa, vaan jokainen pystyy huomioiman niita omassa toiminnassaan. Mikaan ke-
hittmistoimenpide ei vaadi keneltakaan juuri ylimaaraista aikaa, vaan ne pysty-

taan toteuttamaan ilman mittavia resursseja.

Jos lahtisin tekemaan tyotani uudelleen en usko, etta toteuttaisin sita toisella
tavalla. Kehittamistyon tekeminen oli opettavainen kokemus minulle ja uskon
ettd myds tyOyhteisdllemme. Myds se, etta tyoni aihe tarkentui tyon edetessa,
on mielestani hyva osoitus siita, etta kehittamistyd sai selkedn suunnan. Myos
tarkempien toimenpide-ehdotusten tekeminen eri toiminnan sektoreille olisi tar-
keaa, mutta uskon etta taman tyon kautta jokainen organisaation osa-alue sai
hyvat 1ahtokohdat tyonsa selkeyttamiselle ja tehostamiselle. Tata kautta pysty-
tdadn myOs saamaan paremmat lahtokohdat toimintakohtaisten kehittamistoi-

menpiteiden laatimiselle.

Kehittamistyoni tuotti selkeita uusia tyokaluja ja toimintatapoja arjen toimintaan.
Kaikki tarvittavat kehittamiskohteet nousivat esille henkildston vastausten ja
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toiminnan kautta, joten kehittamistarve naille osa-alueille oli tarkeaa. Tama
myOs vahvistaa tiedon siita, etta tiedan tyoni tuovan jotain uutta ja kaivattua or-

ganisaatiomme toimintaan.

8 JALKIKIRJOITUS

Vain muutama viikko ennen kehittamistyoni viimeista palautuspaivad N.C.D.
Production Oy:n toimintaan tuli suuri muutos. Yritys myytiin toiselle yhtiolle.
N.C.D. Production Oy:n osti Sanoma Media Finland ja N.C.D. Production Oy
tullaan liittmaan osaksi Nelonen Mediaa. Henkilostd tulee pysymaan samana
kaupan myota. Kehittamistyon alkuperainen tarkoitus oli olla tyokalu N.C.D.
Production Oy:n toiminnan selkeyttamiseksi ja tehostamiseksi. Kehittamistyon
lopullinen tarkoitus kuitenkin muuttuu kaupan myo6ta. Alustavasti on kuitenkin
keskusteltu uuden organisaation toimitusjohtajan kanssa, siita etta kehittamistyo
otettaisiin kayttoon silta osin, ettd se toimisi tydkaluna uuden johdon tutustuessa
N.C.D. Production Oy:n toimintaa syvallisemmin.
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Valtteri Autero, yritysyhteistyo

Hannu Haljala, toimitusjohtaja

Miika Haljala, rakennuspaallikko
Anniina Havukainen, tuottaja

Anne Heikkonen, some-tuottaja

Riikka Hanninen, siivousvastaava
Timo Isomaki, promoottori
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Allu Koskinen, festivaalipaallikkd
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Valtteri Autero, yritysyhteistyo

Hannu Haljala, toimitusjohtaja
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Riikka Hanninen, siivousvastaava
Timo Isomaki, promoottori

Hanna Kallio, tuottaja

Allu Koskinen, festivaalipaallikkd
Sinikka Langstrom, markkinointipaallikkd
Sarianna Matikainen, tuottaja

Jonna Myllykangas, tuotantoassistentti
Mika Myllylahti, ravintolapaallikk
Merja Poikkimaki, somistusvastaava
Saria Salonen, tuotantoassistentti
Kaija Syvaoja, ravintolapaallikko



Toimenkuva kyselyyn osallistuneet henkilot, sivu 35 (vastausaika lokakuu

2017):

Valtteri Autero, yritysyhteistyo

Hannu Haljala, toimitusjohtaja

Miika Haljala, rakennuspaallikko
Anniina Havukainen, tuottaja

Anne Heikkonen, some-tuottaja

Riikka Hanninen, siivousvastaava
Timo Isomaki, promoottori

Hanna Kallio, tuottaja

Allu Koskinen, festivaalipaallikkd
Sinikka Langstrom, markkinointipaallikkd
Sarianna Matikainen, tuottaja

Jonna Myllykangas, tuotantoassistentti
Mika Myllylahti, ravintolapaallikk
Merja Poikkimaki, somistusvastaava
Saria Salonen, tuotantoassistentti
Kaija Syvaoja, ravintolapaallikko
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Valtteri Autero, yritysyhteistyo

Hannu Haljala, toimitusjohtaja
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Anniina Havukainen, tuottaja

Anne Heikkonen, some-tuottaja

Riikka Hanninen, siivousvastaava
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Jonna Myllykangas, tuotantoassistentti
Mika Myllylahti, ravintolapaallikk
Merja Poikkimaki, somistusvastaava
Saria Salonen, tuotantoassistentti
Kaija Syvaoja, ravintolapaallikko
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LITE 1

Kaavio N.C.D. Production Oy:n tapahtumien vastuun jakautumisesta.

JAMSAN TOIMISTO

Toimitusjohtaja:

Tuottaja tapahtuma:
Sataman Yo&/Jyvaskyla
Himos juhannus/Jamsa
Iskelma Festivaali/Jamsa,
Suomipop Festivaali/Jyvaskyla,
Jurassic Rock/Mikkeli,
Summer Up/Lahti
Konsertit jotka jarjestetdan
Jamsassa ja Lahdessa

Markkinointipaallikko:

Kaikkien tapahtumien

markkinointi
Tuotantoassistentti:

Myyntipaikat tapahtumissa

Vastuu leirinnasta

Tuotanto tapahtumat:

Jysari/Jamsa

Finnhits Festival/damsa
Rakennusvastaava (toimii sesongin
ulkopuolella Himos Lomilla):

Kaikkien tapahtumien

rakentaminen, 2 vastaavaa
Ravintolapaallikko ja
ravintolavastaava (toimii sesongin
ulkopuolella Himos Lomilla):

Kaikkien tapahtumien anniskelu

KUOPION TOIMISTO
Festivaalipaéllikko tapahtumat (toimii
Kuopio Rock /Kuopio
Tahkon juhannus /Tahko
Tuottaja tapahtumat:
Kuopio Rock /Kuopio
Tahkon juhannus /Tahko

TAMPEREEN TOIMISTO

Promoottori:
Kaikkien tapahtumien esiintyjat /
ohjelman koonti

Tuottaja tapahtumat:
RMJ/Rauma
South Park -festivaali/Tampere,
Tammerkosken
Sillalla/Tampere,
Suomipop Festivaali/Oulu
Tammerfest/Tampere,
Wanaja Festival/Hameenlinna,
We Love Festival/Helsinki,
Konsertit jotka jarjestetdan
Tampereen Ratinan stadionilla

Some-tuottaja:
Kaikkien tapahtumien
sometuotanto

Tuotantoassistentti (osa-aikainen):

Tapahtumatuotantojen eri osa-
alueet

LAHDEN TOIMISTO
Tuottaja risteilyt:
Abi- ja Goom-risteilyt

Tuotantoassistentti:
Abi- ja Goom-risteilyt seka
kesalla Iskelma kiertueen

tuotanto
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LITE 2

Toimenkuvakysely N.C.D. Production Oy:n tyontekijoille 9.10.2017.

Toimenkuva/tyonimike:

Paatyotehtavat ja vastuualueet:

Oman tyonkuvan ydinosaaminen, mitd se on ja vastaako se omaa osaamista:
Omat vahvuudet tyontekijana:

Omat vahvuudet organisaatiossa:

Omat heikkoudet tyossa, mika ei ole vahvinta osaamisaluetta tai missa tarvitset

lisda koulutusta?

TyOyhteison ja organisaation vahvuudet:
TyOyhteison ja organisaation heikkoudet:
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LITE 3

Strategiapaivan aikana lapi kaydyt asiat, 30.10.2017.

1.YDINOSAAMINEN - Mita sellaista osaamme mika on ainutlaatuista, tuo asi-

akkaalle lisaarvoa, luo uusia mahdollisuuksia tulevaan?

2.Missa toiminnassa ollaan mukana ja mitka ovat alan kilpailutekijat - TOIMIN-
NAN KENTTA?

3.SKENAARIO - tulevaisuuteen nakymiin vaikuttavat ulkoiset ja sisaiset tekijat
(5-10 VUODEN PAAHAN)

Todennakaoinen tulevaisuus:

Uhkaava tulevaisuus:

Toivottava tulevaisuus:

4 MITA TEHDAAN - lyhyt ja selke& organisaation TOIMINTA-
AJATUS/LIIKEIDEA?

Ikean toiminta-ajatuksena on tarjota laaja valikoima hyvin suunniteltuja kodinsi-
sustustuotteita, niin edulliseen hintaan ettd mahdollisimman monella on varaa
niihin.

Body Shopin toiminta-ajatus on tuottaa kosmetiikka-alan tuotteita, jotka eivéat

vahingoita eléimia eiké& ympéristoa.

5.KENELLE TEHDAAN — ELI KUKA ON ASIAKAS?

6.MITEN TEHDAAN - MITKA OVAT ORGANISAATION TOIMINTAA OHJAA-
VAT ARVOT (3-5 ARVOA)?

7.MIKSI TEHDAAN eli TOIMINNAN TAVOITE Mihin pyritd&n ja mihin suun-
taamme? Esimerkiksi, kansainvélistyminen, séilytté& markkina-asema, asiakas-

kokemuksen parantaminen, liikevaihdon kasvu,

8.MEIDAN VISIO - Tulevaisuus jota halutaan yhdessa tehda? Visio tehd&aan
my0s asiakkaita varten, ei pelkastaan meille. Ideoikaa meidan yhteinen visio!
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Nokia: The World in Which Every One Can Be Connected
Spotify: Having 'music moments everywhere'

Ikea: Visiomme on luoda parempi arki meille tavallisille ihmisille

9.YDINOSAAMINEN
Organisaation ydinosaaminen muodostuu myds yksiloiden ydinosaamisten
kautta. Kirjaa jokaiselle paikalla olevalle henkilolle hanen ydinosaamisensa.

BONUSKYSYMYS:
MIKA ON MEIDAN KILPAILUETU?



LIITE 4

Tavoitekeskustelukaavake

Nimi:

Tyonimike:

Keskeisimmat tyotehtavat:

Miten ty0 on sujunut edellisen keskustelun jalkeen?

Mika on tyossasi mielekkainta/palkitsevinta?

Missa olet kokenut onnistuneesi?

Minkalainen on tyotiimisi, ja miten koet oman roolisi tyoyhteisossa?

Mita haluaisit kehittaa tyossasi / tyoyhteisdssa?

Mika on tyossasi hankalaa / ongelmallista?

Oletko onnistunut henkilokohtaisten tavoitteidesi saavuttamisessa?

Onko tyosi kuormittavaa? Mika on oma jaksamisesi talla hetkella?

Miten yllapidat ammattitaitoasi, tarvitsetko lisakoulutusta?

Tulevaisuuden tavoitteet tyossa?

Omia ajatuksia?
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LITE S

N.C.D. Production Oy:n toimintastrategia.

N.C.D. PRODUCTION OY:N YDINOSAAMINEN

Ydinosaaminen koostuu tapahtumatuotannon monipuolisesta osaamisesta. Or-
ganisaation henkilostoon kuuluu monipuolinen joukko tapahtumatuotannon asi-
antuntijoita. Ydinosaamiseen kuuluu festivaalituotannot, konsertit, markkinointi,
anniskelu ja rakentaminen. Organisaation vahvuuksiin kuuluu organisaation
laajuus, silla sen omistuksessa on useita eri tapahtumia ympari Suomen. Orga-
nisaation talous ei myodskaan riippuvainen pelkastaan yhden tapahtuman talou-

dellisesta tuloksesta.

Organisaation on Suomen ainoa koko maan kattava festivaaliorganisaatio. Or-
ganisaation ehdoton vahvuus onkin ydintiimin taito monistaa festivaalit, niiden
logistiikka ja tuotanto toisensa peraan, sailyttaen kuitenkin jokaisen tapahtuman
oma uniikki tunnelma ja brandi. Organisaatio jarjestaa laadukkaita tapahtumia,
joissa otetaan ennen kaikkea huomioon tapahtumien turvallisuus ja asiakastyy-
tyvaisyys. Organisaation vahvuuksia on kyky reagoida nopeasti erilaisiin tilan-
teisiin tapahtumissa. Sen mahdollistavat useat tapahtumat ja organisaation oma
kalusto, silla isoihinkin puutoksiin pystytdan reakoimaan nopeasti ja ongelmat
pystytdan huomioimaan heti ja nama osataan ottaa huomioon myos seuraavis-
sa tapahtumassa. Organisaation yksi keskeisimmista ydinosaamisista on koko-

naisuuksien hallinta.

Organisaatio pystyy tarjoamaan my0s sesonkiaikana t6ita isolle joukolle henki-
|6st0a, silla tapahtumia on pitkin kesaa. Organisaation ydintiimi on pieni verrat-
tuna tapahtumien maaraan, mutta se pitaa organisaation joustavana ja nain
organisaatio pystyy reakoimaan asioihin ja erilaisiin tilanteisiin hyvinkin nopeas-
ti. Pienella ydintiimilla on myos vahva halu kehittaa toimintaa jatkuvasti.

Organisaatio pystyy tarjoamaan myds laajan repertuaarin erilaisia markkinointi-
kohderyhmia eri yhteistyotahoille markkinointikanavana, silla tapahtumia on jo-
kaiselle kohderyhmalle. Nain yhteistydokumppanit pystyvat valitsemaan tapah-
tumista juuri oman yrityksensa kohderyhmalle parhaimmat kanavat.
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ORGANISAATION TOIMINNAN KENTTA

Organisaation toiminnan kentta koostuu paaosin musiikkitapahtumista ja kon-
serteista. Kuitenkin erilaiset tapahtumat kuten muun muassa urheilu, markkinat
ja liveklubit kilpailevat osittain samoista asiakkaista. Organisaation toiminnan
kentta koostuu paaosin inmisten vapaa-ajan kayton kilpailusta eri tahojen kans-
sa. Organisaation toiminnan kentta koostuu koko Suomesta, joten kilpailua on

myos hyvin monenlaista.

Organisaatio toimii hyvin muutosalttiilla kentalla, jossa on paljon kilpailua. Kilpai-
lu koostuu paaosin asiakaskilpailusta, silla Suomen kesa on lyhyt ja viikonlop-
puisin jarjestetaan useita tapahtumia ympari Suomen. Monissa Suomen tapah-
tumissa kiertaa hyvin pitkalti samat artistit, joten asiakkaat pitéa saada osallis-
tumaan tapahtumiin myos muita asioita huomioiden. Suomessa toimii paljon
isoja festivaaleja, joiden etuna on tapahtumien pitkaaikainen ja vahva brandi.
Festivaalit ovat luoneet ymparilleen jo hyvin vahvat perinteet asiakaskayttayty-
misessa ja asiakaskunta onkin hyvin vakiintunutta. Kyseiset isot tapahtumat
myyvat usein myos lippunsa loppuun, joka vain vahvistaa asiakaskunnan ai-

kaista ostopaatosta kyseisiin tapahtumiin.

TULEVAISUUDEN SKENAARIOT

Todennakaoinen tulevaisuus:

Organisaation todennakoinen tulevaisuus on se, etta tapahtumia jarjestetaan
jatkossakin ympari vuoden. Tapahtumien taso, turvallisuus ja elamyksellisyys
pyritaan pitamaan tasokkaana. Asiakkaiden vaatimustason ja laatutietoisuuden
noustessa otetaan nama seikat huomioon myos tapahtumien sisallossa ja pal-
veluissa. Palveluiden tarjonta tulee myos tehda mahdollisimman helpoksi asiak-
kaalle, joten helppouteen ja turvallisuuteen tulee jatkossakin panostaa.

Uhkaava tulevaisuus:

Uhkaavana todellisuutena on mahdollinen taloudellisen tilanteen heikkenemi-
nen, joka vaikuttaa suoraan asiakkaiden vapaa-aikaan kayttamaan rahaan, jo-
ten uhkana on asiakasmaarien lasku tapahtumissa. Lisaantyneiden turvalli-
suusuhkien myota on vaara, etta asiakkaat eivat uskalla tulla massatapahtu-

miin. Turvallisuusuhkat kasvattavat myods tapahtumien kuluja huomattavasti,
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silla turvallisuuteen tulee resursoida koko ajan vain enemman ja viranomaisten

laatimat turvallisuusmaaraykset kasvavat.

Uhkatekijana on myos alan kova kilpailu, joten kavijoista kilpaillaan jatkossa
viela enemman. Tama saattaa heikentaa joidenkin tapahtumien taloudellista
asemaa. Yhtena suurena uhkana on myos saiden muuttuminen. Kesakauden
lyhentyessa, lampdtilojen laskiessa ja sateiden lisaantyessa asiakkaat eivat
lahde tapahtumiin helposti. Lisaksi aarisaailmiot ovat lisaantyneet, jotka ovat
aiheuttaneet vaaratilanteita myos tapahtumissa. Naiden ennakointi on hyvin
haasteellista.

Myds kilpailu artistien osalta kovenee jatkuvasti ja uusia huippuartisteja ei tule
enaa jatkuvasti markkinoille tai Suomeen saataville. Lisaksi organisaation omal-
la kasvulla voi olla merkittavia haittatekijoita tapahtumien keskuudessa, silla osa
tapahtumista voi syoda jo omaa kavijakuntaa. Lisaksi liian suuren kasvun myota
resursseihin ei ole kiinnitetty tarpeeksi huomiota, joten osa tapahtumista voi
jaada toisten tapahtumien jalkoihin. Lisaksi riskind on se, ettd muut kilpailevat
organisaatiot rekrytoivat organisaation tyontekijoita, mikali tyontekijoiden hyvin-

voinnista ja sitoutuneisuudesta ei huolehdita.

Toivottu tulevaisuus:

Organisaation toiveena on jatkaa Suomen suurimpana tapahtumajarjestajana ja
tapahtumien asiakaskunta vakiintuu. Lisaksi toiveena, etta organisaation tapah-
tumatuotanto saataisiin ymparivuotiseksi uusien erilaisten tapahtumien myota.
Tama helpottaisi myds henkildston sitouttamista ja kiinnittamista firmaan. Toi-
veena on organisaation taloudellisen tilanteen vakiinnuttaminen ja henkilostore-

surssien kuntoon laitto.

Henkildston hyvinvointiin panostamalla pyritaan myods saamaan parempaa tu-
losta tehostamalla tyontekoa ja selkeyttamalla tyotehtavia. Organisaation sisai-
nen viestinta ja avoin kommunikointi paranevat, joka taas vaikuttaa suoraan
henkiloston tyohyvinvointiin ja nain organisaatiossa pystytaan keskittymaan oi-

keisiin asioihin eika turhaa hukkatyota tule.
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N.C.D. PRODUCTIONIN TOIMINTA-AJATUS/LIIKEIDEA - MISSIO

N.C.D. Production Oy:n toiminta-ajatuksena on tuottaa tapahtumia ymparivuoti-
sesti koko Suomen laajuisesti. Yrityksen tavoitteena on tarjota asiakkaille mah-
dollisimman laaja kattaus erilaisia tapahtumia, joihin kaikilla on mahdollisuus
osallistua. Tapahtumien lahtdkohtana on luoda asiakkaille laadukkaita, turvalli-
sia ja elamyksellisia tapahtumia, joihin halutaan palata aina uudelleen ja uudel-

leen.

N.C.D. PRODUCTIONIN ASIAKKAAT

N.C.D. Productionilla on laaja asiakaskunta, silla sen jokaisella tapahtumalla on
oma kohderyhmansa. Kohderyhmaan vaikuttaa tapahtuman teema, esiintyjat ja
sijainti. Asiakaskuntaa pyritaan jatkuvasti laajentamaan ja |I0ytamaan ne asiak-

kaat, jotka eivat ole aktiivisia tapahtumissa kavijoita.

Asiakkaisiin kuuluvat myos yritykset, jotka tuovat henkilostoansa ja asiakkaitan-
sa viihtymaan tapahtumiin. Lisaksi asiakkaita ovat yritysyhteistyotahot, jotka
etsivat itsellensa asiakkaita markkinoimalla tapahtumissa omia palveluitaan ja

tuotteitaan.

Tapahtumien asiakkaita ovat myos esiintyjat. Yhta lailla organisaation tavoittee-
na on huolehtia artistien viihtyvyydesta ja luoda heille hyvat puitteet tehda toita
ja mahdollistaa heille paras mahdollinen Iahtokohta hyvalle esitykselle. Tama
vaikuttaa my0s lipunostaneen asiakkaan tyytyvaisyyteen.

N.C.D. PRODUCTIONIN ARVOT

Laadukkuus: otetaan huomioon kaikessa tekemisessa, myos tyon tekemisen
ammattitaitoisuudessa

Asiakaslahtoisyys: tiedetaan kohderyhmat ja otetaan huomioon erilaiset asiak-
kaat

Turvallisuus: aina ensisijalla kaikessa tekemisessa ja tapahtumissa

Avoimuus: kunnioitetaan toisia olemalla rehellisia ja luotettavia

N.C.D. PRODUCTIONIN TOIMINNAN TAVOITE ELI MISSIO
-Vakinaistaa asema Suomen suurimpana tapahtumajarjestajana ja saada toi-

minta ymparivuotiseksi.
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-Kasvattaa liikevaihtoa

-Kasvattaa maltillisesti kavijamaaria ja vakiinnuttaa asiakaskunta

-Jarjestaa asiakkaille turvallisia, laadukkaita ja elamyksellisia tapahtumia.
-Nostaa tapahtumien tasoa seka parantaa palveluiden tasoa, sujuvuutta ja mo-
nipuolisuutta

-Kehittaa tapahtumien brandia

N.C.D. PRODUCTIONIN VISIO

N.C.D Production Oy tekee Suomen parhaimpia, elamyksellisimpia, turvallisim-
pia ja tasokkaimpia tapahtumia jokaiseen makuun. N.C.D. Productionin visio on
olla Suomen johtava tapahtumajarjestaja, jolla on monipuolisin tapahtumakat-

taus.

TUNNE TAPAHTUMASI - MUSIIKKI, MUISTOT, ELAMYKSET
FEEL YOUR FESTIVAL - MUSIC, MEMORIES, EXPERIENCES



LIITE 6

N.C.D. Production Oy:n henkilostokysely
Ei / Huono Kylld / Hyva
1 (23415

Oletko tyytyvainen tyéhdsi

Oletko tyytyvainen tydmaaraasi

Oletko tyytyvainen tydaikoihisi

Mika on tydhyvinvointisi taso

Koetko olevasi motivoitunut

Koetko olevasi sitoutunut tyohosi

Koetko etta tyontekoasi arvostetaan

Saatko tydstasi kiitosta

Oletko innostunut tyostasi

0N~ WN =

0.0nko tydsi stressaavaa

11.Koetko etta tydyhteisOssa kaikki tekevat
toita yhteisen tavoitteen puolesta?

12.0nko organisaation yhteinen tavoite
sinulle selked?

13.Nakyyko tydssasi organisaation arvot?

14.0Onko tydntekijoiden ja kollegoidesi
tydnkuvat sinulle selkeat

15.0nko oma tydnkuvasi selkea

16.Onko tyéyhteis6 hyvinvoiva?

17. Arvioi tydyhteison sisaisen viestinnan
tilaa

18. Miten suoriudut mielestasi omasta
tyostasi

19. Tarvitsetko jollakin sektorilla koulutusta

20.Parannusehdotuksia organisaation
toimintaan?




