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Tassa opinnaytetyossa toteutettiin tutkimus- ja kehittamishanke, jonka tavoitteena oli luoda
uusia toimintatapoja rakennusalan organisaatioon helpottamaan arjen hallintaa. Tavoitteena
oli myos luoda struktuuria organisaation toimintaan tukemaan sen kasvua ja kehittymista
muuttuvassa markkinassa. Hankkeen avulla pyrittiin organisoimaan tyota uudelleen ja sel-
keyttamaan visio-strategia ajattelua jokaiselle tyontekijalle. Opinnaytetyon tutkimuskysymys
kasitteli ajatusta siita, voiko organisaatiouudistuksella, tyon uudelleenorganisoinnilla ja visio-
strategia ajattelun selkeyttamisella olla positiivisia vaikutuksia tyontekijakokemukseen. Tut-
kimus- ja kehittamishanke toteutettiin rakennusalan yritykselle Komea Kodinremontti Oy:lle.

Opinnaytetyon kehittamishankkeen tarkoituksena oli auttaa yritys hallitun kasvun uralle, ot-
taen huomioon korjausrakentamisen yhteiskunnallinen vaikutus, kestavan kehityksen nakokul-
mat, kansantaloudellinen merkitys, muuttuvat markkinat seka organisaation tyontekijat ja
olemassa oleva organisaatiokulttuuri. Kehittamistehtava toteutettiin osallistavana kehittamis-
hankkeena, eli koko organisaatio osallistui yhteisiin tyopajoihin.

Opinnaytetyon tietoperustassa tarkasteltiin kahta isompaa asiakokonaisuutta: tyontekijakoke-
mus seka strateginen johtaminen. Tyontekijakokemuksen aihealueista nostettiin tarkempaan
tarkasteluun osallistaminen, sitouttaminen, sisainen motivaatio, tyon organisointi seka tyon
imu ja intohimo. Strategisen johtamisen aihealueina tarkasteltiin tarkemmin visiota, missiota
ja yrityksen strategiaa, strategista johtamista johtamismenetelmana, visionaarista johtamista
seka strategista henkilostojohtamista. Tassa opinnaytetyossa toteutettiin laadullinen tutkimus
ja laadullisina tutkimusmenetelmina kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, puo-
listrukturoituja sidosryhmahaastatteluja seka osallistavia tyopajoja.

Tutkimus- ja kehittamishankkeessa selvisi, etta organisaation kehittamistyolla on positiivinen
vaikutus tyontekijakokemukseen. Kehittamishankkeen loppupalautteessa tyontekijakokemuk-
sen arvosana oli 1,7% korkeampi kuin hankkeen alkututkimuksessa. Opinnaytetyolla luotiin
toimiva organisaatiokehittamisen prosessi, jonka avulla voidaan selkeyttaa ja jalkauttaa visio-
strategia ajattelua, uudelleen organisoida ja selkeyttaa yrityksen toimintaa seka rakentaa tu-
keva pohja liikketoiminnan kehittamiselle.

Tutkimus- ja kehittamishankkeen tulosten perusteella voidaan siis paatella, etta organisaa-
tiokehittamisella voidaan parantaa tyontekijakokemusta. Jatkokehitysehdotuksina organisaa-
tio voisi syventaa tutkimusta tutkimalla tyontekijakokemuksen vaikutusta liiketoiminnan kas-
vuun, syventaa johtamisen kehittamista seka paneutua asiakaskokemuksen ja brandityon ke-
hittamiseen.

Asiasanat: tyontekijakokemus, strateginen johtaminen, organisaatiokehittaminen, tyon orga-
nisointi
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In this thesis, a research and development project was carried out with the aim of creating
new practices that support the management of everyday operations in a construction organi-
zation. Another objective was to create a structure for the organization's operations to sup-
port its growth and development in a changing market. The key research question for the
thesis was whether organizational development, reorganization of work, and clarification of
vision-strategy thinking can have positive effects on employee experience. The research and
development project was carried out in the construction company Komea Kodinremontti Oy.

The purpose of the development project undertaken in the thesis was to help the company
onto a controlled growth path career taking into account the social impact of renovation con-
struction, sustainable development perspectives, economic importance, changing markets as
well as the organization’s employees and existing organizational culture.

In the theory review phase of the thesis, two different themes were examined: employee ex-
perience and strategic management. Among the topics of the employee experience, involve-
ment, engagement, internal motivation, work organization, and work flow and passion were
raised for a more detailed examination. The topics of strategic management examined vision,
mission and company strategy, strategic management as a management method, visionary
management and strategic personnel management. Qualitative research was carried out in
this thesis, and semi-structured thematic interviews, semi-structured stakeholder interviews
and participatory workshops were used as qualitative research methods.

The research and development project revealed that organizational development work has a
positive impact on employee experience. In the final feedback of the development project,
the grade of employee experience was 1,7% higher than in the initial study of the project.
The thesis created a functional organizational development process that can be used to clar-
ify and implement vision-strategy thinking, reorganize and clarify the company's operations,
and in addition to building a supportive foundation for business development.

Based on the results of the research and development project, it can therefore be concluded
that organizational development can improve employee experience. As further development
proposals, the organization could further the study research results on the impact of em-
ployee experience on business growth, reinforce management development and focus on de-
veloping customer experience and brand work.

Keywords: employee experience, strategic management, organizational development, work
organization
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1 Johdanto

Suomalainen rakennusteollisuus on ollut monia vuosia vakaata ja markkinatilanne ollut melko
vahvaa viela vuonna 2019. Rakennusteollisuuden arvion mukaan rakentaminen kuitenkin pu-
toaa muiden paatoimialojen vauhdista ja kaantyy laskuun vuonna 2020, silla asuntorakentami-
sen oletetaan hidastuvan. Asunnoille myonnetyt rakennusluvat ovat vahentyneet ja lasku on
nakynyt vahvimmin kerrostaloissa. Rakennusteollisuuden tekeman suhdanneanalyysin mukaan
lasku johtuu korkotason laskusta seka vahvasta sijoittajakysynnasta. (Rakennusteollisuus
2019, 1.)

Rakennusteollisuus kattaa yli 83% suomalaisesta kansallisvarallisuudesta, 15% bruttokansan-
tuotteesta ja tyollistaa 20% suomen vaestosta. Suomalainen rakennusteollisuus on naiden lu-
kujen valossa todella merkittava osa suomalaista kansantaloutta ja vaatii yhteiskunnallista
huomiota. Myos hallitusohjelmassa on saadetty tavoitteita rakennusalan kehittamiselle. (ROTI
2019, 4 & hallitusohjelma 2019, 48-55.)

Rakennusteollisuuden suhdannekatsauksessa sanotaan, etta korjausrakentaminen jatkaa kas-
vuaan kasvuseuduilla tasaisena. Koska korjausrakentamisen tahti kiihtyy, mutta uudisrakenta-
minen hidastuu, odotetaan tyovoimapulaan helpotusta korjausrakentamisen puolelle. Korjaus-
rakentamisessa on suuri tyollistamispotentiaali tulevaisuudessa ja sen tukeminen on erinomai-
sen tarkeaa. Rakennusteollisuuden mukaan rakentamisessa rikottiin 200 000 tyollisen raja
viime vuonna ja uskotaan, etta tana vuonna paastaan viime vuoden tasolle. Kuvassa 1 Raken-
nusteollisuuden RT ennuste 2019-2020. (Rakennusteollisuus 2019, 2.)

Rakentaminen

Rakennusteollisuus RT ennuste 2019-2020*% 2

Uudistalonrakentaminen Korjausrakentaminen Maa- ja vesirakentaminen
Asuntojen Muu
vudisrakentaminen uudisrakentaminen 2017: 2,5 % 2017: 1,1 %
: o : o
2017:9,3% 2017:7,4% 2018: 0.5 % 2018: 3,4 %
2018:9,2% 2018: 6,5 % 2019: 1,5 % 2019:-1,0%
2019: -5,0 % 2019:-0,3 % + 2020: 1,5 % + 2020: +2,0 %
2020: -18,0 %

Korjousrakentominen Nékyméit paranevat hallitusohjelmaan
roolia kirjattujen perusvéylépidon
wudisrak idastuesso. panostusten ja pifkdidnteisen
Matala korkotaso tukee. suunnitfelun my8té.

Asuntorakentaminen hidastuminen kiihtyy.
Péckaupunkiseutu vetds.
Mafola korkotaso fukee.

2016 2017 2018 2019 2020 2016 2017 2018 2019 2020 2016 2017 2018 2019 2020 2016 2017 2018 2019 2020

= Rakentaminen yhteensd*: 2018: 2,4 % 2019e: -1,0 % 2020e: -3,0 %  «mésrinmustos

Kuva 1: Rakennusteollisuuden ennuste 2019-2020. (Rakennusteollisuus 2019, 2)



Koska talouden ennustetaan hidastuvan, Rakennusteollisuuden katsauksen mukaan PK-seudun
ja kasvukeskuksien rakentaminen korostuu vuonna 2020. Tama tietaa korjausrakentamisen
kasvun kiihtymista vajaaseen kahteen prosenttiin vuosina 2019-2020 ja korjausrakentamisen
tarkeyden korostumista uudisrakentamisen hidastuessa. Rakennusteollisuuden arvion mukaan
korjausrakentamisen arvo vuonna 2018 oli 12,9 miljardia euroa, joista asuntojen korjaamisen
osuus oli 7,3 miljardia euroa ja suurin osa korjauksista keskittyi kerrostalo- ja rivitalokantaan.
Suomen rakennuskannan korkea ika ja vuosien aiheuttama korjausvelka ovat suurimmat syyt

korjausrakentamisen kasvulle. (Rakennusteollisuus 2019, 2.)

Rakennusteollisuuden (Rakennusteollisuus 2019, 2.) selvityksen mukaan Tampereella seka uu-
dis- etta korjausrakennetaan paljon 2020- luvulla ja esimerkiksi Tampereen keskusta uudis-
tuu merkittavasti vuoteen 2030 mennessa. Tampereen Kauppakamarin edustajan mukaan kor-
jausrakentamisen tulevaisuus Tampereella nayttaa valoisalle, mutta ilman haasteita ala ei
tule selviamaan - alan toimijat tarvitsevat kilpailuvaltteja ja -kykya selviytya alan haasteista
seka kilpailijoiden etta heilahtelevan markkinan tuomasta ulkoisesta paineesta. Jotta toimia-
laa ja sen imagoa voidaan muuttaa paremmaksi, rakennusalalle vaaditaan selvasti toimijoita,

jotka tekevat tyonsa ja organisoivat toimintansa laadukkaasti. (Repo 2020.)

Korjausrakentamisen kasvulla on suuri merkitys myos kestavan kehityksen kannalta. Suomalai-
nen rakennusteollisuus kattaa 35% suomalaisesta energiankulutuksesta ja tuottaa yli 30% val-
tion Co2 paastoista. Rakennetun ympariston kunnossapidon laiminlyonti maksaa yhteiskun-
nalle jopa 5,7 miljardia euroa vuodessa, kun taas jokainen rakentamiseen sijoitettu euro saa-
daan kaksinkertaisena takaisin. ROTI raportin mukaan Suomen kiinteisto- ja rakennusala vas-
taa jopa 11 tavoitteeseen YK:n kestavan kehityksen ohjelmasta Agenda 2030. (ROTI 2019, 4-
6.)

Jopa hallitusohjelmassa 2019 on maaritetty tavoitteita rakennusteollisuuden kestavan kehi-
tyksen nakokulmille. Hallitusohjelmassa halutaan vahentaa rakennusteollisuuden aiheuttamia
kasvihuonepaastoja, jotta Suomi voi saavuttaa kansalliset ilmastotavoitteet ja ne on suunni-
teltu saavutettavaksi kolmen tavoitteen kautta; rakennetaan hiilineutraalia yhteiskuntaa ja
parannetaan ilmaston laatua, tuetaan kestavaa kaupunkikehitysta ja lisataan asuntorakenta-
mista kasvukeskittymissa seka poistetaan asunnottomuus kahdella vaalikaudella. (Hallitusoh-
jelma 2019, 48-55.)

Korjausrakentamisen kasvu aiheuttaa lahivuosina jopa 40% tyovoiman vajauksen rakennus-
alalle, joka tuo mukanaan kovia paineita rakennusalan organisaatioille. Tarve uudenlaiselle
osaamiselle kasvaa, joten organisaatioiden on oltava valmiita kasvamaan ja kehittymaan mo-
nella tapaa; kouluttamaan organisaation jasenia, palkkaamaan lisaa uutta osaamista seka op-

pimaan uusia vuorovaikutustaitoja, luovuutta seka empatiaa ja tunnealya. (ROTI 2019, 7.) Kun



organisaation jasenet ymmartavat suuren kansantaloudellisen merkityksen omassa tyossaan,

my0s organisaation vision merkitys, sitoutuneisuus ja tyon merkityksellisyys kasvaa.

Rakennusalalla oleva selkea tarve kehittymiselle seka toimialana, etta toiminnan kehittami-
selle yksittaisina toimijoina on tunnistettu ja tama opinnaytetyo pyrkii vastaamaan tahan tar-
peeseen. Opinnaytetyon tutkimuskysymys kasittelee ajatusta siita, voiko organisaatiouudis-
tuksella, tyon uudelleenorganisoinnilla ja visio-strategia ajattelun selkeyttamisella olla posi-

tiivisia vaikutuksia tyontekijakokemukseen.

1.1 Tutkimusongelma ja kehittamistehtava

Kehittamishankkeen tavoitteena on luoda uusia toimintatapoja rakennusalan organisaatioon
helpottamaan arjen hallintaa ja luomaan struktuuria organisaation toimintaan tukemaan sen
kasvua ja kehittymista muuttuvassa markkinassa. Hankkeen avulla pyritaan my0os organisoi-

maan tyota uudelleen ja selkeyttamaan visio-strategia ajattelua jokaiselle tyontekijalle.

Viitaten Rakennusteollisuuden suhdannekatsaukseen, hallitusohjelmaan ja ROTI raporttiin,
voidaan paatella etta rakennusteollisuus, sen kasvu ja uudistuminen on yhteiskunnallisesti hy-
vin merkittava asia. Korjausrakentamisen kasvu tietaa uusia tyopaikkoja ja kroonista tarvetta
hyvista rakennusalan tyontekijoista ja tyonantajista myos Pirkanmaalla, silla se kaupungistuu
kovaa vauhtia ja kasvu asettaa lisavaateita yrityksille, jotta he voivat vastata suureen kor-

jausrakentamisen kysyntaan.

Ulkoisen tyoympariston muutos ja organisaatioiden kasvupotentiaali vaati sen, etta rakennus-
alan organisaatioiden taytyy pystya pitamaan ylla osaamistaan, on erotuttava joukosta tyon-
antajina, jotta he voivat kilpailla alan parhaista tekijoista ja kirkastettava yrityksen visio-
strategia ajattelua. Nain yrityksella on edellytykset kasvaa, kehittya ja menestya markkinoi-
den mukana. Viitaten ROTI- raportin sisaltoon voidaan todeta, etta vastatakseen kilpailuun ja
muuttuvaan markkinaan, pelkka substanssiosaaminen ei riitda, vaan organisaation tulee kehit-
tya myos toimialalle tuntemattomilla osa-alueilla kuten vuorovaikutustaidot, luovuus, empa-

tiakyky, tunnedly ja muu uuden oppiminen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa yritys hallitun kasvun uralle, ottaen huomioon korjaus-
rakentamisen yhteiskunnallinen vaikutus, kestavan kehityksen nakokulmat ja kansantaloudel-
linen merkitys, muuttuvat markkinat seka organisaation sisainen maailma eli sen tyontekijat
ja olemassa oleva organisaatiokulttuuri. Tyon kautta etsitaan tyokaluja, miten yritys paasee
kasvamaan hallitusti niin, etta tyontekijat saadaan sitoutettua kasvuun ja organisaation uu-
denlaiseen toimintaan. Kehittamistehtava toteutetaan tutkimuksen (haastattelut ja osallista-
vat tyopajat) kautta ja lopputuloksena luodaan yritykselle tyokalupakki, jolla he ovat valmiita

hallittuun kasvuun ja selviamaan muuttuvassa markkinatilanteessa.
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Tutkimusosiossa tutkitaan vaikuttaako organisaatiouudistus tyontekijakokemukseen niin, etta
yrityksella olisi paremmat valmiudet taistella kasvavalla markkinalla ja laajentaa liiketoimin-
taansa turvallisesti ja vakaasti. Tutkimuksen ja siita saadun tiedon avulla Komea Kodinremon-
tille tehdaan organisaatiouudistus, jonka lopputuloksena saadaan luotua liiketoimintaa ja sen
kasvua tukevat prosessit, toimintamallit ja tarvittavat tukirakenteet. Kehittamishanke toteu-

tetaan yhdessa toimeksiantajaorganisaation jasenten kanssa.

Organisaatiouudistuksen yhteydessa organisaatio saa dokumentoidun lopputuotoksen projek-
tista. Opinnaytetyon kautta esitellaan kaytannon ehdotuksia, tyokaluja seka kuvatut prosessit
ja toimintatavat yritykselle tyokaluiksi struktuurin rakentamiseen ja tyontekijakokemuksen
kehittamiseen. Opinnaytetyosta lopputuloksena tuleva dokumentaatio suunnitellaan ja toteu-

tetaan graafisesti laadukkaaseen muotoon toimeksiantajan yhteistyokumppanin kanssa.

1.2 Tyon rakenne

Tyo rakentuu kahdesta toisiaan tukevasta osiosta; tutkimuksesta ja kehittamishankkeesta
seka hanketta tukevasta teoriaosuudesta. Johdannossa alustetaan tutkimusongelma ja sita tu-

keva kansallinen tila korjausrakentamisen saralla ja perustellaan opinnaytetyon tarve.

Johdannon jalkeen kappaleessa kaksi esitellaan opinnaytetyon teoreettinen viitekehys ja lyhy-
esti teoreettinen metodologia. Teoriaa ollaan opinnaytetyon pohjaksi tutkittu tyontekijakoke-
muksesta seka strategisesta johtamisesta. Metodologiana tassa opinnaytetyossa kaytetaan

puolistrukturoitua teemahaastattelua, joka esitellaan tarkemmin kappaleessa kolme.

Kappaleessa kolme avataan tarkemmin opinnaytetyon tutkimusmenetelmia eli kuvataan tar-
kemmin tutkimusosuudessa toteutetut haastattelut seka kehittamishankkeen osallistavat tyo-
pajat. Kappaleessa nelja esitellaan kohdeorganisaatio eli Komea Kodinremontti ja kappa-
leessa viisi puretaan tutkimusosuuden ja kehittamishankkeen tulokset. Kappaleessa kuusi esi-
tellaan pohdinta osio, kehitysehdotukset seka todennetaan tutkimuksen luotettavuus ja jat-

kohyodyntamismahdollisuudet.

2  Tyontekijakokemus ja organisaation strateginen johtaminen

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta asiakokonaisuudesta; tyon-
tekijakokemuksesta seka organisaation strategisesta johtamisesta. Teoreettinen viitekehys on
valittu tukemaan tutkimuksen ja kehittamishankkeen lapivientia seka perustelemaan struktu-

roidun organisaation tarkeytta tyontekijakokemuksessa ja organisaation menestyksessa.

Tyontekijakokemuksen sisalta nostetut teoriaosuuden aihealueet ovat: osallistaminen, sitout-
taminen, sisainen motivaatio ja sen mittaaminen, tyon organisointi seka tyon imu ja into-

himo. Strategisen johtamisen teoriaosuus kasittaa alleen strategisen johtamisen perusteita,
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yhdistaa visio-strategia ajattelua, seka luo pohjaa strategiselle henkilostojohtamiselle ja

osoittaa psykologisen turvallisuuden merkityksen organisaation johtamistydssa.

2.1 Tyontekijakokemus

Jacob Morgan (2016) maarittelee tyontekijakokemuksen syntyvan ihmisille halusta olla toissa
tietyssa tyopaikassa, ei tarpeesta. Organisaatioiden tulisi siis unohtaa vanhanaikainen kasitys
siita, etta ihmiset ovat toissa vain sen takia, etta he tarvitsevat tyopaikan ja rahaa. Yritysten
tulisi keskittaa hyvan tyontekijakokemuksen rakentaminen terveeseen, innostavaan ja hyvaan
ilmapiiriin ja luottaa siihen, etta ihmiset haluavat olla juuri heilla toissa, vaikka heidan ei tar-
vitsisikaan. Jos organisaatio onnistuu rakentamaan hyvat puitteet positiiviselle tyontekijako-
kemukselle, on kaiken kaikkiaan positiivinen yrityskulttuuri helpompi rakentaa. (Morgan
2019.)

Organisaatiot voivat kehittya monella erilaisella tavalla - voidaan kehittaa yhteisia toiminta-
tapoja, yrityskulttuuria, johtamismalleja, toimintatapoja, strategisia linjauksia tai henkilos-
ton osaamista. Organisaation toimintaa voidaan tarkastella monesta eri lahtokohdasta ja na-
kokulmasta, jolloin saadaan paras mahdollinen kasitys nykytilasta ja tarvittavista kehityskoh-
teista. Organisaation kehittaminen on jatkuva prosessi, jonka on elettava organisaation kas-

vun ja matkan mukana. (Vuorinen 2014, 33.)

Organisaation johtamismallien kehittaminen seka innostuksen johtaminen pitaisi olla avointa
vuoropuhelua organisaation ja sen tyontekijoiden valilla. Morganin (2020) mukaan myos tyon-
tekijat ovat vastuussa organisaationkulttuurin ja tyontekijakokemuksen muokkaamisesta tyo-
paikoillaan. Tyon imu, intohimo tai sisainen motivaatio saavat yksilot tekemaan parhaansa ja
tekevat tyosta mielekasta, mutta organisaation johtamismallit ja ilmapiiri luovat pohjan hy-
valle tyontekijakokemukselle. Organisaation on luotava olosuhteet, jossa yksilot paasevat
loistamaan, mutta myos tyontekijoiden tulee ottaa vastuu omasta toiminnastaan ja siita mil-
lainen vaikutus yksilon roolilla on omassa ja kollegoiden tyontekijakokemuksessa. (Morgan
2019.)

Yksi johtamisen ja hyvan tyontekijakokemuksen rakentamisen elementti on tyontekijoiden
onnellisuuden esteiden poistaminen. Se voidaan saavuttaa silla, etta ihmiset kuullaan ja nah-
daan yksiloina ja heille osoitetaan arvostusta. Kun organisaatio luo suotuisat olosuhteet innos-
tuksen syttymiselle ja positiiviselle tyontekijakokemukselle voidaan puhua psykologisesta tur-
vallisuudesta ja luottamuksen ilmapiirista, missa ihmiset uskaltavat sanoa mita ajattelevat.
Morganin mukaan yksilon tuoma lisdaarvo organisaatiossa on yleensa nimenomaan siina, etta

han uskaltaa puhua rehellisesti ja tuoda mielipiteensa esille. (Morgan 2020.)
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Morganin (2016) mukaan myos HR-funktio ja johtamismallit ovat tarkeassa osassa muovaa-
massa organisaation tyontekijoiden tyontekijakokemuksia. Morgan vaittaa, etta tyontekijako-
kemuksen kehittaminen tulee tulevaisuudessa korvaamaan tyontekijoiden sitouttamiseen kay-
tettavat resurssit - han uskoo, etta kun organisaatio rakentaa olosuhteet jossa ihmiset koke-
vat positiivisia tyontekijakokemuksia, he myos sitoutuvat paremmin. Positiivisella tyontekija-
kokemuksella on kuitenkin laajemmat vaikutukset kuin vain sitoutuminen; kannattavuuden
kasvu, matalat sairaspoissaolotilastot ja parempi asiakaskokemus. (Morgan 2016.) Voidaan siis
paatella, etta hyvinvoivat tyontekijat pitavat myos parempaa huolta itsestaan ja yrityksen

asiakkaista.

Morganin (2016) mukaan positiivinen tyontekijakokemus rakennetaan kolmesta eri osa-alu-
eesta: organisaation kulttuuri, teknologia ja fyysinen ymparisto. Fyysinen ymparisto ja hyva
tyoymparistosuunnittelu takaavat innostavan ja kehittavan ympariston tyontekijoille. Tekno-
logia takaa tyon sujuvuuden ja toimivuuden ja organisaation kulttuuri seka sosiaalinen ympa-
risto vastaavat ihmisen tarpeeseen kohdata toisia ihmisia. Naiden kolmen osa-alueen toteutu-

essa laadukkaasti voidaan puhua onnistuneesta tyontekijakokemuksesta. (Morgan 2016.)

My0s Leesmanin johtavan tutkijan Peggie Rothen (2019) mukaan tyoymparistokokemukseen ja
ihmisen hyvinvointiin tyossa vaikuttavia tekijoita voidaan maaritella kolmen erilaisen ymparis-
ton kautta; sosiaalinen ymparisto, digitaalinen ymparisto seka fyysinen ymparisto. Rothen mu-
kaan, tyontekijakokemus ei voi olla tyydyttava, jos kaikki kolme ymparistoa eivat toimi tasa-

painossa suhteessa toisiinsa. (Rothe 2019.)

Hyvalla tyontekijakokemuksella on myos selva yhteys tyon tuottavuuteen eli lilkketoiminnan

kannattavuuteen. Saarikosken (2006, 10-14) mukaan tuottavuus syntyy siita, etta yrityksessa
tehdaan asioita hyvin ja fiksusti. Huomio on siina mita halutaan saada aikaiseksi ja se saavu-
tetaan tyontekijoiden avulla, eika tyontekijoiden hyvinvointiin varatuista resursseista saasta-

malla - hyvinvointi, tyontekijakokemus ja tuottavuus kulkevat siis yhdessa.

2.1.1  Osallistaminen

Ihan intona - teoksen tutkimustyossa toteutettiin laadullinen tutkimus innostuksessa, jonka
tarkoituksena oli tutkia ihmisten kokemuksia innostuksesta ja ymmartaa innostusta ilmiona.
Tutkimuksesta nousi esiin erityisesti puheen merkitys innostuksen johtamisessa ja strategia-
tyon tekemisessa. Puhetapa vaikuttaa fyysiseen todellisuuteen seka ihmisten kayttaytymiseen
ja sita myota luo eraanlaisen sosiaalisen konstruktion. Kielenkaytto ei siis vain heijasta il-
miota vaan luo niita. (Makkeli & Kostamo 2017, 167.)

Ihan intona- teoksen tutkimuksessa innostuksesta puhuttiin yleisesti hyvana fiiliksena, joka

saattaa kestaa pienesta hetkesta moniin paiviin. Innostukseen myos suhtaudutaan jo normina,
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eli innostus on jotain, mita jokaiselta ihmiselta tyoelamassa jopa odotetaan. Innostuksen ko-
ettiin myos olevan helposti tarttuvaa ja joidenkin ihmisten kanssa on helpompi innostua kuin
toisten. Tutkimukseen osallistujat mainitsivat myos sen, etta organisaation ilmapiirilla on
suuri vaikutus innostukseen - negatiivisessa ilmapiirissa on todella paljon vaikeampi innostua
kuin positiivisessa. Myos johtajuuden ja johtajan merkitys innostuksessa koettiin suureksi.
(Makkeli & Kostamo 2017, 171-176.)

Gravesin ja Sarkisin (2018) julkaisemassa artikkelissa on kasitelty tutkimusta jossa on tutkittu
organisaatioympariston vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen, sisdiseen ja ulkoiseen moti-
vaatioon seka arvoihin. Tutkimuksessa puhutaan organisaation ymparistojohtamisesta ja sen
merkityksesta organisaation tyontekijoiden operatiiviseen johtamiseen ja organisaation me-
nestymiseen. Artikkelissa kasitellaan myos tarkemmin sisaisen motivaation merkitysta ja sita
kuinka organisaatio voi vaikuttaa sisaisen motivaation syntyyn ja kasvuun. (Graves & Sarkis
2018, 576-577.)

Artikkelin keskeinen sisalto kasittelee sita, mita ymparistojohtaminen on, kuinka organisaa-
tion luomalla ymparistolla on iso vaikutus tyontekijoiden itsensa johtamiseen ja kuinka johta-
juus voi olla positiivisesti sidottu tyontekijoiden sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Artikke-
lissa esitellyn tutkimuksen mukaan sisainen motivaatio voi positiivisesti vaikuttaa ymparis-
toonsa hyvinkin voimakkaasti luoden positiivisen vaikutuksen kehan organisaatioon. (Graves &
Sarkis 2018, 576-577.)

Artikkelissa nostetaan esille myos ajatuksia siita, kuinka tyontekijoiden organisaatioymparis-
toa koskevat arvot voivat vaikuttaa heidan toimintaansa sisaisen motivaation kautta - eli
tyontekijan ymparistolla ja hanen kokemallaan johtajuudella voidaan suoraan vaikuttaa tyon-
tekijan motivaatioon. Johtamiskokemuksen tulee kuitenkin olla positiivinen, eli tyontekijan
tulee kokea arvostusta ja arvojensa mukaista toimintaa ymparistossaan. (Graves & Sarkis
2018, 576-577.)

Gravesin ja Sarksin julkaiseman tutkimuksen mukaan intohimoiset tyontekijat sitouttavat ja
innostavat myos organisaation muut jasenet yhteisiin tavoitteisiin. Intohimo tekee tutkijoiden
mukaan myos asioiden sisaistamisesta ja hyvaksymisesta helpompaa. (Graves & Sarkis 2018,
578.)

Gravesin ja Sarkisin artikkelin mukaan motivaatio maarittaa hyvin pitkalle sen mita tyontekija
tekee, miten han tyonsa tekee ja kuinka kovaa han tyoskentelee. Motivaatio maarittaa myos
tekemisen tason, yleensa siis sen tuleeko lopputuloksesta hyva vai huono. (Graves & Sarkis,

2018, 577.) Turvallisella, avoimella ja kannustavalla sosiaalisella ymparistolla organisaatio voi
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luoda olosuhteet, joissa tyontekijoiden sisainen motivaatio voi kasvaa. Organisaatiolla on siis
vastuu seka mahdollistaa sisaisen motivaation yllapito ja kasvu, mutta myos velvollisuus pois-
taa onnellisuuden esteet jotka tukahduttaisivat sisaista motivaatiota. Hyvia esimerkkeja tur-
vallisen sosiaalisen ympariston luomisesta ja onnellisuuden esteiden poistamisesta on arvos-
tuksen osoittaminen tyontekijalle seka ympariston luominen jossa han kokee tulleensa nah-

dyksi ja kuulluksi - tassa esimiestyo on tarkeassa asemassa.

Gravesin ja Sarksin artikkelissa sanotaan, etta organisaatiot voivat kehittaa esimiestyota ja
toimintaansa seka hyodyntaa yksilon sisaista motivaatiota esimiestyossa monella eri tavalla;
organisaatiossa voidaan kehittaa johtamismalleja, organisaation kulttuuria tai sen sisaista ym-
paristoa. Organisaation toimintaa voidaan tarkastella monesta eri lahtokohdasta ja nakokul-
masta, jolloin saadaan paras mahdollinen kasitys nykytilasta ja tarvittavista kehityskohteista.
Organisaation kehittaminen on jatkuva prosessi, jonka on elettava organisaation kasvun ja
matkan mukana. (Graves & Sarkis, 2018, 578-579.)

Organisaation johtamismallien kehittaminen seka innostuksen johtaminen pitaisi olla avointa
vuoropuhelua organisaation ja sen tyontekijoiden valilla - nain esimies pystyy vaikuttamaan
konkreettisesti tyontekijoiden sisaisen motivaation kehittymiseen. Kun esimies ja ulkoinen
ymparisto tukee yksilon tyota, se aiheuttaa tyon imua, intohimoa tyota kohtaan seka sisaisen
motivaation kasvua. Gravesin ja Sarksin mukaan on tarkeaa, etta esimiehet ja organisaation
johto puhuvat esimerkiksi arvoistaan avoimesti, silla tyontekijan on helpompi sitoutua organi-
saation tavoitteisiin ja tuntea itsensa motivoituneeksi, kun han tuntee omien ja organisaation
ja sen johdon arvojen kohtaavan. (Graves & Sarkis, 2018, 578-579.)

Graves ja Sarks nostavat artikkelissaan esille myos erilaisten motivaatio tyyppien tunnistami-
sen ja niiden hyodyntamisen esimiestyossa. Kun esimiehella on kasitys siita mika kutakin yksi-
l6a motivoi, voi han ohjata ulkoisen ympariston vaikuttumia oikein ja nain vaikuttaa yksiloi-

den sisaiseen motivaatioon. (Graves & Sarkis, 2018, 579-580.)

EsimiestyOssa sisaista motivaatiota voidaan tukea ja seurata myos johtamisen vaikutusten
mittaamisella. Graves ja Sarks ehdottavat, etta ulkoisen ympariston ja motivaation vaikutuk-
sia ja kehittymista voidaan mitata tutkimalla 1) tyontekijoiden nakemysta ymparistomuutok-
sen johtajuudesta, 2) ympariston arvoja, 3) motivaation kehittymista, 4) itseraportoinnin
maaraa ymparistosta seka 5) yksiloiden muita maaraavia tekijoita kuten sukupuoli, ika ja
tyonkuva. (Graves & Sarkis, 2018, 580-581.)

Artikkeliin viitaten voidaan paatella, etta organisaation ymparistolla voidaan vaikuttaa yksilon
motivaatioon ja hyvalla esimiestyolla ja siina hyodynnettavilla tyokaluilla voidaan saada ai-
kaan isoja vaikutuksia yksilon suorituksessa organisaatiossa. Kaikkea vastuuta innostuksesta ja

motivaatiosta ei voi kuitenkaan vierittaa organisaation vastuulle, vaan on ymmarrettava, etta
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innostus ja motivaatio tulee myos sisalta pain ja yksilo voi itse ohjata omaa motivaatioonsa
(Morgan 2019).

2.1.2 Sitouttaminen

Henkilosto voidaan sitouttaa organisaatioon erilaisin tavoin; kouluttamalla, palkitsemalla ra-
hallisesti tai muin eduin, osoittamalla luottamusta ja lojaaliutta seka rakentamalla psykologi-
sesti kestavan suhteen tyontekijan kanssa. Sitoutuneisuus voidaan jakaa kolmeen eri ulottu-

vuuteen; normatiiviseen, affektiiviseen ja jatkuvaan sitoutumiseen. (Viitala 2013, 85-86.)

Sitouttaminen voidaan organisaatiossa tehda johtamalla sen sisaista maailmaa. Organisaation
sisdinen maailma on jotain, mita yritys voi kokonaisuudessaan hallita, mutta se on myos hyvin
riippuvainen sisdisen maailman elementeista. Organisaation sisainen ymparisto koostuu sen
erilaisista rakenteista (esim. likketoimintarakenteet, toimintamallit ja - rakenteet) ja resurs-
seista (kuten henkilosto, aineettomat ja aineelliset resurssit), prosesseista, seka vaihdetta-

vista ja vaihtamattomista resursseista. (Beinhauer & Wenzel, 3.)

Sisainen ymparisto voidaan jakaa Kauhasen (2010) mukaan kahteen eri osa-alueeseen; henki-
6ston ominaisuudet seka organisatooriset tekijat. Organisaation on hyva selvittaa sen sisaisen
ympariston heikkoudet ja vahvuudet ja muodostaa ymmarrys siita, minkalaisia muutoksia tu-
levaisuudessa taytyy tehda, jotta organisaation sisainen maailma tukee parhaiten sen menes-
tysta markkinalla. Sisaisesta maailmasta voidaan arvioida esimerkiksi sen rakennetta, tieto- ja
taitotasoa, asenteita ja arvoja, tuottavuutta, kehityspotentiaalia, sitoutuneisuutta ja organi-
saation jasenten motivoituneisuutta ja yhteistyokykya seka tyotyytyvaisyytta. (Kauhanen
2010, 25.)

Jotta organisaatio voi johtaa sisaista ymparistoaan, sen on tehtava strategisia valintoja. Sisai-
sen maailman strategiatyon keskiossa on yrityksen visio, jota kohden sisaisen maailman stra-
tegiset valinnat johtaa. Visiot joita kohti strategisten valintojen tulisi organisaatiota vieda,
voidaan jakaa kahteen; johtamis- ja henkilostovisiot. Strategisten paatosten tekemisen jal-
keen organisaatio saattaa tarvita suuriakin muutoksia sen toimintamalleissa ja toimintakult-

tuurissa. (Kauppinen & Piispanen 2013, 30-31.)

Sisaista ymparistoa voidaan johtaa myos vahvasti sen kulttuurilla, yhteisilla toimintatavoilla
ja organisaatiota lapileikkaavilla projekteilla. Rossin mukaan organisaatiokulttuurilla johtami-
nen ei ole viela kovin yleista, silla prosessien kautta johtaminen on huomattavasti helpompaa
- konkreettiset johtamisen tyokalut siis viela puuttuvat organisaatiokulttuurin johtamisesta
(Rossi 2012, 44).

Rossin (2012) mukaan sisaista ymparistoa voidaan johtaa yhdeksan fokus osa-alueen kautta;
innostaminen, viestiminen, kuunteleminen, kiittaminen, kehittyminen, valittaminen, juhlista-

minen, jakaminen ja valitseminen. Kaikkia naita osa-alueita voidaan organisaatiossa johtaa
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giftwork- kulttuuriin ominaisilla johtamistavoilla; omaleimaisuus, kattavuus, inhimillisyys, ko-

konaisvaltaisuus ja moninaisuus. (Rossi 2012, 45.)

Sisaisen ympariston analysoimiseen, strategiseen johtamiseen ja mittaamiseen on monia eri-
laisia tyokaluja. Vuorisen (2014) mukaan sisdisen ympariston kehittaminen yleensa keskittyy
tehokkuuden parantamiseen ja siihen sopivia tyokaluja ovat esimerkiksi SWOT-analyysi, Taylo-
rismi, erilaiset strategiakartat, Lean- johtaminen seka Balanced Scorecard (BSC). (Vuorinen
2014, 33.)

2.1.3 Sisainen motivaatio

Sisainen motivaatio on tunne, joka ohjaa ja ajaa ihmista eteenpain seka tyossa, etta omassa
tyon ulkopuolisessa arjessaan. Sisainen motivaatio syntyy sisaisista kokemuksista ja ajatuk-
sista eika niinkaan ulkoisista tekijoista. Jotta voimme ohjata ja kasvattaa sisaista motivaa-
tiota, meidan tulee vastata ihmisen perustarpeisiin; autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuu-
luvuuden tunteisiin. Jos organisaatio pystyy vastaamaan naihin perustarpeisiin, se voi par-
haimmillaan mahdollistaa ja vahvistaa tyontekijan sinnikkyytta, tehokasta suorittamista, tyo-
tyytyvaisyytta, positiivista asennetta tyota kohtaan, organisaation yhteenkuuluvuutta seka

psykologista hyvinvointia. (Kostamo, Launonen & Marttinen 2017, 36-40.)

Motivaatio tarkoittaa sita, etta ihminen on aktivoitunut jotain tyota tai tavoitetta kohti. Ihan
intona- teoksen mukaan sisainen motivaatio tyota kohtaan kasvaa, jos ihminen kokee omassa
arjessaan positiivisia ja miellyttavia kokemuksia. (Kostamo, Launonen & Marttinen 2017, 36-

40.)

Sisaiselle motivaatiolle voidaan sanoa olevan kaksi ajuria; mielenkiinto tehtdvdd asiaa tai
tyotd kohtaan ja tyostd saatu nautinto. Jotta ihminen voi saavuttaa parhaan mahdollisen tu-
loksen sisaisen motivaation avulla, on onnistumiselle oltava suotuisat olosuhteet. Hyvien olo-
suhteiden rakentaminen sisaisen motivaation syntymiselle, yllapitamiselle ja lisaamiselle tyo-
elamassa on pitkalti organisaatioiden vastuulla. On myos hyvin olennaista torjua tekijoita,
jotka voivat tukahduttaa sisaista motivaatiota. (Kostamo, Launonen, Marttinen 2017, 36-40.)
Gravesin ja Sarkisin mukaan motivaatio maarittaa hyvin pitkalle sen mita tyontekija tekee ja
miten. Motivaatio maarittaa myos tekemisen tason, yleensa siis sen tuleeko lopputuloksesta
hyva vai huono. (Graves & Sarkis, 2018, 577.)

Sisaisen motivaation lisaksi voidaan puhua sisaistetysta motivaatiosta. Sisaistetty motivaatio
ohjaa silloin, kun tehtavaa tyota ei koeta niin merkitykselliseksi, mutta ollaan sitouduttu yh-
teisiin tavoitteisiin, paamaariin tai lopputuloksiin. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 80-81.)
Launosen ja Ruotsalaisen nakemykseen nojaten voidaan sanoa, etta tyoelamassa olevalla

tyontekijalla tulisi olla sisaistettya motivaatiota, silla organisaation yhteiset tavoitteet jaavat



17

saavuttamatta, jos jokainen yksilo seuraa ainoastaan omia hedonistisia tavoitteittaan ja paa-
maariaan, eika sitoudu yhteisiin tavoitteisiin niinakin aikoina, kun oma sisainen motivaatio ei

riita.

Jacob Morganin (2019) mukaan turvallisen sosiaalisen ympariston luominen, jossa tyontekija
kokee tulleensa nahdyksi ja kuulluksi on avain positiiviseen tyontekijakokemukseen ja moti-
vaation kasvuun. Turvallisella, avoimella ja kannustavalla sosiaalisella ymparistolla organisaa-
tio voi luoda olosuhteet, joissa tyontekijoiden sisainen motivaatio voi kasvaa. Organisaatiolla
on siis vastuu seka mahdollistaa sisaisen motivaation yllapito ja kasvu, mutta myos velvolli-

suus poistaa onnellisuuden esteet jotka tukahduttaisivat sisaista motivaatiota. (Morgan 2019.)

Sisaista motivaatiosta voidaan mitata monin eri tavoin, mutta sen mittaaminen voi myos usein
olla vaikeaa. Organisaation taytyy kuitenkin olla kartalla siita, minkalaista osaamista organi-
saatiossa on ja onko henkilosto motivoitunut hyddyntamaan osaamistaan organisaation hy-
vaksi. Valitettavasti henkiloston motivaatiosta ja osaamisesta ei organisaatiossa ole mitaan
hyotya, jos sita ei osata tunnistaa ja hyodyntaa. Pahimmassa tapauksessa motivaation puuttu-
essa, henkilosto jattaa osaamisensa ja taitonsa kayttamatta. (Kujansivu, Lonngvist, Jaaskelai-
nen & Sillanpaa 2007, 113.)

Yksi tapa mitata motivaatiota on IMQ- mittaus. Mittauksen alussa mitataan henkiloston tyyty-
vaisyytta ja motivaatiota ja tuloksien pohjalta valitaan yhteiset kehitysprojektit, joita kehit-
tamalla uskotaan henkiloston motivaation nousevan. Kehitysprojektit tyostetaan yhdessa hen-
kiloston kanssa tyopajoissa, joissa esiin tulleisiin kehitysehdotuksiin on tarkoitus tehda paran-
nuksia. Mittauksen lopussa motivaatiota ja tyytyvaisyytta mitataan uudelleen, verraten tulok-
sia alkumittauksen tuloksiin. Mittauksen tarkoituksena on parantaa yleisesti tyoelamaa ja
tuoda arkeen innostusta ja motivaatiota tukevia kaytantoja. (Launonen & Ruotsalainen 2017,
77-78.)

IMQ- mittaus koostuu siis neljasta eri vaiheesta; alkumittaus, tyopajat, kehitysehdotusten jal-
kautus ja loppumittaus. IMQ- prosessin keskeisin osa on sisdisen motivaation mittaus ja se pe-
rustuu moneen erilaiseen tieteelliseen viitekehykseen. IMQ- mittauksessa voidaan kayttaa
pohjana esimerkiksi flow-teoriaa tai itsemaaramisteoriaa, joiden elementtien pohjalta si-
saista motivaatiota voidaan mitata. Flow-teorian mukaan flow-tila on ihmiselle luontainen
tila, jossa saavutetaan taydellinen keskittyminen kasilla olevaan tyotehtavaan. Itsemaaramis-
teoria taas kuvaa sita, kuinka yksilon perustarpeet toteutuvat. Nama perustarpeet ja motivaa-
tiolle keskeiset mitattavat elementit ovat autonomia, kompetenssi ja sosiaaliset suhteet.
(Launonen & Ruotsalainen 2017, 80.)

Alkumittaus IMQ- prosessissa tehdaan mahdollisimman laajasti, eli organisaation vastauspro-

sentin tulisi olla mahdollisimman korkea. Alkumittauksella mitataan organisaation yksiloiden
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motivaation olemassa olevaa tilaa ja siita voidaan tehda paatelmia myos organisaation tyohy-
vinvoinnista. Alkumittauksen viitekehys voidaan rakentaa esimerkiksi flow-teoriaan tai itse-
maaraamisteoriaan pohjaten. On aarimmaisen tarkeaa, etta organisaatio on motivoitunut al-
kumittaukseen osallistumiseen, silla realistinen ja mahdollisimman todenperainen ymmarrys
organisaation motivaatiosta on kaiken perusta mittauksen tekemiselle. Alkumittaus voidaan
suorittaa esimerkiksi laajalla kyselylla, joka on jaettu erilaisiin teemoihin ja teemojen sisaan

jaettuihin ala- faktoreihin. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 81-82.)

IMQ- mittauksen seuraavassa vaiheessa toteutetaan tyopajat. Tyopajojen tarkoitus on etsia
ratkaisua alkumittauksessa esiin tulleisiin ongelmiin ja haasteisiin. Tyopajojen avulla voidaan
rakentaa konkreettisia ja kaytannollisia tapoja, joilla organisaatio voi tukea ja mahdollistaa
sisaisen motivaation syntya, kasvamista ja yllapitamista. lhan intona- teoksessa on esitelty
muutamia hyvia konkreettisia tyopajojen aihealueita, joilla organisaation motivaatiota voi-
daan mahdollistaa; sisaisen motivaation kasvattaminen, ajattelunhallinta ja alykkaat tyota-

vat, positiivinen vuorovaikutus ja yhteiskehittely. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 84-88.)

Tyopajojen jalkeen on aika arvioida kehityskohteet ja jalkauttaa ne organisaatioon. On aarim-
maisen tarkeaa, etta organisaation ylin johto on sitoutunut kehityskohteiden jalkauttamiseen
ja niiden kiteyttamiseen. Jalkauttamisen onnistumiseksi kannattaa valita mieluummin ytimek-
kaita kehityskohteita vahan, kuin etta yrittaisi korjata kaikki haasteet ja ongelmat kerralla.
Kehitysprojekteja ja valittuja kiteytettyja toimenpiteita varten voi harkita myos projektiryh-
mia tai toimikuntia, jotka ohjaavat jalkauttamista organisaation sisalla. (Launonen & Ruotsa-
lainen 2017, 95.)

Kun IMQ- prosessissa ollaan viimeisessa vaiheessa, on alkumittaus, tyopajat ja kehityskohtei-
den jalkauttaminen saatu paatokseen tai ainakin hyvin osaksi organisaation arkea. Loppumit-
tauksen tarkoituksena on verrata luonnollisesti lahtotilannetta nykyhetkeen, eli sita kuinka
tyOpajoissa esiin tulleisiin haasteisiin on organisaatiossa tartuttu ja kuinka kehitysprojektien
eteenpain vieminen on nostanut organisaation motivaation tunnetta. Loppumittauksen avulla
voidaan myos mitata ratkaisuehdotuksien toimivuutta organisaatiossa. (Launonen & Ruotsalai-
nen 2017, 96.)

Viitaten Launosen ja Ruotsalaisen ajatuksiin, myos loppumittaukset olisi hyva kayda lapi orga-
nisaatiossa, jotta tulokset realisoidaan ja organisaation lapi nahdaan, miten asioihin halutaan
vaikuttaa ja mita haasteita parantaa. Myos tama nostaa organisaation motivoituneisuutta, kun
ihmiset nakevat konkreettisia tuloksia ja paasevat juhlimaan onnistumisia yhdessa. Tassa
opinnaytetyossa loppututkimus ja kehityshankkeen tulokset kaydaan lapi viimeisessa yhtei-

sessa tyopajassa, Tyopaja 5:ssa.



19

2.1.4 Tyon organisointi

Tyon organisoinnin tavoitteena on lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja sita kautta kasvattaa
myo0s yrityksen kannattavuutta. Hyvinvoiva tyoyhteiso ja sen jasenet ovat innovatiivisia ja
tuottavia ja hyvinvointi tyossa on myos merkittava kilpailuetu yritykselle - tyon tuottavuutta,
organisointia ja tyoyhteison hyvinvointia kannattaakin kehittaa yhdessa. (Puttonen, Hasu &
Pahkin 2016, 4.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen yksi merkittavista osa-alueista on tyon ja osaamisen organi-
sointi. Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoinnin kehittaminen on hyva tehda suunnitelmalli-
sesti ja tyon organisointiin voidaan vaikuttaa monella tehokkaalla tavalla; hillitsemalla kii-
retta, kehittamalla seka organisaation etta yksilon osaamista ja uudistamalla tarvittavia pro-
sesseja ja tyotapoja. Tyota voidaan organisoida esimerkiksi kehittamalla tyoaikoja ja tyoajan-
hallintaa, kannustamalla oman osaamisen kehittamiseen, ottamalla organisaatio mukaan pro-
sessien ja tyotapojen muutokseen, selkeyttamalla roolit, vastuut ja toimintamallit seka tuke-
malla muutoksen hallintaa. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 21-27.)

Tyon organisoinnilla ja tyohyvinvoinnin kehittamisella on tutkitusti positiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden elamaan ja tyontekijakokemukseen. Hyva tyon organisointi ja mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohon parantavat elamanhallintaa, kasvattavat tyontekijoiden halua sitou-
tua tyonantajaansa seka lisaavat vastavuoroista joustavuutta. Omaan tyohon vaikuttamisella
ja onnistuneella tyon organisoinnilla voidaan saavuttaa myos pienemmat sairaspoissaolo maa-
rat seka vahentaa tyotapaturmia. Tyon organisointi kasvattaa organisaation yhteisollisyytta,

tehostaa tyontekoa ja antaa hallinnan tunnetta. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 25-27.)

Myos Tyoturvallisuuskeskus korostaa tyon organisoinnin, tyon sujuvuuden ja yhteistoiminnan
tarkeytta. Tyonantaja ja tyontekijat tekevat yhteistyota sen eteen, etta tyo olisi sujuvaa,
tuottavaa ja kaikille kannattavaa - on siis selkeasti molempien etu, etta tyo on organisoitua ja
hallittua. Selkeat tyotehtavat, vastuut, roolit auttavat oman tyon suunnittelussa, kiireen hal-
linnassa ja auttavat tyontekijaa priorisoimaan omaa vastuualuettaan. Kun tyo on hyvin organi-
soitu, myos kohtuuton tyomaara on helppo tunnistaa ja korjata kohtuulliseksi. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2018.)

Toita voidaan uudelleen organisoida eri syista; toimintaympariston muutos, tehtavakentan
muuttuminen, kehittamistarpeet, uudet strategiset linjaukset, osaamisen paivittaminen tai
henkiloston muutosten tahden. Toiden organisointi kannattaa tehda huolella ja suunnitellusti
silla sen avulla voidaan tehostaa organisaation eri resurssien hyodyntamista. On myos hyva
huomioida organisoinnin vaikutukset tyontekijoiden rooleihin, vastuualueisiin ja organisaation
rakenteeseen, jotta voidaan optimoida oikeanlainen osaaminen organisaation eri osa-alueilla.
(Valtioneuvosto 2012, 15.)
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Onnistunut tyon organisointi ja vaikutusmahdollisuudet oman tyon jarjestelyyn vahentavat
Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan tyoperaista stressia ja uupumusta. Kun
tyontekija saa itse vaikuttaa oman tyon organisointiin ja tapaansa tehda tyotaan han saavut-
taa helpommin tyon imun, positiivisen uppotutumisen tyohon seka innostuksen omasta tyos-
taan. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 28.)

2.1.5 Tyon imu ja intohimo

Tyon imun voidaan maaritella kuvaavan tyontekijan suhdetta tyohonsa. Tyon imussa on olen-
naista se, etta ihminen voi ilmaista itseaan fyysisesti, alyllisesti ja tunteiden kautta. Kokies-
saan tyon imua tydssaan ihminen kokee monia positiivisia tunteita kuten tarmokkuutta, omis-
tautuneisuutta ja uppoutuneisuutta. Tyon imun voidaan kuvata olevan myos organisaatioiden
tyontekijoiden valjastamista erilaisiin tyorooleihin. (Kostamo, Launonen & Marttinen 2017,
46.)

Tyon imussa on lhan intona- teoksen mukaan kolme erilaista elementtia; tyontekija, tyo ja
tyotehtava. Jotta nama kolme elementtia ja nakokulmaa voidaan valjastaa oikein ja saavut-
taa tyon imu, on olosuhteiden oltava hedelmalliset. Parhaat mahdolliset olosuhteet tyon
imulle voidaan saavuttaa, kun seka tydresurssit etta henkilékohtaiset resurssit ovat tasapai-

nossa. (Kostamo, Launonen & Marttinen 2017, 46-47.)

Tyon imu maaritellaan englanniksi usein employee engagement, ja sen vaikutusta organisaa-
tion kulttuuriin on tutkittu paljon. Empiiriset tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyon imu voi
parhaillaan vahvistaa psykologista hyvinvointia kuten merkityksen, turvallisuuden ja saavutet-
tavuuden tunnetta. (Meng & Berger 2019, 66.) Toisen tutkimuksen mukaan tyon imun positii-
visia vaikutuksia organisaatio - ja yksilotasolla ovat esimerkiksi sen vaikutus tyontekijan mie-
lenterveyteen ja mielenterveyden tilan tunnistamiseen seka tyokykyyn. (Kostamo, Launonen
& Marttinen 2017, 48.)

Tyon imulla voi olla my6s negatiivisia vaikutuksia, jolloin tyontekija saattaa ajautua liian sy-
valle tyon imuun ja kohdata esimerkiksi uupumusta. Organisaation tehtava on huomioida myos
litallinen tyohon uppoutuminen ja varmistaa, etta tyon imu ja sisdinen motivaatio eivat
kaanny negatiiviseksi voimavarojen kuluttajaksi. Organisaatiossa varsinkin lahiesihenkilolla on
suuri vastuu olla tyontekijan “iholla” ja kuulostella tyon imun tasoja ja varmistaa, etta up-
poutuneisuudella ja omistautuneisuudella on positiivinen vire. Viitaten seka tyoresursseihin,
etta henkilokohtaisiin resursseihin, on hyva varmistaa, etta tyontekija tulee kuulluksi ja nah-
dyksi kokonaisuutena. Nain voidaan olla varmoja siita, etta organisaatio tukee tyontekijan re-

sursseja, eika vain kuluta niita. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, 4-11.)
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Intohimon voidaan maaritella olevan hyvin vahva tunne, jonka ihminen ilmentaa tekemisena
ja omistautumisena johonkin asiaan, jota han pitaa tarkeana ja kiinnostavana. Intohimo voi-
daan jakaa kahteen erilaiseen elementtiin; harmonisen intohimoon ja pakkomielteiseen into-
himoon. Harmoninen intohimo on positiivinen tunne, osa ihmisen identiteettia ja vapaata tah-
toa. Harmoninen intohimo voi luoda flow-tilan ja se koetaankin osaksi ihmisen sisaista maail-
maa, silla se on autonomisesti valittu. Pakkomielteinen intohimo taas koetaan korreloivan ne-
gatiivisten tunteiden kanssa ja niiden aiheuttamat tunnereaktiot yleensa estavat positiivisen

intohimon syttymisen. (Kostamo, Launonen & Marttinen 2017, 50-51.)

Ihan intona- teoksessa esitellaan monta intohimon maaritelmaa, joilla kuitenkin on monia yh-
talaisyyksia. Voi siis tehda johtopaatoksen, etta intohimo on positiivinen tunne, johon liittyy
yksilon vahva halu tehda ty6taan, sitoutuminen tyohon ja siihen liittyvaan toimintaan seka
vahva yhteys omaan ammatti-identiteettiin. Jos yksilo kokee vahvaa intohimoa tekemaansa
tyota kohtaan, se muokkaa hanen identiteettiaan positiivisesti. (Kostamo, Launonen & Martti-
nen 2017, 50-51.)

Gravesin ja Sarksin julkaiseman tutkimuksen mukaan intohimoiset tyontekijat sitouttavat ja
innostavat myos organisaation muut jasenet yhteisiin tavoitteisiin. Intohimo tekee tutkijoiden
mukaan myos asioiden sisaistamisesta ja hyvaksymisesta helpompaa. (Graves & Sarkis, 2018,
578.) Myos lhan intona - teoksessa tuodaan esille nakokulma, jonka mukaan jaetulla intohi-
molla on monia positiivisia vaikutuksia organisaatiossa, kuten toisilta tiimilaisilta oppiminen,
yhteisesti ymmarretyt tietorakenteet seka sosiaalisten prosessien parempi laatu (Kostamo,
Launonen & Marttinen 2017, 53).

Sisainen motivaatio, tyon imu ja intohimo ovat maaritteina hyvin lahella toisiaan, mutta eroa-
vat kuitenkin merkityksiltaan merkittavastikin. Jotta organisaatioita voidaan ohjata oikein, on
hyva tunnista kuinka kasitteet eroavat toisistaan, mutta kuitenkin vaikuttavat toisiinsa hyvin-
kin paljon. Esimerkiksi sisdinen motivaatio ja intohimo toimivat molemmat positiivisina aju-
reina tyon tekemisessa, mutta hieman eri lahtokohdista. Sisainen motivaatio auttaa ja ajaa
eteenpain erityisesti silloin, kun tyontekija kohtaa jonkun epamiellyttavan tai ei niin houkut-
televan tyotehtavan, joka on saatava tehdyksi. Intohimo taas ohjaa tyontekijaa kohti omia
mielenkiinnon kohteitaan, jotain mita yksilo itse kokee hyvin tarkeaksi ja priorisoitavaksi.
(Kostamo, Launonen & Marttinen 2017, 51.)

Kiinalaisen tutkimuksen mukaan esimerkiksi korkeakouluopiskelijoiden menestyksen pohjana
oli yhta lailla motivaatio (motivation) ja tyon imu (engagement). Tutkimuksen mukaan tyon
imu ja motivaatio yhdessa mahdollistavat korkeakouluopiskelijoiden oppimisen ja erinomaiset
saavutukset. (Yua, Zhoub, Zhenga, Zhangc, Caob & Lid, 2019, 129.) Tata tutkimusta tukee
myos Martelan vaite siita, etta ei ole niinkaan valia silla, kuinka kauan ihminen tyossa viettaa

aikaansa, vaan kuinka virkea ja tehokas han on tyota tehdessaan (Martela, 2015.)
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2.2  Strateginen johtaminen

Strategiatyon ytimessa on Kamenskyn (2010, 340) mukaan onnistunut prosessitoiminta, joka
ohjaa strategiatyota kohti organisaation visiota. Strategiaprosessille tulee asettaa muutamia
keskeisia tavoitteita, jotta prosessit palvelevat strategiaa organisaation arjessa. Strategiapro-
sessit voidaan jakaa neljaan eri tavoiteryhmaan: liiketoiminnan menestysta aikaansaava tavoi-
teryhma, liiketoiminnan kehittamista aikaansaava tavoiteryhma, joukkuetyoskentelya aikaan-

saava tavoiteryhma seka henkilokohtaista strategista osaamista kehittava tavoiteryhma.

Pienemmissa organisaatioissa strategiatyo voidaan myos yksinkertaistaa ja kiteyttaa kolmeen
eri aiheeseen: maaritellaan kuka on organisaation asiakas, selvitetaan mika on asiakkaan on-
gelma ja keksitaan miten asiakkaan ongelma ratkaistaan. Strategiaprosessista voidaan luoda
jatkuva strategiaprosessi joka pitaa sisallaan strategisen valinnan, strategisen aseman analy-
soinnin seka strategian toimeenpanon. Jatkuvan strategiaprosessin vuorovaikutuksella voidaan
siis vastata prosessissa esitettyihin kysymyksiin ja seurata strategiatyon prosessia laaduk-

kaasti, vaikkakin ketterasti ja hieman yksinkertaistetusti. (Vuorinen 2014, 44- 45.)

Prosessien on tarkoitus luoda johdonmukaisuutta ja yhteista ymmarrysta strategiasta koko or-
ganisaation lapi. Ylimman johdon sitoutuminen yhteisiin prosesseihin on todella tarkeaa ja
maarittaa pitkalle sen, onnistuvatko prosessit ohjaamaan organisaation arkea strategisten ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Prosessin avulla voidaan strategiatyolle luoda korkea laatu, hyva

toteutettavuus seka korkea tuottavuus. (Kamensky 2010, 341- 342.)

Ulkoinen ymparistdo maarittaa hyvin paljon yrityksen menestyksesta, joten on aarimmaisen
tarkeaa, etta organisaatio ottaa huomioon ulkoisen toimintaymparisto asettamat uhat ja mah-
dollisuudet strategiatyossaan. Ulkoisen ympariston muutoksiin on hyva varautua strategisella
suunnittelulla ja huomioida miten muuttuva markkina, asiakkaat, kilpailijat tai muut muutok-
sille herkat elementit ulkoisesta ymparistosta voivat vaikuttaa yrityksen strategiseen toimin-
taan. (Kauhanen 2010, 23.)

Strategisessa toimintaympariston tarkastelussa ei pida keskittya ainoastaan liiketoimintastra-
tegialliseen nakokulmaan vaan huomioida my0s operatiivinen strategiatyo seka yritysstrate-

giatyo. Jotta organisaation ulkoista ymparistoa voidaan tarkastella laajasti on oltava ymmar-
rys kaikista sen strategiatyon elementeista - myos esimerkiksi henkilostoon ja henkilostostra-

tegiaan liittyvissa elementeissa.

Strategy-Train- materiaalissa korostetaan organisaation ulkoisen toimintaympariston jakautu-
van neljaan tarkeimpaan osa-alueeseen; asiakas, tavarantoimittajat, teknologiat seka tyo-
markkinat. Jotta organisaatio voi tarkkailla ja johtaa ulkoista ymparistoaan, se on kyettava
analysoimaan sen mahdollisia muutoksia. Laaja-alainen markkina-analyysi olisi siis hyva tyo-

kalu markkinoiden uhkien ja mahdollisuuksien hahmottamiseen. (Beinhauer & Wenzel, 6- 8.)
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Kauppinen ja Piispanen puhuvat toimintaympariston muutosvoimista ja niiden hyodyntami-
sesta strategiatyossa. On parempi hyodyntaa sellaisia toimintaympariston muutosvoimia joita
ei voi hallita, kuin etta jaisi sellaisten voimien tuhottavaksi vastustamalla niita. Muutosvoimia
voidaan yrittaa ennustaa ja niihin varautua muutosvoima-analyysin avulla - analyysissa pohdi-
taan taloudellisia, teknologisia seka yhteiskunta-poliittisia voimia. (Kauppinen & Piispanen
2013, 17.)

Muutosvoima-analyysissa voidaan miettia sita, miten muutosvoimat vaikuttavat organisaation
toimialaan, eri pelaajien suhteisiin, eri toimijoiden rajapintoihin, asiakkaisiin ja naiden ele-
menttien kautta kootaan toimiala-analyysi. Analyysin perusteella organisaation on mietittava,
miten ulkoisen toimintaympariston muutos vaikuttaa sen omaan liiketoimintamalliin, palvelu-
teen vaatimalla tasolla. Muutosvoima-analyysin lisaksi organisaatio tulisi muodostaa kasitys
markkinoista, kilpailijoista seka tehda tulevaisuuden tutkimusta skenaariotyon avulla (Kauppi-
nen & Piispanen 2013, 18-21.)

Vuorisen mukaan strategiatyo voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen; resurssien kehittami-
nen, uuden luominen, asemointi ja tehokkuuden parantaminen. Taman jaottelun mukaan ul-
koisen ympariston analysointi ja toiminnan kehittaminen kuuluu organisaation strategiseen
asemointiin. Ulkoisen toimintaympariston kehittamiseen ja asemoinnin optimointiin Vuorinen
suosittelee monenlaisia strategisen johtamisen menetelmia kuten; BCG-matriisi, Viiden kilpai-
luvoiman malli, PESTEL-analyysi, strategisten ryhmien analyysi tai muut geneeriset strategiat.
(Vuorinen 2014, 33.)

2.2.1 Visio, missio ja organisaation strategia

Visio on osa organisaation strategiaprosessia, se tuo organisaatiolle ja sen toiminnalle merki-
tyksen ja sitouttaa yksilon organisaation yhteisiin tavoitteisiin ja tulevaisuudenkuvaan. Visio
innostaa tyontekijoita jokapaivaisessa arjessa ja sen sanotaan olevan arkijohtamisen kulma-
kivi. Visio on yksilolle viestitty organisaation tulevaisuuskuva, jonka on tarkoitus vaikuttaa

seka tunteisiin, etta ajatuksiin. (Kannisto, Salenius & Sigfrids 2005, 48.)

Esimerkkina Fiskars:in nettisivuilla esitelty Fiskars Group:in visio:

”"Making the everyday extraordinary - Visiomme on vaikuttaa positiivisella ja

kestdvdlld tavalla ihmisten eldmdédn” (Fiskars Group 2017).

Yksi vision maaritelmista kertoo vision olevan organisaation tai muun toimijan maarittelema
yhteinen tahtotila joka on toimijan olemassaolon kannalta perusteltu keskeinen nakemys
siita, mika on toivottu tulevaisuuden kuva (Rubin 2019). Sydanmaanlakka korostaa sita, etta

vision on oltava yhteinen, selkeasti omaksuttava ja selkea jotta kaikki organisaation jasenet
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sitoutuvat siihen - visio ei ohjaa toimintaa ilman todellista sitoutumista (Sydanmaanlakka
2004, 118).

Boaventuran ja Fischmann artikkelissa sanotaan, etta Wilsonin kirjoittaman kirjallisuuden mu-
kaan vision tulee lisaksi analysoida organisaation tulevaisuuden toimintaymparistoa, jotta tu-
levaisuuden visiosta voidaan tehda realistinen ja saavutettava (Boaventura & Fischmann
2008).

McDowallin ja Eamesin mukaan visio voidaan maaritella myos kahteen eri kategoriaan, jotka
hieman eroavat toisistaan maaritellessaan vision merkityksen; ensimmainen maaritelma ker-
too vision tarkoittavan pienen ryhman tai yksilon maarittamaa suuntaviivaa sille, minkalainen
on houkuttava ja miellyttava tulevaisuuskuva. Toinen maaritelma visiosta luodaan sidosryh-
mien kanssa erilaisten tyopajojen avulla, maarittaen organisaation “roadmapia” eli sita milta
tulevaisuuskuva halutaan nayttavan ja kuinka siihen haluttuun tulokseen paastaan. (McDowall
& Eames 2006.)

Van der Helm jakaa visiotyypit ja visionaarisen toiminnan viela erilaisiin konteksteihin kirjoit-
taessaan artikkelissa vision seitsemasta erilaisesta konteksijaottelusta; humaaninen visio, us-
konnollinen visio, poliittinen visio, ilman epailysta ilmentyvat visiot, organisaation businekse-
sen kontrastissa ilmentyvat visiot, julkisen politiikan visiot ja henkilokohtaiset visiot. Visiot
jaetaan edella mainittuihin seitsemaan kontekstiin, jotta tulevaisuudessa voidaan indentifi-

oida ja selkeyttaa visioiden kontekstit ja kayttotarkoitukset. (Van der Helm 2008.)

Malaska ja Holstius maarittelevat vision merkityksen lisaksi hieman sita, mihin visiolla pyri-
taan. Kirjoittajien mukaan visio on organisaation tiimityon tulos, joka maarittelee pohjan
strategiselle johtamiselle ja josta on helppo juontaa arkisen johtamisen suuntaviivoja ja sen
kulmakivet. Selkea ja hyvin viestitty visio voi parhaimmassa tapauksessa toimia voimaannut-
tavana tyokaluna, jolla saadaan organisaation tyontekijat proaktiiviseksi ja sitoutumaan teke-

maan toita organisaation yhteisten tavoitteiden eteen. (Malaska & Holstius 1999.)

Organisaation arvot ovat niita periaatteita, joiden mukaan organisaation johto ja jasenet toi-
mivat. Arvojen takana on usein organisaation johdon paras ja vallalla oleva kasitys yrityksen
yrityskulttuurista. Ajatellaan, etta yleensa johtamistapa luo yrityskulttuuria ja yleensa yrityk-
sen perustaja ja ylin johto, joka johtaakin juuri oman nakoistaan yritysta. Kamenksyn mukaan
organisaatiotutkija Edgar H. Schein on maarittanyt organisaatiokulttuurin ja sen sisalla toimi-
vat arvot kolmeen erilaiseen tasoon; taustalla ovelat perusoletukset, Ilmaistut arvot seka na-
kyva kayttaytyiminen. Nama kaikki kolme tasoa lopulta maarittavat organisaation yrityskult-
tuurin (eli tavan toimia ja kohdella toisia ihmisia) ja arvot (toimintaperiaatteet jotka ohjaa-
vat ihmisten kayttaytymista). (Kamensky 2010, 70-72.)
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Missio on yrityksen elamantehtava ja toiminta-ajatus - oikeutus sen olemassaololle. Yrityksen
elamantehtavan ja mission kanssa kasikadessa kulkevat tottakai sen visio ja arvot ja nama ka-
sitteet nojaavatkin toinen toisiinsa ja ovat vahvassa vuorovaikutuksessa keskenaan. Mission,
vision ja arvojen tulee ohjata organisaation toimintaa kokonaisvaltaisesti ja organisaation
strategian tuleekin rakentua taman kokonaisvaltaisen elamantehtavan ja toiminta-ajatuksen
paalle. (Kamensky 2010, 65-66.)

Strategia on toimintamalli, jonka avulla yritys tietoisesti ohjaa omaa tekemistaan tavoittei-
den ja vision mukaisesti muuttuvassa maailmassa. Strategian avulla organisaatio hallitsee ym-
paristoaan seka sisaisia ja ulkoisia tekijoita niin, etta se pystyy saavuttamaan kannattavuus-,
jatkuvuus- ja kehittamistavoitteensa. (Kamensky 2010, 18.) Strategiaa kasitteena, seka stra-

tegista johtamismallia kasitellaan laajemmin kappaleessa 2.2.2.

2.2.2 Strateginen johtaminen johtamismenetelmana

Organisaation johtamismenetelmat voidaan jakaa ja maaritella monella tapaa, riippuen orga-
nisaation johtamisen tavoitteista. Monet organisaatiot johtavat lyhyen, keskipitkan ja pitkan
aikavalin johtamismenetelmilla, mutta toinen johtamistapojen maarittely lajittelee johtamis-
menetelmat operatiiviseen, strategiseen ja visionaariseen johtamiseen. (Kansallinen enna-
kointiverkosto 2011.)

Vuorisen mukaan strateginen johtaminen ja strategiatyo on yrityksen liiketoiminnan pitkan
aikavalin ohjaamista, joka mahdollistaa yrityksen menestymisen. Kun operatiivinen johtami-
nen mahdollistaa nykyhetken sujuvuuden, strateginen johtaminen ohjaa yrityksen tulevai-
suutta kohti sen tavoitteita ja visiota. Hyva strategia ohjaa yritysta muuttuvassa maailmassa
ja antaa suunnan silloinkin, kun suunnan hakemisen kanssa on haasteita - strategia luo joh-

donmukaisuutta ja merkitysta organisaation jasenille. (Vuorinen 2014, 15.)

Organisaatio tarvitsee strategian toimiakseen ja viedakseen toimintaansa eteenpain. Strategi-
alla pyritaan esimerkiksi toiminnan kehittamiseen tai kasvuun, jotta asiat voitaisiin tehda pa-
remmin tai tehokkaammin kuin ennen. Strategia voi palvella likketoiminnan kehittamisessa sil-
loin, kun organisaatio pyrkii kehittamaansa toimintaansa nykyisella toimialalla, kehittamaan

jotain uutta ja erilaista, palvelemaan asiakkaitaan paremmin tai loytamaan uusia liiketoimin-

tamahdollisuuksia uusilta toimialoilta tai liiketoiminta-alueilta. (Vuorinen 2014, 27- 28.)

Vuorisen mukaan strategia voidaan muodostaa palvelemaan liiketoimintaa joko parantamalla
organisaation tehokkuutta tai auttamaan sita tekemaan jotain aivan uutta. Myos strategian
johtaminen voidaan jakaa kahteen eri nakokulmaan: sisaisen maailman ohjaavaan strategiaan
(resurssiperusteinen strategianakemys) tai ulkoisen maailman maarittavaan ja ohjaavaan stra-

tegiaan (toimialalahtoinen ajattelu). (Vuorinen 2014, 28-29.)
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Strategia on organisaation sisainen toimintamalli, joka ohjaa organisaation paivittaista teke-
mista kohti sen tulevaisuuden kuvaa - visiota. Strateginen kokonaismalli muodostuu erilaisista
yhteensopivista osista, jonka keskiossa on organisaation ydinosaaminen. Strategian toimi-
vuutta ja yhteensopivia osia voidaan tarkastella maarittamalla organisaation arvot, toiminta-
ajatus seka sen ydinosaaminen. Myos muut toimintaymparistoon vaikuttavat tekijat kuten asi-
akkaat, kehittamisen painopisteet ja arjen toiminta on hyva maaritella organisaation strategi-
assa. (Tuomi & Sumkin 2012, 14-15.)

Hyva, toimiva ja toimintaan sitouttava strategia muodostetaan yhdessa johdon ja tyontekijoi-
den kanssa - strategia selkeyttaa johtamismalleja ja sitouttaa tyontekijoita yhteisiin toiminta-
tapohin jos heidat otetaan mukaan strategian muodostamiseen. Strategia voidaan muodostaa
esimerkiksi strategiaprosessilla, joka on ikaan kuin organisaation yhteinen oppimisprosessi.
Oppimisprosessi voidaan toteuttaa organisaatiossa eraanlaisen maastoutusprosessin avulla
(kuva 2) jolloin strategia viedaan arkeen ylimmalta johdolta aina yksilon arkeen asti. (Tuomi
& Sumkin 2012, 14-17.)
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Kuva 2: Organisaation strategiaprosessi (Tuomi & Sumkin 2012, 17)

Strategisen nakemyksen ja tahdon muodostamisessa on tarkeaa, etta organisaatiolla on yhtei-
nen tahtotila kulkea yhdessa kohti sen visiota. On aarimmaisen tarkeaa, etta yhteinen strate-
ginen tahto on organisaation jokaiselle tasolle selkea ja organisaation ylin johto johtaa orga-
nisaation tahtoa. Strategisen tahdon muodostumisessa on siis pohjimmiltaan kyse siita, etta
organisaatio pyrkii yhdistamaan sen ulkoiset voimat ja sisaisen tahdon palvelemaan visiota.
(Kauppinen & Piispanen 2013, 16-17.)



27

Osa strategian muodostamista on strategisten tavoitteiden asettaminen organisaatiossa. Stra-
tegisten tavoitteiden tarkein tehtava on nivoa strategia osaksi operatiivista johtamista. Stra-
tegisten tavoitteiden asentannassa on hyva tehda monipuolista skenaariotyoskentelya ja miet-
tia organisaatin kykya adaptoitua startegisiin tavoitteisiin esimerkiksi sen ohajausvoimien,
strategisten tavoitetason ja itse tavoitteiden kautta. Skenaariotyoskentelyssa ja organisaation
tavoitteita asettaessa on hyva miettia mitka sidosryhmat ovat organisaatiolle oleellisia ja ot-
taa huomioon asiakkaat, omistajat seka henkilosto seka huomioida strategisten bisnes aluei-

den maara ja toimialojen erilaiset logiikat. (Kamensky 2010, 205-212.)

Osa organisaation strategiatyota ja strategian tekemista on strategia-analyysi, joka auttaa
hahmottamaan yrityksen strategisen aseman markkinalla. Strategia-analyysia voidaan tehda
strategiatyon pohjaksi, silla sen avulla saadaan hyva kasitys organisaation toimintaymparis-
tosta ja organisaation tulevaisuuteen vaikuttavista tekijoista. Strategia-analyysissa voidaan
siis skannata organisaation sisainen ja ulkoinen ymparisto, organisaation sisaiset resurssit seka
yrityksen sidosryhmat. Analyysin perusteella voidaan tehda tulevaisuutta maarittavat strategi-
set valinnat seka toimintasuunnitelma strategian toteuttamiselle. (Beinhauer & Wenzel 11-
12.)

Kauppinen & Piispanen puhuu skenaariotyoskentelyn tarkeydesta osana strategian muodosta-
mista. Skenaariotyoskentelyn avulla voidaan kuvata erilaisia mahdollisia tulevaisuuden kuvia
ja mahdollisia kehityskulkuja. Tulevaisuuskuvien hahmottamisen ja skenaariotyon avulla voi-
daan organisaatiossa taklata johtamiseen liittyvia epavarmuustekijoita ja hallita liiketoimin-
taan liittyvia riskeja. Skenaarioita voidaan luoda erilaisten prosessien ja tyokalujen avulla ja
ne kannattaa yhdistaa osaksi organisaation laajempaa analyysitoimintaa. Esimerkiksi ulkoisen
ympariston muutosvoimia analysoitaessa tulevaisuuskartta tyokalulla voidaan luoda skenaa-
rioita mahdollisista tulevaisuuden kehityskuluista ja muodostaa nakemys siita, milta maailma
tulevaisuudessa nayttaa. Nain strategista linjaa muodostaessa voidaan ottaa huomioon asi-
oita, jotka eivat viela tassa hetkessa ole totta, mutta saattavat vaikuttaa organisaation liike-

toiminnan suuntaan tulevaisuudessa. (Kauppinen & Piispanen 2013, 22.)

Strategisten tavoitteiden asetannassa on myos hyva huomioida erilaisten tavoitteiden vuoro-
vaikutussuhteita seka niiden vaikutusta organisaation eri tasoilla. Tavoitteet voidaan jakaa
erilaisiin ryhmiin kuten taloudelliset tavoitteet, ulkoinen tehokkuus, sisainen tehokkuus seka
organisaation kehittamistavoitteet. Strategisten tavoitteiden tulee suunnata kohti organisaa-
tion visiota ja ne asetetaanko yleensa 3-5 vuodeksi. Tavoitteita asettaessa on siis hyva analy-
soida ja verrata tavoitteiden toimivuus strategisiin binesalueisiin ja toimialoihin, nykyiseen
kilpailustrategiaan, erilaisiin toiminnan analyyseihin seka organisaation elamantehtavaan eli

visioon, missioon ja arvoihin. (Kamensky 2010, 209-213.)
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Kamensky (2010, 53) puhuu strategiatyosta ja strategian muodostamisesta organisaation stra-
tegisena arkkitehtuurina. Strategiseen arkkitehtuuriin kuuluu strategian suunnittelu, toteutus
ja seuranta ja sen tarkein tehtava on muodostaa organisaation sisalle yhteinen ymmarrys stra-

tegiatyon tavoitteista ja sen kokonaisvaltaisesta sisallosta.

Strateginen arkkitehtuuri alkaa visio-strategiajattelun maarittamisesta ja organisaation arvo-
jen ja mission kuvaamisesta. Kun strategiatyon pohja on kunnossa, voi organisaatio maarittaa
sen toiminta-ajatuksen: tehda ymparistoanalyysin (skenaariot ja heikot signaalit), maarittaa
sen strategiset bisnesalueet ja omat kilpailutekijat markkinalla seka tehda sisaisen toiminnan
analyysia (organisaatio, prosessit, talous). Ymparistoanalyysit ja sisaisen toiminnan analyysit
voidaan Kamenskyn mukaan toteuttaa esimerkiksi synteesianalyyseilla, kuten SWOT- analyysi,
ydinosaamispuu seka erilaiset portfoliot ja analyysikartat. Kun analyysit on tehty voi organi-
saatio maarittaa sen strategiset tavoitteet seka tehda liiketoimintastrategiset valinnat - ta-
man jalkeen voidaan siirtya strategian kayttoonottoon ja toteuttamiseen. (Kamensky 2010,
54.)

Onnistuneelle strategiatyolle on yleensa oma prosessinsa ja strategian suunnittelun jalkeen
lineaarisessa prosessissa siirrytaan strategian kayttoonottoon. Prosessi kannattaa aina suh-
teuttaa organisaatiolle sopivaksi ja onkin hyva arvioida mitka prosessin osat tai tehtavat ovat
oleellisia missakin organisaatiossa tai sen osassa. Yleensa strategian toimeenpanovaihe on
kaytannossa strategian johtamista organisaatiossa ja pitaa sisallaan ihmisten motivoimista ja
sitouttamista osaksi strategiaa, asioiden organisointia, viestintaa, kouluttamista, riskien hal-
lintaa seka vahvaa muutosjohtamista. Strategia ikaan kuin puretaan ja palastellaan organisaa-
tion sisalla toimiviksi projekteiksi ja hankkeiksi, jotka ohjaavat organisaatiota kohti yhteista
visiota. (Vuorinen 2014, 39- 43.) Strategian kayttoonotto voidaan myos nahda yhtena osa-alu-
eena organisaation johtamisen ydintoiminnoissa joihin kuuluu; johtaminen, strategian kayt-

toonotto seka toiminnot (Grozeva, 5).

Strategian kayttoonottoon ja sulauttamiseen osaksi organisaation johtamisjarjestelmaa voi-
daan toteuttaa erilaisia toimenpideohjelmia. On erityisen tarkeaa ottaa huomioo organisaa-
tion strategiavalinnat seka tehda toimenpideohjelmasta mahdollisimman konkreettinen, yk-
sityiskohtainen sekd priorisoitu. Strategisten toimenpideohjelmien alustana toimii organisaa-
tion keskeiset strategiset valinnat ja toimenpideohjelmat rakennetaan niiden paalle. Toimen-
pideohjelma koostuu neljasta eri vaiheesta; tavoitteen asetanta, konkreettisten toimenpitei-
den maarittaminen, tuloksien ja toimenpiteiden mittarointi ja vastuun jako suoritustavoittei-
den saavuttamisesta. (Kamensky 2010, 309- 310.)

Toimenpideohjelmien suunnittelusystematiikalla voidaan siis varmistaa strategian kayttoon-

oton onnistuminen, mutta on myos huomioitava, etta kaikki toimenpiteet varmasti johdetaan
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keskeisimmista strategioista ja priorisoidaan voimakkaasti. Ensimmaisena siis asetetaan stra-
tegialle tavoitteet jotka voidaan jakaa joko tulostavoitteisiin tai suoritustavoitteisiin. Yhta
strategiaa kohden riittaa yleensa 1-3 tavoitetta ja tavoitteiden tulee olla asetettu oikealle ta-

voitetasolle suhteessa organisaation keskeisiin strategioihin. (Kamensky 2010, 310- 311.)

Jotta organisaation strategiset tavoitteet voidaan saavuttaa, on ryhdyttava toimenpiteisiin.
Valittujen toimenpiteiden tulee olla mahdollisimman konkreettisia, yksiselitteisia ja selkeita,
jotta jokaisen organisaation jasen ymmartaa mita toimepiteita tarvitsee toteuttaa saavut-
taakseen strategiset tavoitteet. Organisaation strategisten toimien tulisi sisaltaa seka suunnit-

telua, etta toteutusta, jotta tekeminen pysyy tehokkaana. (Kamensky 2010, 311.)

Jotta strategian kayttoonottoa ja sen kokonaisvaltaista onnistumista voidaan mitata, on sille
asetettava toimivia mittareita. Yhta toimenpidetta kohti voi ja kannattaakin olla monia mit-
tareita, jotka mittaavat esimerkiksi ajan lisaksi suorituksen tasoa. Kullakin mittarilla on hyva
olla nimetty vastuuhenkilod, jotta voidaan varmistaa strategisen tavoitteen toimenpiteen ete-

neminen. (Kamensky 2010, 312.)

Kun strategiatyo saadaan kaynnistettya, on organisaatiossa jarjestaydyttava niin, etta strate-
gian kayttoonotto sulautuu osaksi organisaation arkea ja jatkaa toimintaansa tehokkaasti.
Strateginen osaaminen voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen; ammattimainen strategia-
tyoskentely, operatiivinen johtaminen ja sen kytkenta strategiaan seka strateginen koulutus
ja viestinta. (Kamensky 2010, 319- 328.)

Strategiatyota voidaan toteuttaa ammattimaisesti, kun organisaatiossa huomioidaan johtamis-
jarjestelman kokonaishallinta, strateginen arkkitehtuuri, strategiatyon prosessit, strategia-
tyon pitkajanteisyys ja seuraaminen seka strategiatyon kriittiset eri osatekijat organisaation

sisalla (itse strategia, johtaminen, osaaminen ja vuorovaikutus). (Kamensky 2010, 337- 355.)

2.2.3 Visionaarinen johtaminen

Organisaation johtamismenetelmat voidaan jakaa ja maaritella monella tapaa, riippuen orga-
nisaation johtamisen tavoitteista. Monet organisaatiot johtavat lyhyen, keskipitkan ja pitkan
aikavalin johtamismenetelmilla, mutta toinen johtamistapojen maarittely lajittelee johtamis-
menetelmat operatiiviseen, strategiseen ja visionaariseen johtamiseen. (Kansallinen enna-
kointiverkosto 2011.)

Visionaarinen johtaminen on edella mainituista johtamismenetelmista selvasti pisimman aika-
valin johtamistapa (tavoitteet asetetaan 5-10 vuoden paahan), joka maarittelee pitkalle orga-
nisaation elinkaarisuunnittelua. Se on hyvin tavoitteellista ja jopa harkitsevaa ja ennen kuin
suunnittelusta paastaan itse paatoksentekoon, visionaarisessa johtamismallissa punnitaan tar-
kasti paatoksen vaikutuksia tulevaisuuden menestymiseen organisaation esimerkiksi SWOT-

analyysin avulla. (Kansallinen ennakointiverkosto 2011.)
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Sydanmaanlakka taas korostaa, etta johtajuudella tulee antaa merkitys ja tarkoitus yksilon ja
organisaation toiminnalle, jotta tulevaisuutta voidaan vieda haluttuun suuntaan. Sydanmaan-
lakan mukaan on tarkeaa, etta visiointiin ja johtamiseen liitetaan myos mukaan arvot ja tun-
teet, jotta tavoitteista ja paamaarista ei tule liian kapeita, rationaalisia ja lyhytnakoisia. (Sy-
danmaalakka 2004, 118.)

Wileniuksen mukaan visionaarisen johtamisen prosessin ytimessa on ajatus siita, etta visionaa-
risen johtamisen ja orientaation tavoitteet alkavat nakya konkreettisina ja menestyksellisina
toimenpiteina operatiivisessa johtamisessa. Visionaarinen johtaminen tahtaa organisaation fu-
turointiin, jonka perustana on syvaluotaava trendien ja erilaisten kehityssuuntien ymmartami-
nen ja aktiivinen organisaation osallistaminen tulevaisuuden vision tavoitteluun. (Wilenius
2001.)

Rubin mukaan visionaarinen johtaminen on osallistava strategisen johtamisen menetelma,
jonka paatavoitteena on saada yrityksen johdolle yhtenevainen nakemys siita, minkalainen
organisaation tulevaisuus voisi olla ja minkalainen organisaatio nykyisesta voitaisiin tulevai-
suudessa rakentaa. Kun johdolla on yhteinen nakemys ja visio siita, minkalaiseksi organisaatio

voi tulla, on visio saatava lapi organisaation kaikille osa-alueille. (Rubin 2019.)

Myos Wilenius maarittelee visionaarisen johtamisen osallistavampana ja laajempana strategi-
sen johtamisen johtamismenetelmana. Visionaarisen johtamisen menetelmassa toimintaa oh-
jaa organisaation johdon selva ymmarrys taktisesta toiminnasta, tulevaisuuteen vaikuttavista
lilkevoimista seka vahva nakemys tulevaisuuden toimintaympariston muuttuvista ja epavar-

moista vaikuttimista. (Wilenius 2001.)

Kuten edella on jo mainittu, visionaarinen johtaminen on parhaimmillaan organisaatiota osal-
listavaa vuoropuhelua selkeasta tulevaisuuden visiosta ja matkasta kohti paamaaraa. Visi-
onaarisella johtamisella on pyrittava sitouttamaan organisaation jasenet emotionaalisesti yh-
teisiin tavoitteisiin, jotta voidaan kehittaa johdon ja henkiloston innovaatiokykya ja luoda

alati uusia mahdollisuuksia. (Wilenius 2001.)

2.2.4 Strateginen henkilostojohtaminen

Strateginen henkilostojohtaminen on parhaimmillaan liiketoimintaa tukeva tai jopa maarit-
tava strateginen toimintatapa, joka on suoraan yhteydessa liiketoiminnan kehittamiseen ja
johtamiseen. Liiketoimintastrategia asettaa odotuksia ja vaatimuksia henkilostostrategialle ja
henkilostovoimavarojen johtamiselle - voidaankin siis sanoa, etta henkilostojohtaminen ja lii-
ketoiminnan johtaminen on ovat toinen toisiaan taydentava ja kokonaisvaltaisesti organisaa-

tion toimintaa maarittava elementti. (Viitala 2013, 48.)
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Henkilostostrategia on yksi keskeisimmista strategiatyon osa-alueista organisaatiossa ja voi
vaikuttaa oleellisesti yrityksen markkinoilla selviamiseen - myos henkilostoon liittyvat muut-
tujat on siis hyva huomioida ulkoisen ympariston muutoksien analysoinnissa. Muuttuvassa toi-
mintaymparistossa on siis hyva ottaa huomioon markkina-alueen suhdannevaihtelut, poliitti-
nen tilanne, vaestorakenne, lainsaadanto, yhteiskunnan arvot, ay- liikkeet, toimialan kult-

tuuri seka muu yritysmaailma ja muut sidosryhmat. (Kauhanen 2010, 23.)

Henkilostostrategia jaetaan kolmeen osa-alueeseen; yritysstrategiaan, likketoimintastrategi-
aan ja operatiivisen tason strategiaan. Yritysstrategia maarittaa yleisesti yrityksen liiketoi-
mintaa maarittaen esimerkiksi sen, mita liiketoimintaa yritys harjoittaa ja miten. Liiketoimin-
tastrategia kuvaa organisaation kilpailukykya ja strategiaa markkinoilla joilla se toimii. Ope-
ratiivisen tason strategia taas ohjaa yrityksen paivittaista toimintaa, jotta organisaation liike-

toimintastrategia voi menestya. (Viitala 2013, 50.)

Henkilostostrategian suurin ja tarkein tavoite on siis mahdollistaa organisaation liiketoiminta-
strategioiden onnistuminen. Hyvalla henkilostostrategialla tehdaan toimiva suunnitelma siita,
miten henkilon voimavarojen avulla saavutetaan yrityksen liiketoimintavisio - luoden henkilds-
tovisio ja toteuttaen sita. Henkilostostrategiassa maaritellaan organisaatiossa tarvittava osaa-
minen, henkiloston maara (rekrytointien tarve) ja rakenne (mita osaamista missakin osassa
organisaatiota tarvitaan) ja se kuinka tama osaaminen ja henkiloston maara optimoidaan ja
milla aikavalilla. (Viitala 2013, 50-51.)

Osaamisen kehittaminen, tavoitteiden maarittaminen ja niiden arviointi, motivointi ja palkit-
seminen, johtamisen kehittaminen seka henkiloston rekrytointi ja henkiloston sitoutuneisuu-
desta ja hyvinvoinnista huolehtiminen ovat henkilostostrategian keskeisimpia osa-alueita.
Henkilostojohtamista voidaan kuvailla myos ”ihmisstrategiaksi”, joka tarkoittaa sita, etta
strategian keskidssa on ihminen - ihmisen viihtyminen organisaatiossa, ihmisen osaaminen ja
osaamisen hyodyntaminen, ihmisen arvot ja ajatukset seka suoriutuminen ja onnistuminen.
”lhmisstrategia” vie henkilostojohtamista ja henkilostopolitiikkaa ihmiskeskeisemmaksi pro-

sessikeskeisen liiketoiminnan johtamisen sijaan. (Viitala 2013, 51-52.)

Henkilostosuunnittelu on sita, etta yritys maarittelee tarvittavan osaamisen, henkiloston maa-
ran ja mitoittaa oikean osaamisen oikeisiin rooleihin, oikein kustannuksin. Hyvalla henkilosto-
suunnittelulla organisaatio varmistaa sen tehokkuuden, kilpailukyvyn ja menestymisen mark-
kinalla. Henkilostosuunnittelun pohjana on hyva kayttaa organisaation strategiaa, jotta se

palvelee liiketoiminnan tavoitteita parhaiten. (Kauhanen 2010, 62-63.)

Parhaimmillaan henkilostosuunnittelu on systemaattista tulevaisuuden ennakointia, jolla yri-
tys voi varautua muuttuvaan markkinaan tai muuten muuttuvaan maailmaan. Viitalan mukaan

henkilostosuunnittelu voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan; pehmeaan ja kovaan henkilosto-
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suunnitteluun. Pehmea henkilostosuunnittelu nakee ihmiset arvokkaana paaomana, jonka ke-
hittaminen on yhteistoiminnallista. Kovassa henkilostosuunnittelussa ihmiset koetaan paaosin
kuluerana, joka taytyy rationaalisesti optimoida liiketoiminnan strategiasta kasin. (Viitala
2013, 57-58.)

Henkilostosuunnittelua voidaan toteuttaa strategisesti laadullisesti tai maarallisesti, mutta
yleensa suunnittelussa kannattaa ottaa molemmat nakokulmat huomioon. Organisaation on
siis tehtava strategisia valintoja henkiloston suunnittelussa maaran ja laadun suhteen - tarvi-
taanko joihinkin tiettyihin rooleihin vahemman ihmisia, mutta enemman osaamista ja ammat-
titaitoa mista organisaation tulee olla valmis maksamaan. Maara ei siis aina korvaa laatua,
vaan on osattava suunnitella strategisesti jarkevia valintoja, jotta oikea osaaminen on oi-
keissa rooleissa ja organisaatio maksaa ammattitaidosta jota se tarvitsee toteuttaakseen lii-

ketoimintastrategiaansa. (Kauhanen 2010, 64.)

Henkilostosuunnitelmassa tulee ottaa huomioon maaran ja laadun lisaksi osaamisen kehitta-
mista ja tyontekijoiden hyvinvointia tukevat toimenpiteet ja niiden aiheuttamat kustannuk-
set. Suunnitelmassa on hyva ottaa siis huomioon budjetin lisaksi tyota koskevat muutokset ja
muut organisaation kehittamisprosessit. Jotta henkilostosuunnitelma voi palvella liiketoimin-
nan ja operatiivisen toiminnan strategioita, on hyvassa henkilostosuunnitelmassa esitelty ny-
kyista henkilosta koskevat tiedot, yrityksen tyotehtavia koskevat tiedot, sisaisen tyoymparis-
ton tila, seka tuleva kehitys. Henkilostosuunnitelma voidaan luoda esimerkiksi vuodeksi ker-
rallaan ja siina on hyva maaritella myos henkiloston maara ja rakenne seka niiden kehittymi-
nen, periaatteet tyosuhteen muotojen kayttamisesta, arvio henkiloston osaamisesta ja osaa-
misen kehittamistavoitteet seka henkilostosuunnitelman seuranta ja arvioiminen. (Viitala
2013, 59- 69.)

Henkilostojohtamisen prosessin on tarkoitus rakentaa systemaattinen prosessi, jolla voidaan
proaktiivisesti vastata liiketoiminnan muutoksien tai kilpailukyvyn edistamisen aiheuttamiin
henkilostomuutoksiin reaktiivisen toiminnan sijaan. Prosessi suunnitellaan liiketoimintastrate-
giaan nojaten niin, etta ensiksi kartoitetaan nykytilanne ja muodostetaan kuva tulevaisuu-
desta suhteutettuna se liiketoiminnan strategiaan. Tilannekartoituksen jalkeen muodostetaan
nakemys henkilostonvoimavarojen tarpeesta; maara, laatu seka sen sijoittuminen. Kun organi-
saatiolla on ymmarrys tulevaisuuden osaamisen ja tyovoiman tarpeesta kartoitetaan nykyti-
lanne: vastaako organisaation taman hetken osaaminen ja tyontekijoiden maara haluttua tu-
levaisuuden kuvaa. (Viitala 2013, 62.)

Kolmantena vaiheena henkilostoprosessia laaditaan suunnitelma, miten tulevaisuuden henki-
l6stotarpeen ja nykytilan realismi saadaan kohtaamaan - tama yleensa johtaa joko rekrytoin-
teihin, tyontekijamaaran sailymiseen ennallaan tai henkiloston vahentamiseen. Suunnitelman

jalkeen on aika aloittaa sen toteuttaminen ja toteutuksen tuloksien arviointi. Suunnitelman
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toteuttamisessa on yleensa mukana yrityksen henkilostoammattilaiset, mutta suunnitelmien

toteuttamiseen on hyva osallistaa organisaation operatiivista johtoa. (Viitala 2013, 62.)

Henkilostosuunnittelua ja suunnitelman toimeenpanossa auttaa erilaiset tietojarjestelmat ja
niiden sisaltamat tiedot. Jotta henkilostoosasto pystyy tarjoamaan organisaation ylimmalle
johdolle sen tarvitseman tiedon, on henkilostotieto oltava dokumentoituna ja relevantin ylei-
son kaytossa toimivissa jarjestelmissa. Palkkahallinto ja palkkatiedot eivat ole ainoita strate-
gisen paatoksenteon tueksi tarvittavia tietoja, vaan henkilostohallinnon pitaa pystya tarjoa-
maan tieto myos henkiloston demografiset tiedot, kokemus, tiedot ja taidot seka toiveet - eli

henkiloston kokonaisvaltaiset ominaisuudet. (Kauhanen 2010, 37-38.)

Tietojarjestelmissa on seka laadullista (volyymitiedot kuten henkilostomaara, poissaolot seka
taloudelliset tiedot kuten palkkakustannukset), etta maarallista tietoa (esim. henkiloston
osaaminen tai rakenne). Tietojarjestelmien sisaltamaa tietoa kaytetaan ensisijaistesti strate-
gisten paatoksien tueksi, mutta myos operatiivista johtamista voidaan ohjata oikeaan suun-

taan henkilostotietojarjestelmien tarjoamilla tiedoilla. (Kauhanen 2010, 39.)

Henkilostokertomus ja -tilinpaatos taydentavat organisaation liiketoiminnan tilinpaatosta ja
keskittyy esittamaan vuoden henkiloston ja sen kehittymisen nakokulmasta. Sen sisallosta ei
ole maaritelty mitaan tarkkaa ohjeistusta, mutta sen olisi hyva esitella organisaatiolle tarkeat
henkilostoon liittyvat luvut kuten esimerkiksi palkkakustannukset, tyoaika ja siihen liittyvat
kustannukset, henkiloston kehittamisen kustannukset, vaihtuvuuden aiheuttamat kustannuk-
set, tuottavuus luvut tai muut taloushallinnon nakokulmasta tarkeat henkilostoon liittyvat lu-
vut. Tilinpaatoksessa voi lisaksi olla esimerkiksi henkilostotase, henkilostokertomus ja henki-
l6stotuloslaskelma. Henkilostotilinpaatoksessa on hyva esitella myos yrityksen visio ja liiketoi-
minnalliset strategiset tavoitteet, jotta henkiloston lukuja voidaan niihin relevantisti verrata.
(Mannisto 2018.)

Henkilostovoimavarojen kehittymisen tuloksia voi olla joskus vaikea mitata organisaatiossa.
Esimerkiksi koulutusten kulut on helppo mitata, mutta kouluttautumisen vaikutukset voivat
olla hyvin moninaiset ja abstraktit, joten mittaaminen voi olla vaikeaa. On kuitenkin osa-alu-
eita joita voidaan mitata; henkiloston sitoutuminen, patevyys, kustannustehokkuus, sopeutu-
minen, suoriutuminen, tyotyytyvaisyys seka motivaatio. Niita voidaan mitata muun muassa
sairaspoissaolojen vahentymisella, henkiloston ja asiakkaiden tyytyvaisyydella seka henkilos-
ton vaihtuvuudella. (Kauhanen 2010, 220-221.)

2.3 Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

Saarikosken (2006, 10-14) mukaan tyohyvinvoinnilla ja positiivisella tyontekijakokemuksella

on selva yhteys tyon tuottavuuteen, kannattavuuteen ja tehokkuuteen. Voidaan siis paatella,
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etta panostamalla organisaatiokehittamiseen yritys voi vaikuttaa positiivisesti tyontekijakoke-
mukseen. Jotta organisaatiota voidaan kehittaa, on yrityksen peruspohja oltava kunnossa, eli
strategisen johtamisen linjat selvat seka organisaation johdolle, etta tyontekijoille. Tyonteki-

jakokemus ja strateginen johtaminen kulkevat siis kasi kadessa hyvinvoivassa organisaatiossa.

Jotta tyontekijakokemukseen voidaan positiivisesti vaikuttaa, tulee yrityksen huolehtia tyon-
tekijoiden osallistamisesta paatoksentekoon ja kehittamiseen, huolehtia organisaation jasen-
ten sitouttamisesta, kasvattaa sisaista motivaatiota, tyon imua ja intohimoa seka organisoida
tyota tarvittaessa uudelleen. Tyontekijakokemuksen kehittaminen vaatii hyvan ja selkean
strategisen johtamisen mallin, joka selkeyttaa organisaation arkea ja ohjaa organisaatiota
kohti yhteista visiota. Positiivisen tyontekijakokemuksen lahtokohtana tulisi olla tyontekijoi-
den onnellisuuden esteiden poistaminen ja yksilon huomioiminen osana organisaatiota. (Mor-
gan 2020.)

Kamenskyn (2010, 340) mukaan strategisen johtamisen selkeys ja mallit tuovat organisaation
arkeen turvaa ja luottamusta siihen, etta tyontekijoiden tyossa onnistumisen esteet on pois-
tettu ja kaikki kulkevat kohti yhteista visiota. Strategisen johtamisen tarkeimmat kulmakivat
ovat selkea strategia, visio ja missio jotka on viestitty ja parhaimmassa tapauksessa kehitetty
yhdessa henkiloston kanssa. Jotta yritysta voidaan kehittaa, kasvattaa ja johtaa hallitusti, on
myo0s tarkeaa, etta strateginen henkilostojohtamisen keinoin luodaan johtamismalleja ja -kay-

tanteita jotka ohjaavat ja yhtenaistavat organisaation tekemista.

Taman opinndytetyon tietoperustaksi ja kehityshanketta ohjaavaksi viitekehykseksi valittiin
tyontekijakokemuksen kehittaminen seka strateginen johtaminen, silla nama kaksi aihealu-
etta luovat vahvan perustan kehityshankkeelle ja sen osallistaville menetelmille. Jotta kehi-
tyshanke voi onnistua, on hyva ymmartaa miten tyontekijakokemukseen voidaan organisaa-
tiossa vaikuttaa, kuinka ihmiset sitoutetaan muutokseen ja kuinka strategisella johtamisella
saadaan pysyvia vaikutuksia tyon uudelleen organisointiin ja visio-strategia tyon jalkauttami-

seen.

3 Tutkimusmenetelma ja tutkimus- ja kehittamishankkeen toteuttaminen

Tassa opinnaytetyossa toteutettiin laadullinen tutkimus ja laadullisina tutkimusmenetelmina
puolistrukturoitua teemahaastattelua, puolistrukturoituja sidosryhmahaastatteluja seka osal-

listavia tyopajoja.

Tutkimusvaihe kattaa yleensa sisaansa haastatteluja, kyselyita, asiakastutkimuksia, tyopajoja
ja keskusteluja, joiden avulla rakennetaan ymmarrysta kehittamiskohteesta, organisaation

toimintaymparistosta, kaytettavissa olevista resursseista seka palvelun kayttajien tarpeista.
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Tutkimusvaiheessa on myos kriittista tarkentaa organisaation strategisia tavoitteita, eli tutki-
musvaiheen kaksi osa-aluetta ovat asiakasymmarrys ja strateginen suunnittelu. (Tuulaniemi
2016, 128-131.)

Tutkimus toteutettiin opinnaytetyossa laadullisena tutkimuksena, jotta teemahaastatteluilla
saataisiin mahdollisimman rehellista ja ajantasaista tietoja tyontekijoiden nykyisesta tyonte-
kijakokemuksesta ja asioista jotka vaikuttavat heidan tyontekijakokemukseensa organisaation
toimintaymparistossa. Laadullinen tutkimus mahdollisti myos sidosryhmahaastattelut, joiden
avulla voitiin selvittaa sidosryhmien kokemusta opinnaytetyon toimeksiantajasta seka selvit-
taa osatekijoita, joita kehittamalla Komea Kodinremontti voisi toimia paremmin seka tyonan-
tajana, palveluntarjoajana etta yhteistyokumppanina. Laadullisen tutkimuksen menetelmana
tyopajat mahdollistivat kehityshankkeen toteuttamisen teemahaastatteluista ja sidosryhma-
haastatteluista saatujen tutkimustulosten perusteella. Seuraavaksi tassa kappaleessa kuva-
taan laadullisen tutkimuksen, teemahaastatteluiden, sidosryhmahaastattelujen ja osallista-

vien tyopajojen teoriaa ja puretaan menetelmien kayttotavat kehittamishankkeessa.

3.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on tutkimustapa, jossa tutkija on maaritellyt
etukateen aihealueet ja teemat, joiden pohjalta haastattelu tehdaan. Tutkittavat henkilot
saavat suhteellisen vapaasti kertoa ajatuksiaan ja kokemuksiaan valittujen aiheiden piirista
niin, etta tutkija ainoastaan ohjaa kevyesti keskustelua valituissa teemoissa. Laadullista tutki-
musta voidaan toteuttaa yksilo tai ryhmahaastatteluissa ja se toimii tutkimuksena seka yksi-

naan tai kvantitatiivisen (maarallisen) tutkimuksen parina. (Tilastokeskus 2020.)

Metsamuurosen (2006) mukaan laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan joukkoa erilaisia tul-
kinnallisia tutkimuskaytantoja. Kvalitatiivisella tutkimuksella ei ole omia metodeja (tapoja
lahestya tutkimuskysymysta), ei teoriaa (selittavat kasitteet) eika paradigmaa (hyvaksytty op-
pirakennelma). Tutkimuksen peruskasitteet ovat teoria, hypoteesit, metodologia seka meto-
dit. Kvantitatiivinen tutkimusmetodi pohjautuu postpositivistiseen taio positivistiseen tieteen

ihanteeseen. (Metsamuuronen 2006, 83-88.)

Kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmetodia voidaan hyvin kayttaa toisiaan taydentavina
tutkimusmenetelming, eika niita tule kohdelle toisiaan poissulkevina, mutta Metsamuurosen
mukaan kannattaa kuitenkin valita toinen tutkimusmetodi johtavaksi paametodologiaksi. Kva-
litatiivinen tutkimusmetodologia sopii kaytettavaksi silloin kun halutaan tutkia tapahtumien
yksityiskohtaisia rakenteita, yksittaisten toimijoiden merkitysta tapahtumissa, luonnollisia ti-
lanteita tai tiettyja syy-seuraussuhteita. Laadullisen tutkimuksen keskeisimmat tutkimusme-
todit ovat havainnointi, tekstianalyysi, haastattelu seka litterointi. (Metsamuuronen 2006,
88.)
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Kvalitatiivisessa tutkimusmetodologiassa on erilaisia tiedonhankinnan strategioita; tapaustut-
kimus, fenomenologinen tutkimus, etnograafinen tutkimus, aineistopohjainen teoria, toimin-
tatutkimus, diskurssianalyysi ja narratologia ja fenomenografia. Tutkimuksen eri strategioissa
voidaan kayttaa erilaisia aineiston keraamisen metodeja, kuten haastattelut, tarkkailu, ole-

massa olevan kirjallisen materiaalin tutkiminen, valokuvien tutkiminen tai vaikka elamanker-

rallisen aineiston tutkiminen. (Metsamuuronen 2006, 90-111.)

3.2 Teemahaastattelut

Haastattelut ovat hyvin joustava tapa saada tietoa ja sen tahden hyvin suosittu empiirisen
tutkimuksen aineiston keraamisen metodi. Haastattelu mahdollistaa itse vastausten lisaksi
vastaajan vastausten taustalla olevien motiivien tutkimisen. Tutkimushaastattelua voidaan
luonnehtia muutamilla ominaispiirteilla; se on etukateen suunniteltu, haastattelija on tutus-
tunut tutkimuksen kohteeseen, haastattelija ohjaa haastattelua seka motivoi haastateltavaa,
haastattelussa esiin tulleita asioita kasitellaan luottamuksellisesti ja haastattelun lopuksi seka
haastattelija, etta haastateltava tuntee haastattelijan roolin. (Hirsijarvi &Hurme 2004, 34-
36.)

Tutkimushaastattelut voidaan jakaa erilaisiin luokkiin - yleensa pohjautuen haastattelun
strukturointiasteeseen. Kaksi haastattelujen paaluokkaa ovat strukturoitu ja standardoitu lo-
makehaastattelu seka strukturoimattomat ja puolistrukturoidut haastattelut. Strukturoimat-
tomiin ja puolistrukturoituihin haastatteluihin lukeutuvat esimerkiksi teemahaastattelut, sy-
vahaastattelut seka kvalitatiiviset haastattelut. (Hirsijarvi &Hurme 2004, 41-46.)

Puolistrukturoitu haastattelumenetelma ei ole menetelmana aivan yksiselitteinen, vaan jakaa
mielipiteita sen toteuttamisesta on monia. Hirsijarvi ja Hurme lainaavatkin monia tutkijoita
ja heidan ajatuksiaan puolistrukturoidusta haastattelumenetelmasta ja listaavat muutamia
sita kuvaavia elementteja; haastattelussa voidaan esittaa kullekin vastaajalle samat kysymyk-
set, mutta eri jarjestyksessa, haastattelukysymykset ovat avoimia kysymyksia tai etta haas-
tattelukysymykset ovat ennalta maarattyja, mutta sanamuodot ja kysymysten asettelut voivat
vaihdella. (Hirsijarvi &Hurme 2004, 47.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen teemahaastattelut pyrittiin pitamaan mahdollisimman
avoimena keskusteluna niin, etta tyontekijat, kumppanit, verkoston edustajat ja asiakas paa-
sisivat kertomaan kokemuksistaan mahdollisimman rehellisesti ja avoimesti. Keskusteluja var-
ten oltiin kuitenkin valittu erilaisia tutkimuksellisia metodeja tai rakennettu pieni haastatte-

lurunko, jotta keskustelua voitaisiin ohjata toimeksiantajan toivomien teemojen aarelle.

Jotta haastatteluista saadaan tarkeaa ja informatiivista arvoa tutkimuksen toimeksiantajalle,

on tarkeaa, etta haastatteluun osallistuvat henkilot valitaan tarkoin. Teemahaastatteluissa ja
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laadullisella tutkimuksessa pyritaan keraamaan mahdollisimman laajaa ja todenperaista ai-
neistoa, joten haastateltavien relevantti asema suhteessa valittuihin teemoihin ja toimeksian-
tajaan on otettava huomioon. Myos tutkijan on perehdyttava hyvin valittuihin teemoihin,
jotta han voin ohjata tai rajata keskustelua tarpeen tullen. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

Teemahaastatteluista on suhteellisen helppo saada kattavaa ja informatiivista aineistoa ja se
on helppo analysoida teemoittain. Saaranen- Kauppinen ja Puusniekka kuitenkin muistuttavat,
etta on tarkeaa huomioida se, etta tutkimuksen alkuperaiset teemat eivat valttamatta vas-
taakaan tutkimuksessa esiin tulleita ja lopullista tutkimusaihetta jasentavia teemoja. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tyontekijakokemusta mitattiin tassa opinnaytetyossa tyontekijoiden henkilokohtaisilla haas-
tatteluilla ja niista saaduilla sisalloilla. Haastattelut olivat teemahaastatteluja ja teemat
haastatteluihin valittiin projektin isojen tavoitteiden mukaisesti yhdessa opinnaytetyon toi-
meksiantajan kanssa. Haastattelut toteutettiin toimeksiantajan toimistossa kahden viikon
ajanjakson aikana ja jokaiseen haastatteluun varattiin 1,5 tuntia aikaa. Haastattelut toteu-

tettiin puolistrukturoituina keskittyen tyontekijakokemuksen arvioimiseen ja tutkimiseen.

Tyontekijakokemuksen tutkiminen oli jaettu projektin tavoitteiden mukaan neljaan eri tee-
maan; tyontekijan oma rooli ja vastuu organisaatiossa, organisaation toimintatavat ja johta-
minen, asiakaskokemus ja organisaation prosessit. Prosessit- teemaan oli yhdistetty seka sisdi-
sen informaation parantaminen, etta sisdisen infrastruktuurin luominen, silla nama teemat
ovat osa prosesseja ja niista on helpompi keskustella tyontekijan kanssa yhtena teemana. Jo-
kainen tyontekija sai kertoa omin sanoin ajatuksiaan, kokemuksiaan ja tunteitaan naiden ai-
healueiden sisalla ja haastattelija ohjasi keskustelua tarpeen mukaan tarkentavilla kysymyk-

silla.

Haastattelun toteutuksessa oli kolme osa-aluetta; 1. tyontekijakokemuksen polun piirtaminen
ja sen auki keskustelu, 2. arvosana omalle fiilikselle ja viihtymiselle Komea Kodinremontilla
ja siita keskusteleminen seka 3. kuvaus tyontekijan toiveista muutoksen vaikutuksissa vuoden
paahan haastatteluhetkesta. Tassa tyontekijan tuli miettia mita tuleva muutos ja unelmien

lopputulokseen paaseminen vaatisi seka hanelta etta organisaatiolta.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja dokumentoitiin muistiinpanoin. Nauhoituksien ja omien
muistiinpanojen avulla haastattelujen tulokset purettiin ja niista muodostettiin analyysi yri-
tyksen nykytilasta, tarkennettiin projektin tavoitteita ja luotiin alustavia ehdotuksia konk-
reettisista muutoksista organisaatiossa seka maariteltiin tulevien osallistavien tyopajojen si-

sallot.
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3.3 Sidosryhmahaastattelut: kumppanit, yhteistyoverkosto ja loppuasiakas

Opinnaytetyon tutkimusosioon sisallytettiin myos sidosryhmahaastattelut, jotka koostuivat
kumppani-, yhteistyoverkosto- ja loppuasiakashaastatteluista. Haastattelujen tavoitteena oli
saada tietoa toimeksiantaja organisaation toiminnasta ja sen vaikutuksista sen lahimpiin si-
dosryhmiin. Haastattelujen toivottiin myos tuovan lisatietoa ja tukea tyontekijahaastatte-

luista saatuihin tietoihin.

Jokaisen haastattelusegmentin teemat rakennettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa niin, etta
keskusteluista saataisiin mahdollisimman relevanttia tietoa. Kumppanien, verkostojen ja lop-
puasiakkaan haastatteluun haluttiin sisallyttaa kaksi yhteista elementtia, jotta kaikista haas-
tatteluista voitaisiin vetaa myos yleisia johtopaatoksia kehitysprojektin tueksi. Tallaisia yhtei-
sia asioita olivat muun muassa kysymykset; ”Suosittelisitko Komea kodinremonttia ystavillesi
ja tuttavillesi?” ja ”"Minka arvosanan antaisit fiiliksesta toimia KKR kanssa?”. Nain saataisiin
yleisnakyma siita millaisena yhteistyokumppanina Komea Kodinremontti koettiin kumppanien,

verkostojen ja loppuasiakkaan kesken.

Haastatteluihin kaytettiin aikaa n. 1-2 tuntia/ haastattelu ja haastattelut aanitettiin niiden
purkamista ja analysointia varten. Keskustelut haastatteluissa kaytiin ehdottoman luottamuk-
sellisesti ja tulokset haastatteluista esiteltiin toimeksiantajalle ja esitellaan tassa opinnayte-

tydssa anonyymisti.

Toimeksiantajan organisaation johto kokee olevansa tietylla tavalla riippuvaisia heidan kump-
paneistaan, joten lahimpien kumppaneiden haastatteleminen koettiin hyvin tarkeaksi. Kump-
panihaastatteluun valittiin kaksi oman alansa yksityisyrittajaa; sahkoalan yrittaja seka put-

kialan yrittaja. Kumppanihaastattelu toteutettiin tyontekijahaastattelun tapaan puolistruktu-
roituna teemahaastatteluna, jonka teemat asetettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Toi-

meksiantaja koki, etta haastatteluissa olisi oltava kolme paateemaa; oli ensiarvoisen tarkeaa
saada tutkittua kumppanien tulevaisuuden suunnitelmat, halukkuus kehittaa alaa seka heidan

halunsa lahentaa toimintaansa toimeksiantajan kanssa.

Teemahaastattelu etenee vapaamuotoisesti ennalta valittujen teemojen aarella, eika niin-

kaan tarkkaan muotoiltujen kysymysten kautta, jolloin se on vapaamuotoisempi kuin lomake-
haastattelu, mutta strukturoidumpi kuin avoin haastattelu. Teemahaastattelun yksi tarkeim-
mista elementeista on se, etta siina pyritaan huomioimaan haastateltavien omat tulkinnat ja
mielipiteet aiheena olevista teemoista. Haastatteluissa pyritaan antamaan vapaata tilaa kes-
kustelulle, mutta haastattelijan on ohjattava keskustelua niin, etta kaikki valitut teemat tu-
lisi kaytya lapi kaikkien haastateltavien kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Puolistrukturoituun haastatteluun tehtiin kysymysrunko yhdessa toimeksiantajan kanssa ja se

loytyy liitteesta 1.
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Yhteistyoverkoston haastatteluun valittiin kaksi toimeksiantajan yhteistyokumppania, joista
molemmat ovat sisustussuunnittelijoita. Sisustussuunnittelijoiden kanssa tehty yhteistyo on
yksi relevantti elementti Komea Kodinremontin liiketoimintamallissa, joten heidan haastatte-
lemisensa koettiin myos erittain tarkeaksi. Haastattelu toteutettiin myos puolistrukturoituna
teemahaastatteluna ja paateemat haastattelussa olivat yhteistyo toimeksiantajan kanssa ja
sen tarjoama palvelukokonaisuus, alan tapa keskustella asiakkaan budjetista seka toimeksian-
tajan ja heidan yhteistyon vaikutus heidan liiketoimintaansa. Toimeksiantaja halusi myos sel-
vittaa sisustussuunnittelijoiden halukkuutta syventaa yhteistyota heidan kanssaan seka kuulla
kehitysehdotuksia omaan toimintaansa. Puolistrukturoituun haastatteluun tehtiin kysymys-

runko yhdessa toimeksiantajan kanssa ja se loytyy liitteesta 1.

Loppuasiakkaan haastatteluun valittiin yksi asiakas, jonka kodin remontin toimeksiantaja oli
toteuttanut 6/2019- 1/2020. Asiakashaastattelu toteutettiin teemahaastatteluna ja tarkeim-
mat teemat haastattelulle olivat kokemus yhteistyon laadusta toimeksiantajan kanssa, kipu-
kohtien ja haasteiden selvittaminen asiakaskokemuksessa seka asiakasviestinnan laatu. Tutki-
muksen toimeksiantaja halusi myos kuulla kehitysideoita asiakaskokemuksen parantamiseen.
Puolistrukturoituun haastatteluun tehtiin kysymysrunko yhdessa toimeksiantajan kanssa ja se

loytyy liitteesta 1.

3.4 Osallistavat tyopajat

Palvelumuotoilussa kaytetaan useita kehittamisen menetelmia ja erilaisia menetelmia sano-
taan olevan jopa satoja. Onneksi hyvan strategisen organisaatiokehittajan ei tarvitse osata
niita kaikkia, vaan tarkeinta on, etta osaa soveltaa erilaisia menetelmia. Monet palvelumuo-
toilun menetelmat pohjautuvat teolliseen muotoiluun, mutta myos liiketoiminnan kehittami-
seen, vuorovaikutussuunnitteluun ja sosiaalitieteisiin. (Palo 2019.) Tassa opinnaytetyossa kay-
tettiin kehityshankkeen toiminnan pohjana palvelumuotoilun periaatetta ja tyokaluna osallis-

tavia tyopajoja.

Palvelumuotoilua ei ole tarkkaan maaritelty, vaan se on enemmankin yhteinen ja yleinen aja-
tustapa, prosessi ja tyokaluvalikoima joka perustuu moniin osaamisalueisiin. Vaikkakin palve-
luita on suunniteltu jo aikojen alusta, on palvelumuotoilu syntynyt vasta 1990- luvulla. Sen
juuret ovat tuotemuotoilussa ja osallistavien menetelmien prosessi seuraa tuotemuotoilusta
tuttua kehittamisprosessia. Suurin eri tuotemuotoilun ja palvelumuotoilun valilla onkin se,
etta tuotemuotoilun keskiossa on tuote ja tavara kun taas palveluja muotoillessa keskiossa on

ihminen ja ihmisen tarpeet. (Tuulaniemi 2016, 58-66.)

Palvelumuotoilun prosessi on Tuulaniemen (2016) mukaan yhdeksanvaiheinen ja naista yhdek-
sasta vaiheesta koostuu viisi isompaa kokonaisuutta; maarittely-, tutkimus-, suunnittelu-, pal-

velutuotanto- ja arviointivaiheet. Maarittelyvaihe koostuu kahdesta osasta; aloittamisesta ja
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esitutkimuksesta. Tassa vaiheessa on tarkeaa maarittaa selkeasti mita ongelmaa ollaan ratkai-
semassa ja mitka ovat suunnitteluprosessin tavoitteet. Esitutkimuksen tavoitteena on luoda
ymmarrys kehitettavasta organisaatiosta ja sen liiketoiminnan tavoitteista. (Tuulaniemi 2016,
128-131.) Tahan kehityshankkeeseen valittiin palvelumuotoilun prosessin vaiheista olennai-
simmat vaiheet strukturoimaan opinnaytetyota ja kuljettamaan kehityshanketta johdonmu-
kaisesti eteenpain, jolloin ohjaavaksi viitekehykseksi saatiin osallistavat menetelmat eli osal-

listavat tyopajat.

Koiviston mukaan palvelu muotoutuu kahdesta osa-alueesta; palvelun toimitusprosessista ja
lopputuloksesta. Prosessin on tarkoitus toimittaa asiakkaalle palvelu, joka tarjoaa ratkaisun
asiakkaan ongelmaan. Jos prosessi on onnistunut ja palvelu ratkaissut asiakkaan ongelman,
palveluprosessin lopputulos tuo asiakkaalle lisaarvoa ja asiakas on valmis maksamaan palvelu-
prosessista ja sen tuomasta lisaarvosta, eli lopputuloksesta. Palvelumuotoilun avulla voidaan
varmistaa, etta palvelu toimii ja asiakas on tyytyvainen seka palvelun prosessin laatuun, etta
lopputulokseen, kun han paasee itse vaikuttamaan palvelun kehittamiseen. (Koivisto 2009,
137.)

Osallistavien tyopajojen suurin anti asiakkaalle on se, etta muotoilijat kykenevat tekemaan
nakymattomasta nakyvaa - ikaan kuin konkretisoimaan visuaalisesti aineetonta. Strategisen
kehittamisen ytimessa on aina ihminen, eli palvelua kehitetaan ja muotoillaan asiakkaan tar-
peista ja nakokulmista lahtien. Kehittamistyota toteutetaan osallistamalla asiakas mukaan
palvelun kehitysprosessiin, silla palvelu on asiakkaan ja palveluntarjoajan valinen vuorovaiku-
tussuhde, jonka kehittamisessa tarvitsee kuulla asiakkaan aanta. (Tuulaniemi 2016, 66-67.)
Tassa opinnaytetyossa opinnaytetyon tekija toimi ”palveluntarjoana” ja kohdeorganisaatio

”asiakkaana”.

Osallistavien tyopajojen sisallot ja teemat rakennettiin haastatteluista nousseiden tuloksien
ja niista tehdyn muutostarve analyysin perusteella. Tyopajoille oltiin asetettu alustavat tee-
mat ja aihealueet toimeksiantajan toiveesta jo projektin alkuvaiheessa, mutta teemat muut-
tuivat ja tarkentuivat haastatteluissa esiin tulleiden tuloksien myota. Toimeksiantaja saisi ke-
hitysprojektista paremmat tulokset, kun alkuperaiset aiheet tarkennettaisiin ja muutettaisiin

analyysin perusteella.

Tyopaja- menetelma on yksi palvelumuotoilun menetelmista, jonka tarkoituksena on lisata
asiakasymmarrysta, parantaa asiakaskokemusta ja osallistaa organisaation jasenet palvelu-
muotoiluprosessiin. Tyopajoilla voidaan lisata asiakasymmarryksen lisaksi ymmarrysta sisais-
ten sidosryhmien ja oman organisaation jasenten kokemuksista organisaation toiminnasta.
(Contribyte 2019.) Projektin onnistumisen tarkeimpia elementteja onkin ihmisten sitoutumi-
nen muutokseen, joten tahan kehittamistehtavaan valittiin osallistavat tyopajat sitouttamaan

organisaation jasenet muutokseen.
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Tyopajoilla voi olla monia aiheita ja tavoitteita, riippuen siita mita kehittamistyolta haetaan.
Tyopajassa voidaan esimerkiksi maaritella palvelun asiakaslupausta ja lisata liiketoimintaym-
marrysta, suunnitella asiakaspolkua, ja kehittaa likketoimintaa tai asiakaslahtoisyytta. Tyo-
paja voidaan toteuttaa monella eri tavalla, esimerkiksi ¥2 paivan - viiden paivan tyopaja sprin-
teissa. (Contribyte 2019.) Viitaten teoriaan, on tarkeaa on, etta tyopajaan osallistuu organi-
saatiosta laajalti ihmisia, jotta erilaiset nakokulmat ja kokemukset tulevat huomioiduksi. Nain
ihmiset tulevat kuulluksi ja sitoutuvat helpommin tyopajoissa tehtyihin paatoksiin ja muutos-

suunnitelmiin.

Tyopajan voi toteuttaa organisaation sisaisesti, mutta ulkopuolisen fasilitaattorin kaytto voi
olla hyvin tuloksellista. Ulkopuolinen fasilitoija osaa usein kysya kysymyksia ”laatikon ulko-
puolelta” ja nain omalla haastamisellaan tuoda lisaarvoa tyopajan lopputulemaan. On myos
hyva miettia, missa tyopaja jarjestetaan - saako parhaan lopputuloksen, jos esimerkiksi jar-
jestaa tyopajan jossain virikkeellisessa ymparistossa vai riittaako tyopaikan neuvottelutila.
(Sivistystoimi 2013 , 6-16.) Tassa kehittamisprojektissa opinnaytetyon tekija toimii ulkopuoli-

sena fasilitaattorina ja tyopajat toteutetaan toimeksiantajan omissa viihtyisissa tiloissa.

Tyopajojen sisalto rakentuu yksilollisesti teemasta, osallistujamaarasta ja tavoitteista riip-
puen, mutta sisallolla saattaa olla joitain pysyvia elementteja. Esimerkiksi tyoskentelytavan
esittely, yhteinen keskustelu tyopajan tavoitteista, itse tyoskentelyosio, tulosten purkaminen
ja arvioiva loppukeskustelu. Jos ulkopuolinen fasilitoija johtaa tyopajoja, voi niiden arvioi-
miseksi teettaa erillisen palautekyselyn tyopajojen paatteeksi. (Innokyla 2012.) Tassa opin-
naytetyossa teetettiin palautekysely jossa tutkittiin projektin onnistumista seka kehityshank-

keen vaikutusta tyontekijakokemukseen. Palautekysely loytyy liitteesta 5.

4  Kohdeorganisaatio - Komea Kodinremontti Oy

Komea Kodinremontti on paaosin Pirkanmaan talousalueella toimiva korjausrakentamisen pal-
veluja tarjoava pienyritys. Yritys on perustettu vuonna 2008 ja se aloitti toimintansa toimi-
nimena MS- Saneeraus tyollistaen vain itse yrittajan Marko Santasen. MS- Saneerauksen toi-
minta kasvoi muutamassa vuodessa orgaanisesti niin vauhdikkaasti, etta sen kannatti muuttaa
toimintansa osakeyhtioksi vuonna 2014. Vuonna 2018 organisaatiossa alkoi kehitysprojekti
jonka myota toimintaan tuli mukaan toinen yrittaja, Petri Takala ja yritys muutti nimensa Ko-

mea Kodinremontiksi.

Komea Kodinremontin ydinliiketoiminta koostuu erilaisten ja eri kokoisten kotitalouksien pe-
ruskorjauksista. Peruskorjauksiin kuuluu muun muassa kokonaisvaltaiset kodin peruskorjauk-
set, pienemmat pintaremontit, markatilasaneeraukset, erilaiset maalaustyot ja muut korjaus-
rakentamisen tyot. Yrityksen liikevaihto on kasvanut viimeisen viiden vuoden aikana 168 000
eurosta yli 800 000 euroon. Kasvu on tapahtunut orgaanisesti ja kuvassa 3 esitetty diagrammi

kuvaa yrityksen liikevaihtoa ja tulosta vuosien 2015-2019 aikana. Luvut ovat tuhansia euroja.
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Kuva 3: Komea Kodinremontin talouden kehitys vuosina 2015-2019. (Komea Kodinremontti
2019)

4.1 Organisaation kuvaus

Komea tyollistaa nykyaan yhteensa kuusi tyontekijaa: kaksi yrittajaa, kaksi timpuria seka
kaksi maalaria. Jotta yritys pystyy palvelemaan asiakkaitaan kokonaisvaltaisesti kaikissa ko-
dinremontoinnin tarpeissa, organisaation ydintyontekijoiden lisaksi Komea Kodinremontti toi-
mii tiiviissa yhteistyossa pienen kumppaniverkoston seka laajemman yhteistyoverkoston
kanssa. Kumppaniverkostoon kuuluu yksi putkimies ja yksi sahkomies ja yhteistyoverkostoon
kuuluu sisustus- ja rakennusarkkitehteja seka timpureita ja muita rakennusalan ammattilaisia.
Kumppaniverkosto toimii Komealle ikaan kuin alihankkijaverkostona mahdollistaen sujuvuu-
den heidan ydinliiketoiminnassaan kun taas yhteistyoverkostot mahdollistavat laajemman re-
monttien toteuttamisen suunnittelupalvelun asiakkaalle, mutta ei puuttuessaan esta ydinliike-

toiminnan harjoittamista.

4.2  Visio, missio ja organisaation strategia

Komea Kodinremontti on maaritellyt organisaation vision, mission ja kolmen vuoden toiminta-
strategian vuonna 2017 kun toiminimi MS-Saneeraus muutti toimintansa osakeyhtioksi ja vaih-
toi nimensa Komea Kodinremontiksi. Projektin tavoitteena oli muodostaa yhteinen nakemys
yrityksen liiketoimintamallista, sen ytimesta ja uudesta Komea Kodinremontti- brandista.
Koska yrittajilla ei ollut osaamista ja aikaa vision, mission ja strategian luomiseen yksin, paa-
tettiin kayttaa ulkopuolista kumppania. Kuvassa 4 on esitetty ulkoisen kumppanin dokumen-

toima Komea Kodinremontin liiketoimintamalli.
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Kuva 4: Ulkoisen kumppanin mallintama liiketoimintamalli Komea Kodinremontille - toteu-

tettu business model canvaksena. (Komea Kodinremontti 2017.)

Liiketoimintamallissa kuvataan organisaation visio, missio, strategia ja arvolupaus seuraa-

vasti:

littaen”

Brandistrategia: “Keskittyminen kodin remontointiin”

markkinoilla rakentamassa kestavia ratkaisuja ja onnellisia koteja”

Visio: "Muutamme Pirkanmaan kasityksen kodinremontoinnin kokonaislaadusta”

Arvolupaus: "Emme ole markkinoilla tekemassa kauppaa ja remontteja - olemme

Missio: "Remontoimme onnellisia koteja - intohimolla, ammattitaidolla ja aidosti va-

Strategiset painopistealueet: "Kannattava ja hallittu kasvu, liiketoiminnan jatkuva va-

lidointi ja kehitys, kumppanin l6ytaminen (sijoitusyhtid) seka tunnettuuden kasvatta-

minen.”

Komea Kodinremontin visio, missio ja erilaiset toimintastrategiat kuvaavat selkeasti sen, mi-

hin yritys haluaa panostaa resurssejaan kehitystyon saralla ja erilaiset muutoksen mahdollista-

vat elementit ovatkin hyvin selkeasti kuvattu yrityksen toimintasuunnitelmaan. Ongelma on,

etta visiota, missiota tai strategiaa ei ole jalkautettu henkilostolle, silla ne on luotu ennen

yrityksen laajentumista ja henkildston rekrytointeja.

Opinnaytetyon tavoitteista ja toimeksiannosta juteltaessa yrittajien Santanen ja Takala

kanssa nousee selvasti esille se, etta Komea Kodinremontilla on kova halu muuttaa vallalla
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olevaa kasitysta korjausrakentamisen alalla olevien yritysten tavasta toimia. Toimeksianta-

jalla on myos kova halu kehittaa omaa liiketoimintaansa seka asiakkaiden, yhteistyokumppa-
neiden, etta omien tyontekijoidensa suuntaan. Tama muutoshalu ja aarimmaisen hyvin tehty
pohjatyo visio- strategiatyon parissa mahdollistavat myos taman opinnaytetyon kautta tehta-

van muutoksen organisaatiossa.

4.3 Komea Kodinremontin kilpailukyky markkinalla ja kilpailuedut

Haastattelujen perusteella voidaan sanoa, etta Komea Kodinremontin kilpailukyvyn mahdollis-
taa organisaation poikkeuksellisen hyva ilmapiiri ja kulttuurin hyva pohja seka ammattitaitoi-
set, oppimishaluiset tyontekijat. Haastatteluihin ja yleiseen alan maineeseen viitaten tama
on aika harvinaista rakennusteollisuudessa, silla yrityskulttuuriin panostaminen tai tyonteki-
joista huolehtiminen ei ole monenkaan rakennusliikkeen prioriteetti. Komean poikkeuksellisen
laadukas tyon jalki ja erinomainen asiakaspalvelun laatu tekevat tyytyvaiset asiakkaat ja sita
kautta luovat vankan perustan liikketoiminnan kasvulle ja kehittymiselle. Luotettava ja vankka
kumppani - ja yhteistyoverkosto vahvistaa Komea Kodinremontin kilpailukykya, silla kumppa-

nit voivat mahdollistaa poikkeuksellisen liiketoimintamallin toteuttamisen rakennusalalla.

Komea Kodinremontin erottaa vahvimmin kilpailijoistaan sen erottuva liiketoimintamalli seka
kumppanuussuhde asiakkaan kanssa. Kun muut alan yrittajat lahtevat asiakasprojekteihin hin-
nat poljettuna tarjouskilpailujen kautta, ei Komea Kodinremontti vastaanota kilpailutuksia
oikeastaan ollenkaan. Liiketoiminta perustuu vahvojen yhteistyoverkostojen ja tyytyvaisten
asiakkaiden tuomiin uusiin projekteihin, jolloin Komea Kodinremontti on jo maarittamassa
asiakkaan budjettia yhdessa suunnittelija kanssa, sen sijaan etta se olisi vain laskemassa tar-
jousta valmiiden suunnitelmien pohjalta yrittaen saada hinnan mahdollisimman alhaiseksi asi-

akkaalle parjatakseen hintakilpailussa muiden toimijoiden kanssa.

4.4  Tunnistetut haasteet toiminnassa

Komea Kodinremontti halusi lahtea uudistamaan organisaationsa toimintaa, silla se oli huo-
mannut toiminnassaan kriittisia kohtia, jotka vaativat kehittamista. Yrityksen tyontekijat ja
yrityksen johto oli havainnut, etta suurimmat kompastuskivet yrityksen toiminnassa oli sen si-
saisissa rakenteissa. Selvastikin liiketoiminta on kannattavaa, asiakastyytyvaisyys on erinomai-

sella tasolla ja tyon laatu on poikkeuksellisen hyvaa.

Ihmiset ovat kuitenkin turhautuneita yrityksen rakenteiden puuttumiseen, eli; vastuut eivat
organisaatiossa jakaudu jarkevasti, informaatio yrityksen sisalla ei kulje, johtamismalli ja yh-
teiset toimintatavat puuttuvat ja firman sisainen infrastruktuuri ei palvele ihmisten tyota.
My0s asiakaskokemusta haluttiin kehittaa seuraavalle tasolle. Komea Kodinremontti on siis
oman alansa ammattilainen, jonka liiketoiminta on kasvanut huimasti viimeisten viiden vuo-
den aikana, jolloin organisaation rakentuminen on tapahtunut ikaan kuin vahingossa. Nain tie-

toinen organisaation rakenteiden, toimintatapojen, prosessien ja kulttuurin kehittaminen on
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jaanyt tekematta ja nyt on tultu siihen tilanteeseen, etta liikketoiminta ei voi vakaasti ja tur-
vallisesti enaa kasvaa, jos rakenteet organisaation sisalla eivat tuo ydinliiketoiminnan toteut-

tamista ja ihmisten onnellisuutta tyossa.

5  Tutkimus- ja kehittamishankkeen tulokset
5.1 Tyontekijahaastattelujen tulokset

Seuraavissa kappaleissa avataan tarkemmin tyontekijahaastattelujen tuloksia teemoittain ja

kaydaan lapi organisaation nykytilaa, tyontekijoiden viihtyvyytta seka tulevaisuuden unelmia.
Analyysilla perustellaan tyopajojen teemojen painopisteen muuttaminen alkuperaisesta suun-
nitelmasta. Kehittamishankkeen tyopajojen sisallot on suunniteltu haastatteluissa esiin nous-

seiden asioiden pohjalta vastaamaan parhaiten organisaation muutoksen tarpeita.

Haastattelut toteutettiin tammikuussa 2020, kahden viikon aikana. Jokainen haastateltava
haastateltiin erikseen ja keskustelut kaytiin luottamuksellisina. Myos tassa yhteenvedossa

haastattelujen tulokset esitellaan anonyymisti ja analyysina kaikista kaydyista keskusteluista.

Tyontekijakokemuspolun avulla kaikki organisaation jasenet saivat sanallisesti kertoa, kirjoit-

taa, piirtaa tai muuten visuaalisesta kuvata omaa arkeaan Komea Kodinremontilla - haastatte-
luun osallistuivat siis kaikki organisaation jasenet asemasta tai roolista rijppumatta. Keskuste-
lua ohjattiin neljan teeman sisalla; oma rooli ja vastuut, toimintatavat ja johtaminen, proses-
sit ja asiakaskokemus. Haastattelut purettiin ensin A3 kokoiselle paperille ajatuskartaksi tee-

moittain ja siita kiteytettiin tassa opinnaytetyossa esitelty analyysi Komea Kodinremontin ny-

kytilasta. Kaikkien teemojen positiiviset l0ydokset piirrettiin ajatuskarttaan vihreilla viivoilla

ja negatiiviset loydokset punaisilla viivoilla. Kuvassa 5 ajatuskartta tyontekijakokemuspolun

loydoksista.
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Kuva 5: Ajatuskartat Komea Kodinremontin tyontekijakokemuspolun purusta.

Oman roolin ja vastuiden teeman sisalla nousi positiivisiksi loydoksiksi se, etta monelle oma
rooli oli selked, mutta taas negatiivisena koettiin se, etta nakyvyys muiden tyontekijoiden
rooleihin ja organisaation vastuiden jakautumiseen ei ollut selkea. Positiivista oli myos se,
etta tyontekijat kokivat paasevansa oppimaan paljon uutta omassa roolissaan.

Negatiivisina asioina oman roolin ja vastuiden teemassa koettiin roolitus ja vastuiden jako
tyomaaprojekteissa, joka nahtiin hyvin epaselvana. Myos informaatio oman roolin vastuista
tyomaalla koettiin epaselvaksi ja tama aiheutti sen, etta oman tyon suunnittelu ja tyon jar-
jestaminen koettiin hankalaksi tai jopa mahdottomaksi. Moni koki, etta vastuu ”kaikesta” on
toimitusjohtajalla, joka toimii ikaan kuin pullonkaulana asioiden etenemiselle ja tiedonku-

lulle, kun niin moni asia on ainoastaan hanen tiedossaan tai vastuullaan.
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Organisaation toimintatavat ja vastuut teemassa tyontekijat kokivat, etta yhteiset pelisaan-
not puuttuvat, kommunikointi ei suju tai se uupuu monissa tilanteissa kokonaan, tyon suju-
vuudessa on suuria puutteita ja haasteita ja siita aiheutuva epatietoisuus stressaa ja turhaut-
taa. Koettiin, etta oman tyon suunnittelu ei toimi, kodin ja tyon tasapaino horjuu kun arki ei
ole suunniteltua vaan aikaa menee suunnittelemattoman tyon korjaamiseen. Koettiin, etta
organisaation toimintaa ohjaa tulipalot ja kiire - ei suunnitelmallisuus ja proaktiivisuus. Myos
yrityksen johto koki, etta tyon ja perhe-elaman seka oman arjen suunnittelu on hankalaa,
silla organisaation kehitystyo tai hallinnolliset velvoitteet eivat mahdu tyoajalle, vaan ne teh-

daan usein viikonloppuisin ja iltaisin.

Prosessi-teemasta puhuttaessa ei haastatteluissa noussut esiin yhtaan positiivista asiaa. Nega-
tiivisiksi asioiksi koettiin ylipaansa prosessien puute, tiedon kulkemisen vaikeus, asioiden en-
nakoimisen mahdottomuus seka suunnitelmallisuuden ja jarjestelmallisyyden puute. Tyonteki-
joilla saattoi useastikin olla sellainen tilanne, etta se eivat viela edellisena ilta tienneet missa
heidan tulisi maantieteellisesti olla toissa seuraavana aamuna ja tama aiheutti monelle tur-
hautumista ja stressia. Tyontekijat kokivat, etta koska suunnitelmallisuus tekemisesta puut-
tuu, he monesti hyppasivat tyomaalta toiseen tai tyotehtavasta toiseen ilman selkeaa pereh-
dytysta tai kokonaisuuden hahmottamista. Haastatteluista selvisi myos, etta organisaatiolla ei
ole projektinhallinta- tai dokumentointityokalua jolla arkea ja organisaation prosesseja voisi

ohjata.

Asiakaskokemus teemasta keskusteltaessa nousi taas esiin eniten positiivisia asioita ja hyvin
vahan parannettavaa tai negatiivia asioita. Tyontekijat kokivat onnistumista ja tyossaan naky-
via elementteja tyon lopputuloksen laadussa, asiakaskokemuksen muodostumisessa ja siina,
etta heidan oman tyonsa jalki nakyi niin konkreettisesti asiakkaalle. Koettiin, etta budjetti,
laatu ja aito valittaminen asiakkaasta olivat Komea Kodinremontin vahvuuksia ja elementteja,
jotka muodostavat nakyvan osan asiakaskokemuksesta. Myos tyomaan siisteys, asiakkaan ko-
tien kunnioittaminen ja asiakkaaseen rakentunut luottamus koettiin onnistumiseksi ja kuvaa-
van hyvin Komea Kodinremontin asiakaskokemusta. Kehitettavina asioita tyontekijat mainitsi-
vat proaktiivisen viestinnan asiakkaan suuntaan projektin etenemisesta seka yhteisen asiakas-

palaverin, jossa tiimi voitaisiin esitella asiakkaalle ennen kuin yhteinen projekti alkaa.

Tyontekijapolun kuvaamisen jalkeen haastateltavia pyydettiin piirtamaan janalle 0-10 rasti
silhen kohtaan, minka arvosanan he antaisivat fiiliksestaan ja viihtyvyydestaan Komea Kodin-
remontilla. Arvosana annettiin viela numeraalisestikin, jotta pystyttiin laskemaan koko orga-
nisaation kattava keskiarvo viihtyvyydesta. Haastattelussa kysyttiin viela syita sille, miksi
tyontekija antoi juuri sen arvosanan; mitka tekevat Komea Kodinremontista hyvan tyopaikan

ja mita organisaatiossa voisi viela kehittaa, jotta arvosana nousisi 0,5 numeroa.
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Keskiarvoksi muodostui 8,85 ja tyontekijat listasivat paljon positiivisia ja iloa tuottavia asioita
heidan tyossaan ja Komea Kodinremontilla. Iloa tuottavia asioita olivat muun muassa tyoyh-
teiso joka koettiin todella positiiviseksi ja laheiseksi. Myos luottamus, avoimuus ja huumori
tyokavereiden kesken koettiin keskeiseksi hyvan fiiliksen tuojaksi. Uuden oppiminen ja tyossa
kehittyminen oli monelle tarkeaa ja monet kokivat, etta tyokavereiden seka organisaation

johdon tarjoama tuki omaan tyohon oli motivoivaa ja loi turvallisuuden tunteen.

Tyontekijat kokivat, etta toissa on mahtava ilmapiiri, laadukkaat puitteet ja tyokalut seka yl-
peys omasta tyosta ja tyon laadusta koettiin hyvin vahvaksi. Myos palautteen saaminen seka
esimiehilta, etta asiakkaalta koettiin positiiviseksi ja palkitsevaksi. Negatiivisina tai korjatta-
vina asioina ihmiset kokivat ennakoinnin ja suunnitelmallisuuden puutteen, seka kommuni-

koinnin puutteen. Osa koki my0Os organisaation tyon laatutason aiheuttavan suorituspaineita.

Haastattelun kolmannessa osiossa tyontekijaa pyydettiin hahmottamaan tulevaisuuden kuvaa
yhden vuoden paahan niin, etta han sai taas sanallisesti kertoa, kirjoittaa tai kuvittaa minka-
laisia muutoksia olisi tapahtunut vuoden paasta, jos paastaisiin hanen unelmiensa lopputulok-
seen kehittamistydssa. Muutostoiveet ovat suoria lainauksia tyontekijoiden piirroksista tai kir-

joituksista ja nakyvat kuvassa 6.

+ Tasapaino tyon ja vapaa- » Vastuunjako selkeaksi -
ajan valille oma rooli selkeaksi
e Suunnitelmallisuus + Osaamisen kasvaminen

+ Kovempi ammattitaito -
varmuus tekemiseen

« Omat tyopaivat ja tydviikot
suunniteltuja

+ Vastuu jakautuisi
tasaisemmin

* Onnelliset ihmiset

* Viela parempi tydpaikka
* Huoli pois harteilta

+ Selkeat kuvat tydmaista

« Uuden tydmaan

M . ° H M . . n
aloituspalaveri Monipuolinen oppimine

« Oma-aloitteisuus tiedon

« Kommunikointi toimii

Maalareilla oma tydauto
Viestinta kuntoon

hankintaan
Tyomaan hoito itsendisesti
En ole korvaamaton

Kuva 6: Tyontekijoiden haastatteluissa esiin tulleet muutostoiveet Komea Kodinremontin tule-

vaisuudelle.

Tyontekijoiden haastatteluista kay ilmi se, etta tunnelma yrityksessa on todella hyva - ihmi-
sista huomaa, etta he viihtyvat tyoyhteisossa aarimmaisen hyvin. lhmisten valilla ei ollut ha-

vaittavissa erimielisyyksia, vaan tyoilmapiiri on todella terve ja hyvantuulinen. Ihmiset ovat
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hyvin vastaanottavia kehityshankkeelle ja monet kokivat kiitollisuutta siita, etta saavat olla
mukana tallaisessa projektissa kehittamassa organisaatiota. Kiitollisuus ja kunnioitus tuntui
olevan lasna myos monissa keskusteluissa kun puhuttiin hyvasta tyoilmapiirista ja siita minka-
lainen yritys Komea Kodinremontti on rakennusteollisuuden toimialalla. Tyontekijoiden pu-
heista sai sellaisen kuvan, etta Komea Kodinremontti on reilu ja todella kiva tyonantaja joka

aidosti valittaa tyontekijoistaan - mika tuntuu olevan talla alalla hyvin harvinaista.

Tyontekijahaastattelujen perusteella koottiin SWOT-analyysi kuvaamaan yrityksen nykytilaa,
eli sen vahvuuksia (strenghts), heikkouksia (weaknessess), mahdollisuuksia (opportunities) ja

uhkia (threats). Swot- analyysi tyontekijakokemuksesta kuvassa 7.

Swot- analyysi - tyontekijakokemus

+ Todella hyva ilmapiiri (ka 8,85) * Ennakoinnin ja suunnitelmallisuuden puute
+  Ammattilaisten osaamisen taso +  Kommunikoinnin puute
+ Tyon laatu + Vastuut eivat jakaudu jarkevasti
» Asiakaskokemuksen erinomainen taso ja ymmarrys « Informaatio ei yrityksen sisalla kulje eika ihmisilla ole
+ Liiketoiminnan vakaa kasvu ja turvallinen taloudellinen nakyvyytta yrityksen toiminnasta
tilanne » Johtamismalli ja yhteiset toimintatavat puuttuvat
+ Kumppanit ja verkostot + Firman sisdinen infrastruktuuri ei palvele ihmisten ty6ta

+ Kilpailijoista erottuva liiketoimintamalli
» Kunnioitus ja kiitollisuus tydsta ja kollegoista

Kasvumahdollisuudet Pirkanmaalla Vapaa-ajan ja tyon yhdistaminen

Tyontekijoiden ammatillinen kehittyminen Suorituspaine

Tydntekijoiden sitoutuminen yritykseen Ennakoinnin puute

Vastuun jakautuminen Viestinnan puute

Ylpeys laadusta ja omasta tyosta Prosesseja ei juurikaan ole tukemassa tyota
Luottamus, avoimuus, huumori Toimintatapoja ja yhteisia pelisaantéja ei ole sanallistettu
Uuden oppiminen ja tydssa kehittyminen Oman tyén suunnittelu vaikeaa

Tuki omassa tydssa vahvasti lasna Oma rooli ja vastuu ei ole selkea

Mahtava ilmapiiri, laadukkaat puitteet ja tyokalut Epatietoisuus stressaa ja tuhauttaa

Palautteen saaminen Arkea ohjaa tulipalot ja kiire - ei suunnitelmallisuus ja
Aito valittaminen asiakkaasta, tydmaan siisteys proaktiivisuus

e o o o o o o o o

Kuva 7: Swot- analyysi Komea Kodinremontin nykytilasta tyontekijakokemushaastattelujen

pohjalta.

5.2 Asiakashaastattelujen tulokset: kumppanit, verkostot ja loppuasiakas

Tyontekijahaastattelujen lisaksi toteutettiin siis suppeampi tutkimus asiakaskokemuksesta,
joka oli jaettu kolmeen alakategoriaan; kumppanit, verkostot ja loppuasiakas. Haastattelut
haluttiin toteuttaa tukemaan ja vahvistamaan tutkimusta tyontekijakokemuksesta, seka saa-
maan tietoa siita, kuinka yrityksen ”selkarangan” systemaattisen kehittamisen puute on vai-
kuttanut heidan tarkeimpiin asiakassegmentteihinsa; kumppaneihin, verkostoihin ja loppu-
asiakkaaseen. Opinnaytetyon tarkoituksena ei ollut kehittaa asiakaskokemusta erillisena osio-
naan, vaan tutkimus toteutettiin enemmankin tukemaan tyontekijakokemuksen tutkimisesta
saatuja tuloksia seka antamaan osviittaa sille, minkalaisia uudistuksia kannattaa organisaation

sisalla tehda, jotta myos asiakaskokemus paranee.
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Kumppaniverkostot haastateltiin tammikuussa 2020 ja haastatteluun osallistui kaksi yrityksen
laheisinta kumppania - toinen sahkoalan ja toinen LVI-alan yrittaja. Haastattelut toteutettiin
Komea Kodinremontin toimistolla ja keskustelut kaytiin taysin luottamuksellisina. Haastatte-

lujen yhteenveto on tassa esitetty (kuva 8.) anonyymisti SWOT- analyysin avulla.

Swot- analyysi — asiakaskokemus - kumppanit

* Fiilis yhteistyosta 8 + Etukateen suunnittelemattomuus
» Tyon laatu ja lopputulos * Ad hoc- tyon tarve
» Yhteinen tavoite kumppanien kanssa » Ennakoimattomuuden tuoma paine omaan ty6hon ja
+ Hyva ty6ilmapiiri tyémailla, kivat ihmiset toissa Komea oman tyén suunniteluun
Kodinremontilla + Hinnoittelu ei ole tarpeeksi avointa
» Vuorovaikutuksen laatu, » Vastuualueet tydmaalla eivat ole selkeita
+ Alan trendien seuraaminen ja hallitseminen * Ymmarrys kokonaisuudesta

+ Liiketoimintamalli ja kumppanuudet
sisustussuunnittelijoiden kanssa

Kirjallinen ja koostettu projektinhallinta kehittaisi asioita ~ « Alan suhdanneherkkyys
Proaktiivinen esisuunnittelu yhdessa kumppanien kanssa « Osaamisen yllapitdaminen
Roolit ja vastuut selkeammiksi tydmaille » Asiakaskunnan tuoma riski
Tyémaa kohteiden seuraaminen ja dokumentointi

Uudet rekrytoinnit ja uusi osaaminen

Kuva 8: Swot- analyysi Komea Kodinremontin nykytilasta kumppanihaastattelun pohjalta.

Verkostojen edustajat haastateltiin tammikuussa 2020 ja haastatteluun osallistui kaksi sisus-
tussuunnittelijaa, jotka molemmat toimivat laheisessa yhteistyossa Komea Kodinremontin
kanssa osana asiakkaiden remontteja. Haastattelut toteutettiin Komea Kodinremontin toimis-
tolla ja keskustelut kaytiin taysin luottamuksellisina. Haastattelujen yhteenveto on tassa

(kuva 9.) esitetty anonyymisti Swot- analyysin avulla.

Swot- analyysi — asiakaskokemus - yhteistyoverkosto

Fiilis yhteistyosta 9,4 + Viestinta

Tyon laatu « Tiedonjako (Komea Kodinremontti - suunnittelija -
Turvallisuus tehda toita luotettavan kumppanin kanssa asiakas)

Vastuunkanto omasta roolista » Haastetilanteiden ratkaiseminen ulkoisen kumppanin
Ideat kanssa

Rauhallisuus, ihmisymmarrys

Tydmaan fiilis

Kunnianhimo tyon lopputuloksesta
Suunnittelijan vision kunnioitus lopputuloksessa
Monet palvelut saman katon alta

* Yhteiset viikkotapaamiset asiakkaan kanssa (yhteinen + Kalustetoimittajan puute

projektinjohto) + Yrittajan jaksaminen ja tyon kuormittaminen yhden
*  Yhteyshenkil6 tydmaalla henkilon varaan
+ Asiakkaan ohjaaminen yhdessa Komea Kodinremontin

kanssa

» Raha ja budjetti keskusteluiden tueksi malliesimerkit
toteutetuista remonteista

Kuva 9: Swot- analyysi Komea Kodinremontin nykytilasta yhteistyoverkoston haastattelun poh-

jalta.
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Loppuasiakkaan edustaja haastateltiin tammikuussa 2020 ja haastatteluun osallistui yksi Ko-
mea Kodinremontin loppuasiakas, jonka koti remontointiin 6-2019- 1/2020 valisena aikana.
Juuri tama asiakas valikoitui haastatteluun, silla heidan kohteensa oli hyvin mittava hanke
seka asiakkaalle etta Komea Kodinremontille. Haastattelu toteutettiin asiakkaan jarjesta-
missa tiloissa ja keskustelu kaytiin taysin luottamuksellisena. Haastattelun yhteenveto on

tassa esitetty Swot- analyysin (kuva 10.) avulla.

Swot- analyysi — asiakaskokemus - loppuasiakas

Fiilis yhteistyosta 10 + Asiakkaan epausko onnistumisesta nain mittavassa
Tiedottaminen ja asiakkaan ajan tasalla pitaminen hankkeessa (ei liittynyt kuitenkaan Komea Kodinremontin
muutoksista toimintaan vaan oli asiakkaan pelko)

Yhteistyokumppanien verkosto

Tehdyn remontin toimivuus

Tyon laatu

Yksityiskohdat

Luottamus

Positiivisesti yllattynyt laadukkaista toimintatavoista
Asiat tehty kuten sovittu (ajoissa ja laadukkaasti)
Naapurien huomioiminen remonttihankkeessa

Kiintokalustetoimittajat monesta eri hintaluokasta + Kalustetoimittajan puute
Kasvumahdollisuudet » Hyvien tyontekijoiden l6ytdminen ja laatutason
sailyttaminen

Kuva 10: Swot-analyysi Komea Kodinremontin nykytilasta loppuasiakashaastattelun pohjalta.

5.3  Analyysi organisaation muutostarpeesta ja rakenteiden luomisesta

Tyopajojen aihe-alueet = oma analyysi muutostarpeesta

Viitaten Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2010) teoriaan siita, etta laadullisen tutkimuksen
aluksi valitut teemat eivat valttamatta osoittaudu relevanteiksi tai samoiksi kuin lopullista
tutkimusaihetta jasentavat teemat, osoittautui oikeaksi tassa opinnaytetyossa. Kehitysprojek-
tin tavoitteena oli alun perin kehittaa organisaation rakenteita seka prosesseja, parantaa in-
formaation kulkemista, maarittaa ja sanallistaa organisaation roolit ja vastuut, kehittaa si-
saista infrastuktuuria ja luoda johtamismallit ja yhteiset toimintamallit seka ottaa asiakasko-
kemuksen kehittaminen keskioon. Haastattelujen tuloksien perusteella kuitenkin huomattiin,
etta tavoitteita taytyi tiivistaa ja kohdentaa, fokusoida kehitettavia asioita ja erotella lopulli-

set tavoitteet lopputuloksien kautta saavutettavista tuloksista.

Projektin alkuvaiheessa oli maaritelty, etta tyopajoja jarjestettaisiin yhteensa viisi kappa-
letta. Alkuperaiset aiheet tyopajoille olivat toimeksiantajan sen hetken nakemys kehitetta-
vista aihealueista ja ne pohjautuivat kehitysprojektin tavoitteisiin ja organisaatiouudistuksen

tavoitteisiin (sisaisen kommunikaation paraneminen, asiakaskokemuksen kehittaminen, vision
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selkeytys, johtamismallin rakentaminen seka sisaisen infrastruktuurin rakentaminen.) Alkupe-
raiset teemat pohjautuen tavoitteisiin siis olivat: tyopaja 1: Visio, tyopaja 2: Roolit, vastuut,

tyopaja 3: Johtaminen, toimintatavat, tyopaja 4: Asiakaskokemus ja tyopaja 5: Yhteenveto.

Haastatteluista nousi kuitenkin vahvasti esiin se, etta esimerkiksi asiakaskokemus oli niin hy-
valla tasolla Komea Kodinremontilla, etta ei koettu hyodylliseksi kayttaa tyopajaa sen aihe-
alueen parantamiseen. Nahtiin, etta vision selkeyttaminen ja jalkauttaminen, prosessien ke-
hittaminen, johtamisen ja yhteisten toimintatapojen luominen seka omien roolien ja vastui-
den selkeytys toisi lopputuloksenaan myos sisaisen kommunikaation parantumisen (tyontekija-
kokemus) seka asiakaskokemuksen parantumisen. Haastattelujen tuloksia kasitellaan laajem-

min kappaleessa viisi.

Uudet tyopaja-aiheet paatettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa kun haastattelujen tulokset
oltiin kayty lapi ja paatelmat tehty ja kehityshankkeen uudet tavoitteet kirkastettiin haastat-
telujen tuloksien perusteella. Uudet kirkastetut tavoitteet olivat: vision selkeytys ja jalkaut-
taminen, omien roolien ja vastuiden selkeys, arkisen toiminnan selkeytys ja uusien toiminta-
tapojen kayttoonotto (prosessit, tavat toimia ja johtamismalli) seka lopputuloksena ihmisten
sitoutuminen uusiin toimintatapoihin (organisaation uudet roolit ja vastuut). Naiden tavoittei-
den pohjalta paivitettiin tyopajojen aiheet; tyopaja 1: Visio- strategia ajattelu (orientaatio
muutokseen), tyopaja 2: Oma rooli ja vastuut, tyopaja 3: Prosessit, tyopaja 4: Toimintatavat

ja yhteiset pelisaannot seka tyopaja 5: Yhteenveto.

Visio tyOopajan tarkoitus ja lopputuloksen tavoite on, etta jokaisella Komea Kodinremontin or-
ganisaation jasenelle on selvaa, mika Komea Kodinremontin visio on ja jokainen ymmartaa
oman tyonsa merkityksen yhteisessa visiossa. Tyopajan tavoitteena on myos se, etta jokainen
tyontekija on sitoutunut yhteiseen visioon ja ymmartaa oman roolinsa merkityksen sen onnis-
tumisessa. Visio tyopaja toteutetaan yhteisena harjoituksena, jonka avulla yrityksen jasenet
paasevat kuulemaan yrityksen vision, seka pureutumaan siihen yhdessa niin, etta jokainen
tyontekija omaksuu ja ymmartaa oman roolinsa merkityksen vision toteutumisessa. Tyopajan
tavoite saavutetaan "Menestyksen portaat”-harjoituksella, jolloin yritys yhdessa maarittelee

ne menestyksen askeleet, jotka tarvitaan, etta visio toteutuu.

Toisen tyOpajan aiheena on oma rooli ja vastuut organisaatiossa. Tyopajan tavoitteena on,
etta jokainen selkeasti tietaa oman roolinsa ja siihen kuuluvat vastuut, kaikilla on yhteinen
ymmarrys vastuualueista ja nakyvyys arjen tyotehtavista. Jokainen organisaation jasen myos
ymmartaa mita tyotehtavien ja vastuun jakaminen tarkoittaa konkreettisesti tekojen tasolla
ja kaikki sitoutuvat sithen, mita yhdessa sovitaan. Tyopajan lopputuloksena organisaatio saa
dokumentoidun organisaatiokartan, josta nakee jokaisen tyontekijan roolin ja vastuut jotka

rooliin kuuluvat. Kaikki sitoutuvat siihen, mita yhdessa sovitaan. Tyopaja toteutetaan post-it
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lappu harjoituksella, jonka avulla hahmotetaan yrityksen nykyiset tyotehtavat ja luodaan jo-
kaisella oma mielekas rooli. Jokaisella roolilla on selkeasti sanoitetut vastuualueet ja tyopa-
jan lopputuloksena yrityksella on harjoituksen lopputuloksena muodostunut organisaa-
tiokartta.

Kolmannen tyopajan aiheena on organisaation prosessit. Tyopajan tavoitteena on, etta orga-
nisaation jasenet yhdessa luovat prosessit seka projektien myyntivaiheelle, etta isoimmille
korjausrakentamishankkeille. Tavoitteena siis on, etta jokainen organisaation jasen ymmartaa
miten myynti- ja projektiprosessit Komea Kodinremontilla tulevaisuudessa toimii ja paasevat
rakentamaan yhteisia, arkea tukevia prosesseja. Jokainen myos tietaa projekteissa olevat vas-
tuut, ymmartavat oman roolinsa merkityksen prosessien onnistumisessa ja sitoutuvat siihen,
mita yhdessa sovitaan. Tyopajan lopputuloksena organisaatio saa dokumentoidun prosessikar-
tan sen myynti- ja projektiprosessista seka kaytannon ehdotuksia parempaan viestintaan, pro-
jektinhallintaan seka dokumentointiin. Dokumentointi toteutetaan service blueprint- raa-

milla.

Neljannen tyopajan aiheena on organisaation toimintatavat ja yhteiset pelisaannot. Tyopa-
jassa luodaan yhdessa Komea Kodinremontin arkea ohjaavat toimintatavat jonka mukaan jo-
kaisen organisaation jasenen tulee toimia. TyOpajan tavoitteena on, etta jokaiselle organisaa-
tion jasenelle organisaation roolit ovat selkeat ja kaikilla on ymmarrys yhteisista toimintata-
voista jotka ohjaavat yrityksen toimintaa kohti sen visiota. Lopputuloksena tyopajasta organi-
saatiolla on yhteiset pelisaannot ja tarkeimmat toimintatavat sanallistettu ja jokainen jasen
on niihin sitoutunut. Dokumentti on visuaalinen kuvaus yhteisista toimintatavoista, jotka maa-

rittavat arkea ja ovat lasna kaikessa tekemisessa ja paatoksenteossa.

Viides tyopaja on yhteenveto tyopaja, jossa kootaan koko kehittamistyo yhteen. Tyopajan
tarkoituksena on kirkastaa kevaan aikana tyopajojen avulla tehtya muutosta organisaatiossa,
sitouttaa kaikki uusiin ja yhdessa sovittuihin toimintatapoihin ja varmistaa, etta muutos me-
nee konkreettisesti kaytantoon. Yhteenveto tyOpajassa esitellaan kehittamishankkeen konk-
reettiset lopputulokset; dokumentoitu "menestyksen portaat” kohti visiota, organisaa-
tiokartta, service blueprint prosessikartta seka yhteiset pelisaannot ja toimintatavat. Tyopa-
jassa kerataan myos palautetta kehittamishankkeesta organisaation tyontekijoilta, jotta voi-

daan tehda paatelmia organisaatiouudistuksen vaikutuksesta tyontekijakokemukseen.

Kehittamishanke dokumentoidaan Power point-esitykseksi ja luovutetaan projektin paatteeksi

toimeksiantajalle. Dokumentti loytyy taman opinnaytetyon liitteena liitteesta xx.
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5.4 Tyopajojen tulokset
5.4.1 Tyopaja 1: Visio- strategia ajattelu (orientaatio muutokseen)

Ensimmainen tyopaja pidettiin Komea Kodinremontin tiloissa 4.2.2020 ja tyopajan aiheena oli
visio- strategia ajattelu ja projektiin orientoituminen. Tyopajan tavoitteena oli, etta jokai-
selle on selvaa mika Komea Kodinremontin visio on ja, etta jokainen on sitoutunut visioon ja
ymmartaa oman roolinsa merkityksen sen onnistumisessa. Tyopaja aloitettiin yhteisella kes-
kustelulla ja organisaation vision pohdinnalla ja tyontekijahaastattelujen tuloksien lapikaymi-

sella.

Kaikki saivat kasityksen siita mitka olivat minun johtopaatokseni tyontekijoiden haastatte-
luista nousseille ilmidille ja miten kehityshanketta lahdettaisiin kevaan aikana viemaan eteen-
pain. Tassa orientoivassa tyopajassa rakennettiin vahva ja luottava pohja kaikille, jotta kaikki
sitoutuvat kehityshankkeen tavoitteisiin ja yhdessa valittuun suuntaan. Alustuksen jalkeen

siirryimme visio-strategia osuuteen.

Organisaation visioksi on maaritelty "Muutamme Pirkanmaan kasitysta kodinremontoinnin ko-
konaislaadusta” ja halusin kuulla kaikkien ajatuksia visiosta - ajatuksia siita miten he kokivat
vision, milta se tuntui ja miten he nakivat vision merkityksen omassa tyossaan. Lopulta hedel-
mallinen keskustelu johti siihen, etta visio muutettiin muotoon "Muutamme asiakkaiden kasi-
tysta kodinremontoinnin kokonaislaadusta”. lhmiset kokivat, etta nain sanoitettuna visio olisi

helpommin lahestyttava, saavutettava ja ymmarrettava.

Kun olimme avoimesti keskustelleet visiosta siirryimme tekemaa harjoitusta. Harjoituksen ta-
voitteena oli visuaalisesti hahmottaa kaikille vision merkitys omassa tyossa ja konkretisoida
mita tekoja ja arvoja jokaisen organisaation jasenen tulee toteuttaa, jotta visio toteutuu.
Harjoitus toteutettiin Suomen jaakiekkomaajoukkueenkin toteuttamalla "Menestyksen por-
taat”- harjoituksella. "Menestyksen portaat” lahdetaan rakentamaan niin, etta organisaation
jasenet miettivat kukin ensin itse muutamia kysymyksia visiosta; mita tarvitsee tapahtua,
etta visio toteutuu? Mita meidan taytyy osata? Mika on minulle ja meille tarkeaa? Mita arvoja

meilta loytyy? Mika ohjaa meidat kohti visiota?

lapuille (yksi asia per lappu) ja ne liimataan seinaan. Kun jokainen on kirjoittanut nakemyksi-
aan lapuille, laput kaydaan lapi seinalta ja jokainen paasee kertomaan omia ajatuksiaan ja
nakemyksiaan. Taman jalkeen laput jaotellaan aihealueittain ryhmiin ja jokaiselle ryhmalle
kirkastetaan otsikko - yksi otsikko vastaa yhta askelta menestyksen portaissa. Kun otsikot ovat
kiteytetty on aika keskustella jokaisesta aiheesta ja loytaa 1-4 tarkeinta asiaa jokaisen otsi-
kon alle kuvaamaan aihealueen arvoja ja toimintatapoja. Komea Kodinremontin menestyksen
portaisen askeleiksi muodostui ammattitaito, sitoutuminen, kokonaiskuva, vastuut ja roolit

seka meiddn tapa rakentaa. Menestyksen portaat siis kuvaat sita, milla arvoilla, toimilla ja
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tavoilla organisaatio yhdessa saavuttaa visionsa. Kuvassa 11 tyopajan lopputuloksena Komea

Kodinremontin menestyksen portaat.

Menestyksen @) @
port(l(lt ® Meiddn tapa

Muutamme
0wy . ®_® rakentaa asiakkaidemme
Ndmd asiat ohjaavat (:@r_) Kasityksen
2 Seti kodinremontoinnin
vahvasti tekemistimme v . lit e Tunne asiakas kokonaislaadusta
OStUUtJO rooii (ohjaa ja kuuntele)

@,

Kokonaiskuva

e Oman tyon suunnittelu
(paivan aloitus ja lopetus)
e Pelipaikat tiedossa e Viestinta (asiakas ja sisdinen)
e Jokainen tietdd oman e Tyomaan siisteys
ja kaverin roolin ja
vastuut
Projektin e Vastuu sitoutua yhteisiin
kokonaiskuva pelisaantdihin
e Lapinakyvyys
e Kommunikointi

=

Sitoutuminen

e Luottamus
e Kunnioitus
e Vastuu

e Laadukas tyon jalki KOM EA

e Periksiantamattomuus . .
e Halu kehittya ja kehittaa kodinremontti

Ammattitaito

Kuva 11: Komea Kodinremontin menestyksen portaat visio-strategia tyopajasta.

5.4.2 Tyopaja 2: Oma rooli ja vastuut

Toisessa yhteisessa tyopajassa organisaation jasenet paasivat luomaan ja kirkastamaan itsel-
leen oman roolinsa ja vastuunsa osana organisaatiota ja sen toimintaa. Tyopajaan osallistui
kaikki Komea Kodinremontin jasenet ja tyopaja toteutettiin yhteisen harjoituksen avulla. Har-
joituksen tavoitteena oli visualisoida yrityksen sisalla tapahtuvat tyotehtavat, jotta organisaa-
tion jasenet saisivat kasityksen organisaatiota lapileikkaavasta toiminnasta, tyotehtavien laa-

juudesta seka toistensa roolien sisalla olevista yksittaisista tyotehtavista.

Harjoituksen aluksi jokainen sai tyhjan A3 kokoisen paperin, johon he saivat kirjoittaa oman
nimensa ja laittaa lapun teipilla kiinni seinalle. Seinalla oli myos kaksi ylimaaraista lappua,
joista toiseen paperiin kirjoitettiin ”Jokunen” ja toiseen "Ei enaa”. Kun kaikkien paperit oli-
vat seinalla, osallistujat saivat nipun post-it lappuja joihin ohjeistettiin kirjoittamaan kaikki
Komea Kodinremontilla tapahtuvat tyotehtavat mita heille tuli mieleen ja liimaamaan post-it
laput huoneen toiselle puolella olevalle seinalle. Tassa vaiheessa jokaisen oma A3 paperi jai

tyhjaksi post-it lappujen vastakkaiselle seinalle.

Harjoituksessa toiselle seinalla siis kerattiin kaikki mahdolliset tyotehtavat mita Komea Kodin-
remontilla tehdaan post-it lapuille kirjoitettuna. Kun seina oli taynna organisaation jasenten
kirjoittamia post-it lappuja he paasivat kaikki esittelemaan omat lappunsa ja sita kautta ta-

man hetken omat tyotehtavansa. Monet kirjoittivat seinalle myos sellaisia tyotehtavia joita
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kukaan ei talla hetkella hoida, mutta pitaisi hoitaa jotta toiminta voisi kehittya. Kuvassa 12

tyopajaan osallistuvat Komea Kodinremontin tyontekijat kirjoittavat post-it lappuja seinalle.

Kuva 12: Komea Kodinremontin organisaation jasenet tyopajassa.

Kun jokainen oli esitellyt omat post-it lappunsa he saivat lahtea siirtamaan lappuja vastakkai-
selle seinalle, jossa oli heidan omat A3 kokoiset paperinsa. Tavoitteena olisi, etta jokainen
seinalle lapulle kirjoitettu tyotehtava loytaisi jonkun ihmisen omalle taululle ja nain ollen A3
paperit tayttyisivat erilaisilla tyotehtavilla, jotka maarittaisivat jokaisen tulevaisuuden roolin
ja vastuut organisaatiossa. Harjoituksena ideana oli, etta post-it lappuja sai laittaa seka
omalle, etta muiden A3 papereille. Nain kaikki hahmottaisivat seka omansa etta kaverin roo-
lin ja vastuut ja jokaisella oli mahdollista saada uusia tyotehtavia omaan rooliinsa . Kuvassa
13 Komea Kodinremontin tyontekijoiden uudet ja kirkastetut roolit ja vastuut alkoivat hah-

mottumaan.

Kun kaikki tyotehtavat oli siirretty seinalta A3 papereihin, kaytiin jokaisen uusi rooli, vastuut
ja tyotehtavat yhdessa lapi. Jos joku tunsi, etta omaan rooliin oli tullut jotain mika ei tuntu-

nut omalta, sen sai menna siirtamaan ”Jokunen” lappuun. Nain ollen oltaisiin hahmotettu
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myos rekrytointien tarve, jos post-it lappuja olisi ollut paljonkin ”Jokusen” lapussa. Jos orga-
nisaatiossa oli tyotehtavia mita tehtiin nyt, mutta koettiin, etta tulevaisuudessa niihin ei kan-

nata resursseja kayttaa, se laput laitettiin "Ei enaa” paperille.

Kuva 13: Uudet roolit ja vastuut alkoivat hahmottumaan tyopajassa A3 papereille.

Tyopajan lopputuloksena saatiin jokaiselle tyontekijalle oma A3 kokoinen ”taulu”, jossa oli
listattuna oman roolin vastuut. Jokainen paasi siis vaikuttamaan oman roolin kehittymiseen ja
vastuualueiden muotoutumiseen. Kuvassa 14 on esimerkki yhden tyontekijan valmiista tau-

lusta.
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Kuva 14: Yhden tyontekijan roolia ja vastuualuetta kuvaava "taulu".

”Ei enaa”- taulun avulla paastiin tunnistamaan tarpeettomia tyotehtavia seka siirtamaan tyo-
tehtavia tyontekijalta toiselle joka helpotti, kevensi ja selvensi monen tyontekijan omaa roo-
lia ja arkea. ”Jokunen”- taulun avulla tunnistettiin, etta yrityksessa oli selkea tarve uudelle

pystyi tekemaan.

Tyopajassa myos maaritettiin jokaiselle tyontekijalle titteli, joka kuvastaisi omaa roolia ja
vastuualuetta parhaiten. ”Taulujen” pohjalta paastiin rakentamaan yritykselle uusi organisaa-
tiokartta, joka kuvastaa paremmin nykyista organisaatiota ja sen sisalla olevaa osaamista. Ku-

vassa 15 tyopajan pohjalta tehty organisaatiokartta.
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kodinremontti
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Mdrkdtila-asentaja Pintakdsittelijd Pintakdsittelijd Timpuri

Kuva 15: Komea Kodinremontin uusi organisaatiokartta tyopajan lopputuloksena.

5.4.3 Tyopaja 3: Prosessit

Prosessi-tyopajassa oli tavoitteena selkeyttaa yrityksen arkea ja rakentaa toimiva prosessi
tyon tueksi. Prosessin dokumentointia haluttiin myos kayttaa asiakastyossa, jotta asiakkaalle
voitaisiin kuvata rakennusprojektin etenemista. Prosessia alettiin rakentamaan Service Blue-

print- tekniikalla yhteisessa tyopajassa.

Service Blueprint- pohjana kaytettiin Laurean omaa pohjaa joka oli piirretty toimiston sei-
nalle isolle paperille (kuva 16). Jokainen tyopajaan osallistunut tyontekija sai nipun post-it
lappuja johon he kuvasivat arjessaan tapahtuvia tyovaiheita mallin mukaan; mita fyysisia ele-
mentteja arjesta loytyy, mita asiakkaan polkuun kuuluu, mita vastuita on Komea Kodinremon-
tilla asiakkaalle nakyvassa ja nakymattomassa palvelun osassa, seka omassa arjessa olevia Ko-

mean sisaisia tukitoimintoja.
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Service Blueprint

Fyysiset
elementit

Asiakkaan
polku

Vuorovaikutus
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Asiakkaalle
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osa

palvelusm Sisainen vuorovaikutus

Sisadiset
tukitoiminnot

Kuva 16: Tyopajassa kaytetty Service Blueprint- pohja.

Kun jokainen oli kirjoittanut omia arjessaan nakyvia asioita, post-it laput sijoitettiin seinalla

olevaan Service Blueprint- pohjaan kuvaten heidan arkeaan. Post- it laput sijoitettiin pohjaan
kronologiseen jarjestykseen ja nain Komean oma asiakaspalvelupolku rakentui. Palveluproses-
sin kuvaukseen saatiin maaritettya arjessa olevia asioita, seka selkeytettya vastuita ja hahmo-
tettua projektien etenemista. Kuvassa 17 nakyy tyopajassa tehty Komean oma asiakaspalvelu-

polku seka kuvassa 18 siita visualisoitu versio yhteenvetoon ja asiakastyokayttoon.
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Kuva 17: Komean palveluprosessin kuvaaminen tyopajassa.

Suunnitteluvaihe Rakentaminen Rakennushankkeen pddtos
v A 4
Fyysiset e Asiakkaan yhteydenotto e Dokumentoinnin
elementit o Luvat luovutus asiakkaalle

Vuorovaikutus

Kustannusarvio Purkutyot
Komea Aikataulut Whatsapp-viestinta
Kodinremontti Tyon suunnittelu Naapureiden huomioiminen

Rakentaminen
Viikkopalaverit
Tyomaan siisteydesta
vastaaminen
Laadukas tyon jalki

Sisustussuunnittelu
Suunnittelukuvat
(LVI-, sahko- ym mittakuvat)

Kuva 18: Komea kodinremontin palveluprosessin kuvaus asiakastyokayttoon.
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5.4.4 Tyopaja 4: Toimintatavat ja yhteiset pelisaannot

Neljannen tyopajan tavoitteena oli luoda organisaatiolle yhteiset pelisaannot seka sanoittaa
yhteisia toimintatapoja, joihin kaikkien tyontekijoiden haluttiin sitoutuvan. Tyopajaan osallis-

tui kaikki yrityksen tyontekijat.

Tyopajassa jaettiin jokaiselle osallistujalle pieni nippu lappuja, joihin heidan tuli kirjoittaa
heille itselle tarkeita asioita tyoelamassa; asioita joita omassa arjessa nakyi nyt ja joita siina
toivoisi olevan. Kun kaikki olivat kirjoittaneet haluamansa asiat lappuihin, ne koottiin latti-
alle. Taman jalkeen jokainen sai valita itseaan puhuttelevimmat laput ja lattialle jaaneet la-
put siirrettiin pois. lhmisten keraamat laput asetettiin uudestaan lattialle ja alettiin keskuste-
lemaan lappujen sisaltojen merkityksesta seka asettelemaan niita aihealueittain yhtyeen
(kuva 19).

TYOWAAN
ALDYTUSPALETT
YRTEN STEDCT

ASIARHAALLE

Kuva 19: Yhteisten toimintatapojen muotoutumista neljannessa tyopajassa.

Lopulta lapuista muodostui lattialle selkeat kokonaisuudet joista tiivistettiin ja listattiin seit-
seman juuri talle organisaatiolle tarkeinta yhteista toimintatapaa ja pelisaantoa (kuva 20).
Tyopajasta syntyi upeita uusia oivalluksia kuten “tyomaalakana”, jonka tehtavana on helpot-

taa sisaista ja ulkoista kommunikointia tyomaalla. "Tyomaalakana” lopputulosta esitellaan
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tarkemmin kappaleessa 5.4. Yhteisille toimintatavoille merkittiin myos vastuuhenkilot, jotka
sitoutuivat laittamaan uudet tavat toimia kaytantoon.

B
THTRISET PeLIGANNOT (4

1 o PERMANTAL Py »
‘ “ ? +Tulevot I;ab\fn)?\;m\oiw& MA%O/ FETE
t Macke Gikon :
= B *Jokainen valmiCielee omod agiat N

- vomm\i &N{o&nﬂ \/MANSID V-°“°AWNeN-wmio
s AL pokett : o & g
~Ty§a+eu]sca=»l\ yheyshedst TAYDENTAWINEN A lkL)
“Tyomaon leajws /496 kuvat
* Tyémonlokana +kalenten:
* kloitvs polaver,

* KALENTERING y Ay
X

Lo paiva KAKK |
*VARASTON ShRyEsTYS
Lista tarngioon farvikeiSta | SANIN]
MitR stella on*t&wdenny
. Liv:‘mg":mimf omastm
castosta” [ohon as. mmi
=% Pete ?msl'.uﬂm b P%Tg

e YKTEWeN Paru

PETE M R
o QUARTER UPDATE / S50

oYhteinen well kaikille 4k
Trkel AR e 1ectfan| MARKe
o MYYPNIT +dulevat projertt 4
* TYOMAAN TURVALL\SUUS PoTEET P*W
~®ely  VLLAR 1T ' KAVK |

Kuva 20: Komea Kodinremontin yhteiset toimintatavat, jotka muodostuivat tyopajasta.
Lopulliset toimintatavat kirjattiin yhteenvetoon ja ne esitellaan tarkemmin liitteessa 2.

5.4.5 Tyopaja 5: Yhteenveto

Viides ja viimeinen tyopaja pidettiin toimeksiantajan tiloissa lokakuussa 2020 ja yhteenveto
tyopajaan osallistui kaikki organisaation jasenet. TyOpajan tavoitteena oli vetaa yhteen kehi-
tysprojektin lopputulokset, seka esitella konkreettiset tyopajojen lopputuloksien pohjalta
tehdyt tuotokset. Tyopajassa kerattiin myos palautetta tyontekijoilta jonka pohjalta tutkittiin
organisaatiomuutoksen vaikutusta tyontekijakokemukseen.
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5.4.6 Tyopajojen tulokset ja yhteenveto

Ensimmaisessa tyopajassa maariteltiin organisaation arvot ja kirkastettiin yhteinen visio me-
nestyksen portaiksi. Toisessa tyopajassa maariteltiin jokaisen organisaation jasenen oma rooli
ja vastuut ja luotiin yritykselle organisaatiokartta. Kolmannessa tyopajassa kuvattiin organi-
saation projektit seka luotiin ja dokumentoitiin sen palveluprosessi ja viestittiin se seka sisai-
sesti etta ulkoisesti. Neljannessa tyopajassa luotiin yritykselle yhteiset toimintatavat ja peli-
saannot. Viidennessa tyopajassa esiteltiin kehityshankkeen lopputulokset ja konkreettiset tuo-
tokset.

Projektin aikana herasi monia ideoita dokumentoida ja jalkauttaa organisaatiouudistuksen
lopputuloksia. Alkuperainen idea oli, etta dokumentaatioideat tuotaisiin esille opinnaytetyon
jatkokehitysideoissa, mutta toimeksiantaja olikin halukas toteuttamaan ideat jo projektin ai-
kana. Organisaation kehitysprojektista tuotettiinkin toimeksiantajalle monta erilaista konk-
reettista lopputuotosta. Toimeksiantaja sai asiakas- ja sidosryhmatyoskentelyssa hyodynnetta-
van dokumentaation ppt. muodossa (liite 2) ja yrityksen toimiston seinalle toteutettiin visuaa-

linen kuva yrityksen visiosta ja sita tukevista arvoista (kuva 21).

KOMEA

Tseldan AiML asicaidemme kodinremontti
Korewruneitn rewmoniunelwmial @
ﬁ é\ Visiomme

WH J Meiddn tapa

rakentaa Muutamme asiakkaidemme
Sitoutuminen
C)
+ Luottamus
unnioitus

kasityksen kodinremontoinnin
Ammattitaito

Menestyksen portaat

Meilld lla kaiken toimi idssd on asiakas ja asiakkaan
unelma uudistuneesta kodistaan. Yhdessd mddrittelemdmme arvot
ohjaavat tekemistdmme ja vievit meiddt kohti visiotamme.

Kuva 21: Kuva Komea Kodinremontin toimiston seinalle teetettavasta "Menestyksen portaista”.

Organisaatiolle tehtiin myos painettu ”Pelikirja” (liite 3) joka jaettiin seka tyontekijoille, etta
valituille asiakkaille. Organisaation kehitystyon tuloksien pohjalta uudistettiin myos Komea

Kodinremontin nettisivut (kuva 22). Nettisivuille haluttiin tuoda etusivun karkiviestiksi yrityk-
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sen kirkastettu visio seka visuaalisesti viestia rehellista ja arvojenmukaista tyontekoa esitta-
malla heti etusivulla kaikki organisaation tyontekijat. Sivustolle tuotiin sisaltoa organisaation

kehitysprojektista myos "Tapamme toimia” sivulle seka ”Tiimi” sivulle.

%,040 704 1957

KOMEA TAPAMME TOIMIA ~ REFERENSSIMME ~ TIIMI  OTA YHTEYTTA

Kodinremontti

, sitgks?g}
adusta ,

itaan. Meillg on erittai

a tekemall@ saavutamme upean

lopputuloksen i uudisEaniiSessa.
A

Tapamme toimia Ota yhteyttd

Kuva 22: Kuvakaappaus Komea Kodinremontin uusittujen nettisivujen etusivusta, jossa kirkas-

tettu visio on karkiviestina (Komea Kodinremontin nettisivut 2020).

Neljannen tyopajan lopputulemana teetettiin painotalossa myos ”tyomaalakana”, joka auttaa
organisaation jasenia kommunikoimaan tyomaata koskevia asioita seka sisaisesti etta sidosryh-

malaisten ja asiakkaan kanssa suoraan tyomaalla (liite 4).

Kehittamishankkeesta syntyi organisaatiolle siis seka konkreettisia etta abstrakteja lopputu-
loksia; abstrakteja kuten arvot, visio, yhteiset toimintatavat ja konkreettisia kuten tyomaala-
kana, pelikirja seka teippaukset toimiston seinaan. Kaikista visuaalisista toteutuksista vastasi
toimeksiantajan hankkima graafikko ja kaikesta sisallontuotannosta kehityshankkeeseen poh-
jautuen opinnaytetyon kirjoittaja. Visuaaliset toteutukset ja painotuotteet toteutettiin yh-

teistyossa projektin aikana.

Viidennessa tyopajassa toteutettiin myos palautekysely (liite 5). Palautekyselyn mukaan tyon-
tekijat ovat saaneet kehitysprojektien tyopajojen myota lisaa itseluottamusta ja ottaneet li-
saa vastuuta omien roolien selkeydyttya. Asiakaspalvelu on parantunut, silla jokainen tyonte-
kija on uskaltanut ottaa asiakkaaseen yhteytta aina tarpeen tullen, joten kommunikointi asi-

akkaan suuntaan on selkeasti parantunut.
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Tyontekijat ovat myos olleet tyytyvaisia siihen, etta ovat saaneet olla mukana toteuttamassa
tata hanketta ja heidan nakemyksiansa kuunneltiin ja arvostettiin. Pelisaannot ovat tyonteki-
joiden mielesta selkeammat, luottamus tyokavereiden kesken on kasvanut ja tyonkuvat ovat

selkeytyneet. Tyontekijat olivat myos kovin tyytyvaisia siihen, etta he l6ysivat organisaationa
yhteiset tavoitteet ja heikkouksista ja ongelmakohdista uskallettiin puhua avoimesti ja loytaa
yhdessa parannusehdotuksia. Tyopajojen lopputulokset ovat myos selkeyttaneet paivien ja

viikkojen tekemista ja luonut struktuuria arkeen.

Yrittajat kokivat, etta heidan liiketoimintaosaamisensa kehittyi hankkeen aikana. Ymmarrys
organisaation johtamisesta ja organisaation jasenten sitouttamisesta ja motivoimisesta halut-
tuun muutokseen kasvoi myos ja yrittajat olivat tahan erittain tyytyvaisia. Yrittajat kokivat
myo0s, etta saivat tutkimushankkeesta apua oman tyotaakkansa jarjestamiseen seka keventa-
miseen kun vastuuta jakaantui tyontekijoille ja tyontekijat uskalsivat ottaa enemman vas-

tuuta roolien selkeydyttya.

Projektissa oltaisiin voitu palautteen mukaan olla aikataullisesti nopeampia, silla jotkut koki-
vat, etta edellisen tyopajan asiat olivat ehtineet unohtua jo seuraavaan mennessa. Maailman-
laajuinen koronapandemia myohastytti alkuperaista aikataulua monella kuukaudella, silla osa
tyopajoista jouduttiin siirtamaan maaliskuulta 2020 syys-lokakuulle 2020. Osa koki myos, etta

kaikki tyopajoissa sovitut asiat eivat ole menneet viela kaytantoon.

Tyontekijakokemuksen keskiarvo haastatteluiden aikana maaliskuussa 2020 oli 8,85 ja kehitta-
misprojektin jalkeen se oli 9 eli tyontekijakokemus oli parantunut 1,7% ensimmaisesta kyse-
lysta. Muutos on pieni, mutta positiivinen. Tyontekijakokemuksen arvosana oli jo ennen kehi-
tysprojektia erittain hyva, mutta on hieno huomata, etta hankkeella oli positiivinen vaikutus

tyontekijoiden kokemukseen ja viihtyvyyteen Komea Kodinremontilla.

6  Johtopaatokset

Rakennusala on kokenut muutoksia vuoden 2020 aikana, silla kasvussa ollut uudisrakentami-

nen hidastuu viime vuodesta. Rakennusteollisuus kattaa 83% suomalaisesta kansallisvarallisuu-
desta ja on sen myota merkittava osa suomalaista kansantaloutta ja yhteiskuntaa. Myos tyon-
antajina rakennusalan toimijat ovat keskeisessa roolissa tyollisyyden kasvuun tahtaavassa hal-
litusohjelmassa. (ROTI 2019; Rakennusteollisuus 2019; Hallitusohjelma 2019.) Taman opinnay-
tetyon keskeiseksi tutkimusongelmaksi valittiin tyontekijakokemukseen vaikuttaminen organi-

saation toiminnan kehittamisen kautta rakennusalan yrityksessa.

Tassa opinnaytetyossa siis tutkittiin organisaatiokehittamisen vaikutuksia tyontekijakokemuk-
seen pirkanmaalaisessa korjausrakentamiseen erikoistuneessa rakennusalan yrityksessa. Tutki-

mus toteutettiin Komea kodinremontti Oy:lla ja tutkimusta tuki kehittamisprojekti, joka to-
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teutettiin vuoden 2020 aikana toimeksiantajan tyontekijoiden kanssa. Kehittamisprojektin ta-
voitteena oli toteuttaa konkreettisia tyota organisoivia muutoksia organisaatioon ja lopulta

tutkia onko kehityshankkeella vaikutuksia tyontekijakokemukseen.

Opinnaytetyon kautta pystyttiin luomaan toimiva organisaatiokehittamisen prosessi, jonka
avulla voidaan uudelleen organisoida ja selkeyttaa yrityksen toimintaa seka kirkastaa yrityk-
sen visio-strategia ajattelua tukemaan liiketoiminnan kehittamista. Tutkimus toteutettiin laa-
dullisena tutkimuksena kayttaen tutkimusmenetelmina teemahaastatteluja seka osallistavia

tyopajoja.

Toteutetut teemahaastattelut antoivat pohjan kehityshankkeen suunnittelulle ja niiden avulla
pystyttiin tutkimaan, maarittamaan ja tunnistamaan organisaation toiminnan haasteet. Haas-
teet tunnistamalla voitiin asettaa tavoitteita kehitysprojektille ja maarittaa tarkkaan kehitet-
tavat asiat, jotta organisaation tyota voitaisiin uudelleen organisoida ja luoda vankka pohja

menestyvalle liiketoiminnalle.

Palvelumuotoilusta tutulla liiketoiminnan kehittamisen viitekehyksella (Tuulaniemi 2016; Koi-
visto 2009; Contribyte 2019.) ja analysoimalla teemahaastattelujen tuloksia luotiin valmen-
nuksellinen kehittamistyon kokonaisuus joka koostui viidesta osallistavasta tyopajasta. Tyopa-
jat mahdollistivat hankkeen toteuttamisen ja tunnistettujen haasteiden korjaamisen osallista-
malla organisaation jasenia muutoksen tekemiseen. Tyopajojen avulla etsittiin ratkaisuja tun-
nistettuihin haasteisiin ja luotiin yhdessa uusia toimintatapoja, kirkastettiin yhteista visiota ja
keksittiin uusia keinoja organisoida ja selkeyttaa organisaation jasenten jokapaivaista tyota.
Tyopajoissa tunnistettiin myos muita liiketoiminnan kehittamiselle kriittisia asioita kuten uu-

sien rekrytointien tarve ja asiakaskokemuksen kehittaminen.

Sjoblomin mukaan osallistavilla menetelmilla voitaisiin kehittaa organisaation toimintaa laa-
jemminkin. Kodinremontoinnin projektit ovat hanen kokemuksen mukaan useasti asiakkaalle
rasite, mutta Komean kehityshanketta ja toimintaa tarkastelemalla voidaan huomata, etta
asiakaspalvelupolkua osallistavin menetelmin kehittamalla voidaan luoda muihinkin yrityksiin
positiivinen asiakaskokemus rasitteen sijaan. (Sjoblom 2020.) Kauppakamariin tehdyn haastat-
telun perusteella voidaan siis paatella, etta myos muissa PK- yrityksissa osallistavien menetel-

mien viitekehykset voivat olla hyodyllisia toiminnan kehittamisen kannalta.

Tutkimuksen tuloksista huomattiin, etta liiketoimintaa kehittamalla voidaan vaikuttaa tyonte-
kijakokemukseen positiivisesti. Kehityshankkeen konkreettisina tuloksina organisaatiossa kir-
kastettiin visio-strategia ajattelua ja luotiin organisaation toimintaa ohjaavat arvot, luotiin
organisaatiokartta ja selkeytettiin jokaisen tyontekijan roolit ja vastuut, kuvattiin asiakaspal-
veluprosessi seka luotiin yhteiset toimintamallit ja pelisaannot. Tutkimuksessa selvisi, etta
kehityshankkeella oli positiivisia vaikutuksia tyontekijakokemukseen, silla tyontekijakokemuk-

sen arvosana nousi 1,7% 8,85:sta 9:aan. Saarikosken (2006, 10-14) mukaan tyohyvinvoinnilla ja
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positiivisella tyontekijakokemuksella on selva yhteys tyon tuottavuuteen, kannattavuuteen ja
tehokkuuteen. Voidaan siis paatella, etta panostamalla organisaatiokehittamiseen yritys voi

vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemukseen.

Toimintaa kehittamalla ja vastaamalla nykypaivan rakentamisen haasteisiin voidaan luoda sel-
keaa kilpailuetua ja hedelmallista pohjaa tuottavalle liiketoiminnalle (Rakennusteollisuus

2019). Taman opinnaytetyon avulla voitiin luoda prosessi, jota edelleen kehittamalla ja orga-
nisaation jasenia muutokseen osallistamalla voidaan vakiinnuttaa organisaatioon kehittamisen

kulttuuria, kasvamisen ilmapiiria ja psykologista turvallisuutta.

Psykologinen turvallisuus nakyy tyopaikalla avoimena keskusteluna, sujuvana tiedon jakami-
sena, luovana ja innovatiivisena toimintana, riskien ottamisena, uuden oppimisena ja sitoutu-
misena seka organisaatioon etta tiimiin. Jos psykologinen turvallisuus ei tiimissa toteudu, tie-
toa ja virheita peitellaan eika omia ideoita ja ajatuksia uskalleta tuoda esille. Ihmiset eivat
uskalla ottaa riskeja, silla pelataan naurunalaiseksi joutumista tai, etta virheista rangaistaan.
(Sarkkinen 2019.)

Tutkimusten mukaan psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa mahdollistaa jatkuvan kehittymi-
sen, organisaation jasenten itseohjautuvuuden, kokeilemisen ja oppimisen kulttuurin seka
mahdollisuuden uudistua seka organisaationa etta yksiloina. Turvallisuuden tunne tyoyhtei-
sossa rakentaa avoimen keskustelun kulttuuria ja luo pohjan sosiaalisille riskinotoille. (Tyoter-

veyslaitos 2019.)

luottamuksellisen vuorovaikutuksen, mielipiteiden esilletuomisen seka virheiden tekemisen.
Turvallisessa ilmapiirissa uskalletaan ottaa riskeja ja olla omia itsejaan, ilman, etta tarvitsee
pelata joutuvansa naurunalaiseksi. Googlen tekemassa mittavassa tutkimuksessa tutkittiin
menestyneita tiimeja ja johtavaksi arvoksi ja toteutuneeksi yhdistavaksi tekijaksi nousi psyko-

loginen turvallisuus naissa menestyneissa tiimeissa. (Sarkkinen 2019.)

Luottamus organisaatiossa perustuu usein yhteisiin arvoihin, jotka jokainen organisaation ja-
sen jakaa. Luottamus voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen; luottamus ammattitaitoon,
luottamus vuorovaikutuksessa ja perusluottamus. Organisaation jasenten on mietittava miten
luottamuksen rakentaminen nakyy omassa toiminnassa ja myos organisaation johto voi johtaa

ja kasvattaa luottamuksen ilmapiiria (Saarikoski 2006, 16.)

Saarikosken (2006, 17) mukaan luottamus ja sen kehittaminen on oltava johdonmukaista ja
systemaattista toimintaa organisaation jasenten arjessa. Ammattiluottamusta voidaan vahvis-
taa antamalla positiivista palautetta, osallistamalla ihmisia paatoksentekoon ja oman tyon or-
ganisointiiin ja ottamalla kaikki mukaan organisaation kehittamiseen. Vuorovaikutuksen luot-

tamusta voidaan kasvattaa viestimalla ja tietoja vaihtamalla, virheiden myontamisella sela
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avoimella ja rehellisella keskustelulla. Myos luottamukselliset keskustelut ja rakentavan pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen kasvattaa vuorovaikutuksen luottamusta. Perusluot-
tamus eli luottamus asioiden sujuvuuteen organisaatiossa voidaan saavuttaa selkeilla ja joh-

ja ihmisilla on mahdollisuudet onnistua omassa tydssaan.

Edmonsoin (1999, 350) mukaan psykologinen turvallisuus on sita, etta tiimi yhdessa uskoo
joukkueensa olevan turvallinen paikka ihmisten valiseen riskinottoon. Tietoperustaan ja hank-
keen lopputuloksiin vedoten voidaan paatella, etta organisaatioon on rakennettava luotta-
muksen ja psykologisen turvallisuuden ilmapiiri, joka mahdollistaa kehityshankkeen onnistu-
misen ja ihmisten valisen riskinottokyvyn. Voidaan osoittaa, etta organisaation kehittamisella
on positiivinen vaikutus tyontekijakokemukseen, mutta onnistunutta kehityshanketta ja jatku-
van kehittamisen tahtotilaa ei saavuteta jos organisaatiossa joutuu pelkaamaan omien ajatus-
ten ja kehitysideoiden esille tuontia. Luottamuksen ilmapiiri mahdollistaa onnistuneen kehi-
tyshankkeen, kun ihmiset uskaltavat osallistua, ideoida, keskustella avoimesti, kokeilla ja
tehda virheita.

Rakennusala kokee kovaa murrosta ja muutosta ja kaipaa uusiutumista, uudenlaisia tyoela-
man taitoja seka uudenlaisia tapoja tehda alan tyota (ROTI 2019, 7). Tasta opinnaytetyon tut-
kimuksesta ja ROTI:n selvityksesta voidaan paatella, etta erottuakseen muista alan toimi-
joista tyonantajana, on rakennusalan yritysten panostettava psykologisesti turvalliseen tyo-
ymparistoon, visio-strategia ajattelun selkeyttamiseen ja jalkauttamiseen seka mahdolliseen
tyon uudelleen organisointiin jos kehityshankkeen lopputulokset sita vaativat. Nailla toimilla

voidaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen ja sita kautta liiketoiminnan kehittamiseen.

Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa mahdollistaa myos virheiden tekemisen ja niista oppi-
misen. Edmonsonin (1999, 356) mukaan parhaiten suoriutuvat tiimit uskaltavat kokeilla ja
erehtya, silla psykologinen turvallisuus nayttaytyy kahtena eri ilmiona; tiimin valisena turval-
lisuutena ja luottamuksena seka tiimin tehokkuutena. Kun psykologinen turvallisuus toteutuu,
tiimin jasen uskaltaa myontaa virheensa silla han uskoo tiimin hyotyvan virheiden tuomasta
lisatiedosta ja kokemuksesta sen sijaan, etta tiimi hylkaisi hanet virheen tahden. Rakennus-
alalla joudutaan lahivuosina monen uuden haasteen eteen ja niista selvitakseen, on monen
alan yrityksen uskallettava ottaa riskeja ja kehittaa uutta - oli kyse sitten uusista rekrytoin-

neista, kehittamishankkeista tai uusista palveluista.

My0s rekrytoinnin tarve kasvaa rakennusalalla lahivuosina, silla korjausrakentamisen kasvu ai-
heuttaa jopa 40% tyovoiman vajauksen alalle. Rakennusala vaatii uudenlaisia tyoelamataitoja
kuten empatiakykya, vuorovaikutustaitoja ja tunnealya. (ROTI 2019,7.) Organisaation tyota-

poja ja kulttuuria kehittamalla voidaan luoda myos kilpailuetua rekrytointimarkkinoilla, jotta

voidaan taata paras mahdollinen tyOyhteiso ja sita kautta onnistunut tyontekijakokemus.
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Hyva tyonantajamielikuva rakentuu sisaltapain ja organisaation onnelliset ja tyytyvaiset tyon-
tekijat ovat parhaita lahettilaita vakuuttamaan potentiaaliset tyontekijat organisaation arjen

toimivuudesta, hyvista johtamismalleista ja hyvasta ilmapiirista.

Hyvalla tyontekijakokemuksella voidaan vaikuttaa likketoiminnan kehittamiseen, tuottavuu-
den lisaantymiseen ja hyvinvointiyhteiskunnan kehittymiseen. Jotta tuottavuutta voidaan kas-
vattaa, on yritysten tehtava entista suurempia satsauksia henkisen paaoman kehittamiseen.
Tutkimusten mukaan tyon laadulliset ominaisuudet kuten hyva tyoilmapiiri, vaikutusmahdolli-
suudet, tyoymparisto, hyva johtaminen ja joustavat tyoajat motivoivat tyontekijoita jatka-
maan tyoelamassa nykyista pidempaan. (Alasoini 2011, 16.) Tyopaikan ilmapiirilla ja organi-
saation kulttuurilla voidaan luoda otolliset perusteet liiketoiminnan kehittamiselle. Jos ilma-
piiri on avoin ja esihenkilot ja johtajat johtavat esimerkillaan avoimeen ja virheita sallivaan
tapaan tehda toita, on tyontekijoidenkin helpompaa uskaltaa olla avoimia ja kokeilla uusia
asioita. Kun jokaisen mielipide on tarkea ja ihmiset tulevat kuulluksi on myos psykologinen

turvallisuus saavutettavissa. (Morgan 2019; Sarkkinen 2019.)

Rakennusalalla tutkitaan henkilostoon liittyvia tyotapaturmia, mutta henkiloston tyytyvai-
syytta tai tyontekijakokemusta ei paljoakaan. Kilpailu tyontekijoista on kovaa, mutta alalla ei
PK- yrityksissa osata viela paikantaa tai reagoida tyontekijakokemuksen kehittamisen tarkey-
teen. (Sjoblom 2020.) Haastattelussa Kauppakamarin edustajat nakivat, etta organisaatioke-
hittamisella voidaan mahdollistaa organisaation kasvua ja kasvattaa yritysta hallitusti silla toi-
mialan ei koeta olevan liiketoimintatrendien ulkopuolella vaan se vaan reagoi niihin muita toi-
mialoja hitaammin. Tyontekijakokemuksen mittaaminen ja sen hyodyntaminen hyvan henki-
6ston pitovoimana nahtiin tarpeelliseksi ja kehittamisen arvoiseksi organisaation toiminnan
osaksi. (Repo & Sjoblom 2020.)

Hyodyntamalla tassa opinnaytetyossa luotua ja toteutettua likketoiminnan kehittamista tuke-
vaa prosessia, voidaan organisaatioon luoda turvallinen luottamuksen ilmapiiri, osallistaa ih-
miset organisaation sisaiseen muutokseen ja saavuttaa onnistuneita lopputuloksia tyontekija-

kokemuksen parantamisessa ja lilketoiminnan kehittamisessa.

6.1  Jatkokehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon jatkokehitysehdotukset on maaritelty kolmeen eri aihealueeseen; joh-
tamisen kehittaminen, asiakaskokemus seka brandin kehittaminen. Seuraavissa kappaleissa

esitetaan jatkokehitysehdotukset ja perustelut aihealueittain.

6.1.1 Johtamisen kehittaminen

Suomen kiinteisto- ja rakennusala vastaa ROTI:n raportin (2019) mukaan 11 YK:n kestavan ke-

hityksen Agenda 2030 - ohjelmassa asetettuihin tavoitteisiin, silla rakennetun ympariston kun-
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nossapidon laiminlyonti maksaa yhteiskunnallemme lahelle 6 miljardia euroa vuodessa. Kes-
tavan kehittamisen kannalta on tarkeaa huomioida ymparistoa koskevat vaikutukset ja olla
mukana kansainvalisessa ohjelmassa tavoittelemassa yhteisia tavoitteita. On kuitenkin myos
tarkeaa miettia kestavan kehityksen ajatusmallia ja viitekehyksia tyontekijoiden ja rakennus-
alan henkisen paaoman vaalimiseksi, jotta voidaan saavuttaa hyva tyontekijakokemus ja kes-

tavan johtamisen malli osaksi organisaation toimintaa.

Organisaation olisi hyodyllista ottaa kayttoon joku strukturoitu liilketoiminnan kehittamisen ja
johtamisen viitekehys. Organisaation ollessa mikroyritys ei valttamatta ole tarvetta lisensi-
oida toimintaansa jollekin tietylle standardille, mutta kuten kehityshanke todisti, on jonkun
toimintaa ohjaavan viitekehyksen omaksuminen tarkeaa arjen toimivuuden kannalta.
1SO26000 standardi (ISO, 2010) voisi tarjota hyvan ohjenuoran sosiaalisen vastuullisuuden toi-
mintaan organisaatiossa ja standardin toimintamalleista voisi ottaa mallia arjen johtamisen
kaytantoihin. Rakennusteollisuuden jo hyvaksyma Agenda 2030- ohjelma (Kestava kehitys,
2015) tarjoaa my0s konkreettisia johtamisen tueksi otettavia toimintamalleja. Organisaatio
voisi tarkastella kohtien 8 (ihmisravoista tyota ja talouskasvua) ja 9 (kestavaa teollisuutta, in-

novaatioita ja infrastruktuuria) tarjoamia toiminnallisia arvoja johtamisen tueksi.

Osallistavien tyopajojen ei tarvitse olla kertaluontoinen kehitysprojekti, vaan tyopajat voi
jatkua osana organisaation kehittamisen kulttuuria ja toimintamallia. Kehityshankkeen tyopa-
jat olivat onnistuneita ja toimisivat hyvin taman organisaation kehittamisen ja johtamisen
tyokaluna. Usein onnistuneet kehityshankkeet eivat toteudu onnistuneesti kaytannossa, jos

kehitystyo ei jatku systemaattisesti ja tyota organisoida uudelleen tuloksien perusteella.

Rakennusteollisuuden tutkimuksen (Rakennusteollisuus 2019) mukaan korjausrakentamisen
tarve tulee kasvamaan seuraavina vuosina. Komea Kodinremontin orgaaninen kasvu on ollut
tasaista joten Rakennusteollisuudenkin tutkimukseen vedoten on odotettavaa, etta Komea Ko-
dinremontin kasvu jatkuu ja liiketoiminta kaipaa kehittamista myos tulevaisuudessa. Visioin ja
selkeiden, organisaatiota lapileikkaavien paamaarien asettaminen on yksi organisaation johta-
mistyon kulmakivista ja maarittaa pitkalle yrityksen mahdollisuudet menestya tulevaisuuden
pelikentalla. Selkean vision maarittaminen ja johdonmukaisesti visiota kohti kulkeminen ovat
ehdoton organisaation kilpailukyvyn kasvattaja ja vision tulisi olla osana organisaatioiden tu-

levaisuustyota, johtamista ja ennakointia. (Kamensky 2010.)

Viitaten myos Kauppisen ja Piispasen maaritelmiin strategisesta ulkoisen ja sisaisen ymparis-
ton johtamisesta voidaan paatella, etta yksi organisaation menestymisen edellytyksista on
maarittaa organisaation tulevaisuuden toimintaymparisto, jotta johtaminen voidaan asettaa
oikeaan kontekstiin ja suunnata kohti oikeaa paamaaraa. Organisaatio voisi toteuttaa Muutos-
voima-analyysin ja ottaa sen tulokset lahtokohdaksi Komea Kodinremontin strategista johta-

mista. Nain johtamismenetelmalla voidaan luoda vilpitonta kilpailukykya tulevaisuudessa ja



72

saada organisaatiolle selkea kasitys siita, minkalainen toimija organisaatio haluaa tulevaisuu-

dessa olla.

Kun Komea Kodinremontti on onnistunut maarittelemaan tulevaisuuden toimintaymparistoa ja
tunnistamaan siina esiin tulleita uhkia ja mahdollisuuksia, olisi hyodyllista miettia tulevaisuu-
den kasvutavoitteita. Jos organisaatiolla on suuri halu kasvattaa ja kehittaa yritystoimintaa
esimerkiksi kansalliseksi toimijaksi paikallisen sijaan, voisi ammattimainen hallitustyoskentely
olla organisaatiolle hyodyllista. Organisaatio voisi perustaa seka rakennusalan etta muista
omien alojensa (markkinointi, liilketoiminnan kehittaminen, palvelumuotoilu ym.) asiantunti-
joista koostuvan hallituksen, joka vauhdittaisi ja tukisi Komea Kodinremontin liiketoiminnan

kehittamista ja kasvua.

Teemahaastatteluissa selvisi selkea rekrytoinnin tarve seka operatiiviseen rakennustyon ar-
keen, etta hallinnollisiin tehtaviin auttamaan toimitusjohtajan tyotaakan hallitsemisessa.
Rekrytoinnilla voitaisiin tuoda ROTI:n (2019) raportissa esiteltya uutta osaamista ja uudenlai-
sia tyoelamataitoja hallinnollisen roolin kautta seka paikata selvaa henkilotyotuntivajausta

rakennusalan osaajan toimesta, mita yrityksen orgaaninen kasvu on aiheuttanut.

Viitalan (2013, 48) mukaan strateginen henkilostojohtaminen on suorassa yhteydessa liiketoi-
minnan kehittamiseen ja kasvuun. Viitaten Viitalan ja ROTI:in tarjoamaan tietoperustaan, voi-
daan ehdottaa, etta tassa opinnaytetyossa toteutettua tutkimusta voisi jatkaa syvemmalle lii-
ketoiminnan kehittamisen aihealueelle tutkimalla tyontekijakokemuksen arvosanan nousemi-
sen vaikutusta liiketoiminnan kasvuun. Nain voitaisiin tutkia ja todeta onko Komea Kodinre-
montilla toteutetulla hankkeella ollut lisaarvoa tyontekijakokemuksen positiivisen kasvun li-
saksi liiketoiminnalliseen ja rahalliseen kasvuun. Tutkimuksen perusteella voitaisiin tehda
strategisia linjauksia esimerkiksi strategisen henkilostosuunnittelun suhteen kuten; rekrytoin-
nit, henkilostopolitiikka, osaamisen kehittaminen ja tietojarjestelmien kehittaminen. Tutki-
musta syventamalla voitaisiin tehda strategista suunnittelua, joka vastaa ROTI:n ennustamiin

toimialaa muokkaaviin erilaisiin haasteisiin.

6.1.2 Asiakaskokemus

Tutkimuksessa tutkittiin asiakaskokemusta teemahaastatteluiden avulla ja tutkimuksen perus-
teella on selvaa, etta asiakaskokemus Komea Kodinremontilla on erinomainen. Tutkimuksessa
ja toimeksiantajan haastatteluista kuitenkin selvisi, etta asiakaskokemukseen ei ole viela pa-

nostettu systemaattisesti, vaan asiakkaiden tyytyvaisyys on tyontekijoiden erinomaisen tyon

laadun ja projektien sujuvuuden ansiota.

Asiakaskokemusta viela laajemmin tutkimalla voitaisiin saada uutta nakokulmaa asiakaskoke-
muksen rakentumiseen ja mahdollisiin haasteisiin. Tutkimuksen perusteella voitaisiin tehda

suunnitelma asiakaskokemuksen kehittamiselle ja osallistaa asiakas taman opinnaytetyon
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kautta rakennetun palveluprosessin hiomiseen. Asiakaskokemusta kehittamalla ja muutamia
uusia kaytantoja kayttoonottamalla voitaisiin erottua kilpailijoista ja nostaa rakentamisen

projektit ja asiakkaan huomiointi uudelle tasolle.

Opinnaytetyon lopputulokset dokumentoitiin toimeksiantajalle jatkokayttoa varten. Hank-
keessa maaritellyt uudet roolit, tyontekijoiden esittelyt seka asiakaspalveluprosessin kuvaus
toimii perehdytyksessa seka myynnin tyokaluna. Myyntityossa asiakkaalle voisi esitella yrityk-

sen toimintaa ja avata dokumentoinnin avulla palveluprosessia luoden luottamusta ja la-

pinakyvyytta.

6.1.3 Brandin kehittaminen

Ulkoisen toimintaympariston uhat ja mahdollisuudet on hyva tunnistaa ja rakentaa strategista
liilketoiminnan kehittamista nama seikat huomioiden. Vahvalla brandilla voidaan varautua ul-
koisten tekijoiden aiheuttamiin muutoksiin, jota esimerkiksi kilpailijat, markkinoiden muutos
tai toimialan kehittyminen saattavat tuoda organisaation toimintaymparistoon. (Kauhanen
2010, 23.)

Tutkimuksessa selvisi, etta kohdeorganisaatio ei ole tehnyt strategista markkinoinnin suunnit-
telua tai brandityota osana strategiatyotaan. Yritys voisi ottaa markkinoinnin ja brandityon
osaksi strategisen liiketoiminnan suunnittelua, jotta brandia voidaan kehittaa vastaamaan toi-
mialan tulevaisuudessa tuomiin haasteisiin. Organisaatio voisi konsultoida alan osaajia ja to-
teuttaa strategisen markkinoinnin suunnittelun ja jalkauttaa sen kevyesti operatiiviseksi
markkinoinnin toiminnaksi. Tama vahvistaisi seka branditietoisuutta asiakkaiden keskuudessa
etta vahvistaisi tyonantajamielikuvaa potentiaalisten tyonhakijoiden keskella. Organisaatiosta
ei loydy resursseja brandityohon sisaisesti, joten ulkoisen kumppanin hankinta olisi avainase-

massa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Onnistuneessa laadullisen tutkimuksen raportissa tai loppuyhteenvedossa lukija saa helposti
kasityksen siita miten tutkimuksen tieto on hankittu ja miten luotettavaa tieto on. Jotta tut-
kimustuloksen voidaan olettaa olevan luotettavaa, on varmistettava, etta tutkijan omat sub-
jektiiviset nakemykset eivat vaikuta tutkimuksen lopputuloksiin. Luotettavuutta edesauttaa
myo0s se, etta tutkija itse litteroi tai muuten puhtaaksi kirjoittaa tutkimuksen materiaalit seka

analysoi tutkimustulokset. (Metsamuuronen 2006, 123-132.)

Opinnaytetyossa tutkittiin tutkimuskysymysta teemahaastatteluin, joihin osallistui kuusi orga-
nisaation jasenta. Hirsijarven ja Hurmeen (2008, 185) mukaan haastattelujen on oltava joh-
donmukaisia, tuloksien litterointi yhdenvertaista eika luokittelu saa olla sattumanvaraista,
jotta haastatteluiden tuloksiin voidaan luottaa. Haastatteluja varten oli koottu puolistruktu-

roitu haastattelurunko ohjaamaan ja johdonmukaistamaan keskusteluja ja haastattelijalla oli
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mahdollisuus esittaa lisa- tai tarkentavia kysymyksia jos haastateltavan vastaus jai tutkijalle
epaselvaksi. Teemahaastatteluissa esiin tulleet haasteet ja haastateltavien toiveet organisaa-
tion arjen uudelleen organisoinnille oli todella hyvin linjassa tietoperustan ja siella esiin tul-
leiden teemojen kanssa, joten voidaan katsoa haastattelutuloksien olevan relevantteja ja luo-

tettavia.

Opinnaytetyossa pyrittiin esittelemaan kattava ja monipuolinen kuva tutkimuksessa kayte-
tyista laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmista seka perustelemaan niiden kaytto kehi-
tyshankkeessa. Tietoperustaan tuotiin monen eri lahteen ja kirjoittajan nakokulmia tutkimus-
hankkeelle relevanteista teoreettisista aihealueista ja valittiin yksi selkea osallistavien mene-
telmien teoreettinen viitekehys ohjaamaan tutkimushankkeen kaytannon osuutta. Teoreetti-
nen tietoperusta valittiin vastaamaan organisaation kehityshankkeen aihealueita ja kehitys-

tarpeita.

Opinnaytetyon eettista ja yhteiskunnallista ulottuvuutta on pohdittu ja sen tarvetta tietope-
rustalla perusteltu. Opinnaytteena toteutetun tutkimuksen ja kehittamishankkeen tarkeys py-
rittiin todentamaan johdannossa seka valtakunnallisesti, etta paikallisesti pohtimalla raken-
nusalan ja korjausrakentamisen toimialan roolia ja sen kehittymista Suomessa, Pirkanmaalla

seka itse kohdeyrityksessa.

Tutkimus rajattiin kohdeyrityksessa vastaamaan organisaation kehittamiselle kriittisiin kysy-
myksiin. Tutkimuksessa haastateltiin tyontekijoita, kumppaniyrityksia seka yhta asiakasta.
Tutkimusta tehdessa oivallettiin, etta kumppani ja asiakashaastattelut toivat lisanakyvyytta
organisaation kehittamisen tarpeille, mutta eivat kriittisesti vastanneet opinnaytteen tutki-
muskysymykseen. Haastatteluja ei kuitenkaan haluttu rajata pois, silla toimeksiantaja koki
kumppanien ja asiakkaan palautteen tuovan lisaarvoa ja perspektiivia kehitystyon tarpeisiin
tulevaisuudessa. Tutkija oivalsi, etta laajemmassa ja syvemmassa asiakaskokemuksen tutkimi-
sessa voisi olla mahdollisuus potentiaaliselle jatkotutkimukselle ja asiakaskokemuksen kehit-

tamisen hankkeelle.

Opinnaytetyon kehityshankkeet tulokset ja siita seuranneet toimenpiteet on aloitettu koh-
deyrityksessa. Tyon uudelleen organisointi ja osallistavien tyopajojen konkreettiset tuotokset

on otettu kayttoon organisaation arjessa.

6.3  Tutkimuksen laajempi hyodyntaminen

Opinnaytetyolla saatiin luotua toimeksiantajalle kahdenlaista lopputulosta; heti kayttoonotet-
tavia tyon organisoinnin ja tyontekijakokemuksen parantavia tyokaluja seka kirjallinen doku-
mentointi kehityshankkeesta. Tutkimusta voidaan hyodyntaa toimeksiantajan operatiivisessa

toiminnassa heti ja jatkokehitysehdotuksia voidaan harkita toteutettavaksi tulevaisuudessa.
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Opinnaytetyossa kuvataan ja perustellaan kehitystyon tarve laajemmin rakennusalan organi-
saatioissa. Opinnaytetyon tutkimus ja kehittamishanke voidaan kylla toteuttaa missa tahansa
suomalaisessa PK- yrityksessa, mutta tarve rakennusalalla on selkea. Rakennusalan kehitys ja
tulevaisuuden vaatimukset toimialalla mahdollistavat kehitystyon toteuttamisen ja antavat
selvaa kilpailuetua - hankkeella voidaan vastata tulevaisuuden haasteisiin ja varautua muu-

tokseen.

Opinnaytetyossa kaytetty teoreettinen viitekehys, osallistavien menetelmien tyokalut palvelu-
muotoilun prosessista ja erilaiset valmennukselliset menetelmat mahdollistavat kehityshank-
keen toteuttamisen monessa erilaisessa organisaatiossa. Osallistaviin tyopajoihin voi osallistua
kuka tahansa organisaation jasen roolista riippumatta. Tama toimintamalli ei siis ole toimiala

tai tyonkuvasidonnainen.

Tutkimushankkeen kautta organisaation johto pystyy jalkauttamaan strategisia tavoitteitaan
yhdessa organisaation jasenten kanssa ja osallistamaan organisaation tyontekijat haluttuun
muutokseen. Toimintamallilla voidaan saavuttaa luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden
ilmapiiri, joka luo pohjaa muullekin strategisesti tarkealle kehitystyolle ja tavoitteille. Kehi-
tyshankkeessa luotu toimintamalli pyrkii sitouttamaan organisaation jasenet muutokselle ja

sita kautta tekemaan halutusta muutoksesta pysyvaa ja helposti omaksuttavaa.

Tassa opinnaytetyossa toteutetun kehityshankkeen paaasiallinen tavoite on tutkia organisaa-
tion kehittamisen vaikutusta tyontekijakokemukseen. Kehityshankkeen prosessia voidaan kui-
tenkin hyodyntaa muiden strategisten tavoitteiden saavuttamiseen, kuten asiakaskokemuk-
sen, brandin, johtamisen tai kannattavan liiketoiminnan kehittamiseen. Kehityshankkeen tyo-
pajojen sisallot voidaan raataloida valittujen tavoitteiden mukaan ja on hyddynnettavissa laa-

jasti osana organisaation strategista kehittamista.
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Komea Kodinremontti ONT- haastattelut

Yhteistyoverkostot: Suunnittelijat
- Miten olette kokeneet yhteistyon KK kanssa?
o Haasteet
o Onnistumiset

- Miten kehittaisitte yhteisty6tanne?

- Alalla tuntuu olevan vaikea puhua rahasta — oletteko torméannee tdhan ilmiéon? Voisiko
KKR omilla toimillaan vaikuttaa positiivisesti asiakkaan kanssa kaytaviin
budjettikeskusteluihin?

- Miten KKR toiminta vaikuttaa teidan liiketoimintaanne?

- Miten KKR voisi toimia paremmin, jotta yhteistyo kanssanne voisi syventya?

- Puuttuuko KKR palvelutarjoamasta jotain oleellista teiddn nakékulmastanne?

- Suosittelisitko KKR ystavillesi ja tuttavillesi?

- Minka arvosanan antaisit fiiliksesta toimia KKR kanssa?

Kumppaniverkostot
- Miten olette kokeneet yhteistyon KKR kanssa?
o Haasteet
o Onnistumiset
- Miten kehittdisitte yhteistyotdanne?
- Miten naette rak. Alan kehittymisen tulevaisuudessa?
- Miten koette oman yrityksenne kehityssuunnan tulevaisuudessa?
- Kuinka halukkaita olisitte Iahentamaan toimintaanne KKR kanssa?
- Suosittelisitko KKR ystavillesi ja tuttavillesi?
- Minka arvosanan antaisit fiiliksestad toimia KKR kanssa?

Loppuasiakas:
- Miten olette kokeneet yhteistyon KKR kanssa?
o Haasteet
o Onnistumiset
- Miten koit projektin aikaisen viestinnan?
- Miten toivoisit KKR parantavan toimintaansa?
- Suosittelisitko KKR ystavillesi ja tuttavillesi?
- Minka arvosanan antaisit fiiliksestd toimia KKR kanssa?
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Komean
komeat Marko on Komea Kodinremontin toinen perustaja ja toimii yrityksen

toimitusjohtajana. Marko vastaa asiakassuhteiden luonnista ja yllapidosta

Meiddn projektien aikana ja huolehtii siita, ettd Komean prosessit toimii. Marko

vastuualueet luotsaa tiimidmme rennolla mutta maaratietoisella ja jamptilla otteella ja han

valittaa aidosti tydntekijoistaan ja asiakkaista. Tydéssaan Marko on tarkka ja
huolehtii loppuun asti hiotuista yksityiskohdista - niista mistd Komea
Kodinremontin laatu ja tyénjalki tunnetaan! Tyonsa lisaksi Marko suhtautuu

intohimolla ja antaumuksella lastensa harrastuksiin.
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Petri

Yrittdjd

Petri on Komean multitalentti joka vastaa yrityksemme hallinnollisista asioista
seka asiakkaidemme kotien timpuri téista. Peten kanssa on helppo ja kiva
tehda toita ja han valittaa aidosti tydkavereistaan - Pete ohjaakin tiimimme
tyota useissa kohteissamme ja vastaa monissa projekteissa myos
asiakassuhteiden ylldpidosta. Petrin pitka kokemus rakennusalalta tuo
konkarimaista otetta tyohon ja projektien lapivientiin! Petri on toinen Komean
perustajista ja Markon yrittdjakollega. Peten vapaa-aika kuluu pojan

jaakiekkojoukkueen

Kaitsu

Timpuri

Kaitsu on Komean tiimin seniorein jasen, jonka valloittava pilke
silmakulmassa sulattaa asiakkaidemme sydamet. Pitka kokemus
rakennusalalta takaa laadukkaan tyon jaljen, intohimon tekemiseen ja rivakan
tyotahdin. Kaitsu on Komean yleistimpuri, joka vastaa monissa kohteissamme
kotien runko- ja viimeistelyrakentamisesta puumateriaaleilla. Kaitsu on

klassinen persvakomies!
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Pintakdsittelijd

Komean
komeat Sanni on Komean tiimin uusin jasen, joka oppisopimuksen kautta lunasti

paikkansa tiimissamme pintakasittelijana. Sanni on sympaattinen
Meiddn ammattilainen, joka on padssyt keréamaan kokemusta upeissa
vastuualueet asiakaskohteissamme - asiakkaan ei tarvitse jannittaa tyon lopputuloksen

laatua silld Sannin pedanttius ja tarkkuus takaa laadukkaat pinnat kotiisi.

Sannin silméatera on Labbis Tara, jonka kanssa touhuillessa vapaa-aika kuluu.

Slide 10:

KOMEA

kodinremontti

Kaisa

Pintakdsittelijd

Komean
komeat Kaisa I0ysi tiensa Komean tiimiin pintakasittelijaksi oppisopimuksen kautta ja

on vastannut monissa kohteissamme kotien maalaustdista. Kaisa on
Meiddn luontainen asiakaspalvelija, jonka tydmoraali ja asiakaspalvelualttius hakee
vastuualueet vertaistaan. Kaisalla on kova halu kehittya tydssaan ja han onkin kerryttanyt
kokemusta pintakasittelyn lisaksi laatoitustoista - tulevaisuudessa Komea saa
Kaisasta taitavan rakennusalan moniosaajan! Kaisan perheen uusi

koiranpentu Valo pitaa perheen kiireisena ja aktiivisena.
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Slide 11:

kodinremontti
Joonas

Mdrkatila-asentaja

Komean
kome at Joonas on ehta raumanpoika, joka on liittynyt Komean tiimiin muutama vuosi

sitten. Joonas tekee asiakkaillemme paasaantoisesti markatilarakentamista,
Meiddn minka han taitaa erittdin ammattitaitoisella otteella. Joonas seisoo selka
vastuualueet suorana tyonsa jaljen takana ja kokee ylpeytta osaamisestaan - asiakkaiden

tyytyvaisyys on hanelld sydanta lahelld. Vapaa-aika Joonaksella kuluu usein

salilla, ystavien kanssa tai Tinderia pelaillen.

Slide 12:

Komeat prosessit
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Slide 13:
Suunnitteluvaihe Rakentaminen Rakennushankkeen pddtos
v v
Fyysiset o Asiakkaan yhteydenotto e Dokumentoinnin
elementit e Luvat luovutus asiakkaalle

Vuorovaikutus

e Kustannusarvio e Purkutyot
Komea e Aikataulut o Whatsapp-viestinta
Kodinremontti e Tydn suunnittelu o Naapureiden huomioiminen

e Sisustussuunnittelu e Rakentaminen

e Suunnittelukuvat o Viikkopalaverit

(LVI-, sdhké- ym mittakuvat) e TyOmaan siisteydesta
vastaaminen
e Laadukas tyon jalki
Slide 14:

Suunnitteluvaihe

Fyysiset elementit Asiakkaalle ndkyva
e Asiakkaan yhteydenotto e  Kustannusarvio
e Luvat e Aikataulut

Tydn suunnittelu

Asiakas e  Sisustussuunnittelu
e  Kohdekaynti e  Suunnittelukuvat (LVI-, sahko-
e Luonnostelu ym mittakuvat)
e Budjetti
e Sopimus Komea Kodinremontti

e Teams- ryhman luonti

e  Projektiin osallistuvat
alihankkijat (viestintd)

e  Projektin luonti Lenioon

e Whatsapp- ryhman luonti

e  Tarviketilaukset



Slide 15:

Rakentaminen

Fyysiset elementit

Asiakas
e  Aloituspalaveri
(jatkuva koko ajan lapi)
° Materiaalivalinnat

Asiakkaalle nakyva

e Purkutyot
Whatsapp viestinta
Naapureiden huomioiminen
Rakentaminen
Viikkopalaverit (jatkuva koko ajan lapi)
Tybémaan siisteyksesta vastaaminen
Laadukas tyon jalki

Slide 16:

v

Komea Kodinremontti
Valvojan tarkastukset
Tavaratilaukset

Projektin luonti Lenioon
Whatsapp- ryhman luonti

Jatkuvat lapi ajanjakson:

Teamsin kaytto

Valokuvadokumentointi tydmaalla
Sisaiset palaverit

Jatkuva keskustelu uusilla tavoilla
Tyémaan ty6lista Teamsissa
Paatydvaiheiden kuittauslista Teamsissa
Tavaran hankinta

e  Tiedon hankinta ja konsultaatio (myohemmassa
vaiheessa janalla)

. Rakennustavan suunnittelu (myéhemmaéssa vaiheessa
janalla) (jatkuu lapi ajanjakson)

Rakennushankkeen padatos e

Fyysiset elementit
e Dokumentointi asiakkaalle
(muistitikku ja lahja)

Asiakas
e  Luovutustilaisuus

Komea Kodinremontti
e  Projektin yhteenveto
e  Onnistumiset ja opit (loppupalaveri)
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Slide 17:

'~

Yhteiset toimintatavat
ja pelisadnnot

Slide 18:

Ndihin toimintatapoihin sitoudumme

// Perjantaipuhelu

Kerran viikossa Marko soittelee porukan lapi - kdydaan lapi viikon
kuulumiset seka seuraavan viikon tulevat tyot. Jokainen valmistelee
mielessaan puheluun omat lapikaytavat asiat.

// Tybémaan infopaketti

Alkavalle tydmaalle kootaan kansio, joka sisaltaa tydmaan kuvat,
tyontekijoiden ja asiakkaan yhteystiedot, kuvaus projektin laajuudesta

ym. tarkeaa tydmaahan liittyvaa. Tydmaalle tuodaan
“Tydmaalakana” jossa on kalenterindkyma ja tilaa muistiinpanoille

ja tarkeille huomioille. Asiakkaan kanssa pidetaan yhteinen aloituspalaveri.



Slide 19:
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Ndihin toimintatapoihin sitoudumme

// Kalenterin kiyttd

Slide 20:

Kaytamme yhdesséa sahkoista kalenteria ja jokaisen vastuulla
on tayttaa ja seurata omaa kalenteriaan aina tarpeen tullen ja
tarpeeksi usein.

Varaston jiirjestys

Varastossa on lista olemassa olevista tarvikkeista seka tarvittavista
tadydennyksistad. Sanni paivittaa listaa sekd huolehtii tdydennyksista.
Varastoon laitetaan my®ds lista “Tarvikkeet omasta varastosta” johon
merkitaan asiakkaan nimi - nain Pete pystyy laskuttamaan oikeaa
tydmaata. Jokaisen vastuulla on tayttaa listaa tarvittaessa ja huolehtia
varaston siisteydesta.

Ndihin toimintatapoihin sitoudumme

&

/

Yhteinen paku

Tavoitteena on hankkia yritykselle yhteinen paku, joka olisi
tarvittaessa kaikkien kaytossa.

Quarter update
Marko kokoaa joka kolmas kuukausi yhteisen meilin kaikille koskien

yrityksen yhteisia asioita. Katsauksessa kaydaan lapi missa yrityksena
mennaan, millaisia projekteja tdhtdimessa seka muita yleisia kuulumisia.

Tyomaan turvallisuus

Tyémaan turvallisuus on meille tarkea asia ja huolehdimme yhdessa
tyémaan siisteydesta.



Slide 21:

KOMEA

kodinremontti

Kiitos!
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Liite 3: Komea Kodinremontin ”Pelikirja”

Kansisivu ja sita seuraavat sivut 1-14 seka takakansi.

KOMEA

kodinremontti

Komean

pelikirja
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Sisallysluettelo

®
)

&

©
@

ix

Menestyksen portaat

Meiddn Komea Kodinremontti

Komean prosessit ja asiakaspolku

Tapamme toimia ja yhteiset pelisadnnot
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®

Menestyksen

portaat




Muutamme asiakkaidemme kdasityksen
kodinremontoinnin kokonaislaadusta

®

=\
ﬁmé Visiomme

Meidén tapa Muutamme
@@ rakentaa asiakkaidemme

kodinremontoinnin
+ Tunne asiakas kokonaislaadusta.
(ohjaa ja kuuntele)

®

i

Vastuut ja roolit

@

Kokonaiskuva

+ Oman tysn suunnittelu

+ Pelipaikat tiedossa (péivan aloitus ja lopetus)
+ Jokainen tietdd oman * Viestinta (asiakas ja sisainen)

ja kaverin roolin ja vastuut

S

Sitoutuminen

+ Tybmaan siisteys

+ Projektin kokonaiskuva . yastyy sitoutua yhteisiin

@ + Lapinakyvyys pelisaantsihin
)

Ammattitaito

+  Kommunikointi
*  Luottamus

*  Kunnioitus

* Vastuu

+ Laadukas tyon jalki

*  Periksiantamattomuus

+ Halu kehittya ja kehittad

Me Komealla haluamme tehdd asiat laadukkaasti ja kestdvdsti

ja siksi olemme luoneet tiimillemme yhteiset menestyksen portaat.
Kaiken tekemisemme keskiossd on asiakas ja hénen unelmansa
uudistuneesta kodistaan sekd upea tiimimme, joka mahdollistaa
asiakkaan remonttiunelmien toteutumisen. Yhteiset arvomme
vievdt meiddt kohti meiddn visiotamme, jolloin me voimme positii-
visesti muuttaa asiakkaidemme kdsitystd kodinremontointipalve-
lujen kokonaislaadusta.
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Meiddn Komea
Kodinremontti

Me Komea Kodinremontilla teemme tyétdmme into-
himoisesti ja suurella syddmelld. Me vdlitdimme aidosti
toisistamme sekd asiakkaistamme — haluamme, ettd
kanssamme on hyvda tehdd téitd ja uskomme, ettd hyva
fiilis yhteisossimme takaa myos laadukkaan loppu-
tuloksen asiakkaidemme kodeissa.
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Marko Santanen
Yrittdjd
040704 1957

Marko on Komea Kodinremontin toinen perustaja ja
toimii yrityksen toimitusjohtajana. Marko vastaa asiakas-
suhteiden luonnista ja ylldpidosta projektien aikana ja
huolehtii siita, etta Komean prosessit toimii.

Marko luotsaa tiimiamme rennolla mutta madratietoi-
sella ja jamptilld otteella ja han valittaa aidosti tydnteki-
joistdan ja asiakkaista. Tydssaan Marko on tarkka ja
huolehtii loppuun asti hiotuista yksityiskohdista - niista
mista Komea Kodinremontin laatu ja tyonjalki tunnetaan!

Tyonsa lisdksi Marko suhtautuu intohimolla ja antau-
muksella lastensa harrastuksiin ja valmentaakin poikansa

jaakiekko-joukkuetta.

Petri Takala
Yrittdjd
050599 3346

Petri on Komean multitalentti joka vastaa yrityk-

semme hallinnollisista asioista seka asiakkaidemme
kotien timpuritdista. Peten kanssa on helppo ja kiva
tehda toita ja han valittaa aidosti tydkavereistaan -
Pete ohjaakin tiimimme tydta useissa kohteissamme
ja vastaa monissa projekteissa my®s asiakassuhteiden
ylldpidosta.

Petrin pitka kokemus rakennusalalta tuo konkarimaista
otetta tydhon ja projektien lapivientiin! Petri on toinen
Komean perustajista ja Markon yrittajakollega.

Peten vapaa-aika kuluu pojan jaakiekkojoukkueen
valmennustouhuissa.
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Kai Harinen
Timpuri

Kaitsu on Komean tiimin seniorein
jasen, jonka valloittava pilke silma-
kulmassa sulattaa asiakkaidemme
sydamet. Pitka kokemus rakennusalalta
takaa laadukkaan tyon jaljen, intohimon
tekemiseen ja rivakan tyotahdin.

Kaitsu on Komean yleistimpuri, joka
vastaa monissa kohteissamme kotien
runko- ja viimeistelyrakentamisesta
puumateriaaleilla. Kaitsu on klassinen
persvakomies!

Kaisa Kallio
Pintakadsittelija

Kaisa I8ysi tiensa Komean tiimiin pintakasittelijaksi
oppisopimuksen kautta ja on vastannut monissa
kohteissamme kotien maalaustdista. Kaisa on
luontainen asiakaspalvelija, jonka tydmoraali ja
asiakaspalvelualttius hakee vertaistaan.

Kaisalla on kova halu kehittya ty6ssaan ja han
onkin kerryttanyt kokemusta pintakasittelyn
lisaksi laatoitustoista - tulevaisuudessa
Komea saa Kaisasta taitavan rakennusalan
moniosaajan!

Kaisan perheen uusi koiranpentu Valo
pitaa perheen kiireisend ja aktiivisena.
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Sanni Pyykkonen

Pintakdsittelija

Sanni on Komean tiimin uusin jasen, joka oppi-
sopimuksen kautta lunasti paikkansa tiimissamme
pintakasittelijana.

Sanni on sympaattinen ammattilainen, joka on
padssyt kerdaamadn kokemusta upeissa asiakas-
kohteissamme - asiakkaan ei tarvitse jannittaa
tyon lopputuloksen laatua silla Sannin pedanttius
ja tarkkuus takaa laadukkaat pinnat kotiisi.

Sannin silmatera on Labbis Tara, jonka kanssa
touhuillessa vapaa-aika kuluu.

Joonas Reittonen
Madrkdtila-asentaja

Joonas on ehta raumanpoika, joka on
littynyt Komean tiimiin muutama vuosi
sitten. Joonas tekee asiakkaillemme
paasaantoisesti markatilarakentamista,
minka han taitaa erittdin ammattitaitoi-
sella otteella.

Joonas seisoo selkd suorana tyonsa jdljen
takana ja kokee ylpeytta osaamisestaan
- asiakkaiden tyytyvaisyys on hanella
sydanta lahella.

Vapaa-aika Joonaksella kuluu usein salilla,
ystavien kanssa tai Tinderia pelaillen.
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Komean

prosessit ja
asiakaspolku
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Palveluprosessimme

Suunnitteluvaihe Rakentaminen Rakennushankkeen pddtos
Fyysiset e Asiakkaan yhteydenotto e Dokumentoinnin
elementit e Luvat luovutus asiakkaalle

Kohdekaynti Aloituspalaveri : e Luovutustilaisuus
. Luonnostelu Materiaalivalinnat .
Asiakkaan polku Budjetti
Sopimus
Vuorovaikutus
Kustannusarvio Purkuty6t
Komea Aikataulut Whatsapp-viestinta
Kodinremontti Tyon suunnittelu Naapureiden huomioiminen

Rakentaminen
Viikkopalaverit
Ty6émaan siisteydesta
vastaaminen
Laadukas tyon jalki

Sisustussuunnittelu
Suunnittelukuvat
(LVI-, sahko- ym mittakuvat)

Kymmenien vuosien kokemus alalta on tuonut meille varmuuden
siitd, ettd tapamme toimia on kestdvd ja laadukas — olemme tarkkoja
siitd miten toimimme, minkdlaisten yhteistyékumppanien kanssa
teemme yhteistyotd ja minkdlaisia materiaaleja kodinremonteissa
suosittelemme asiakkaillemme.

Meille laatu on ddrimmadisen tdrkedd kaikessa tekemisessdmme ja
uskomme siihen ettd pddsemme parhaaseen lopputulokseen, kun
teemme tdtd matkaa yhdessd prosessiimme luottaen!



Tapamme
toimia ja yhteiset
pelisadannot

Ndihin toimintatapoihin sitoudumme:

Perjantaipuhelu

Kerran viikossa Marko soittelee porukan lapi - kaydaan lapi viikon
kuulumiset sekd seuraavan viikon tulevat tyot. Jokainen valmistelee
mielessaan puheluun omat lapikaytavat asiat.

Tyémaan infopaketti

Alkavalle tydmaalle kootaan kansio, joka sisaltda tydmaan kuvat,
tyontekijoiden ja asiakkaan yhteystiedot, kuvaus projektin laajuu-
desta ym. tarkeda tydmaahan liittyvaa. Tydmaalle tuodaan
“Tyomaalakana” jossa on kalenterinakyma ja tilaa muistiinpanoille
ja tarkeille huomioille. Asiakkaan kanssa pidetaan yhteinen aloitus-
palaveri.
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Kalenterin kaytté

Kaytamme yhdessa sahkoista kalenteria ja jokaisen vastuulla
on tayttaa ja seurata omaa kalenteriaan aina tarpeen tullen ja
tarpeeksi usein.

Varaston jarjestys

Varastossa on lista olemassa olevista tarvikkeista seka tarvittavista
taydennyksista. Sanni paivittad listaa seka huolehtii taydennyksista.
Varastoon laitetaan myos lista “Tarvikkeet omasta varastosta” johon
merkitaan asiakkaan nimi - nain Pete pystyy laskuttamaan oikeaa
tydmaata. Jokaisen vastuulla on tayttaa listaa tarvittaessa ja huolehtia
varaston siisteydesta.

Yhteinen paku
Tavoitteena on hankkia yritykselle yhteinen paku, joka olisi
tarvittaessa kaikkien kaytossa.

Quarter update

Marko kokoaa joka kolmas kuukausi yhteisen meilin kaikille koskien
yrityksen yhteisia asioita. Katsauksessa kaydaan lapi missa yrityksena
mennaan, millaisia projekteja tahtdimessa seka muita yleisia kuulumisia.

Tyémaan turvallisuus
Tyomaan turvallisuus on meille tarkea asia ja huolehdimme yhdessa
tydmaan siisteydesta.
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Muistiinpanoja
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KOMEA

kodinremontti




Liite 4: Komea Kodinremontin ”tyomaalakana”

KOMEA

kodinremontti

Tydmaa:

Kalenteri Huomiotavaa Asiakkaan terveiset

Vk Ma Ti Ke To Pe

Muistiinpanoja:
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Liite 5: Kehityshankkeen palautekysely

Palautekysely

1. Mika oli kehitysprojektissa parasta? Missa onnistuimme?

2. Mika kehitysprojektin lopputulos on vaikuttanut eniten sinun arkeesi ja miten?

3. Mita olisimme voineet tehda paremmin? Jaiko jotain saavuttamatta?

4. Minka arvosanan antaisit Komea Kodinremontille tydnantajana nyt?




