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Abstract

The thesis addressed the impact of the change on the working atmosphere. The research tar-
get was a service business company that updated the strategy to a growth company the pre-
vious autumn. The study created concrete indicators of the current state of the company's wor-
king atmosphere so that it can be measured and developed more goal-oriented in future. The
study was performed using a quantitative research method. The research question was how to
take care of the company’s working atmosphere in a change.

The target company was a growth company that performs store modifications. The target com-
pany section discussed the industry and the history and current state of the target company,
as well as the reasons why the company became a growth company.

The first theoretical part focused into the strategy. The strategy work included, among other
things, the strategy process, from planning to implementation. The second part of the theoreti-
cal section dealt with change and its management. In this section, the topic was examined in
more detail about the impact of the change on employee’s and the working atmosphere’s
perspectives.

The empirical section of the work presented the research methods of the work and the results
of the study. The final product of the study was a description of the current state of working at-
mosphere of the target company, as well as measures to improve and maintain the working
atmosphere.

The summary addressed the key points of the entire work and described the success of the

work. The results stated that leadership and communication are the key factors to ensure a

good working atmosphere. The conclusions stated that the working atmosphere is important
for the success of the growth and change.
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1 JOHDANTO

1.1  Tutkimuksen tausta

Muutokset ovat olennainen osa elamaamme. Oli sitten kyseessa iso tai pieni muutos, se
on aina haaste. Haasteelliseksi se muodostuu, kun eri ndkemykset kohtaavat ja joudutaan
luopumaan tutusta ja turvallisesta. Tydntekijdiden suhtautuminen muutokseen vaihtelee,

ja he kokevat muutokset eri tavoin. (Ponteva 2010, 7—10.)

Kohdeyritys on kokenut vuosien varrella useita vaiheita, aina tasaisesta ja hallitusta kas-
vusta, pienimuotoiseen taantumaan. Viime vuosina yrityksella on ollut tavoitteena niin si-
touttaa tydntekijoitdan kuin kehittda palveluitaan vastaamaan paremmin asiakkaidensa

tarpeita. Tama on usein aiheuttanut kasvun mukana tulevia lieveilmioita, jotka ovat vaati-
neet yritysta kehittamaan prosessejaan ja kaytantdjaan palvelemaan paremmin sen het-

kista tilannetta.

Tyoskentelen kohdeyrityksessa 1t&-Suomen aluepaallikkdna. Tydssani toimin asiantuntija-
tehtavissd myymalamuutoksiin liittyen. Hieman yli kymmenvuotisen yrityksen palveluk-
sessa olen ollut pian yhdeksan vuotta. Naiden vuosien aikana olen paassyt kokemaan yri-

tyksen kasvut ja tarkastelemaan eri muutosten vaikutuksia kohdeorganisaatiossa.

Strategiaprosessien aloitukseen ja lapivientiin liittyy usein voimakasta muutosvastarintaa
(Tuomi 2010, 31). Viimeisimman muutoksen vuoksi ja siitd seuranneen voimakkaan kas-
vun myo6ta, on tarkeaa luoda kirkkaat tavoitteet, parantaa viestintaa, kehittaa reagointino-
peutta ja etenkin sitouttaa tyontekijoita kohdeyritykseen ja lisata jokaisen halua parantaa

yritysta.

Yrityksen asiakassegmentti on ollut hyvin rajattu vuoden 2019 syksyyn saakka, minka jal-
keen liiketoimintaa on lahdetty kasvattamaan uusilla asiakkailla, seka jatkossa kansainva-
lisiltd markkinoilta. Kohdeyrityksen strategian muutokseen ovat puoltaneet monet eri asiat,

tarkeimpana ensimmainen tappiollinen tilikausi.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on luoda kuvaus kohdeyrityksen tyoilmapiirin nykytilasta. Tutki-
mus on tehty kvantitatiivisen tutkimuksen avulla, jotta tyGilmapiirin nykytilasta saadaan nu-
meraalinen kuvaus ja sen seuranta on jatkossa tavoitteellista. Tutkimusongelmassa sel-

vida, kuinka huolehtia yrityksen tydilmapiiristd muutoksessa.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on keino kuvata tutkittavaa aineistoa lukumaarin

tai prosenttiosuuksin. Tutkimus vaatii riittdvan suurta ja edustavaa otosta ollakseen



maarallisesti relevantti. Kvantitatiivisella tutkimuksella saadaan yleensa kuvattua nykyti-

lanne, mutta tulosten syihin se ei anna riittavaa tietoa. (Heikkila 2014.)

Tutkimuksen lopputuotteena luodaan toimenpiteet kohdeyrityksen tyoilmapiirin kehitta-
miseksi seka tyontekijoiden sitouttamiseksi. Korjaavilla toimenpiteilla saadaan aikaiseksi
toimivampi ja tuottavampi organisaatio, joka tukee yrityksen kasvustrategiaa. Organisaa-
tion toimivuus, kustannustehokkuus ja tuottavuus syntyvat usein motivoituneiden tyonteki-
joiden tuloksena (Sinokki 2017).

Opinnaytetyossa vastataan kahteen tutkimuskysymykseen:
¢ Millaisia ty6ilmapiirin haasteita syntyy kasvustrategian mukana?

e Millainen vaikutus muutoksella on tydilmapiiriin?
1.3 Raportin rakenne

Tutkimusraportin rakenne koostuu Kuvio 1. mukaisesti.

Johdanto Kohde yritys Teoria Tutkimus
; Yhteenveto
Alhe Taustat Strategiatyo Tulokset
Tut!flnm.uksen Toimiala Muutosjohtaminen Toimenpiteet
madrittely

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne

Opinnaytetydssa kayn ensimmaisena lapi johdanto-osion, jossa kdy ilmi tutkimuksen aihe-
piiri ja sen maarittely. Toisessa osiossa kasittelen kohdeyrityksen taustoja ja muita liiketoi-
mintaan vaikuttavia tietoja. Teorialuvuissa kasittelen strategiatydta ja muutosjohtamista.
Opinnaytetydn tutkimusosiossa kasittelen tydilmapiiritutkimuksen tuloksia ja korjaavia toi-
menpiteita teoriaosuuteen nojautuen. Tutkimuksen viimeisessa osiossa kiteytan tutkimus-

tydn yhteenvedon ja johtopaatokset.



2 KOHDEYRITYS
2.1 Kohdeyrityksen historia

Kohdeyritys on vuonna 2010 perustettu myymalamuutoksiin erikoistunut yritys. Vuosien
varrella yritys on kehittynyt pienesta kolmen hengen yrityksesta aina 60 tyontekijan yri-

tykseksi, joka on talla hetkella Suomen johtava myymalamuutoksiin perehtynyt yritys.

Aluksi liikeideana oli tuottaa yksikdille apukasia myymalamuutoksiin, ja keksia innovaati-
oita auttamaan muutosten lapiviennissa. Jo ensimmaisestd muutosprojektista keksittiin
ajatus kokonaisten hyllylaivojen siirtamiseen, joka voisi toimiessaan helpottaa tuotteiden
siirtdmista muutosyksikoissa paikasta toiseen, seka varmistaa myytavien tuotteiden saata-
vuus asiakkaille muutoksen aikana. Aiemmin oli kaytantona tyhjentaa tuotteet hyllysta,
purkaa kaluste, kasata se uuteen sijaintiin ja tuotteistaa samat tuotteet takaisin. Se heijas-
tui yksikdn myynti-indekseihin seka asiakaspalautteisiin negatiivisesti. Kokonaisten hylly-
laivojen siirtdmisesta syntyi yritykselle valttikortti, joka patentoitiin ja se toimi pitkdan

myyntivalttina muutostodissa.

Mydhemmin ydinliiketoiminta syventyi kalusteasennuksesta ja kalusteiden siirtdmisesta
yha enemman tuotteistukseen, jonka kehitykseen yrityksessa panostettiin koulutusten
myo6ta saannoéllisesti. Kasvun takana on ollut vahva sitoutuminen Suomen suurimpaan
ketjuun Suomen Osuuskauppojen Keskuskuntaan (SOK), ja asiakkaana ovat toimineet

alueosuuskaupat (AOK).

Viime vuonna yritys pyrki luomaan yhteistoimintasopimusta SOK ketjun kanssa, missa ei
kuitenkaan paasty molempia osapuolia miellyttdvaan lopputulokseen. Sopimusyrityksen
jalkeen kohdeyritys paatti paivittda strategiansa vastaamaan kasvustrategiaa ja samalla
liketoiminta vapautettiin myds muille ketjuille. Paatésta puolsi myos riskienhallinta, silla

nyt koko yrityksen liiketoiminta ei olisi yhden asiakkaan varassa.
2.2 Yrityksen tunnusluvut

Taulukosta 1 ilmenee viimeisen viiden vuoden ajalta muutaman tunnusluvun muutokset.

Taulukko 1. Yrityksen tunnusluvut (Taloussanomat 2020)



2015 2016 2017 2018 2019
Liikevaihto 1,5 2,2 2,5 3,1 2,9
Liikevaihtomuutos | 35,90%| 43,40%| 12,80%| 24,70%| -6,00%
Tilikauden tulos 75000€| 137000€| 79000€ 262000€| -40000€
Liikevoitto 6,20 % 7,80 % 410%| 10,50%| -1,40%
Omavaraisuusaste 55,20%| 45,30%| 47,40%( 54,70% 42 %
LIIKEVAIHTO MILJ. €
3,5
3
3,1
2,9
2,5
2,5
2 2,2
1,5
1,5
1
0,5
0
2015 2016 2017 2018 2019

Kuvio 2. Liikevaihdon kehittyminen viidessa vuodessa (Taloussanomat 2020)

Yrityksen liikevaihto kaksinkertaistui kolmessa vuodessa vuosien 2015-2018 aikana.

2.3 Yhteistyokumppanit

Viimeisten vuosien aikana yritys on tuottanut asiakkaille lisapalveluita pienten rakennus-

téiden my6ta, joita ovat muun muassa yhteistydkumppanit ovat mahdollistaneet. Naita li-

sapalveluita ja uusia tuotteita ovat esimerkiksi kylmakoneiden haalaukset, maalaus- ja

muut miljootyot, sekd saneeraus- ja purkutyot.

Kohdeyrityksen sesongit sijoittuvat alkuvuoteen ja syksyyn. Naihin aikoihin kohdeyrityk-

sella on ollut tarvetta rekrytoida lisda resursseja projektien toteuttamiseen.

Palveluntuottamisen sesonkiaikaan on mahdollistaneen myds henkildstdopalveluyritysten,

kuten Eezyn, Baronan ja StaffPointin, tarjoamat lisaresurssit.



Verkostoituminen on elinehtona organisaatioiden toiminnassa tana paivana. Yhteistyo-
kumppanuudet, jotka vahvistavat ja mahdollistavat strategian toteutumisen ovat yhtiélle
elintarkeita. Yhteistydkumppanuudet voivat olla myés oman toimialan ulkopuolelta, jolloin
ne vahvistavat yrityksen arvoa asiakkaalle. YhteistyOkumppanit voivat olla my6s avain uu-

den ainutlaatuisen toimintatavan luonnissa. (Tuomi 2010, 59.)
2.4 Toimialatiedot

Kaupanala

Kaupanala tyollistda koko ketjussa noin 450 000 tyontekijaa Suomessa ja on suurin toi-
miala tydllisten maaralla mitattuna. Kerrannaisvaikutuksilla koko kaupanala tuottaa noin
15 prosenttia Suomen bruttokansantuotteesta. Digitaalinen murros on luonut kovan kilpai-
lun vahittais- ja tukkukauppaan. Paras hinta ja laatu ovat kuluttajalle, ja yritysasiakkaalle
tarkeimpia arvoja, kun tehdaan paatos, ostetaanko tuote ulkomailta vai kotimaasta. (He-
lander 2020.)

Vuonna 2019 vahittadiskaupan euromaarainen liikevaihdon kasvu oli 2,3 prosenttia edellis-
vuodesta, ja talle vuodelle kasvua ennustetaan vahittdiskaupan liikkevaihdon osalta noin
2,5 prosenttia (Kurjenoja, 2020). Koronakriisi on vaikuttanut etenkin kayttétavaran liike-
vaihtoon negatiivisesti. Sen sijaan kodintekniikan, rautakaupan ja paivittaistavarakaupan

voimakas kasvu heijastuu koko vahittaiskaupan positiiviseen kasvuun. (Kurjenoja, 2020.)

Myymalamuutosten osalta vuoden 2020 pandemia ei ole juurikaan vaikuttanut tdiden
maaraan. Pienempien ketjujen investointipdatokset ovat siirtyneet kevaalta myohemmalle
ajankohdalle. Kurjenoja (2020) epailee kuitenkin, ettd koronaviruksen toinen aalto voisi
vaikuttaa erittdin negatiivisesti kaupan tyollisyyteen. Viime vuoden aikana havisi noin

10 000 tydpaikkaa vahittdiskaupan puolelta. Epidemian mahdollinen paheneminen voisi

vieda kaupan alalta jopa 20 000 tyopaikkaa.
Muutostoiden sesonki

Yrityksen vuosikellosta iimenee voimakkaimmat sesonkiajat. Ruuhka-ajat sijoittuvat alku-
vuoteen, tammikuusta aina huhtikuun puoleen valiin. Toinen ruuhka-aika on syksylla, elo-
kuun puolesta valistd marraskuun puolelle. Ruuhka-aikana yrityksen tyontekijamaara kak-

sinkertaistuu.
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Kuva 1. Kohdeyrityksen vuosikello

Vuoden alun sesonki alkaa vuoden vaihteesta, jolloin joulukauppa hilijenee ja asiakasmaa-
rat pienenevat. Koska muutostoita tehdaan Iahes poikkeuksetta auki olevissa yksikoissa,
on vuoden alun myymaldiden hiljainen aika paras hetki tehdd muutostoita. Toisaalta myos
jaksonvaihde talvesta kevaaseen sattuu ensimmaiseen ruuhka aikaan, maaliskuulle. Sil-
loin seka paivittais- etta kayttétavaran puolella vaihtuvat sesonkien tuoteryhmat talvesta

kevaaseen.

Kesaaika on muutostoiden osalta melko hiljaista. Osittain tama johtuu siita, etta on loma-
aika, jolloin tilaajat ovat kesaloman vietossa, seka osatoimitusten tehtaat ovat suljettuina.
Varsinkin Ita-Suomen osalta myymaloiden asiakasmaarat nousevat kesalla, kun lomalai-
set saapuvat mokeilleen. Esimerkiksi Puumalassa on 2200 asukasta ja yli 3600 mokkia

(Bonnor 2017). Puumalan asukasmaara kaksinkertaistuu kesaaikaan, minka vuoksi myy-

malan muutostoita ei ole jarkevaa tehda kesaaikaan.

Toinen korkea sesonki asettuu syksyyn. Syksyn aikana tehtavat muutosty6t valmistelavat
yksikéita joulukauppaan, joka on vuoden suurin sesonkiaika kaupoille. Alkusyksyn aikana
on myds jaksonvaihde, jossa kesan tuoteryhmat vaihtuvat syksyn tuotteisiin. Mydhemmin

syksylla samainen jaksonvaihde koskeen syksysta talveen siirtymista.

2.5 Organisaatio

Kuviossa 3 nakyy yrityksen organisaatiorakenne, minka lisdksi kohdeyrityksessa toimii
kaksi hr-tehtavissa tyoskentelevaa henkilda. He tukevat alue- ja asiakkuuspaallikditd mm.
rekrytoinneissa, seka hoitavat tydsuhdeasioita, kuten tydsopimusten tekoa ja palkanmak-

sua.



Toimitusjohtaja
Lketomntajohtaja Asiakkuusjohtaja
| | |
Asiakkuuspazllikkd Eteld-Suomen Ita-Suomen Lansi-Suomen Varsinais-Suomen
aluepaallikko aluepaallikko aluepaallikko aluepaallikko

Kuvio 3. Kohdeyrityksen organisaatiokaavio

Yrityksessa on tydntekijoitéd yhteensa 60. Voimakkaan tavoitteellisen kasvun myéta yritys
tulee tarvitsemaan uusia vastuuhenkil6ita. Yrityksen tulee luoda myds kasvanutta liiketoi-

mintaa vastaavia uusia rooleja organisaatioon.

Kohdeyrityksessa nousee usein esiin termi "littea organisaatiorakenne”. Pajunen (2020)
kuvailee, etta litteassa organisaatiossa ei ole raskasta hierarkiaa, vaan se on itse opittu

tapa toimia. Littedssa organisaatiorakenteessa ratkotaan usein ongelmia yhdessa.
2.6 Strategia
2.6.1 Differointistrategia

Differointistrategia on jotain, mitd muut yritykset eivat tuota, tai jotain mita heilla ei ole. Se
voi olla ainutlaatuinen brandi ja imago, teknologia tai mita vain mika poikkeaa muista. Se
on edun muodostamista, minka kuluttaja voi helposti ymmartaa. Ainutlaatuisen tuotteen
ominaisuuksien ansiosta kuluttaja on valmis maksamaan tuotteesta normaalia enemman.
(Strategytrain 2020.)

Kohdeyritys on pyrkinyt erottautumaan kilpailijoistaan tuottamalla kokonaisvaltaisia myy-
malamuutoksia. Pahimpia kilpailijoita ovat olleet kalusteasentajat ja ennen kaikkea yksi-
koiden oma henkilokunta, koska aikaisemmin yksikon oma henkilokunta teki myymala-
muutokset. Kun kalustus seka hyllytys saatiin tuotteistettua palveluiksi, oli luontevaa tuoda
uusia tuotteita asiakkaan saataville, kuten suunnittelu ja tydnjohto. Myohemmin myds ke-

vyita rakennusteknillisia toita ja konsultointia.



Naista syntyi yrityksen erikoistuminen ja uniikki palvelu, mita ei toistaiseksi kukaan kilpai-
lija tuota. Allianssijohtoisesta toteutuksesta syntyva tehokkuus huomioitiin myds yksi-
kdissa. Taman vuoksi myymalat ostavat palveluamme nykyisin, ja tekevat yha harvemmin
myymalamuutoksia yksikon omalla henkildkunnalla. Muutosten tekeminen yksikon omalla
henkildkunnalla on tydntekijéille erittain raskasta, silla muutos tehdaan omien téiden

ohessa eika yksikdn henkildkunnalla aina riitd osaaminen esimerkiksi kalustemuutoksiin.
2.6.2 Kasvustrategiaan siirtyminen

Kohdeyrityksen vuoden 2019 tilinpaatds vahvisti tarvetta muutokseen. Liiketoiminnallinen-
riski vain yhden ketjun kanssa toimimisesta konkretisoitui. Vuonna 2019 kohdeyritys pyrki
solmimaan koko SOK ketjua koskevaa yhteistoimintasopimusta tuloksetta. Aikaisempien

vuosien liiketoiminnan kehitys oli pysahtynyt ja yritys koki ensimmaisen tappiollisen tilikau-

tensa.

Uutta strategiaa lahdettiin luomaan johtoryhmassa visioimalla tulevaisuutta, ja missa halu-
amme olla viiden vuoden paasta. Visioiden koonnista ilmeni, etta kaikki johtoryhman jase-
net nakivat yrityksessa kasvupotentiaalia uusien tuotteiden ja asiakkaiden muodossa. Pai-
van tuotoksena syntyi liiketoiminnalle uudet ajurit ja selkeat viiden vuoden tavoitteet: kan-

sainvalistyminen, 9 milj. € liikevaihtoa, uudet tuotteet ja uudet asiakkaat.

Tulevaisuuden tavoitteet pilkottiin lyhyemman aikavalin tavoitteisiin vuositasolle. Lisaksi
koko yrityksen henkildstd paasi yhdessa luomaan yritykselle omia arvoja, jotka ohjaavat

toimintaa tydarjessa.



3 STRATEGIATYO
3.1 Strategiaprosessi

Kuviossa 4 on kuvattu strategiaprosessin tyévaiheet.

Tietojen Seuranta,

Siirtymisen

. Toteutus
suunnitelu

keruu ja Maarittely
analysointi

arviointi ja
paivitys

Kuvio 4. Strategiaprosessin tyévaiheet (Lindroos & Lohivesi 2010, 29.)

Strategian luonnissa arvioidaan ensin, millaisena liiketoimintaymparistdé nahdaan tulevai-
suudessa. Taman pohjalta luodaan visio toiminnan paamaarille, minka jalkeen luodaan
keinot, joilla nama paamaarat ja tavoitteet saavutetaan. Lopuksi paatetaan resurssit, joilla

kehityshankkeen toteutus varmistetaan. (Lindroos & Lohivesi 2010, 29—30.)

Strategianprosessia taytyy johtaa, jotta sen muuttaminen arkitoiminnaksi on mahdollista.
Strategiaprosessissa maaritellaan sen osat, luodaan kokonaiskuva ja kdydaan sen toimin-
nan vaikutukset kaikilla organisaation tasoilla. Se sisaltaa toimintatapojen suunnittelua ja
niiden aikatauluttamista. Hyvin suunniteltu ja johdettu strategiaprosessi osallistuttaa tyon-
tekijat ja johdon sen onnistumiseen, ja parhaillaan se on koko organisaation oppimispro-
sessi. (Tuomi 2010, 30.)

Kamenskyn (2014, 60—61) mukaan liikketoimintastrategioissa on kysymys, miten yritys
erottuu kilpailijoistaan. Liiketoimintastrategiaa sanotaankin usein kilpailustrategiaksi. Liike-
toimintastrategiaa on hyva hakea esimerkiksi taman hetken osaamisesta ja resursseista,
asiakkaiden tarpeista tai kilpailutilanteesta. Yrityksen on pystyttava lunastamaan asiakas-
lupaus samalla tehdessaan kannattavaa liiketoimintaa. Kilpailuedussa onkin kyse siita,

kuinka yritys pystyy saavuttamaan, vahvistamaan ja yllapitaa kilpailuetuaan.

Strategiaprosessia luodessa on syyta olla joustava, silla toteutusvaiheessa joudutaan
usein tarkentamaan suunnitteluvaiheen asioita, silla analyysivaiheessa on mahdotonta
huomioida kaikkea (Lindroos & Lohivesi 2010, 30).

Tietojen keruu ja analysointi

Strategiaprosessi alkaa toimialan laajalla analysoinnilla. Se sisaltda arviot toimintaympa-
ristdbn muutoksista, sisdisten toimintojen ja kilpailuasetelmien kehittymista seka sidosryh-

mien mahdollisista muutoksista. Toimialan analysointiin on olemassa lukuisia tydkaluja,
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kuten esimerkiksi SWOT-analyysi, Porterin viiden kilpailuvoiman malli seka skenaario-
analyysit. Yrityksen tulevaisuutta hahmotellessa onkin tarkeaa tunnistaa ne muutokset,
jotka tuntuvat oleellisilta, ja miten ne voivat vaikuttaa toimialaan. Analysointivaiheen lo-
pussa pitaisi olla selvaa millaiseen toimintaymparistéén strategiaa ollaan luomassa. (Lind-
roos & Lohivesi 2010, 30—40.)

Maarittely

Strategiaprosessin toisessa vaiheessa maaritelladn paamaarat yrityksen toiminnalle. Maa-
rittelyvaiheen tavoitteena on aluksi kiteyttaa yrityksen perustehtavan, eli mission, mukaan
tarpeeksi haastava, mutta todellinen ndkemys tulevaisuudesta, eli visio. Mission ja vision

pohjalta luodaan perusta strategialle. (Lindroos & Lohivesi 2010, 40—41.)

Yrityksen menestyksen kannalta on tarkeda olla muuntautumiskykyinen. Strategiaproses-
sin onnistumisen edellytyksena on yhteinen tahto ja visio millaiseksi yritys haluaa tulla.
Selkea tavoite toimii yrityksessa paatdsten ohjenuorana, se sitouttaa henkildéstoa ja luo
motivaatiota. (Lindroos & Lohivesi 2010, 41.)

Siirtymisen suunnittelu

Strategiaprosessin toteutusvaihetta edeltda suunnittelu, jonka aikana maaritelldan strate-
gian toteutumiseen vaadittavat kehitysprojektit. Strategiaa tukevat kehitysprojektit voivat
kestaa koko strategiajakson ajan, tai jopa pidempaankin. Ensimmaisen kehitysprojektin
aloittaminen on syyta kaynnistdd mahdollisimman nopeasti. Kehitysprojektien tarkoituk-
sena on tunnistaa haluttujen pdadmaarien vaatimukset ja millaisia muutoksia haluttuun

paamaaraan paaseminen vaatii. (Lindroos & Lohivesi 2010, 44.)
Toteutusvaihe

Strategiaa toteutetaan toimintasuunnitelmilla, jotka sisaltavat maaritellyt tavoitteet ja kei-
not, joilla tavoitteisiin paadsemista tuetaan. Toteutusvaiheen kesto on koko strategiajakson
kestava prosessi, joka vaatii paljon tdita ja resursseja, koska sita tehdaan jokapaivaisessa
tydssa. Toteutuksen onnistuminen vaatii johdolta johdonmukaisuutta strategian johtami-
sessa, seka kykya valvoa ja vauhdittaa sen toteutumista. Strategiatydn nakdkulmasta kay-
tannon toteuttamista voidaan verrata toiminnan johtamiseen, silla hyvalla johtamisella
myOs strategia toteutuu. Jos strategiaa ei saada toteutettua, 16ytyy usein vika huonosta

johtamisesta tai strategiasta. (Lindroos & Lohivesi 2010, 44—45.)

Kamenskyn (2014, 62) mukaan strategian toteutuminen on kiinni strategiatydskentelyn

laadusta ja siita kuinka hyvin eri osa-alueiden vuorovaikutussuhteet on ymmarretty.
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Strategiatydskentelyssa on myos merkittdvaa, miten sitéd osataan johtaa ja millainen jouk-

kuehenki organisaatiossa on syntynyt.
Seurannan, arvioinnin ja paivityksen vaihe

Aina strategiassa ei osata ennakoida kaikkea oleellista, koska toimintaymparisto on jatku-
vassa muutostilassa. Toimintaymparistdn jatkuvien muutosten vuoksi, onkin hyva arvioida
strategialinjausten paikkaansa pitavyyttd saanndéllisin valiajoin, ja tehda mahdolliset paa-
tokset niiden muuttamisesta tai tismennyksista tarvittaessa. Joskus on mahdollista, etta
joudutaan paivittamaan strategia kokonaan jonkin suuren muutoksen vuoksi. (Lindroos &
Lohivesi 2010, 46.)

Lindroosin ja Lohiveden (2010, 45—46) mukaan strategian ei kannata olla liian joustama-
ton, koska silloin organisaatiolla ei ole mahdollisuuksia ottaa huomioon mahdollisia muu-
toksia. Sama patee myos strategialinjauksiin, joiden jaykkyyden vuoksi voi yrityksen olla
vaikea mukautua mahdollisiin olosuhteiden muutoksiin. Toisaalta myds liian 16ysaksi laa-
ditut strategialinjaukset voivat olla ongelmallisia, koska yritys ei ymmarra mihin pyritdan ja
miten tavoitteiden toteutumista seurataan. Menestyva yritys osaa reagoida muutoksiin kil-
pailijoitaan nopeammin ja paremmin, jolloin menestyminen perustuu muutoskykyyn, -no-

peuteen ja -valmiuteen.
3.2 Strategia ja sen johtaminen

Strategiassa kay ilmi, miten valittuun padamaaraan aiotaan paasta. Strategiassa kuvaillaan
keinot ja periaatteet, joilla uskotaan paasevan kohti visiota. (Viitala & Jylha 2019, luvusta

strategia.)

Strategia on koko organisaation yhteinen tydvaline, jonka avulla visiosta tulee totta (Tuomi
2010, 107). Strategian perusta on kolme peruspilaria, jotka ovat visio, toimita-ajatus seka

yrityksen arvot (Tuomi 2010, 50).

Strategia kiteyttaa yrityksen keskeiset tavoitteet seka toiminnan suuntaviivat. Strategian
maaritelma voi koostua muun muassa seuraavista asioista: Tydntekijat tiedostavat tehdyt
strategiset valinnat, jotta niihin sitoudutaan kollektiivisesti seka toteutetaan kurinalaisesti.
Strategiassa on maaritelty suuntaviivat, jotka ohjaavat toimintaa kohti tavoitteita. Kysymys
on valinnasta usean eri vaihtoehdon valilla, ja myos tietoisesta kieltdytymisesta useista

hyvista vaihtoehdoista, eli luopumisesta. (Kamensky 2010, 18—19.)

Vaisanen (2019, 211—212) mukaan strategian olevan pohjimmiltaan joukko kylla- ja ei
vastauksia. Se on vastauksia siita, mita yrityksen tekemisessa sailytetdan ja mita rajataan

siitd pois, koska talléin pystytaan kohdentamaan yrityksen resurssit seka tekeminen.
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Mitkaan resurssit eivat ole riittavat, jos tekeminen on liian laajaa. Tarkeaa strategiassa on
maaritella mille mahdollisuuksille, asiakassegmenteille, markkinoille ja toimenpiteille sano-

taan kylla, ja mille sanotaan ei.

Strategia on kieltdytymistad mielenkiintoisista asioista (Toivanen 2019, Véisdsen
2019, 211 mukaan).

Kamensky (2010, 18—20) jakaa strategian kolmeen eri maaritelmaan, koska strategia on
kasitteena mahdotonta vangita yhteen ytimekkaaseen maaritelmaan. Kukin strategian
maaritelma taydentaa toisiaan. Yksi strategiamaaritelmista kuvailee, etta strategia on yri-
tyksen tietoinen keskeisten tavoitteiden ja toiminnan suuntaviivojen valinta muuttuvassa
maailmassa. Toisessa strategiamaaritelmassa yritys hallitsee ymparistda strategian
avulla. Kolmannessa maaritelmassa strategian avulla yritys hallitsee tietoisesti ulkoisia ja
sisaisia tekijoita seka niiden valisia vuorovaikutussuhteita siten, etta yritykselle asetetut

kannattavuus-, jatkuvuus- ja kehittamistavoitteet pystytaan saavuttamaan.

Strategian avulla yrityksellda on mahdollisuus hallita ymparistéa. Ympariston hallinnalla tar-
koitetaan seuraavia asioita: Muuttuva maailma eli yrityksen toimintaymparist6. Yritys valit-
see oman toimintaymparistdnsa, sopeutuu siihen ja muokkaa sita, seka vaikuttaa omalla

toiminnallaan ymparistoon. (Kamensky 2010, 18—19.)

Hyvan strategian luominen vaatii kaikilta tyontekijoilta sitoutumista ja ymmarrysta strate-
giaa kohtaan. Se vaatii paljon kasitteellista ajattelua ennen kaytannoén tuloksia, koska stra-
tegiassa pyritdan ndkemaan ja luomaan suunta tulevalle. Strategian hankaluus piilee
nahda tulevia asioita ennakkoon, kun taas ihminen ymmartaa usein elamaa jalkikateen.
Taman vuoksi usein organisaatioissa osallistutaan vasta strategian kaytanndn toimenpitei-
siin, eikd osata ymmartaa kasiteiden ja kaytannon valista riippuvuussuhdetta, kun ei ole
henkilokohtaista kokemusta ymmarryksen tueksi. Taitavassa liiketoiminnan kehityksessa
ja muutosjohtamisessa tama kokemuksen ja ymmarryksen valinen paradoksi pystytdan
rikkomaan, jolloin saadaan muutkin uskomaan uudenlaiseen tulevaisuuteen ja sitoutu-

maan tahan. (Kamensky 2010, 1—2.)

Luovuus on aina ollut hyvan strategian luonnissa yksi tarkeimmista osa-alueista. Hyvin
usein yritys tyytyy strategiaa luodessa vanhaan, jo olemassa olevaan tuttuun ratkaisuun ja
unohtaa mahdollisuuden, etta asiat voisivat olla toisin. Luovassa strategiatyossa uusia

vaihtoehtoja etsitdan ja kehitetdan systemaattisesti. (Kamensky 2014, 36.)
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Strateginen

Kuva 2. Strateginen ja operatiivinen johtaminen (Backstrom 2017)

Eri organisaatioiden ongelmissa tulee vastaan usein kahden nakemyksen paradoksi, jol-
loin ongelma on joko strategisella tasolla tai operatiivisella tasolla. Vaikkakin yksiselittei-
sesti olisi mahdotonta maaritella kummasta on kyse, on liiketoiminnan ja organisaation
tehtava rajaus siitd, mika on yrityksen strategiaa ja mika operaatiota. Valtaosa organisaa-
tioiden toiminnasta tapahtuu liiketoimintatasoilla, jonka vuoksi on todella tarkeaa ja sa-
malla myds vaikeaa maarittaa, rajata ja integroida strategisen ja operatiivisen johtamisen

tasoja. (Kamensky 2015, luvusta 3.2)

Toteutuneiden tu- Strategian johtaminen Analyysit
losten analyysi V

Yritys- ja yksikkokohtaiset tavoitteet |

%

| Toimintasuunnitelma |

%

| Budjetit |

%

Henkilékohtaiset tavoitteet ja toiminta

suunnitelmat

<

| Tyén tekeminen tavoitteiden ohjaamana

%

| Tulosten valvonta |

Palkitseminen tulosten mukaan

Kuvio 5. Operatiivisen johtamisen periaatemalli (Kamensky 2015, luvusta 3.2)
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Kaikkien yritysten tyontekijoiden on tiedostettava, ettd menestyvan liikketoiminnan pyoritta-
minen on pitkajanteista, ja sen keskeisimpana tavoitteena on luoda kannattava ja jatku-
vasti kehittyva liiketoimintamalli. Karkeasti sanottuna strategisessa johtamisessa tehdaan
tulosta huomenna ja operatiivisessa sita tehdaan tanaan. Taitavassa yrityksessa nama
molemmat johtamisen lajit otetaan huomioon, jolloin integroituessaan tulosta syntyy joka

paiva. (Kamensky 2015, luvusta 3.2)

Kamensky (2014, 40) kuvailee strategiaa liima-aineeksi, joka mahdollistaa joukkueen tai
organisaation yhtenaisen tyoskentelyn samojen paamaarien saavuttamiseksi. Usein orga-
nisaatiot ovat pilkottu pienemmiksi ryhmiksi, jotka toimivat eri tavalla ja eri paikoissa,

mutta joilla kaikilla on sama yhteinen paamaara.
3.2.1 Missio ja Visio

Toimivassa missiossa selviaa, miksi yritys on olemassa. Missio on toiminta-ajatus, jonka
tarkoitus on olla voimassa useita vuosia. Esimerkiksi Googlen missio: Organize the

world’s information and make the universally accessible and useful. (Puranen 2019.)

Ruususen (2015) mukaan missio kertoo mita yritys tekee paastakseen visioonsa. Selke-

assa missiossa selviaa mita ja kenelle se tuottaa seka kuinka se tehdaan.

Minne suuntaamme? Vision tulee vastata than kysymykseen. Visiota luodessa kaytetaan
pohjana erilaisia skenaarioita, joiden pohjalta valitaan se tulevaisuudenkuva, johon lahde-
taan yhdessa suuntaamaan. Skenaariot ovat vaihtoehtoisten tulevaisuuksien hahmotta-
mista. Skenaario ajattelu edellyttda kokonaisuuksien hahmottamista ja niiden valisia kehi-
tyskulkuja. Taitava visio kuvaa millainen merkitys yrityksen visiolla on asiakkaalle, samalla
kun se ohjaa myds yrityksen organisaatiota. Vision tulee olla ulospain suuntautunut, koska
tyéta tehdaan aina asiakasta varten. Hyva visio on myos tekijansa nakdinen ja verkosto-

kumppanuutta syventava. (Tuomi 2010, 42—48.)

Visio on strategian kantava voima, silla visio on kuvailu toivotusta tulevaisuudentilasta.
Kun tyontekijat uskovat ja luottavat visioon, he tietavat, mihin organisaation toiminnalla
pyoritaan, ja mihin jokainen suuntaan oman tyopanoksensa. Visio innostaa organisaatiota

toimimaan tavoitteiden suuntaisesti. (Tuomi 2010, 47.)

Kehusmaan (2011, 142) mukaan henkildkohtaisista visioista syntyy lopulta yhteiset visiot.
Yksildn omien visioiden kautta syntyy innostus ja sitoutuminen lopulta yhteisiin visioihin.
Yhteisen vision syntyminen vaatii avointa keskustelua, jossa yksil6t voivat ilmaista omat
nakemyksensa ja toiveensa seka kuunnella muita, kompromisseista syntyy lopulta jaetut

ja yhteiset visiot.
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Vision tulevaisuudenkuva asetetaan noin 3-5 vuoden paahan. Visiolle laaditaan vuosita-
solla suunnitelma, jolla tavoitteisiin padsya mitataan ja seurataan. TallGin visio kulkee or-
ganisaation arjessa mukana. Arvot, ydinosaaminen ja toimita-ajatus varmistavat yrityksen
kehityksen kohti visiota. (Tuomi 2010, 47—48.)

Vision on hyva olla riittavan lyhyt ja muistettava, silla visio on tarina tulevasta. Esimerkkina
Nokian visio kertoo tarinan tulevaisuudesta, jossa asiakkaat voivat tavoittaa ja linkittya toi-
sensa kanssa. The World in Which Every One Can Be Connected. (Tuomi 2010, 48)

3.2.2 Arvot ja toiminta-ajatus

Tuomen (2010, 51) mukaan arvot ovat olemassa nakyvina ja nakymattémina, silla ne oh-
jaavat organisaation ja sen tyontekijoiden tapaa toimia. Strategisessa kulmassa arvot vas-
taavat kysymykseen, miksi teemme tata tyota? Arvot ovat periaatteita, jotka ohjaavat toi-
mintaa ja ovat merkityksellisia juuri kyseiselle organisaatiolle ja sen tyontekijoille. Toimi-
vien ja toimintaa ohjaavien arvojen luominen on kiintea osa strategiaprosessia. Niiden luo-
misessa on otettava huomioon johdon ja henkildston arvoja, seka luotava kompromisseja

niiden pohjalta.

Organisaation strateginen perusta perustuu tietoisesta ja tiedostamattomasta toiminnasta.
Tiedostetussa perustassa on tietoisesti tehty johdollinen ja toiminnallinen runko, jonka us-
kotaan ohjaavan toimintaa. Tiedostamaton strateginen perusta on pddmaaratdénta hapui-
lua, jolloin organisaatiossa kukaan ei tieda minne, miksi ja miten pyritdan etenemaan.
Strateginen perusta sisaltda kolme kivijalkaa, jotka luovat toiminnalle perusteet. Nama
kolme ovat visio, arvot ja toiminta-ajatus. Arvot ohjaavat toimintaa, kun taas toiminta-aja-
tuksessa vastataan, miksi olemme olemassa. Olkoon kyseessa suuri tai pieni organisaa-
tio, on sdanndllisesti tarkasteltava, miksi tata tyota oikeastaan tehdaan, silla toimintaym-

paristdot muuttuvat nykyisin nopeastikin. (Tuomi 2010, 50.)

Suomessa vuonna 2010 valtaosa yrityksista piti seuraavaa viittd arvoa tarkeimpana: asia-
kaslahtdisyys, laatu, kansainvalisyys, vastuullisuus ja osaava henkildstd (Tuomi 2010,
51).

3.2.3 Trendit

Keskeisimpia megatrendeja ovat globalisaatio, urbanisoituminen, digitalisaatio ja teknolo-
gian kehittyminen seka vaeston ikaantyminen. Kuten megatrendeilla on tapana, on kukin

megatrendi muokannut maailmaa, jonka naemme nyt. Etenkin digitalisaatio ja teknologian
kehittyminen ovat olleet merkittavia kehityksen mahdollistajia uusien tuotantomenetelmien

seka tuotantomaarien kohdalla. Teknologia on myds mahdollistanut sellaisten uusien
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palveluiden ja tuotteiden syntymisen, joiden tuottaminen ei ollut kymmenen vuotta sitten

kaupallisesti kannattavaa. (Ritakallio & Vuori 2018, 11.)

Kamenskyn (2015, luvusta 2.3) mukaan makrotason analyyseissa nahdaan, kuinka toi-
miala kehittyy, ja miten yrityksen oma toiminta muokkaa toimialaa. Makrotason analyy-
seissd on haasteena kerata relevanttia tietoa ja osata analysoida niiden mahdollisia vaiku-
tuksia makrotasolla. Talloin puhutaankin megatrendien tulkitsemisesta ja vaihtoehtoisen

tulevaisuuden ennakoimisesta.

Seka organisaation, etta sen tyontekijdiden on hyva pohtia miten megatrendit ja heikot
signaalit voivat vaikuttaa organisaation toimintaan. Heikkojen signaalien toteutumisesta ei
voi olla varma, kun taas megatrendit toteutuvat ennemmin tai myéhemmin. Organisaation
olisikin pystyttava havaitsemaan trendien tuomia mahdollisuuksia tai uhkia yrityksen

omaan toimintaan. (Tuomi 2010, 43.)

Teknologia ja vastuullisuus ovat nousseet merkittaviksi megatrendeiksi viime aikoina.
Viime vuoden kirkkaimmaksi karjeksi nousi markkina-arvoltaan Saudi Aramco, jonka
markkina-arvo kohosi 1 600 miljardiin dollariin (Vilske 2020). Wallacen (2020) mukaan
Saudi Aramconin tavoite on hyédyntaa digitalisaation tuomia mahdollisuuksia ja tulla maa-
ilman johtavaksi energiayhtioksi. Innovaatiot teknologian saralla ovat mahdollistaneet

Saudi Aramconin hiilijalanjaljen minimoinnin.
3.3 Kasvustrategia

Mattinen (2020, 27) kiteyttda kasvun olevan menetelma, eika niinkaan lopputulos.

Muutosjohtaminen ei automaattisesta tarkoita, etta yritys muuttuu kasvuyhtioksi, silla
my0Os kasvua on johdettava. Kasvua ja muutosta erottaa asenne, silla moni yhtié haluaa
kasvaa, mutta vain harva haluaa muuttua. Usein kyseessa on pakko, jonka vuoksi yrityk-

set joutuvat muuttumaan, mutta se ei viela yksin takaa kasvua. (Mattinen 2020, 66.)

Kasvustrategiaan siirtymisen tueksi organisaatio tarvitsee muutosjohtamista seka transfor-
maatiomenetelmia (Mattinen 2020, 14). Mattisen (2020, 66) mukaan muutoksen ja kasvun
johtaminen eivat ole kaukana toisistaan. Muutos koetaan hetkellisena tarpeena ja valtta-
mattdmana pahana, josta halutaan eroon mahdollisimman nopeasti, jotta arki asettuu taas
normaaliksi. Kasvu taas koetaan mukavaksi, vapaaehtoiseksi ja innovatiivisen liikketoimin-
nan kehittdmisen keinoksi. Siind missa kasvun tekeminen on vapaaehtoista, yritykset ko-
kevat muutoksen pakoksi. Todellisuudessa tilanne on juuri toisinpain, silla markkinat pa-

kottavat yrityksen kasvamaan ja muutos on yrityksen oma paatos.
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Liikeidean tulee olla innovatiivinen, jotta yhtidsta voi muodostua kasvuyhtié. Toisaalta on
tarkea muistaa, etta jokainen menestynyt yhtié on aluksi kasvuyhtid, silla niillakin on ollut
erilaisia ja innovatiivisia liikeideoita, jotta ne ovat voineet parjata kilpailussa. (Mattinen
2020, 15.)

Yksi yritysten merkittava kulttuurinen muutos kasvuun siirtyessa, on ndkékulman vaihtami-
nen omista tarpeista asiakkaan tarpeisiin. On merkittava ero, nakeeko yritys toimintansa
tuotteiden myymisen kautta, vai asiakkaan palvelemisen kautta. Kasvun nakokulmasta
onkin keskiossa ajattelu, mita asiakas tarvitsee ja milloin asiakas on valmis ostamaan.
(Mattinen 2020, 24.)

Kasvu vaatii aina investointeja ja se heijastuu liiketoiminnan kannattavuuteen (Mattinen
2020, 14). Liiketoiminnan kasvaessa on tarkeaa seurata jatkuvasti yrityksen osaamisen
rittamista kasvun aikana. Kasvun myd6ta syntyy usein myods uusia liiketoiminta-alueita,
jotka haastavat erityisesti organisaation osaamista ja osaamisen riittdvyyden kriittista arvi-
ointia. Hallitsemattomaan kasvuun ajautuneessa yrityksessa on lahes poikkeuksetta kyse

osaamisen puutteesta. (Kamensky 2015, luvusta 2.3.)

Muutosvastarinta on tarkea signaali organisaatiossa, ja se liittyy strategiaprosessin muu-
tokseen yrityksessa. Syyna on usein turhautuneisuus aikaisempiin strategiaprosesseihin
ja muutoksiin, tai tydntekija kokee, ettei muutoksesta ole hyotya arkitydhon. Muutosvasta-
rintaa on mahdollista kuitenkin kitked hyvalla valmistelulla, sekd panostamalla viestintaan.
(Tuomi 2010, 31.)

Lindstrom tyovaatteet

Lindstromin kasvustrategian ideana oli luoda markkinoille suurkaupungit kattava palvelu-
verkosto. Kasvustrategian keskidssa oli kansainvalistyminen "first on the market” -strate-
gia. Strategiassa oli tarkoitus aloittaa toiminta markkinoilla, joissa tekstiilipalvelut olivat
toistaiseksi olemattomat. Nain ollen markkinat oli mahdollista rakentaa kyseisen maan na-
kdiseksi. Strategia jalkautettiin kaupungeista, joissa liikketoiminnan aloittaminen oli ketteraa
ja aloituksen jalkeen mahdollista I1ahtea kasvattamaan palveluverkostoa. (Kamensky
2015, luvusta 7.3.1.)

Lindstrom aloitti toimintansa Intiassa vuonna 2007, ja on viela tana paivana ainoa vuokra-
palvelun tarjoaja tydvaatteiden osalta. Intiassa toimintaa on yhdeksassa paikkakunnassa
ja liiketoiminta kasvaa 40 prosenttia vuositasolla. Lindstrémin kannattavuuden tarkeimpia
elementteja ovat olleet pitkdjanteisyys investoinneissa, jotka ovat mahdollistaneet kasvun.
Kansainvalistyminen on tapahtunut hallitusti, kun tarkoitusperat ei ole olleet pikavoitoissa.
(Kamensky 2015, luvusta 7.3.1.)
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3.4 Elinkeinoluokka

3.4.1 Bisnesalue

Kamensky (2014, 97—99) maarittelee strategisen bisnesalueen bisneksen perustasoksi,
jolle luodaan yrityksen oma kilpailustrategia. Strategisen bisnesalueen synonyymeja ovat
strateginen liiketoiminta-alue, liikketoiminto, bisnessegmentti, bisnesalue ja liikketoiminta-
segmentti. Strategiselle bisnesalueelle luodaan ja yllapidetdan omat kilpailuedut, joilla var-

mistetaan toimialalla menestyminen.

Strategisen bisnesalueiden jakamisen muodostamiseen tarvitaan jokin liikkkeelle paneva
voima, eli tarve. Yleisempia strategisen bisnesalueiden jaoissa kaytettyja tarpeita ovat
tuotelahtoisyys, markkinalahtdisyys, osaamislahtoisyys, resurssilahtoisyys, kilpailulahtoi-
syys, teknologialahtoisyys, asiakaslahtoisyys tai markkinalahtdisyys. (Kamensky 2014,
103—108.)

Kamenskyn (2014, 36—37) mukaan on hyva asia, etta innovatiivisuus ja uudet innovaatiot
ovat olleet etenkin Suomessa puhutuimpia teemoja viime vuosien aikana. Siina ei ole
kyse pelkastaan teknologiasta ja uusista tuotteista, vaan se on kasitteena huomattavasti
laajempi, sisaltaen kaikki uudistukset yrityksen arvoketjussa ja -verkostoissa. Uusia mah-
dollisuuksia on haettava asiakassuhteista, organisaatiosta, johtamisesta seka koko palve-

lukonseptista, eli kaikista liikketoimintajarjestelman elementeista.

3.4.2 Toimiala

Kamenskyn (2014, 110) mukaan toimialalla menestyminen syntyy organisaation tiedoista,

resursseista, ominaisuuksista, taidoista ja kyvyista.

Toimialaan vaikuttavat menestystekijat ovat useimmiten yrityksen vahvimpia ymparistote-
kijoita, kuten asiakas- ja kilpailukayttaytyminen. On kuitenkin hyva huomata, etta yrityksen
vahvuudet ja heikkoudet voivat olla taysin erilaisia eri strategistenbisnesalueiden sisalla.

On merkityksellista strategisen bisnesalueen osalta, onko yritys markkina-aseman puolus-

taja vai haastaja, koska niiden strategiat ovat erilaiset. (Kamensky 2014, 101.)

3.4.3 Porterin malli

Toimialan eli kilpailulajin hahmottamiseen liiketoimintatasoilla soveltuu hyvin Porterin toi-

mialamalli (Kamensky 2014, 99).
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Uusien
tulokkaiden
uhka

Korvaavat Nykyiset
tuotteet kilpailijat

Tavarantoimit-
tajien
neuvottelu-
voima

Asiakkaiden
neuvottelu-
voima

Kuva 3. Porterin malli - Viiden kilpailuvoiman malli (Venturecapitalist 2017)

Porter's Five Forces eli Porterin viiden kilpailuvoiman malli, on Harvard Business koulun
professorin Michael E. Porterin mukaan nimetty malli, jolla tunnistetaan ja analysoidaan
ne voimat, jotka vaikuttavat organisaation toimialaan. Tata mallia kaytetaan usein toi-
mialan rakenteen tunnistamiseen ja yrityksen strategian maarittdmiseen. Porterin mallia
voidaan soveltaa kaikkiin toimialan segmentteihin, ja se auttaa yritystd ymmartamaan kil-

pailua, sekd mahdollistaa kannattavuuden parantamisen. (Chappelow 2020.)
Nykyisten kilpailijoiden uhka

Ensimmainen viidesta Porterin kilpailuvoimasta on kilpailu toimialalla. Nykyisten kilpailijoi-
den uhassa on kyse kilpailijoiden lukumaarasta ja heidan mahdollisuudestaan syrjayttaa
yritys markkinoilla. Mita enemman on kilpailijoita, sitd pienempi on yrityksen voima. Jos
kilpailijoita on paljon, seka tavarantoimittajat, etta asiakkaat voivat valita useammasta yri-
tyksesta, jolloin parhaat tarjoukset ovat valintakriteereina ja nain ollen yrityksen kannatta-
vuus heikkenee. Painvastoin, jos kilpailu on vahaista, on yrityksella suurempi valta hinnoi-
tella itsensa korkeammaksi, ja asettaa sopimusehdot suotuisammiksi itselleen myynnin ja

voiton saavuttamiseksi. (Chappelow 2020.)
Uusien tulokkaiden uhka

Yrityksen toimintaan toimialalla vaikuttaa uhka uusista tulokkaista markkinoille. Mita nope-
ammin ja halvemmalla kilpailijat voivat paasta markkinoille, sitd enemman se voi vaikuttaa

yrityksen vakiintuneeseen asemaan toimialalla. Toimiala ja markkina, jolle paasy on
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haasteellisempaa, on ihanteellisempaa jo olemassa oleville yrityksille. Silloin toimialalla jo
oleva yritys voi nostaa hintoja ja neuvotella itselleen paremmat ehdot, kun kilpailu on mini-

maalista. (Chappelow 2020.)
Tavarantoimittajien voima

Tavarantoimittajien voima vaikuttaa siihen, kuinka helposti toimittajat voivat nostaa hintoja
ja nain ollen se vaikuttaa myos yrityksen kustannuksiin. Uhaksi tdma muodostuu, jos yri-
tyksen toiminta on sidottu tavarantoimittajan avaintuotteisiin. Myds tavarantoimittajan vaih-
dosta muodostuvat kustannukset voivat lisata tavarantoimittajien voimaa. Jos tavarantoi-
mittajia on paljon ja vaihtokustannukset kilpailevien toimittajien valilla ovat alhaiset, on toi-
saalta yrityksella alhaisemmat tuotantokustannukset ja nain ollen yritys voi parantaa tuot-
toaan. (Chappelow 2020.)

Asiakkaiden neuvotteluvoima

Asiakkaiden kyky ja vaikutus ajaa tuotteiden hintoja alemmaksi on yksi viidesta Porterin
voimasta. Tahan vaikuttaa se, kuinka monta yritysta kilpailee asiakkaista, kuinka merkit-
tava kukin asiakas on, ja kuinka paljon yritykselle maksaisi uusien asiakkaiden tai markki-
noiden I6ytaminen tai luominen. Pienempi ja tehokkaampi asiakaskunta tarkoittaa, etta jo-
kaisella asiakkaalla on enemman valtaa neuvotella alhaisemmista hinnoista ja parem-
mista tarjouksista. Yrityksella, jolla on paljon pienempia ja vaikutusvallattomia asiakkaita,
on helpompi laskuttaa korkeampia hintoja kannattavuuden lisddmiseksi. (Chappelow
2020.)

Korvaavien tuotteiden uhka

Viides Porterin Kilpailuvoimista on korvaavien tuotteiden uhka. Ne ovat tuotteita tai palve-
luita, joita asiakas voi kayttaa yrityksen tuotteiden tai palveluiden tilalla. Yritykset, jotka toi-
mivat toimialalla, jolla ei juurikaan ole kilpailua, on paremmat mahdollisuudet korottaa hin-
toja ja tehda parempia sopimuksia. Jos toimialalla on korvaavia tuotteita saatavilla, voi
asiakas siirtyd helpommin ostamaan tuotteita uudelta palveluntuottajalta jatkossa, ja tal-

I6in yrityksen voima heikkenee. (Chappelow 2020.)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN
4.1 Muutosjohtaminen ja muutos

Aittamaki (2018) nostaa johtamisen tahtaavan aina muutokseen.

Muutokset ovat valttamattémia, jotta organisaatiot eivat jamahda paikoilleen ja pystyvat
sailyttamaan kilpailukykynsa (llmarinen 2020). Muutoksen johtamisessa keskeisin tavoite
on saada uusi toimintatapa vakiintumaan organisaation arkeen kaikille organisaation ta-
soille (Ilmarinen 2020). Aittamaen (2018) mukaan johtaminen keskittyy aina siihen, etta
asiat edistyvat seka tulokset kehittyvat, eli muuttuvat. Talléin kaikki johtaminen pitaisi
nahda muutosjohtamisena. Ne asiat, joiden ei haluta muuttuvan tai kehittyvan annetaan

vain olla. Suojellaan tai tarkkaillaan, tehdaan siis toimenpiteita, jotka eivat ole johtamista.

Toimivassa johdossa tehddan muutoksia jatkuvasti, oli ne pienia tai suuria. Kehitys ja pa-
rantaminen on aina muutosta, mutta kaikki muutos ei valttamatta ole kehitystad (Kamensky
2015, luvusta 3.10.)

Useat yritysjohtajat kuvailevat johtamisen olevan jatkuvaa muutosta ja sen hallintaa. Yri-
tysjohtajat suhtautuvat muutosjohtamiseen termina skeptisesti. Muutokset on mahdollista
jakaa kolmeen eri ryhmaan: Kriisitilanteen muutokset, jatkuvat pienet muutokset seka

merkittdvan suuret muutokset "normaalitilanteessa”. (Kamensky 2015, luvusta 3.10.)

Yritys voi vaikuttaa sisaisiin asioihin, mutta ymparistéssa oleviin tekijoihin yritys joutuu mu-
kautumaan. Suuria eroja onkin siind miten eri yritykset osaavat reagoida ja tulkita ympa-
ristdbn muutoksia, miten muutosten seurauksia osataan analysoida seka miten ketterasti
yritys osaa muuttaa omaa toimintaa muutoksen mukana tai jopa ennen muutosta. (Ka-
mensky 2010, 18—19.)

Waroman (2018) mukaan muutosjohtamisessa on kolme ulottuvuutta. Ensimmaisena, ym-
marrys missa olemme ja mihin olemme menossa, jotta muutos on mahdollista. Aluksi luo-
daan tarinallinen viitekehys missa yritys on silld hetkelld ja mihin se pyrkii menemaan ja
miksi. Naista koostuu ymmarrys kokonaisuudesta seka oman tyon merkityksesta yhteisiin
tavoitteisiin paasemisen suhteen. Toisena rehellisyys, silla on tarkeaa, etta kaikki ymmar-
tavat mita tavoitteisiin paasy vaatii. Se ei ole helppoa eika kivutonta, vaan vaatii aina ki-
puilua ja paljon ty6ta. Virheita ei saa pelata. Usein aiemmissa toimintatavoissa oli jotain
parempaa ja huonompaa, kuin nykyisessa. Onkin tarkeaa, etta kaikki tiedostavat mita tu-
leva muutos tuo tullessaan, jotta siihen on helpompi sitoutua, kuin etta se olisi "kaunisteltu
totuus” ja arki jotain muuta. Kolmantena, rajat ja reflektointi, koska muutoksessa saadaan

asioita ja luovutaan asioista. Menneen reflektointi on toki tarkedd mutta varsinaisesti
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tybarjessa sita ei kannata kasitella, koska se ei palvele tydmotivaatiota. Onkin tarkeaa

keskittya hetkessa siihen mita on.
4.2 Muutosprosessi

Ennen varsinaista muutosta on usein vaihe, jolloin yksild kokee levottomuutta, erilaisia hu-
huja lahtee liikkeelle seka ryhmien valiset erot ja jannitteet lisaantyvat (Ponteva 2010, 23).
Kyseessa on muutosvastarinta, jota on mahdollista pienentdd mm. panostamalla viestin-

tdan (llmarinen 2020).

Prosessikaavio on esitetty kuviossa 2. Kaavio on luotu Pontevan (2010, 23—25) ideoiden

pohjalta.
- Tarpeen maarittely - Muutosvastarinta - Prosessien - Muutokseen
- Toimintaymparistén - Innostus - Vastuualueet ja hiominen sitoutuminen
huomioiminen - Perusteleminen rajapinnat - Uuden - Muutokseen
—Valmistelu ja toimintatavan adaptoituminen
suunnittelu vakiinnuttaminen ja toiminnan

muutos

Kuvio 6. Muutosprosessin vaiheet (Pontevaa mukaillen 2010, 23—25)

Muutoskykyinen organisaatio nakee muutoksen jatkuvana prosessina ja toimintakykya yl-
lapitdvana tekijana. Tana paivana yksi yrityksen tarkeimmista menestystekijéistd on muu-
toskykyisyys. Muutos on jatkuvaa, eika se ole irrallinen projekti tai erillinen toiminto. Muu-
toskykyisessa yrityksessa on selkea nakemys tulevasta, yritykselld on ymmarrys organi-
saation tehtavista ja tavoitteista seka se kyky reflektoida aiempia kokemuksia ja oppia

niista. (llmarinen 2020.)

Kamenskyn (2015, luvusta 3.1) mukaan strategisen johtamisen ollessa yrityksella hyvin
hallussa, sisaltyvat muutoskeinot jo strategiaprosessiin. Jos strateginen johtaminen ei ole
huippuluokkaa puhutaan muutosjohtamisesta, joka tapahtuu ennen kaikkea paradigman

muutoksissa.
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4.3 Hyvinvoiva tydyhteiso
4.3.1 Tydilmapiiri

Aron (2018a, 28—29) mukaan tydilmapiiri muodostuu tydntekijdiden kokemista ja valisista
tunteista. Huono ilmapiiri muodostuu kielteisista tunteista, kun taas hyva ilmapiiri vallitse-
vista myOnteisista tunteista. Kaikilla yrityksen tyontekijoilla ja sidosryhman jasenilla on
omat tunteensa. Usein tunteita ja niiden ilmaisua valtellaan, koska pelataan keskustelun
johtavan mahdolliseen tunteiden liialliseen kasittelyyn. Vastuu tyoilmapiirin yllapidosta on
jokaisella tyontekijalla itsellaan, mutta merkityksellinen vastuu tyGilmapiirista on esimiehilla
ja johdolla. Onkin tarkeaa ymmartaa, etta tydilmapiiria kuuluu johtaa kuten muitakin asi-

oita.

Tyontekijat viihtyvat kehitysmyonteisissa tydilmapiireissa, koska taantumisista syntyy
usein negatiivisuuden kierre. Taantuman aikana suorituskyvyn heikentyminen lisaa ilma-
piirin huonontumista, joka vuorostaan lisda epaonnistumisen tunteita tydyhteisdssa (Aro
2018a, 122.)

Aron (2018a, 29—30) mukaan sekd myonteiset etta kielteiset tunteet kuuluvat terveeseen
tyéilmapiiriin. Onkin ihan sallittua tuntea surua, pettymysta, syyllisyytta ja muita kielteisia
tunteita, kun siihen on aihetta. Tutkimuksista on havaittu vihan olevan yleisin tyossa esiin-
tyva perustunne. Vihan tunne selittyy silla, tdissa joudutaan nakemaan vaivaa, jotta ha-
luttu lopputulos saavutetaan. Aggressio toimii polttoaineena, jonka avulla tyontekija saa
asioita aikaiseksi. Organisaation luomat rajat ja reunaehdot voivat turhauttaa tyontekijaa,

koska tyon vaikutusmahdollisuudet ovat rajatut.

Itse tyo6lla on suuri vaikutus tydilmapiiriin. Kestava tydhyvinvointi saadaan aikaiseksi pa-
nostamalla ja kehittdmalla tydprosesseja seka tyota. Parantamistydn tarked nakdkulma on
ymmartaa miten tyota pitda organisoida, jotta kehitys tukee yksildon suorituskykya, ter-
veytta ja hyvinvointia. Muut toimet, joilla kehitetdan tydhyvinvointia, mutta eivat liity itse

tydn kehittdmiseen voivat olla turhia tydilmapiirin kannalta. (Aro 2018a, 87.)

Koska tyoilmapiiri on seuraus eika syy, on tarkeaa selvittaa mitka asiat vaikuttavat siihen.
Korjaavia toimenpiteita ei voi kohdistaa yksinomaan tyoilmapiiriin. Jos tyoilmapiirin paran-
nusyrityksista puuttuu itse tyota kehittava yhteys, jaa nama parannusyritykset vain hetkel-
lisiksi hengennostatusyrityksiksi, jotka pahimmassa tapauksessa saa tyontekijat kyynisiksi
ja arsyyntymaan tilanteesta enemman. Tydilmapiiri on hyva mittari tydelaman laadulle ja
sen tavoitteellinen kehittdminen on tarkeaa koko organisaation kannalta. Tyéhyvinvointi

seka tydilmapiiri, ovat seurausta tydoloista. (Aro 2018a, 40—41.)
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4.3.2 Muutokseen sitouttaminen ja viestinta

llman ihmisia, jotka ovat valmiita ndkemaan vaivaa muutoksen eteen organisaatiossa, py-
syy yrityksen kulttuuri samana ja toiminnat vakiintuvat. Muutossignaali voi tulla esiin kriisi-
tilanteesta, kulttuurillisesta muutoksesta tai tarpeesta mukautua uuteen ymparistoon.
(Boonstra 2012, 61.)

lImarisen (2020) mukaan avoin ja johdonmukainen viestintd on avain onnistuneeseen
muutokseen. Naihin panostamalla yritys lisda ymmarrysta muutoksen tarkoituksesta ja mi-
hin silla pyritdan. Viestinnalla ei pelkastaan kuvata muutosta, vaan silla myoés tehdaan
sita.

Sitoutuminen on perusperiaate organisaation kulttuurin muuttamisessa, koska yrityksen
kulttuurimuutosta ei tapahdu ilman sitoutumista. Sitoutuminen koskee kaikkia asiakkaita,
yhteistydbkumppaneita, johtajia, tydntekijoitad seka hallituksen jasenia. Kulttuurimuutos syn-
tyy eri toimintojen yhdistymisesta. Muutoksenjohtamisessa johtajat ovat enemman lasna
ja johtavat esimerkilladn. Lasna olemisessa on kyse, siita etta johtaja tietdd mita tapahtuu
ja antaa muutokselle merkityksen, se lisdd myos johdon nakyvyytta, luo luottamusta seka

johtaa esimerkillaan. (Boonstra 2012, 79—81.)

Pontevan (2010, 18) mukaan sisadisesti motivoitunut tyontekija ei vieraannu. Tyontekija
kiinnittyy organisaatioon paremmin, jos han kokee tyonsa merkitykselliseksi. Merkitykselli-
syyden, kayttokelpoisuuden ja turvallisuuden tunteet ovat tydntekijaa organisaatioon sito-

via asioita, silld ne ovat hyvinvoinnin lisaksi ihmisen perustarpeita.

Merkittdvassa muutoksessa tyontekija voi joutua muutoksen seurauksena jopa muutta-
maan tyon perassa eri paikkakunnalle tai hanet voidaan irtisanoa tydsta. Vahemman dra-
maattisissa muutoksissa tyontekija joutuu adaptoitumaan uusiin arvoihin ja tydskentely-
kulttuuriin. Toiset tydntekijat omaksuvat muutoksen jalkeiset tavoitteet, asiat ja toimita-aja-
tukset helpommin. Toiset tyontekijat voivat kyseenalaistaa muutosta, mutta kykenevat kui-
tenkin mukautumaan muutoksen vaatimiin parannuksiin. Jotkut taas eivat selvia ilman tu-

kea tai tuen kanssa pienistdkdan muutoksista. (Ponteva 2010, 9.)

Pajusen (2020) mukaan organisaation kasvuun voi liittyd myds tiedon tulva, jos kaikessa
toiminnassa ja viestinnassa pyritdan olemaan lapinakyvia. Tydntekijoilta tiedon kasittely ja
sen lisdantyminen vaatii uusia taitoja. Lisaksi se vaatii kykya oppia suodattamaan ja tiivis-

tamaan tietoa.

Paradigma on tilanne, joka auttaa ymmartdmaan nahtya ja kuultua. Se on malli, joka on

joukko saantoja ja rajoja, joiden sisalld ongelmia ratkaistaan. Erityisesti suurissa
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strategisissa muutoksissa tapahtuu paradigma. Paradigmat eivat valttamatta toimi muu-
toksissa, kun opitut toiminta- ja ajattelutavat eivat enaa padekaan. Talléin paradigma toi-
mii vahvana muutossignaalin suodattimena, kun kyseessa olisi uuden idean omaksumi-

nen. (Kamensky 2015, luvusta 3.10.)

Kun muutoksen kokenut henkild on sisadistanyt ja kasitellyt muutokseen liittyvat asiat, on
han valmis hyvaksymaan muutoksen. Muutokseen liittyy aina luopuminen, jonka sisaista-
minen ja konkretisoiminen vaatii tarpeeksi aikaa. Tyontekijan hyvaksyessa todellisuuden
eli muutoksen, on hanella vasta edellytykset omaksua uudet kdytanteet. Koko organisaa-
tiota koskevat muutokset ovat tdman vuoksi haasteellisia, koska kaikkien osapuolten on
kaytava asiat perusteellisesti lapi, jotta he voivat sitoutua muutokseen. (Ponteva 2010,
24.)

4.3.3 Tyontekija avaimena muutoksessa

Taman paivan merkittavimpia kansantalouden kasvuun ja kehitykseen vaikuttavia asioita
ovat aineeton paaoma. Uudistumisen kyky ja innovatiivisuus ovat nousseet merkittaviksi
ominaisuuksiksi organisaatioille tehokkuuden, laadun ja joustavuuden ohi. Tydnteko on
muuttunut, silld nykyisin yritykset eivat enda selvia tydntekijéiden maaran lisdamisella,

vaan t6ita taytyy tehda uudella tavalla. (Manka & Manka 2016, 51.)

Yksi keskeisimmista yrityksen kilpailutekijdista ja -eduista on yrityksen osaamispadoma.
Kyvykas esimies osaa kehittaa ja johtaa osaamispadomaa, jolloin tydntekijoista tulee
oman alan asiantuntijoita, jotka vuorostaan vahvistavat organisaatiota yhtenaiseksi ja ky-
vykkaaksi. Rakenteet voivat mahdollistaa oikeanlaisen osaamisen hankkimisen seka

osaamisen implementoinnin. (Ponteva 2010, 20.)

Muutokseen ja sen johtamiseen liittyy hyvin usein vastarinta, jonka kasitteleminen on
avain muutoksen onnistumiseen (Ponteva 2010, 24). Uudistumistarve ilmenee useimmi-
ten nopeasti, joka luo omat haasteet silld muutokseen reagointi vaatii aikaa etenkin sosi-
aalisen paaoman kehittymisen nakokulmasta. Yhteisdllisyys voi toimia tyéhyvinvoinnin
edistdjana, vaikka harvoin muutoksessa riittda aika niihin panostamiseen. (Manka &
Manka 2016, 55.)

[Imarinen (2020) listaa muutoksen avaintekijat seuraavasti. Muutos on toteutunut vasta,
kun jokainen tyontekija on sitoutunut siihen, ja toimivat uuden toimintatavan mukaisesti
tydssaan. Tyohyvinvointi toimii avaimena muutoksen onnistumisessa. Muutos aiheuttaa
epavarmuutta, jonka vuoksi muutoksen aikana on syyta panostaa ja huolehtia tyohyvin-
voinnista erityisesti. Tahan keinoja ovat muun muassa avoin ja johdonmukainen viestinta,

tasa-arvoinen kohtelu, tavoitteiden kirkastaminen seka selkea johtaminen. Avoin viestinta
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muutoksessa. Viestinnan on oltava avointa, jatkuvaa sekd johdonmukaista. Onnistuneella

viestinnalla luodaan ymmarrys tavoitteista seka muutoksen tarkoituksesta.

Nonakan (2000, 261) mukaan tiedon luominen ja jakaminen ovat tyontekijan kehitykseen
kannalta avainasemassa. Lopulta tiedonjakokulttuuri heijastuu myos yritykseen ja sen toi-
mintaan positiivisesti. Etenkin esimiehilla on tiedon jalkautuksessa ja rohkaisussa merkit-

tava rooli.

Tyontekijan perustarpeiden tyydyttdminen on avain tyontekijan sisaiseen motivaatioon.
Yleisia tarpeita tydntekijoille ovat muun muassa itsenaisyyden kokeminen, yhteys muihin,
hyvinvointi ja kyvykkyys. Muutosinto syntyy, kun sisdinen motivaatio on kunnossa. Moti-
vaatioon vaikuttaa myds sosiaalinen ymparisto, joka yllapitaa hyvinvointia, sitouttaa ja tu-

kee psykologista kasvua. (Ponteva 2010, 18.)

Kyseenalaistamisen taito on hyvén strategin perusominaisuuksia (Kamensky 2014,
33).

Kamenskyn (2014, 33) mukaan kyseenalaistamista on tarkeaa pystya tekemaan jokai-
seen organisaation suuntaan, esimerkiksi itseensa, esimiehilleen seka alaisilleen. Ihmisille
seka organisaatoille syntyy ennemmin tai mydhemmin vanhentuneita toimintatapoja, us-
komuksia ja itsestaanselvyyksia, joita on tarkeaa kyeta kyseenalaistamaan. Ongelmaksi
tai haasteeksi kyseenalaistaminen muodostuu, kun organisaatio joutuu kyseenalaista-
maan omaa toimintaansa ja kyvykkyyttdan. Muiden kyseenalaistaminen voi olla myos vai-
keaa, koska kohteet kokevat kyseenalaistamisen vahattelynd, ymmartamattomyytena, tar-
peettomana tai kehnona yhteistyéna. Parhaat organisaatiot kykenevat usein kyseenalais-

tamaan oman erinomaisuuteensa ja nain poikkeavat heikommista kilpailijoistaan.
4.3.4 Hyvinvoiva tuloksekas tyoyhteiso

Aron (2018b) mukaan hyvan ja huonon tyéilmapiirin vaikutuksien nakyvan niin tydnteki-
jassa kuin myos koko organisaatiossa. Hyva tydilmapiiri ei synny itsestaan, vaan se luo-
daan paivittain uudelleen. Parhaillaan se auttaa jaksamaan, kun on vaikeaa, ja auttaa jo-
kaista tekemaan oman tyonsa parhaansa mukaan. Tyo6ilmapiiri on tyoelaman keskeinen
voimalahde ja laatutekija. Se ei nayttaydy pelkastdan organisaation siséalla, vaan heijastuu
myo0s ulkopuolelle, kuten yhteistydkumppaneille seka asiakkaille. Kun taas huonon tyoil-
mapiirin vaikutukset nakyvat tyonteossa ja se saa tyontekijat sulkeutumaan. Tyontekijoi-
den fyysinen ja psyykkinen kuormitus lisdantyvat, kun tydhon ei saa tukea. Huono tydilma-
piiri nayttaytyy myos asiakkaille, kun tyontekijat eivat tahdo eivatka pysty antamaan paras-

taan.
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Yritykset, jotka panostavat tydilmapiiriin menestyvat usein muita paremmin. Hyva tydilma-
piiri lisda koko organisaation arvoa, ja se heijastuu asiakaskokemukseen, hyvaan tyénan-

tajanmielikuvaan seka lopulta liiketoiminnan kasvuun ja kannattavuuteen. (Aro 2018b.)

Kantolahden (2018) mukaan tyon mielekkyys, turvallisuus, hyvinvointi ja terveys muodos-
tavat tyohyvinvoinnin kokonaisuuden. Tyohyvinvointi heijastuu sitoutumiseen, tuottavuu-
teen ja sairaslomien maaraan silla se vaikuttaa merkittavasti tydssa jaksamineen. Tyohy-
vinvointiin panostaminen on seka tydnantajan etta tydntekijan tehtava. Tydnantajan puo-
lelta tydhyvinvoinnissa vastataan hyvasta ja motivoivasta johtamisesta, tasa-arvoisuu-
desta seka tyoturvallisuudesta. Tyontekijan vastuulle jaa oman tyokyvyn seka ammatilli-

sen osaamisen yllapitaminen.

Tyohyvinvoinnin laiminlydminen nakyy muun muassa ennenaikaisissa elakoitymisissa,
sairaslomissa, ammattitaudeissa ja terveydenhoitokuluissa. Tyohyvinvointi heijastuu myos
stressiin, joka aiheuttaa myds kustannuksia. Arvioiden mukaan tyéhyvinvoinnin laimin-

lyéntien hinnaksi kertyy noin 24 miljardia euroa vuodessa. (Manka & Manka 2016, 7.)

Toimivassa tyGilmapiirissa ja toisia tukevassa tydyhteisdssad ymmarretdan yhteiset tavoit-
teet ja miten kunkin oma tydpanos edesauttaa tavoitteisiin paasyssa. Tyoyhteiso auttaa ja
tukee toinen toisiaan, ja vaikeistakin asioista keskustellaan, koska ongelmiin halutaan

keksia ratkaisu yhdessa. (Kehusmaa 2011, 116.)
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5 TUTKIMUS

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksessa selvitettiin kohdeyrityksen tyoilmapiirid muutoksen aikana. Tutkimus toteu-
tettiin toukokuussa 2020, jolloin kohdeyrityksen uusi kasvustrategia oli ollut kaytdssa hie-
man yli puoli vuotta. Ajankohtana toukokuu oli tutkimuksen osalta hyva, silla alkuvuoden
ruuhka-aika oli juuri loppunut ja kesalomakausi ei ollut alkanut. Ruuhka-ajan jalkeen oli
otollinen hetki reflektoida uuden strategian kayttdonoton vaikutuksia yrityksen toimintaan
ja tydilmapiiriin.

Aiemmin tydilmapiiritutkimusten osallistumisprosentti oli heikko, joten talla kertaa se toteu-
tettiin pakollisena tydsuoritteena, seka kyselyyn vastaamiseen varattiin tydaikaa. Kyselyyn
vastasi 58 tyontekijaa 63:sta. Vastausprosentin ollessa 92 on tutkimus maarallisesti rele-
vantti kuvaamaan kohdeyrityksen tilaa. Tutkimus toteutettiin taysin anonyymisti Webropol-

kyselyna.

Tutkimuksessa esitettiin 29 monivalintakysymysta. Kysymykset oli jaettu viiteen osioon,
joista ensimmaisena tarkasteltiin tydmotivaatiota, toisena tydssa jaksamista, kolmannessa

osiossa ty6ilmapiiria, neljannessa osiossa johtamista ja lopuksi kokonaiskuvaa.

Kysymyksiin vastattiin Likert-asteikkoa kayttaen. Asennevaittamien asteikkona oli yhdesta
viiteen, jossa numero yksi kuvasi "taysin eri mieltd” ja numero viisi "taysin samaa mielta”.

Kolmantena asteikossa oli vastausvaihtoehto "en osaa sanoa”.
5.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen ensimmaisessa osiossa kasiteltiin tydntekijéiden kokemusta tydmotivaati-

oon.
Tyomotivaatio

1. Viihdyn tydpaikassani

Kuvio 7. Viihdyn tyopaikassani
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Kuviosta 7 ilmenee tyontekijdiden viihtyvan tydpaikassa keskimaarin hyvin. Vastauksista

70 prosenttia painottui positiiviselle puolelle, ja 20 prosenttia ei osannut sanoa. Keskiarvo

oli ensimmaiseen vaittamaan 3,9.

2. Olen tyytyvainen tyotehtaviini

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

i o o - _

Kuvio 8. Olen tyytyvainen tyotehtaviini

Tyontekijoiden kokemukset tyytyvaisyydesta tyotehtaviin painottuvat edeltavan kysymyk-

sen tavoin hyvan puolelle, 1ahes taysin samoilla painotuksilla. Keskiarvo tyotehtavien tyy-

tyvaisyydesta oli 3,8.
3. Saanriittavasti vastuuta tydssani

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 0saa sanoa Jokseenkin samaa mielts W Thysin samaa mielté

‘B - o _

Kuvio 9. Saan riittavasti vastuuta tyostani

Kuviosta 4. ilmenee etta tyontekijat kokivat saavansa riittavasti vastuuta tyéssaan. Kes-

kiarvo kysymykseen oli 4,0.

4. Minulla on hyva tydmotivaatio

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

. ” - - _

Kuvio 10. Minulla on hyva tyomotivaatio

Tyomotivaatiota kuvaavassa kuviossa oli havaittavissa jo enemman hajontaa, joskin kes-

kiarvo oli 3,9. 5 prosenttia vastaajista kokivat oman tyémotivaationsa huonoksi.
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5. Arvostan tyotani

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

Kuvio 11. Arvostan tyotani

TyoOntekijoistd suurin osa (67 prosenttia) kokivat arvostavansa tyétansa. Vain 10 prosent-

tia vastaajista kokivat olevansa jokseenkin eri mieltd. Keskiarvo tyon arvostukseen oli 3,9.

6. Koen tyoni tarkeaksi

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

Kuvio 12. Koen tyoni tarkeaksi

Yli puolet vastaajista kokivat tydnsa tarkeaksi. 22 prosenttia ei osannut sanoa ja 21 pro-

senttia olivat jokseenkin eri mieltd. Keskiarvo tyon tarkeyteen oli 3,6.

7. Tydni on sopivan haasteellista

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

Kuvio 13. Tyoni on sopivan haasteellista

Tyon haasteellisuudesta kyselyn tydmotivaatio-osiossa tuli heikoimmat tulokset. Keskiar-
von ollessa 3,5 on hyva huomata, etta jopa 34 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa

onko ty6 sopivan haasteellista.
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TyOssa jaksaminen

8. Tydni on sopivan vaihtelevaa

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

. o o o _

Kuvio 14. Tydni on sopivan vaihtelevaa

Tyon vaihtelevuuden kokivat sopivan vaihtelevaksi 58 prosenttia vastaavista, mutta hie-
man yli yksi neljasosaa ei osannut sanoa kuinka kokivat vaihtelevuuden. 14 prosenttia

vastaajista kokivat tyytymattdmyytta tyon vaihtelevuuteen. Keskiarvo kysymykseen oli 3,6.

9. Tyoni ei ole liian stressaavaa

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

Kuvio 15. Tyoni ei ole liian stressaavaa

TyoOn stressaavuudesta saatiin hieman vaihtelevia painotuksia. 60 prosenttia oli samaa
mielta, ettei tyo ole lilan stressaavaa, mutta 24 prosenttia olivat taysin tai jokseenkin eri

mielta. Keskiarvo vaittamaan oli 3,7.

10. Jaksan tydssani hyvin

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 0saa sanoa Jokseenkin samaa mielts W Thysin samaa mielté

Kuvio 16. Jaksan tydssani hyvin

Valtaosa vastaajista (67 prosenttia) kokivat jaksavansa tydssaan hyvin. Jokseenkin eri
mielta olivat 17 prosenttia ja loput eivat osanneet sanoa. Keskiarvo tyossa jaksamiseen oli
3,8.
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11. Tydni ei ole fyysisesti liian raskasta

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

Kuvio 17. Tyoni ei ole fyysisesti liilan raskasta

Tyon fyysisyydesta tutkimuksessa saatiin keskiarvoksi 4,3. 83 prosenttia vastaajista eivat
kokeneet tyon olevan fyysisesti liilan raskasta, mutta muutama tyontekija oli taysin tai jok-

seenkin eri mielta.

12. Tyoni ei ole henkisesti liilan raskasta

B Téysin erl mielts Jokseenkin erl mieitd En osaa sanca Jokseenkin samaa mieké W Thysin samaa miehd

Kuvio 18. Tyoni ei ole henkisesti liian raskasta

Henkisesti tydnsa raskaaksi kokivat 22 prosenttia vastaajista. 19 prosenttia vastaajista ei-
vat osanneet sanoa, ja 59 prosenttia vastaajista olivat joko taysin tai jokseenkin samaa

mielta. Keskiarvo vaittamaan oli 3,7.

Tyoilmapiiri

13. Tydyhteison ilmapiiri motivoi jaksamaan tyéssani

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

I o o o _

Kuvio 19. Tydyhteison ilmapiiri motivoi jaksamaan tyossani

Tyoyhteison ilmapiirin kokivat motivoivaksi jopa 72 prosenttia vastaajista. 11 prosenttia oli

jokseenkin tai taysin erimieltd. Keskiarvo vaittamaan oli 3,9.
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14. Tyoilmapiiri on kannustava

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

Kuvio 20. Tyoilmapiiri on kannustava

53 prosenttia vastaajista koki tydilmapiirin kannustavaksi. 26 prosenttia vastaajista eivat

osanneet sanoa ja loput olivat jokseenkin eri mielta. Keskiarvo vaittdmaan oli 3,5.

15. Tyoyhteisoni on toimiva

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

Kuvio 21. Tydyhteisoni on toimiva

Vastauksien keskiarvo tydyhteisén toimivuuteen oli 3,7. Painotukset menivat 67 prosentin
osalta jokseenkin tai tdysin samaa mielta, ja vain 14 prosenttia olivat jokseenkin eri mielta

tydyhteison toimivuuteen.

16. Olen tyytyvainen tybolosuhteisiini

W Téysineri mielts W Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa M Jokseenkin samaamiektds W Thysin samaa mielti

Kuvio 22. Olen tyytyvainen tydolosuhteisiini

Tyobolosuhteiden tyytyvaisyyteen olivat tyytyvaisia 64 prosenttia. 21 prosenttia koki ole-

vansa jokseenkin eri mieltd. Keskiarvo vaittdmaan oli 3,7.

17. Tulen toimeen tyOkavereideni kanssa

W Téysineri mielts W Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa M Jokseenkin samaamiektds W Thysin samaa mielti

i o —

Kuvio 23. Tulen toimeen tydkavereideni kanssa
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Lahes jokainen tydntekija yrityksessa koki tulevansa toimeen tytkavereidensa kanssa.

Keskiarvo oli 4,5 ja vaittama sai parhaimman keskiarvon kyselyssa.

18. TyOyhteistssa voi vapaasti ilmaista mielipiteensa

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

I o o o _

Kuvio 24. Tydyhteisdssa voi vapaasti ilmaista mielipiteensa

79 prosenttia vastaajista koki olevansa jokseenkin tai tdysin samaa mielta, etta tydyhtei-
sdssa voi vapaasti ilmaista mielipiteensa. Muutama tyontekija oli jokseenkin tai taysin eri

mielta vaittaman suhteen. Keskiarvo vaittamasta oli 4,1.

Johtaminen

19. Tyobtehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

- - o o _

Kuvio 25. Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa

Joka kolmas vastaajista ei osannut sanoa onko tydtehtavien suorittamiseen riittavasti ai-
kaa. 54 prosenttia vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta. 15 prosenttia vastaa-

jista eivat kokeneet tyotehtavien suorittamiseen olevan riittdvasti aikaa. Keskiarvo vas-

tauksiin oli 3,5.

20. Pystyn saavuttamaan tyolleni asetetut tavoitteet

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

‘I ” - —

Kuvio 26. Pystyn saavuttamaan tyolleni asetetut tavoitteet

Valtaosa (86 prosenttia) vastaajista kokivat pystyvansa suorittamaan tyodlleen asetetut ta-
voitteet. Vain viisi prosenttia vastaajista olivat jokseenkin eri mielta. Keskiarvo vaittamaan

oli 4,3, joka oli my6s johtamisosion paras keskiarvo.
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21. Tyovuorotoiveeni huomioidaan

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

. o “ o _

Kuvio 27. Tybévuorotoiveeni huomioidaan

14 prosenttia vastaajista olivat jokseenkin tai taysin eri mieltd tydvuorotoiveiden huomioi-

miseen. 62 prosenttia oli taysin tai jokseenkin samaa mielta. Keskiarvo oli 3,8.

22. TyOyhteison ongelmiin puututaan riittavasti

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

- - o o “

Kuvio 28. Tydyhteisdn ongelmiin puututaan riittavasti

Tybyhteis6n ongelmiin puututaan riittdvasti, sai kyselyn heikoimman keskiarvon 3,1. 36
prosenttia koki, ettd ongelmiin puututaan riittavasti, kun taas 29 prosenttia vastaajista oli-

vat tyytymattdmia ongelmiin puuttumiseen.

23. TyOyhteisdn ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

. o o o _

Kuvio 29. Tydyhteison ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti

22 prosenttia vastaajista koki, etta tydyhteisdn ongelmia ei ratkaista ammattimaisesti. 45
prosenttia oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta. Keskiarvo vaittdmaan oli 3,3 ja 33 pro-

senttia vastaajista eivat osanneet sanoa.
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24. Saan tyostani riittavasti palautetta

Kuvio 30. Saan tyostani riittavasti palautetta

22 prosenttia vastaajista koki, etteivat saa tydstdan tarpeeksi palautetta. 45 prosenttia
koki saavansa riittavasti, mutta vain 5 prosenttia oli taysin samaa mielta vaittaman

kanssa. Keskiarvo vaittaméaan oli 3,2.

25. Saamani palaute auttaa minua kehittymaan tyossani

B Téysin erl mielts Jokseenkin erl mieitd En osaa sanca Jokseenkin samaa mieké W Thysin samaa mielté

- o - o —

Kuvio 31. Saamani palaute auttaa minua kehittymaan tyéssani

Jopa 31 prosenttia vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta, ettd saamani palaute aut-
taa minua kehittymaan tydssani. Vastauksien keskiarvo oli 3,2 joista 45 prosenttia oli jok-

seenkin tai taysin samaa mielta.

26. Aion pysya tassa tyopaikassa seuraavat kolme vuotta

Kuvio 32. Aion pysya tassa tydpaikassa seuraavat kolme vuotta

Vastaajista 34 prosentin osuus vastasivat olevansa jokseenkin tai taysin eri mielta koskien
aikooko tydntekija pysya samassa tydpaikassa seuraavat kolme vuotta. 40 prosenttia vas-
taajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta pysymisesta samassa tyopaikassaan viela

seuraavat kolme vuotta. Vaittamien keskiarvo oli 3,2.
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Kokonaiskuva

27. Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyotilanteeseeni

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

Kuvio 33. Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyétilanteeseeni

Suurin osa (63 prosenttia) vastaajista olivat jokseenkin tai tdysin samaa mielta vaittamaan
olen kokonaisuutena tyytyvainen tyotilanteeseeni. 21 prosenttia vastaajista olivat eri

mielta. Keskiarvo vaittamaan oli 3,8.

28. Olen kokonaisuutena tyytyvainen tydnantajaani

W Téysin erl mielts Jokseenkin eri mielti En 03aa sanca Jokseenkin samaamielts W Thysin samaa mielté

I 14% 15% 28% a41%

Kuvio 34. Olen kokonaisuutena tyytyvainen tyénantajaani

Tyonantajaan oli kokonaisuutena taysin tai jokseenkin tyytyvainen 69 prosenttia. 16 pro-
senttia vastaajista oli taysin tai jokseenkin erimielta tyytyvaisyyteen kokonaisuudessaan

tyénantajaan. Vastauksien keskiarvo oli 3,9.

29. Tyétilanteeni tayttaa erittdin hyvin odotukseni

WTaysinerimielts = Jokseenkin erl mielté Enosaasanoa  m Jokseenkin samaa mielts W Taysin samaa mielts

I o o o _

Kuvio 35. Tydtilanteeni tayttaa erittdin hyvin odotukseni

Vastauksista ilmenee, ettd 62 prosenttia vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta,
etta tyodtilanne tayttaa erittain hyvin odotukset. 17 prosenttia vastaajista kokivat olevansa

taysin tai jokseenkin eri mielta. Keskiarvo vaittdmaan oli 3,8.
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5.3 Tulosten tulkinta seka korjaavat toimenpiteet

Yhteenveto tyomotivaatiosta

Tybmotivaatiota kasittelevassa osuudessa kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,8 prosent-
tia. Tydmotivaatiossa valtaosa (60-70 prosenttia) vastaajista koki vaittamien pitavan paik-
kansa. Kaksi vaittdmaan sai kuitenkin hieman heikommat vastaukset, ne olivat tydn haas-
teellisuus seka tydn tarkedksi kokeminen. Osittain naihin heikompiin vastauksiin puoltaa
turtuminen tai kyllastyminen perustydsuoritteisiin, joista tyd paaosin koostuu. Vastuulli-

sissa tyotehtavissa tyd voidaan kokea vuorostaan liian haasteelliseksi.

Minulla on hyva tydmotivaatio-vaittamaan muutama prosentti vastasi olevansa taysin eri
mieltd. Naiden vastaajien kohdalla on tarkeaa saada tietaa mista tydmotivaation puute

johtuu ja onko kyseessa pidempiaikainen vai hetkellinen motivaation puute.

Tyomotivaatio koostuu sisaisista seka ulkoisista motivaatiotekijoista. Sisdisia ovat muun
muassa oma asenne tyota kohtaan, itseluottamus, ammatillinen minakasitys, kehittymis-
halukkuus, tyon hallinnan tunne ja sopiva haasteellisuuden tunne. Sisainen motivaatio kyt-
keytyy usein vahvasti tunteisiin ja on pitkakestoista. Ulkoinen motivaatio on enemman

mahdollisuuksista, palkkioista ja mahdollisista rangaistuksista koostuvaa. (Sinokki, 2017.)

Vuokratybvoiman kéytto ja henkilbstén osaamistason epétasaisuus ovat johtaneet
sithen, etté osalta tydntekijbistd odotetaan/oletetaan jatkuvaa joustamista tyénteon
suhteen. Omalta osaltani joustaminen on loppunut, koska se ei ndy palkkauksessa
milldén tavalla. Tavallaan tydnteosta on tullut jatkuvaa alisuoriutumista. (Tyétyytyvéi-

syystutkimus 2019.)

Kuten toimialatietoja-osuudessa kavi ilmi, on vuositasolla tdiden maarassa voimakkaita
vaihteluita. Etenkin vuoden alku ja syksy ovat voimakasta sesonkiaikaa myymalamuutos-
ten osalta. Taman vuoksi yritykseen palkataan maaraaikaisia tyontekijoita seka vuokra-
tyontekijoita projekteihin. Usein rekrytoinneissa ollaan hieman myohassa ja tdman vuoksi
uusia tyontekijoita ei kereta kouluttamaan tarpeeksi. TAman vuoksi tyontekijat ja tyoryh-
mat eivat ota uusia tyontekijoitéa apuna, vaan taakkana, jotka joudutaan kouluttamaan toi-
den ohessa lisatydna. Tama puolestaan heijastuu tydmotivaatioon negatiivisesti. Uusien
seka vanhojen tyontekijdiden koulutukseen on panostettava jatkossa enemman, ja siihen
on reagoitava jo hyvissa ajoin seka varattava tarpeeksi aikaa. Ratkaisuna jokaiselle alu-
eelle on nimettava koulutusvastaava, joka hoitaa uusien tyéntekijéiden perehdytyksen

seka kouluttamisen.
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Osaamisen kasvattaminen vahvistaa tydhyvinvointia. Oman osaamisen kehittaminen on
my0s keino varmistaa organisaation mahdollisia tulevia taitoja alati muuttuvassa maail-
massa. Oman osaamisen kehittdminen on tapa varmistaa my6és oma markkina-arvo ty6-
markkinoilla. Uusien asioiden oppiminen ja omaksuminen voi olla joillekin jo itsessaan in-
nostavaa toimintaa, mutta parhaillaan se lisda myds intoa I6ytaa uusia kehityksen koh-
teita. Esimiehelld on merkittava tehtava ennustaa, haastaa ja ohjata tyontekijoitaan kohti

uusia mahdollisia oppeja. (Ponteva 2010, 19.)

Aron (2018a, 139) mukaan osaamisen kehittdminen on etenkin nuorille tyontekijoille tar-
keimpia arvoja ty0ssa, koska kehittymismahdollisuudet ovat usein tyopaikkojen merkitta-
vimpia valintakriteereitd. Menestyvat yritykset kannustavat ty6ssa oppimista ja niissa on
usein kehittamisprojekteja jatkuvasti kaynnissa. Ty0, jossa tyontekija ei voi kehittya tai op-

pia uutta turruttaa ajan saatossa tyontekijan terveyden ja tydkyvyn.
Yhteenveto tyossa jaksamisesta

Keskiarvo tyossa jaksamiseen oli 3,82 prosenttia. Tydssa jaksamiseen vastattiin huomat-
tavasti tydmotivaatiota kirjavammin ja useampi tyontekija koki olevansa vaittamien suh-
teen eri mielta. Yksittaisten eri mielta olevien vastausten suhteen on vaikea tehda johto-
paatoksia mahdollisista ongelmista. Henkisen puolen kuormittavuuteen on voinut vaikut-

taa yksilétasolla kevaan pandemiatilanne.

Vastausten mukaan tyon fyysisyys ja henkinen kuormitus on sopivalla tasolla. Tyén vaih-
televuuteen on hyva kiinnittda jatkossa huomiota. Varsinkaan tyon fyysisyytta ei koettu
lian raskaaksi. Vaikka ty6 on keskiverto myymalatyéskentelyd raskaampaa, on vastauk-
siin luultavasti vaikuttanut nuori keski-ika vastaajien osalta. Kohdeyrityksessa tyypillinen

tydntekija on nuori, hyvakuntoinen ja perheeton, joka on valmis reissutyohon.

Huono johtaminen haaskaa tyon resursseja, mutta myos tyoyhteisétaidoilla on merkittava
vaikutus tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Jos t6ita tehtaisi innokkaammin olisi se
tuottavampaa, ja tdhan innokkuuteen ei aina korvausta tarvittaisi. Onkin tarkeaa, etta johto
panostaa tyontekijoiden motivointiin, ja pyrkii kitkemaan pois tydyhteisdon negatiivisesti
vaikuttavia ilmi6ita, kuten tydpaikkakiusaamisen ja tuen puutteen. (Manka & Manka 2016,
7.)

Suomessa joka neljas tyontekija kokee tydstressia (Tyoéterveyslaitos 2020). Varman
(2010, 10—12) mukaan stressi on monenlaisista paineista johtuva ylihalytystila, joka syn-
tyy kun ihminen tuntee, ettei enaa hallitse tilannetta. Vaikkakin itse stressi on inhimillinen

reaktio, se voi muuttua pitkittyessaan haitalliseksi. Jatkuva stressi vahentaa
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vastustuskykya seka heikentaa fyysisia ja henkisia voimavaroja. Pitkittyessaan maaralli-

nen tai laadullinen kuormitustila voi lopulta johtaa tyduupumukseen sekd masennukseen.

Pajamo (2020) listaa kahdeksan tapaa parempaan tydssa jaksamiseen: Uni ja ravinto, yh-
teen asiaan keskittyminen, sosiaaliset suhteet, ruutuajan vahentamien, tydergonomiaan
panostaminen, liikunta ja ty6ajan tarkkailu. Naiden lisaksi on hyva pohtia onko kyseinen

tyo sita mita haluat.
Yhteenveto tyoilmapiirista

Tyd6ilmapiirin keskiarvo kyselyssa oli 3,9 prosenttia. TyGilmapiiriin vaikuttaa kohdeyrityk-
sessa esiin tuleva tuttavallinen ja kaverillinen ilmapiiri. Vastauksistakin ilmenee, etta lahes
poikkeuksetta kaikki tulevat toimeen tydkavereiden kanssa, kun taas osion heikoimpana

vaittamana koettiin tydilmapiirin kannustavuuden.

Usein tydntekijan virheista saadaan aikaiseksi vitsailua ja tydilmapiiri on muutenkin kepea
johdon ja tyontekijoiden kesken. On tarkeda ymmartaa, etta tyoétovereilla ja esimiesten so-
siaalisilla taidoilla ja tuella on merkittava vaikutus myods yrityksen tuottavuuteen seka

tydssa viihtyvyyteen (Day, Kelloway & Hurrel 2014, 216).

Yrityksesséa perinteinen keskustelu hoidetaan usein vittuilemalla, ja se on varmasti
yrityksen yksi heikkous, joka juontaa juurensa kaveriporukalla tbiden tekemisesta.

(Tyétyytyvéisyystutkimus 2019.)

Esimiestydn ja etenkin kommunikoinnin on siirryttava yrityksessa ammattimaisempaan
suuntaan, jotta padstdan tasa-arvoiseen ja ratkaisukeskeiseen toimintaan. limarisen
(2018) mukaan tyOyhteisdssa ei riitd enaa, etta tekee vain tydnsa hyvin. Lisaksi myos tyo-
yhteiso6taitojen on oltava kunnossa. Tyoilmapiiriin voi jokainen tydntekija vaikuttaa omalla
panoksellaan kuten asenteellaan, vuorovaikutustaidoillaan seka innostuksellaan. Toimiva
tydyhteisd vuorostaan vaatii keskinaista luottamusta, jossa jokaisella on mahdollisuus
tuoda esiin epaselvyydet seka mahdolliset epakohdat tydonteon edellytyksista, jolloin asi-

oita voidaan kehittaa yhdessa.

Tydntekijoiden valisen vuorovaikutuksen laatu on merkittava seikka tydilmapiiriin. Siihen
voi jokainen panostaa hyvalla tyokaytoksella, joten se on organisaation jokaisen tahon
vastuulla. Hyvan tydkaytdksen oppiminen on helppoa, silla siind on keskeistd huomioida
muut, kunnioittaa ja arvostaa muita kaikissa tilanteissa. Olla ihminen ihmiselle. (Aro
2018b.)

Aron (2018a, 139) mukaan ty6ilmapiiria kehittdessa on tarkeinta keskittya itse tyéhon ja

kuinka sita voisi kehittda. Tyoilmapiirin kehittdmisesta usein harhaudutaan kiinnostaviin ja
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epaolennaisiin asioihin ja itse tyon kehittdminen unohtuu. Olennaista on luoda yhteinen
tahtotila ja ymmarrys tyon kehittamisesta. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteiké asioiden
suhteen saisi olla erilaisia mielipiteita, koska lopulta yhteisymmarrys on tarkeaa eika niin-

kaan eri mielipiteiden poistaminen.
Yhteenveto johtamisesta

Johtamisen kokonaiskeskiarvo oli 3,45 prosenttia, joka oli selvasti heikoin osio tutkimuk-
sessa. Vastauksista valittyy tyytymattdmyys johtoon, joskin siihen vaikuttaneiden asioiden
tulkinta on subjektiivista. Kasvuyrityksissa on tyypillistd johdon ja tyéntekijdiden etaantymi-

nen, mika ruokkii epavarmuutta ja luo tata kautta useita lieveilmidita.

Palautteen antoa voisi tapahtua muutenkin kuin negatiivisessa sdvyssé. Enemmén
tsemppaamista. Ei pelkkdé keppid vaan porkkanaa. (Tyotyytyvéisyystutkimus
2019.)

Usein kyselyissa ja tyohyvinvointimittauksissa tulee esiin tyytymattomyys palkkaukseen tai
matka-ajan korvaukseen. Muutosta palkkaukseen ei tule, koska palkat ja korvaukset mak-

setaan tydehtosopimuksen ja verohallinnon linjausten mukaisesti.

Tuntuu, etté vaikka asioista sanotaan niin niille ylempi johto ei tee mitéén. (Tyotyyty-

vaisyystutkimus 2019.)

Kamensky (2015, luvuista 3.5—3.6) nostaa yhdeksi yleisimmistd moitinnan kohteista kom-
munikoinnin ja tiedottamisen. Vaikkakin kyseessa tuntuukin olevan ikuisuusongelma, on
johtoryhmalla avainrooli avoimen viestintakulttuurin rakentamisessa. Organisaation tie-
donjano on kyltyméaton, mutta on tarkeda painottaa viestintdvastuun kahdensuuntaisuu-
desta. Tata tukee hyvat vuorovaikutustaidot johtajan ja johdettavan valilla. Silla vuorovai-
kutustaidot ovat avain siihen, etta johtajaa halutaan seurata. Taito kuunnella on yksi mer-

kittdvimmista vuorovaikutustaidoista.

Pajusen (2020) mukaan kukin yksil® tarvitsee eri tavalla tukea ja ohjausta, ja siihen ei valt-
tamatta vaikuta tydkokemus vaan ennemminkin tyontekijan luonne. Toiset tyontekijat ko-
kevat tuen ja ohjauksen puutteen kiinnostumisen puutteeksi tai yksin jattamiseksi, kun

taas toiset kokevat ohjaamisen ja tuen paapomiseksi ja hdssoéttamiseksi.

Mankan & Mankan (2016, 55) mukaan tydhyvinvoinnin kartuttamiseen voi vaikuttaa use-
alla eri tavalla. Tyohyvinvointia voi kehittaa osallistamisella, vaikutusmahdollisuuksia lisaa-
malla ja hyvalla johtamisella. Tydhyvinvointiin korreloituu suoraan tydntekijan kokemus
hanen tukemisestaan tunnetasolla, seka tydnarvostuksen tunne. Hyva esimies auttaa ura-

suunnittelussa, kun han tukee, kehittdd osaamista ja johtaa kykyjen implementointia.
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Tyobhyvinvointipadomaa on myds mahdollista kartuttaa ty6elaman joustoilla, tydterveys-
huollolla, varhaisen tuella, tydn mukautuksilla seka tyéhén paluun tuella. Strategiseen ty6-
hyvinvointiin on mahdollista my6s panostaa. Ty6hyvinvointia lisda myos ikdjohtaminen,

kun tyontekijan ikaan ja elamanvaiheeseen liittyvat tekijat huomioidaan.
Yhteenveto kokonaiskuvasta

Kokonaiskuva-osion keskiarvo oli 3,83 prosenttia, jonka mukaan yrityksen tydilmapiirin ti-
lanne ei ole halyttava. Koko organisaatio kannalta on tarkeaa painottaa jokaisen tyénteki-
jan oman panoksen merkitysta tydilmapiiriin ja sen toimivuuteen. Myds viestintaan ja pa-
lautteen antoon on kiinnitettdva enemman huomioita. Yrityksessa on jo panostettu palaut-
teen antoon koulutuksen muodossa ja sen uskotaan jatkossa heijastuvan yrityksen tyoil-
mapiiriin positiivisesti.

Pajusen (2020) mukaan olosuhteiden salliessa tyontekijdiden tulisi suorittaa rotaatiota eli
niin sanottua vaihto-oppimista eri tiimien kesken, nain yrityksen henkilstélle syntyy jaettu
tietoisuus organisaatiosta kokonaisuutena. Tiedon jakaminen ja sen lapinakyvyys auttaa
yritysta paatoksenteossa ja organisoitumisessa. Kun tieto saadaan siitymaan suoritta-
vaan portaaseen, voi tyontekijat ratkoa ongelmia itse ja tehda nopeampia ja tehokkaampia
paatoksia niiden korjaamiseksi. Kun tydéryhmat ratkovat ongelmia ja tekevat yhdessa kehi-

tystydta, poistuu tydryhmien valinen eripura ja tapahtuu vertaisoppimista.

Ulkoiset kannustimet kuten liikuntasetelit eivat vaikuta tydpaikan yhteishenkeen. Sen si-
jaan eniten tydviihtyvyyteen on merkitysta hyvalla johtamisella. Hyva johtajakaan ei voi ta-
han yksin vaikuttaa, silld vastuu tyéviihtyvyydesta on jokaisella tyontekijalla. (Lantto,
2019.)

Vaisasen (2019, 265) mukaan silloin, kun yritys haluaa nousta seuraavalle tasolle, on
tydntekijoiden aidosti kasvettava ja osan henkildstdsta vaihduttava. Oma-aloitteisesti yri-
tyksesta poistuvat tyontekijat eivat valttamatta ole huono asia. Uuden yrittaminen antaa

aina kokemuksia, lahes kaiken muun voi ostaa, mutta kokemuksia ei.

Yrityksen vakituisissa tydsopimuksissa ei vuositasolla ole merkittavasti irtisanoutumisia.
Tama kielii siita, etta yrityksessa tehdaan paljon asioita oikein. Yksittaiset tydsopimusten
purut ovat usein tydnantajalle ja tydntekijalle helpotus. Tydsopimusten purkujen taustalla
on usein tyontekijan tyytymattémyys tydoloihin, turhautuminen tydhon tai uudelleen tyollis-
tyminen. Itse irtisanoutuvat tyytymattdmat tyontekijat tasaavat tulevaisuudessa tyotyyty-

vaisyyskyselyjen tuloksia.

Mankan (2016, 227—228) mukaan usein tydhyvinvoinnin vastuu on siirretty esimiehille,

vaikka heille ei ole annettu tarvittavia tydkaluja sen vahvistamiseen. Parhaiten
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organisaatio saadaan toimimaan, kun esimiehille luodaan lisda tydhyvinvointiosaamista.
Lisaksi organisaatioon luodaan lisda joustavuutta, mahdollisuutta vaikuttaa ja avoimuutta.
Uskomukset ja olettamukset voivat vaikuttaa organisaation toimintaan paljonkin, jonka
vuoksi vuorovaikutusmahdollisuuksiin panostaminen on tarkeaa. Talldin myds yrityksen

luottamuspaaoma kasvaa.
Tutkimusmenetelmien kehittaminen

Tulosten vertailupohjaa aiempiin tuloksiin ei ole mahdollista ottaa tarkasteluun, silla osal-
listumisprosentti on ollut aiempina vuosina heikko. Taman vuoksi jatkossa ty6ilmapiiriky-
sely on tehtava tybaikaan, jotta vastausprosentti saadaan pysymaan korkealla ja vertailu
on mahdollista. Tama antaa myds mahdollisuuden tehda tydilmapiirin edistamisen tavoit-

teellisemmaksi.

Kyselyn vastausvaihtoehtoja on vield mietittava, jotta vastaukset saadaan, joko olemaan
samaa mielta tai eri mielta. Kyselyssa vastattiin "en osaa sanoa” 21,24 prosenttisesti,

nama vastaukset vaikuttivat kuitenkin kyselyn keskiarvoon.

Vastausvaihtoehtojen “en tieda” ja en osaa sanoa” kaytosta tutkimuksissa ei ole ole-
massa yksiselitteista ohjetta. Jos kyselyssa ei kayteta edella mainittuja vaitteita, on riskina
vastausten reliabiliteetin naennainen nouseminen ja vastaajien mahdollinen turhautumi-
nen. Analysointivaiheessa on kuitenkin mahdollista myds maaritella "en tieda” ja "en osaa

sanoa” vaihtoehdot puuttuviksi tiedoiksi. (Tietoarkisto 2010.)

Néité kyselyita tulee ja menee, mutta juurikaan mikédén ongelmakohta ei muutu.

(Tyotyytyvaisyystutkimus 2019.)

Jatkossa on mietittava onko anonyymi tutkimusmenetelma kaikkein paras tydilmapiirin
selvityksessa. Aron (2018a, 134—135) mukaan yksityisyydesta ja anonyymiydesta on pi-
dettava silloin erityisesti huolta, kun se vastaajille luvataan. Kaikissa tapauksissa ano-
nymiteetti ei ole tulosten tulkinnan kannalta paras vaihtoehto. Omalla nimella vastaaminen
luo vakavampaa suhtautumista kyselyyn, se lisda vastuullisuutta tyontekijoissa ja tekee
kehittamistydsta helpompaa, kun vastaukset ovat jaljitettavissa. Nimettdmana vastaami-
sessa on riskind vastaajan negatiivinen suhtautuminen kyselyyn, jolloin koko kysely voi

paattya politikoinnin valineeksi.

Aron (2018a, 131) mukaan ihminen tekee sosiaalisia havaintoja ty6ilmapiirista jatkuvasti
huomaamattaan. Tama on evoluutiopsykologinen ilmi6. Miten tyoilmapiiri huomioidaan ja
arvioidaan, vaikuttaa tyoyhteison oma tyokulttuuri. Tyoyhteison myonteinen tyokulttuuri vie

huomiot ja havainnot oppimiseen ja onnistumisiin, kun taas kielteinen vie havainnot
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yhteis6n ongelmiin ja epaonnistumisiin. Uudet tyontekijat arvioivat tydilmapiiria mydntei-

semmin, kun tyo tulee tutummaksi, muuttuu myos arviointi kriittisemmaksi.

Aron (2018a, 139) mukaan tyontekijoiden ja koko organisaation kehittyminen tukevat tyoil-
mapiiria. Tyo6ilmapiirin kehittdmisessa on hyva edeta askel kerrallaan, eika lahtea kehitta-

maan kaikkea yhta aikaa. Onkin tarkeaa valilla pysahtya nauttimaan kehittamistyon tulok-

sista, ennen uuden kehityshankkeen aloittamista.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetydssa oli tavoitteena selvittaa, millainen vaikutus muutoksella on tydilmapiiriin?
Lisaksi tyossa luotiin tydilmapiirin nykytilasta kuvaus, jota voidaan jatkossa kehittaa ja mi-
tata. Kohdeyrityksessa tyGilmapiirin mittaaminen suoritettiin noin puoli vuotta strategian

paivityksen jalkeen, jolloin yrityksessa oli merkittdvia muutoksia muun muassa liikketoimin-

nan kasvuun liittyen.

Teoriaosuudessa kasiteltiin strategiatyota, seka muutosta ja sen johtamista. Tyon teoria-
osuudet tukivat tyon aihetta "palveluliiketoiminnan muutosjohtaminen kasvuyrityksessa”,
ja vahvistivat empiirista osiota, jossa tutkittiin muutoksen vaikutusta tydilmapiiriin. Teoria-
osuuksissa kaytettiin monipuolisesti kirjallisia seka elektronisia lahteita. Strategiatyéosuu-
dessa tuotiin esiin, mita strategia tarkoittaa, seka millainen strategiatyd on prosessina.
Strategiatyon teoriaosuus tuki muutosjohtamisen teoriaosuutta, koska strategianjohtami-
sessa on lopulta kyse muutosjohtamisesta. Muutosta kasiteltiin yleisella tasolla, seka tuo-

den esiin keinot, joilla parantaa organisaation muutoksen Iapivientia.

Tyoilmapiirin teoriaosuudessa tuotiin esiin tydilmapiirin olevan kasitteena melko subjektii-
vinen, koska jokainen ihminen kokee ja vaikuttaa siihen omalla tavallaan. Koska ty6ilma-
piiri on seuraus, eika syy, on sen kehittdmisen kannalta tarkedad ymmartaa siihen vaikutta-
vat asiat. Lisaksi tulee huomioida, ettd korjaavia toimenpiteita ei voi kohdistaa suoraan
tydilmapiiriin.

Tyon empiirinen osuus tehtiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyddyntaen. Tutkimuk-
sessa selvitettiin kohdeyrityksen tydilmapiiria muutoksen aikana. Tutkimus suoritettiin noin
puoli vuotta strategiapaivityksen jalkeen. Ajankohta muutosten vaikutusten tutkimiseen
tydilmapiirin ndkdkulmasta oli hyva, silld yrityksessa oli muuttunut ja muuttumassa paljon
asioita uuden strategian my6ta. Kysely suoritettiin webropol-kyselyna, jossa oli 29 moniva-
lintakysymysta. Kyselyyn vastatiin 92 prosenttisesti kohdeyrityksen henkilostosta. Kysy-
mykset jaettiin viiteen eri osioon, joissa tarkasteltiin tydilmapiiria tyémotivaation, tydssa
jaksamisen, ty6ilmapiirin, johtamisen ja kokonaiskuvan nakdkulmista. Tutkimuksessa to-
dettiin otannan olevan maarallisesti relevantti kuvaamaan kohdeyrityksen nykytilaa tyail-

mapiirin suhteen.

Kvantitatiivisen tutkimuksen vastauksissa ei suoranaisesti selvinnyt, millaisia tyoilmapiirin

haasteita syntyy kasvustrategian mukana. Vastauksista huolimatta tutkimuksessa todettiin
muutoksella olevan vaikutusta tyGilmapiiriin. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta kohdeyrityk-
sessa oli onnistuttu melko hyvin muutoksessa, tyoilmapiiritulosten ollessa paasaantoisesti

keskiarvoltaan positiivisia. Tutkimuksessa todettiin, ettei vertailua pystytty tekemaan
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aiempien vuosien ja uuden tydilmapiiritutkimusten kesken, koska aiempien vuosien vas-

tausprosentit ovat olleet heikkoja.

Tulosten tulkinta ja korjaavat toimenpiteet -osiossa kasiteltiin toimenpiteita kehittaa tyoil-

mapiiria ja siihen vaikuttavia tekijoita. Korjaavien toimenpiteiden implementoinnissa todet-
tiin olevan hyotya kohdeyritykselle. Tutkimuksesta saatiin tulokset, jotka antoivat vertailu-
pohjaa ja asettivat tavoitteet seuraaville tydilmapiirimittauksille. Opinnaytetydssa nostettiin
esiin kaksi vaihtoehtoa tyoilmapiriin kehittamiseksi: Pyrkia vahvistamaan positiivisia tulok-

sia, tai pyrkia kitkemaan heikkoudet pois.

Tutkimustuloksista katsottiin kohdeyrityksen tydilmapiirin tilanteen olevan hyvalla tasolla,
joten olisi jarkevaa vahvistaa jo hyvia tuloksia, kuin muuttaa organisaatiota ja toimintata-
poja muutaman heikomman vastausprosentin vuoksi. Tutkimuksen kehityskohteeksi nos-
tettiin esiin tyossa tydilmapiiritutkimuksen rakenne, koska kvantitatiivisessa tutkimuksessa
korjaavien toimenpiteiden tarpeet on vaikea hahmottaa, toisin kuin kvalitatiivisessa tutki-
muksessa, jossa selvida tuloksiin vaikuttavat tekijat. Tydssa mainittiin, etta jatkossa tutki-
muksissa olisi hyva kayttda kumpaakin tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen lopputuotteena
luotiin kuvaus kohdeyrityksen tyoilmapiirin nykytilasta, sekd toimenpiteista parantaa ja yl-
lapitaa tydilmapiiria.

TyoOssa vastattiin tutkimuskysymyksiin ja -ongelmaan, lukuun ottamatta millaisia ty6ilma-
piirin haasteita syntyy kasvustrategian mukana, koska tyoilmapiiriin vaikuttavia tekijoita ei
kvantitatiivisessa tutkimuksessa saada selville. Lisdksi tydssa luotiin kuvaus yrityksen tyo-

ilmapiirin nykytilasta.

Kun yrityksen strategiana on kasvaa ja kehittya, tulevat tutkimuksessa esiin nousevat
puutteet johtamisessa ja viestinndssa olemaan strategisen oppimisen keskidssa, ja naihin
tulee panostaa jatkossa. Voimakas ja tavoitteellinen kasvu koettiin koko organisaatiota ra-
vistelevana, kehittdvana ja ennen kaikkea muuttavana kokemuksena, joka tulee jatku-
maan. Vaatii rohkeutta sanoa tavoitteet daneen ja sitoutua niihin. Ihminen pelkaa luontai-
sesti virheitd, mutta niitd syntyy vakisin, kun tehdaan uutta ja tuntematonta. Kannustava ja
tukeva tyoilmapiiri on avainasemassa etenkin muutoksessa. Tyo6ilmapiirin merkitysta ei

voikaan painottaa liikaa.
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