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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda kohdeyrityksen organisaatiorakennetta, milla
mahdollistetaan toiminnan laajeneminen. Kohdeyrityksena toimii DEKRA Katsastus
Oy, joka harjoittaa katsastustoimintaa Ita-Suomen talousalueella. DEKRA Katsastuk-
sen toiminta Suomessa kaynnistyi vuonna 2021, kun Tahti Katsastuksen liiketoiminta
siirtyi DEKRA Katsastukselle. DEKRA on maailmanlaajuisesti suuri ja tunnettu ajo-
neuvojen rekisterdinti-, hyvaksynta- ja katsastuspalveluita tarjoava yritys, jolla on toi-
mintaa 26:ssa eri maassa.

TyOssa perehdyttiin katsastusalan organisaation erilaisiin vaatimuksiin tyon tilaajan
seka lakien ja maaraysten asettamien rajoitteiden nakokulmasta. Lisaksi teoriaosi-
ossa kasitellaan organisaation kehittamiseen ja muutokseen liittyvaa tietoutta. Orga-
nisaatiorakenteen suunnittelun kulmakivina toimivat tyon tilaajan tarpeet, henkiloston
nakokulma ja asiakaslahtoisyys. Rakennesuunnittelun tavoitteena oli maarittaa konk-
reettiset organisaation tyotehtavat, vastuualueet ja johtamisen rakenne.

Tyon aihealuetta lahestyttiin konstruktiivisella tutkimusstrategialla, joka soveltuu to-
sielaman ongelmien ratkaisuun. Lopputuloksena syntyi konstruktio, uusi organisaa-
tiosuunnitelma, jolla haetaan ratkaisua alkuperaiseen ongelmaan. Tutkimusmenetel-
mina tydssa kaytettiin haastatteluja ja tutkijan havainnointia. Haastattelut jarjestettiin
koko henkilostolle ja ne toteutettiin teemahaastatteluna.

Tyon tuloksena kohdeyritykselle onnistuttiin laatimaan tulevaisuuden tarpeisiin sopiva
organisaatiorakenne-ehdotus. Haastattelujen avulla saatiin henkilosto aktivoitua mu-
kaan organisaatiosuunniteluun. Muutosprosessi kaynnistyi kohdeorganisaatiossa
osittain jo opinnaytetydn aikana.
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The purpose of this Master’s thesis was to develop the organizational structure of the
target company, which enables the expansions of operations. The target company
was DEKRA Katsastus Oy, which practices car inspection activities in the Eastern
Finland economic area. DEKRA’s operations in Finland started in 2021 when Tahti
Katsastus business was transferred to DEKRA Katsastus. DEKRA is a large and
well-known worldwide company which offers car registration, vehicle approval and in-
spection services and operation in 26 different countries.

The thesis discusses various requirements of the organization of the car inspection
from the point of view of the client, the restrictions set by laws and regulations. In ad-
dition, the theory sections deals with information related to the development of the or-
ganization. The needs of the client, the perspective of the personnel and customer
orientation serve was the cornerstones of planning the organizational structure. The
objective of the structural design was to determine the concrete tasks of the organi-
zation, the areas of responsibility and the management structure.

The thesis uses a constructive research approach, which is suitable for solving real-
life problems. As a result a construction, a new organization plan was created, which
will be used for seeking a solution to the original problem. Interviews and the writer’s
observation were used as research methods. The entired personnel was interviewed
and the interviews were carried out as theme interviews.

As a result of the thesis a suitable organization structure that meets the future needs
of the company was created. With the help of the interviews the personnel became
active in the organizational plan. The change process partially started during the the-
sis in the target organization.
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spection



Sisallys

Lyhenteet
1 Johdanto
2 Kehittamistehtavan lahtokohta ja tyon tausta

2.1

DEKRA Katsastus Oy

2.2 Katsastus- ja rekisterdintiprosessin kuvaus
2.3 Katsastusalan tilannekatsaus

Tutkimusongelma- ja kysymykset

3.1

Tutkimusongelma

3.2 Tutkimuskysymykset

Organisaatio

4.1
4.2
4.3
4.4
4.5
4.6
4.7

Organisaatiomuutos — mita silla tarkoitetaan?
Organisaatiomuutos tyyppeja
Organisaatiomuutosten ideologiat

Asiakkaan merkitys organisaatiomalleihin
Organisaatiomuutoksia ja niiden toteutuksia
Muutosprosessin hallinta

Henkilostd muutosprosessissa

Tutkittava organisaatio

5.1
5.2

Organisaation kuvaus
Organisaation vaatimukset ja tehtavat

Tutkimusmenelmat

6.1
6.2
6.3
6.4

Konstruktiivinen tutkimus
Tutkimusvaiheet ja tutkimusmenetelmat
Haastattelu

Havainnointi

Organisaatiosuunnittelu ja toteutus

71
7.2
7.3
7.4

Lahtotiedot
Organisaatiosuunnittelu

Ehdotus organisaatiorakenteeksi
Vastuualueet ja tyotehtavat

12
13
14
17
19
22
25

30

32
34

37

37
39
40
41

43

43
44
47
49



7.5 Johtaminen
7.6 Muutoshaasteet

8 Yhteenveto ja paatelmat

Lahteet

Liitteet

Liite 1: DEKRA Katsastus henkilostohaastattelu

Liite 2: Toimitusjohtajan tyotehtavat ja vastuualueet

Liite 3: Aluepaallikdn tyotehtavat ja vastuualueet

Liite 4: Toimipisteen yhteyshenkilon tyotehtavat ja vastuualueet
Liite 5: Katsastajan tyotehtavat ja vastuualueet

Liite 6: Toimistohenkildon tyotehtavat ja vastuualueet

52
54

54

58



Lyhenteet

ATJ: Ajoneuvotietojarjestelma

M1: Henkildiden kuljettamiseen tarkoitettu ajoneuvo 1 + 8, "henkiléauto”
M2: Linja-auto, jonka kokonaismassa enintaan 5000 kg

M3: Linja-auto, jonka kokonaismassa yli 5000 kg

Mak: Maaraaikaiskatsastus

Mk: Muutoskatsastus

N1: Tavaroiden kuljettamiseen tarkoitettu ajoneuvo, "pakettiauto”
N2: Kuorma-auto, jonka kokonaismassa yli 3500 kg

N3: Kuorma-auto, jonka kokonaismassa yli 12000 kg

03: Peravaunu, jonka kokonaismassa on yli 3500 kg

0O4: Peravaunu, jonka kokonaismassa on yli 10 000 kg

Rk: Rekisterdintikatsastus

Yh: Yksittaishyvaksynta

YKL: Yksityisten katsastustoimipaikkojen liitto ry



1 Johdanto

Epavarmassa nopearytmisessa ja sita kautta monimutkaisessa
maailmassa voittajat toimivat usein kokeilun kautta (Piha 2017:
172).

Organisaatiossa tapahtuva yksittainen muutos tai useampien muutoksien muu-
tossarja voidaan ajatella erdanlaisena muutosmatkana. Matkan onnistuminen
on kuitenkin riippuvainen monista eri tekijoista, ja muuttujiakin varmasti sattuu
matkan varrelle. Onnistumisen kannalta tarkeda on huolellinen suunnittelu,
jonka avulla valtetaan matkan jadminen puolitiehen. Huolellisesti suunnitellun
muutosmatkan aikana organisaatio kulkee omaa muutospolkuaan Iahtétilan-

teesta kohti uusia toimintamalleja ja -tapoja. (Salminen 2021.)

Opinnaytetydssani tutkimuskohteena on DEKRA Katsastus Oy:n katsastustoi-
minnan ja organisaation kehittaminen. Toiminnan laajentuessa nykyisen organi-
saation resurssit eivat riita sille asetettujen toimintojen yllapitdmiseen. Organi-
saation kehittamisen myoéta avautuu mahdollisuus toimia aiempaa paremmin,
tehokkaammin ja saada ohjattua oikeat henkil6t oikeisiin paikkoihin. (Talvisara
2020). Organisaation kehittamisessa keskeisessa asemassa ovat johtajat, esi-
henkilot ja koko muu henkildstod varustettuna oikeanlaisella muutostahtotilalla.
Organisaatiot elavat jatkuvassa muutoksessa, joten huolellinen organisaatio-
mallin suunnittelu ja prosessien hallinta ovat tarkeassa roolissa yrityksien paivit-
taisessa toiminnassa. (Organisaatiomuutos 2022.) Myos tassa opinnaytetydssa
kasiteltava katsastusala on kokenut viime vuosina merkittavia lainsdadannon
muutoksia, mika on aiheuttanut markkinatilanteiden horjumista, epavakautta ja
kilpailun lisaantymista eri toimijoiden valilla. Ulkoisiin muutoksiin on myds pys-
tyttdva sopeutumaan nopeasti, jotta organisaation kilpailukyky sailyy hyvana ja

olemassaolo saadaan turvattua. (Organisaatiomuutos 2022).

Opinnaytetyossani kasiteltavat aihealueet kasittelevat organisaatioita, organi-
saatiosuunnittelua, organisaatiomuutosta, muutosprosessin hallintaa ja muutos-

johtamista. Tyodn alkupuolella kasitellaan kehittamistyon lIahtékohdat, tyon



tausta ja maaritetaan tydn tutkimusongelma seka eritellaan varsinaiset tutki-
muskysymykset. Seuraavassa vaiheessa tarkastellaan tyohon liittyvaa teoriatie-
toa, joka muodostuu organisaation keskeisista vaatimuksista. Organisaation
vaatimuksissa selvitetaan asioita, jotka koskevat katsastustoimilupaa ja katsas-
tustoimintaa. Vaatimusten lisaksi kasittelen teoriaosassa erilaisia organisaa-
tiomalleja, lyhyesti erilaisten organisaatioiden historiaa, organisaatiomuutoksen
hallintaa ja muutosjohtamista. Tyon seuraavassa osa-alueessa tarkastellaan
tydssa kaytettyja tutkimusmenetelmia ja kuvataan konkreettisen kehitystyon to-
teuttaminen kohdeorganisaatiolle. Kehitystyon pohjana kaytetaan teoriatietoa,
laissa maarattyja asioita, omia havaintoja ja henkildston kautta hankittua koke-
musperaista tietoa. Lisaksi sovelletaan organisaatioista kasiteltya tietoutta. Lo-
puksi kaydaan lapi tyon tuloksia, paatelmia ja yhdistetaan johtopaatoksia niiden

ymparille.

Tyon toimeksiantajana toimii DEKRA Katsastus Oy, joka harjoittaa ajoneuvojen
katsastustoimintaa. DEKRA Katsastuksen toiminta Suomessa on kaynnistynyt
v. 2021, mutta Saksassa ensimmaisia ajoneuvotarkastuksia suoritettiin jo v.
1925 DEKRAN toimesta. DEKRA on maailman suurin erilaisia ajoneuvojen re-
kisterdinti-, hyvaksynta- ja katsastuspalveluja tarjoava yritys. (DEKRA Katsastus
2022.) DEKRA suorittaa myos teollisuuden teknisia tarkastuksia, testauksia ja
erilaisia sertifiointeja. Teollisuuden palvelut kuuluvat DEKRA Industrial Oy:n toi-
mialaan. Teollisuuden palveluita tarjotaan yhteensa 21 toimipisteessa Suo-
messa. (Yhteys 2022.) Ajoneuvojen hyvaksyntaan liittyen DEKRAIlla on oma tut-
kimuslaitos Saksassa, jossa voidaan testata esimerkiksi ajoneuvokohtaisten
komponenttien vaatimuksenmukaisuuksia. Katsastuspalveluja tarjotaan yh-
teensa 26:ssa eri maassa ja vuosittain tarkastetaan n. 27 miljoonaa ajoneuvoa.
Suomen katsastustoiminta kuuluu North-West Europe -alueeseen, johon kuulu-
vat myos mm. Ruotsi ja Tanska. Ruotsissa DEKRAN asemaverkosto muodos-
tuu 76 katsastustoimipisteesta, ja Tanskan ketjuun kuuluu 50 toimipistetta. Tyon
lahtotilanteessa DEKRAN asemaverkosto Suomessa kattaa kuusi katsastustoi-

mipistetta Ita-Suomen talousalueella. DEKRAN tulevaisuuden tavoite on laajen-



taa asemaverkosto kattamaan koko Suomen alue. (DEKRA acquires Tahti Kat-
sastus Oy in Eastern Finland — Global Number One Starts Vehicle Inspections
in Finland 2021.)

2 Kehittamistehtavan lahtokohta ja tyon tausta

Organisaation kehittdminen yrityksissa on yleista, joka usein seuraa liikketoimin-
nan muutoksien aiheuttamista tarpeista. Organisaation kehittamistarve voi olla
joissain tapauksissa jopa valttamatonta, mikali vastassa on esimerkiksi voimak-
kaita ulkoisia muutoksia. Organisaatiomuutoksen huolellisella suunnitellulla ja
osaavalla muutosjohtamisella tavoitteiden saavuttaminen on helpompaa ja halli-

tumpaa.

2.1 DEKRA Katsastus Oy

Opinnaytetyoni tausta muodostuu DEKRA Katsastus Oy:n liiketoiminnan kayn-
nistyttyd Suomessa. DEKRA Katsastuksen toiminta Suomessa alkoi vuoden
2021 viimeisella vuosineljanneksella, jolloin DEKRA Katsastus Oy osti Tahti
Katsastus Oy:n lilkketoiminnan. Nain ollen Suomen markkina-alueelle tuli uusi,
mutta maailmanlaajuisesti jo tunnettu suuri toimija harjoittamaan katsastustoi-
mintaa. Tahti Katsastuksen kuusi katsastustoimipistetta siirtyivat henkilostoi-
neen DEKRAnN palvelukseen. (DEKRA acquires Tahti Katsastus Oy in Eastern
Finland — Global Number One Starts Vehicle Inspections in Finland 2021.) Hen-
kilostd kokonaisuudessaan muodostuu katsastajista, toimistohenkildsta ja toimi-
tusjohtajasta. Tyontekijat siirtyivat vanhoina tyontekijoina uuden tydnantajan
palvelukseen, mika kaytannossa tarkoitti kaikkien oikeuksien ja velvollisuuksien
pysyvan samana muutoksesta huolimatta. Muutos Tahti Katsastuksesta DE-
KRA Katsastukseksi ei aiheuttanut suuria muutoksia toimintamalleihin ja -tapoi-
hin. DEKRA Katsastuksen tavoite ja tulevaisuudenstrategia on laajentaa katsas-
tustoimintaa Suomessa. Toiminnan laajentaminen koko Suomen alueelle tar-
koittaa tassa tyossa tyontilaajan mukaan n. 50 katsastustoimipisteen muodosta-

maa asemaverkostoa. Laajentuminen tapahtuu toimitusjohtaja Lahikaisen mu-



kaan perustamalla uusia katsastustoimipisteita ja mahdollisuuksien mukaan yri-
tysostoilla. Toiminnan laajentuessa koko Suomen alueelle yrityksella on hyva
olla mahdollisimman tarkasti valmisteltu organisaatiorakenne, toimintasuunni-
telma ja toimintamallit, jotta kokonaisuus pystytaan hallitsemaan. Opinnaytetyon
tarkoitus on toimia tyokaluna kohdeyritykselle ja toimintasuunnitelmaehdotuk-

sena organisaatiorakenteen kehittamisessa.

2.2 Katsastus- ja rekisterointiprosessin kuvaus

Euroopan unionin katsastusdirektiivin 2014/45/EU myd6ta kaikkien jasenmaiden
toiminnan pitaisi vastata suurin piirtein toisiaan ajoneuvojen kunnontarkastuk-
sen kohteiden suhteen. Katsastusalan markkinat ovat myos vapautuneet kilpai-
lulle kaikissa eri jasenmaissa. Eroavaisuuksia kuitenkin 10ytyy esimerkiksi ajo-
neuvoluokkakohtaisten katsastettavien ajoneuvojen, rekisterdintivelvollisten ajo-
neuvojen ja katsastuksen maaraaikojen suhteen. Katsastusten maaraajat vaih-
televat merkittavasti eri jasenmaiden valilla. (Auton rekisterdintimenettelyt ja -
asiakirjat 2022.) Eroavaisuuksien vuoksi katsastustoiminnassa eri maissa on
huomioitava eri asioita ja ongelmat ovat erilaisia. Erot vaikuttavat myds kaytet-
taviin organisaatiomalleihin, joten toimivat ratkaisut ovat maakohtaisia, joissa

hydodynnetaan markkina-alueen parasta tietamysta.

Keskeisia tavoitteita katsastusprosessissa ovat ajonevojen liikennekelpoisuu-
den valvonta, asiakaspalvelu seka riittdvan laadun yllapitaminen ja varmistami-
nen. Liikennekelpoisuudella tassa yhteydessa tarkoitetaan turvallista, maarays-
ten ja sdadosten mukaan tarkastettua ajoneuvoyksikkoa. Maaraysten ja saa-
dosten ohella katsastuksen yhteydessa valvotaan ajoneuvojen veroehtojen tayt-
tymista katsastusajankohtana ja ajoneuvoihin kohdistuvien verojen ja maksujen
maksamista. Maaraaikaiskatsastuksia saantelevat voimassa oleva katsastusdi-
rektiivi ja Traficomin arvosteluperusteet. Edella mainittuja keskeisia tavoitteita
kehittdamalla ja yhdenmukaistamalla kaikissa olemassa olevissa ja tulevissa kat-
sastustoimipisteissa voidaan tarjota asiakkaille laadukkaita ja tasapuolisia kat-

sastuspalveluita. Katsastustoimipisteen toiminnassa korostuu asiakaspalvelun



ja asiakastyytyvaisyyden merkitys. Katsastusalan yrityksen ensisijainen myy-
tava tuote asiakkaille on maaraaikaiskatsastus, joten palvelun taytyy olla hyvaa,
tietyilta osin joustavaa ja tehokasta. Katsastusalan organisaation kehittamista
on mielestani hyva lahestya asiakaslahtoisen liiketoimintamallin nakokulmasta.
Asiakaslahtbisessa organisaation muutosprosessissa asiakkaat ja asiakkaiden

tarpeet ovat toiminnan keskiossa.

Katsastusprosessin yksi tarkeimpia vaiheita on ajanvaraus. Ajanvauraus on en-
simmainen kontakti, joka luodaan asiakkaaseen. Kohdeyrityksessa on kaytossa
puhelinvaihdepalvelu, jonka valityksella toimistohenkilo yllapitaa ajanvarauspal-
velua kaikille toimipisteille. Puhelinvaindetta yllapidetaan klo 8:30-16:30, ja sen
yllapitoon osallistuvat toimistohenkilon lisdksi mahdollisuuksien mukaan myés
katsastajat. Muita ajanvarausmahdollisuuksia ovat verkkoajanvaraus ja toimipis-
teissa suoritettavat ajanvaraukset. Verkkoajanvarauksen kautta on mahdollista
varata aika maaraaikaiskatsastukselle ja jalkitarkastukselle. Verkkoajanvaraus
on mahdollista tehda M1/N1-luokkien ajoneuvoille. Aikoja on varattavissa va-

rauskalenterissa 20 minuutin valein.

Katsastuspalveluihin kuuluvat ajoneuvojen maaraaikaiskatsastukset (mak), val-
vontakatsastukset (vk), jalkitarkastukset (jt), rekisterdintikatsastukset (rk), muu-
toskatsastukset (mk) ja yksittaishyvaksynnat (yh). Katsastuspalveluihin rinnas-
tettava, mutta erillinen prosessi on ajoneuvon kuntotarkastus, joka suoritetaan
asiakkaan haluamalla laajuudella. Mak-prosessi kaynnistyy ajanvarauksella,
jonka asiakas voi suorittaa verkkoajanvarauksella, puhelinpalvelun valityksella
tai suoraan katsastustoimipisteella asioidessaan. Drive-in-periaatteella mak-pro-
sessi kaynnistyy asiakaskohtaamisella, jonka aikana toimistohenkilo tai katsas-
taja vastaanottaa asiakkaan ja ajoneuvon tiedot syotetaan katsastusjarjestel-
maan. Kevyen kaluston M1/N1-ajoneuvoluokkien ajoneuvot saapuvat drive-in-
periaatteella tai ajanvarauksella. Katsastaja ottaa saapuneen ajoneuvon tarkas-
tettavaksi aikavarauksen tai saapumisjarjestyksen mukaisesti. Jalkitarkastukset
pyritdan suorittamaan mak-tapahtumien valissa joustavan palvelun saavutta-

miseksi. Kaytossa olevan Muster-katsastusjarjestelman katsastustietojen perus-



teella M1/N1-ajoneuvoluokkien mak-prosessi kestaa vastaanottovaiheesta ajo-

neuvon takaisinluovutukseen noin 20 minuuttia. Jalkitarkastuksen kesto puoles-
taan on noin 10 minuuttia. Edelld mainitut aikamaareet tayttyvat asiakkaan n. 0—
10 minuutin odotusajalla. Katsastuspaatos ja lyhyt palaute tarkastetusta ajoneu-

vosta annetaan katsastuksen jalkeen ajoneuvon luovutuksen yhteydessa.

Erikoiskatsastukset rk ja mk suoritetaan ajanvarausten perusteella. Rk- ja mk-
katsastustapahtumien kesto vaihtelee 20—60 minuutin valilla riippuen tyon laa-
juudesta. Rk- ja mk-katsastustapahtumat vaativat usein vaatimustenmukaisuu-
den selvittamista, asiakirjojen tarkastelua ja maarayksien seka ohjeiden tulkin-

taa.

Raskaan kaluston N2/N3, M2/M3 seka O3/0O4-ajoneuvoluokkien katsastusten
suorittaminen vaihtelee tila- ja laitevaatimusten vuoksi eri toimipisteissa. Kai-
kissa kohdeyrityksen toimipisteissa ei suoriteta lainkaan raskaan kaluston kat-
sastuksia ja osassa toimipisteita suoritetaan esimerkiksi N2/M2-ajoneuvoluokan
"kevyt kuorma-autojen” ja pienoislinja-autojen katsastuksia. Raskaan kaluston
katsastukset suoritetaan aina ajanvarausten perusteella. Nain ollen raskaan ka-
luston katsastusten keskimaaraista kestoa on hankala arvioida, koska siihen

vaikuttavat paljon esimerkiksi valmiit mittaustodistukset.

Ajoneuvon tarkastuksen yhteydessa katsastaja tallentaa katsastusjarjestelmaan
ajoneuvon mittausarvot, mahdolliset viat tai puutteet ja katsastuspaatoksen. Eri-
koiskatsastukset syotetaan erikseen ATJ-tietojarjestelmaan. ATJ-tietojarjestel-
man kayttooikeudet maaraytyvat katsastajan suorittamien koulutusten ja am-
mattitaidon perusteella. Katsastuspaatdkseen liittyvat asiakirjat kuten esimer-
kiksi paastomittaustodistukset, nopeudenrajoitintodistukset ja paineilmajarru so-
vitukset arkistoidaan toimipisteelle. Erikoiskatsastusten asiakirjat lahetetaan di-
gitoitavaksi Traficomille, jossa ne liitetdan ATJ-tietojarjestelmaan ajoneuvon

asiakirjoihin.

Asiakkaiden ostokayttaytymista seuranneena olen havainnut, etta katsastustoi-

mipaikan valintaan vaikuttavien asioiden tulkinta on varsin hankalaa. Syvallinen



tarkastelu vaatisi tutkimusaineistoa, jota voisi kerata esimerkiksi haastatteluilla
tai asiakastyytyvaisyystutkimuksella. Asiakkaan katsastustoimipaikan valintaan
vaikuttavia yleisia seikkoja ovat mm. katsastuksen hinta, toiminnan nakyvyys,
palvelun taso, aiempi asiointi, kutsukirje, arviot eri kanavissa (Google-palaute ja

sosiaalinen media) ja toisen asiakkaan antama suositus.

Ajoneuvojen rekisterdintipalvelut ovat nykyisin valinnainen palvelu, joten niiden
tarjoaminen kaikissa katsastustoimipisteissa ei ole pakollista. Rekisteroinnit
ovat katsastuksen oheispalveluita. Kohdeyrityksen kaikissa toimipisteissa suori-
tetaan ajoneuvojen rekisterodinteja. Rekisterdinteja voi suorittaa Traficomin ma-
teriaalin opiskellut ja kokeen lapaissyt henkild. Kohdeorganisaatiossa rekiste-
rointioikeuksia on toimistohenkildlla ja katsastajilla. Rekisterdintien maara on
vahentynyt huomattavasti Traficomin oma-asiointipalvelun myo6ta, jonka valityk-
sella voi suorittaa 1ahes kaikki ajoneuvon hallintaan liittyvat toimenpiteet ver-
kossa. Kaytannossa katsastustoimipisteilla suoritetaan vain haastavimmat re-
kisterdinnit, joita ovat esimerkiksi liitteelliset rekisterdinnit. Toimipisteella suori-
tettujen rekisterdintien asiakirjat 1ahetetaan jokaisen viikon paatteeksi Trafico-
mille digitoitavaksi. Traficomilla asiakirjat liitetddn ATJ-tietojarjestelmaan ajo-
neuvon rekisterdintiasiakirjoihin. Osa rekisterdintiasiakirjoista, kuten esimerkiksi

siirtolupahakemukset arkistoidaan katsastustoimipisteille.

2.3 Katsastusalan tilannekatsaus

Katsastusala kokonaisuutena on ollut viime vuosina suurien muutoksien vaiku-
tuksen alaisena. Kevaalla 2018 voimaan tullut lakimuutos vapautti aiemmin kay-
tossa olleen neljan kuukauden aikaikkunan, jonka aikana ajoneuvon katsastus
tuli suorittaa viimeistaan kayttdonottopaivaan mennessa. Kaytannossa tama tar-
koittaa sita, etta nykyaan ajoneuvon voi katsastaa koska tahansa. Kevyen ka-
luston M1/N1-ajoneuvoluokkien seka raskaiden nelipyodrien katsastusajat muut-
tuivat uudistuksen myota 4—-2—2—-2—1-syklin mukaiseksi. (Katsastusajankohdat
ajoneuvoluokittain 2020). Aiemmin kaytossa olleeseen 3—2—1-1-sykliin verrat-
tuna katsastusvalit harvenivat ensimmaista kertaa katsastettavien ja kayttoonot-

topaivasta alle 10 vuotta vanhojen yksityiskaytdssa olevien ajoneuvojen osalta.



Katsastusvalien harveneminen on aiheuttanut tydmaaran vahenemista katsas-
tustoimipisteissa, koska suurin osa tydmaarasta muodostuu M1/N1-ajoneuvo-

luokkien kevyen kaluston katsastussuoritteista.

Kevaalla 2020 katsastusvalit harvenivat jalleen. Taman muutoksen yhteydessa
yksityiskaytossa olevien yli 40 vuotta vanhojen ajoneuvojen katsastusaikavaliksi
tuli kaksi vuotta. Saman muutoksen myo6ta museoajoneuvojen katsastusaikava-
leja yhtenaistettiin siten, etta iasta riippumatta kayttdonotettiin neljan vuoden
katsastusaikavali. (Valtioneuvoston asetus ajoneuvon liikennekelpoisuuden val-
vonnasta 2019: 3 §, kohta 7 ja 8.) Kokonaisuutena jalkimmainen katsastusmaa-
raaikojen muutos ei vaikuttanut niin paljon, koska yli 40 vuotta vanhojen ja mu-
seoajoneuvojen osuus katsastettavien ajoneuvojen kokonaismaarasta on varsin

vahainen.

Tyomaaran vaheneminen aiheutti katsastusalan yrittajissa huolta, ja vuoden
2019 aikana lopetti toimintansa Traficomin julkaiseman taulukon (kuva 1) mu-
kaan 40 katsastusasemaa koko Suomen alueelta. Katsastusasemien maakun-
takohtaisesta tilastoinnista kay ilmi, etta lukumaaraisesti suurin ero oli Uuden-
maan alueella, jossa ovensa sulki yhteensa 11 asemaa. Suhteellista muutosta
arvioidessa suurin prosentuaalinen muutos oli —40 % Keski-Pohjanmaan alu-

eella. (Traficom Katsastusalan tilannekatsaus 2020.)

Toimipaikkojen | 31122015 S1.1z.=016 ST.1Z.2017 S1.12.2018 51123015 MuLtos Suhteellinen
maara toimipaikkojen muutos
lukumaarassa | toimipaikkojen
1.1.2019- rmaarasss
1.1.2020 1.1.2019-
1.1.2020
Eteli-Karjala is 16 i6 i8 is -3 -17 %a

Etels- 23 24 27 28 26
Pohjanmaa
Eteli-Savo i7 is is is is
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Keski- 7 8 ] 10 &
Pohjanmaa
Keski-Suomi 2z ) 23 =5 23

Kymenlaakso 17 18 is 19 17
Lappi 34 56 34 36 =8
Pirkanmaa 37 39 38 43 as
Pohjanmaa 1a 15 14 16 17
Pohjois-Karjala ia 13 i3 14 is

Pohjois- 45 47 43 46 41
Pohjanmaa
Pohjois-Savo 22 22 23 Zza 20

Paijat-Hame 16 18 19 21 20
Satakunta 21 22 23 26 28
Uusimaa 101 104 115 127 116

Varsinais- 40 45 47 49 46
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Kuva 1. Traficomin taulukko katsastusasemien lukuméaarasta maakunnittain
2015-2019. (Katsastusalan tilannekatsaus 2020).



3 Tutkimusongelma ja -kysymykset

3.1 Tutkimusongelma

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kehittaa katsastusyrityksen organisaatiota
tukemaan sen tulevaisuuden strategiaa. Tutkimuksessa pyrin parantamaan kat-
sastustoimipisteiden prosesseja jaottelemalla tyota ja luomalla selkeita vastuu-
alueita toiminnalle. Tyon tavoitteena on suunnitella ja toteuttaa toimiva organi-
saatiorakenne toimintaa laajentavalle kohdeyritykselle. Organisaatiosuunnitte-
lussa huomioidaan kohdeyrityksen liiketoiminnan laajentumisen edellytykset, or-
ganisaation tavoitteet ja toimipisteiden arjessa kaytannontasolla toimivat ratkai-
sut. Tyon konkreettinen tavoite on luoda kohdeyritykselle n. 50 katsastustoimi-
pisteelle organisaatiorakenne. Organisaatiorakenne-ehdotuksen ohessa tarkoi-

tuksena on myos pohtia kohdeorganisaation johtamista.

3.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa pyritaan I0ytamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

¢ Mita vaatimuksia on n. 50 katsastustoimipisteen organisaatiossa?

e Miten katsastusyrityksen organisaatio muodostuu?

¢ Millaisia muutoshaasteita organisaatiomuutoksessa on?
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4 Organisaatio

Ihmiset haluavat muutoksia niin, ettd mikaan ei muutu (Jarvinen
2012: 62).

Organisaatiolle maaritelmana on olemassa monia erilaisia kuvauksia. Organi-
saatioiden yleisyyden vuoksi niita pidetaan jopa itsestaanselvyytena. Esimer-
kiksi meista jokainen tietaa tydskentelevansa jossakin tietyssa organisaatiossa
ja ostavansa jonkin kulutushy6dykkeen niiden myymiseen keskittyvasta organi-
saatiosta. Organisaatiot yleisesti ottaen koostuvat inmisista ja niiden toimin-
noista, jossa on jatkuvaa vuorovaikutusta. Organisaatiossa toimiva yhteisé eli
tyontekijat muodostavat tydyhteison. Organisaatioille ominaista ovat tietyt kyvyt,
joita ovat osaaminen, strategia seka tieto. Kyvykkyydella tarkoitetaan organi-

saation toimintaan liittyvia vakiintuneita kaytantéja. (Harisalo 2008: 17.)

Harisalon mukaan tarkan ja yksiselitteisen maaritelman antaminen organisaa-
tiolle on hankalaa. Organisaatioille on kuitenkin olemassa nelja yleisempaa
maaritelmaa. Naiden maaritelmien ymmartaminen on tarkeaa, kun organisaa-
tiota tutkitaan tai kehitetaan. (Harisalo 2008: 17.)

Yleisin tapa maaritella organisaatio on tavoite- ja tehokkuusmalli. Taman mu-
kaan organisaatio on hyvin suunniteltu jarjestelma, jonka tarkoituksena on

paasta sille asetettuihin tavoitteisiin mahdollisimman tehokkaasti. Tavoitteelli-
suus ja tehokkuus ovat taman maaritelman mukaan organisaation tarkeimpia

ominaisuuksia. (Harisalo 2008: 17.)

Harvinaisempi maaritelma organisaatiolle on sailymismalli, jonka mukaan orga-
nisaatiot edustavat yhteistoiminnallisia jarjestelyitd. Taman mallin mukaan orga-
nisaatioiden keskeisena tarkoituksena on olemassaolon turvaaminen ja toimin-

nan jatkuvuus. (Harisalo 2008: 18.)

Kolmas organisaation maaritelma on vaihdantamalli, jossa korostetaan toimin-

taymparistdn ja organisaation valista vuorovaikutusta. Tassa toimintamallissa
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ollaan erityisen kiinnostuneita toimintaymparistén olosuhteista ja organisaation
kehitysmahdollisuuksista. (Harisalo 2008: 18.)

Neljantena maaritelmana organisaatiolle on tulkinnallinen mielikuva. Taman mu-
kaan ihmisten ymmarrys organisaatioista riippuu heidan omista kasityksistansa
ja tulkinnoistaan. Tulkinnallinen mielikuva on yksi osa todellisuudesta, kun ihmi-

nen maarittda omaa kasitystaan organisaatiosta. (Harisalo 2008: 18.)

Organisaation maaritelma vaikuttaa siihen, kuinka sita kannattaa tutkia ja kehit-
taa. Organisaatio ja sen toiminta ei ole kuitenkaan pelkastaan tavoitteisiin ja
mahdollisimman suureen tulokseen tahtaamista. Organisaation toiminta on
myaos inhimillista toimintaa, jossa joudutaan ajoittain ottamaan riskeja ja varau-

tumaan epaonnistumisiin. (Harisalo 2008: 18-19.)

Tavoitteet kuvaavat organisaatioiden olemassaolon tarkoitusta. Tavoitteiden tar-
koituksena on auttaa ohjaamaan organisaation toimintaa ja arvioimaan sen toi-
mivuutta. Tavoitteet voivat olla luonteeltaan yksiselitteisia tai moniselitteisia.
Moniselitteisten tavoitteiden ongelma on toisinaan niiden hankala toteuttaminen
ja paatdksenteon hankaluus. Usein organisaatioiden kasvaessa ja kehittyessa
tavoitteet ketjuuntuvat ja laajentuvat, jolloin yksiselitteinen tavoite voi muuttua
luonteeltaan monitahoiseksi. Monitavoitteinen organisaatio voi olla tehokkaampi
kuin yksitavoitteiset organisaatiot. Monitavoitteisten organisaatioiden haastei-
den vuoksi nykyisin suositaan kuitenkin enemman yksitavoitteisia organisaa-

tioita, joissa keskitytdan omaan ydinosaamiseen. (Harisalo 2008: 20-21.)

Klassinen organisaatioteoria alkoi kehittya 1900-luvun alussa, jolloin alettiin kiin-
nittdmaan huomiota organisaatioiden rakenteeseen ja niiden hallinnollisiin suh-
teisiin. Jokaisella organisaatiolla on oma rakenteensa, joka muodostetaan teh-
tavien ja tavoitteiden pohjalle. Rakenne kuvaa vallan ja vastuun jakautumista
seka asioiden linkittymista toisiinsa. Klassisen organisaatioteorian tavoitteena
oli saada tuotannollinen tyon suorittaminen mahdollisimman tehokkaaksi. Tuo-

tannon tehostamisessa huomioitiin rakenteen lisaksi myos erilaiset prosessit,
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joiden avulla toiminta organisaatiossa tapahtuu. Rakenteen ja prosessien tarkoi-
tuksena oli auttaa henkilostdoa tekemaan oikeita asioita, jotta organisaation ta-
voite toteutuisi. (Harisalo 2008: 68—69.)

Tehokkuuden tavoittelu perustui seuraaviin olettamuksiin:

e Tyonjakaminen ja erikoistuminen lisaa organisaatioiden tehokkuutta.

o Hierarkkinen osastojako lisaa organisaatioiden tehokkuutta.

o Komentoketjun yhtenaisyys lisaa organisaatioiden tehokkuutta. (Harisalo
2008: 69.)

Pyrkimyksena oli saada organisaation tyontekijat ymmartamaan paremmin toi-
menkuvansa. Tarkoituksena oli myos osoittaa, etta tyo on riippuvaista myos hal-
linnollisista jarjestelyista (kuva 2). (Harisalo 2008: 68—70.)

Rakennetekijat Rakennetekijéan kuvaus

1. Erkoistuminen, tydnjako  Tehtavien jakaminen erilaisiksi osatehtaviksi

2. Dsastojako Kritear, jonka avulla teht&vat ryhmitelldan yhieen

3. Auktoriteetin hisrarkia kriteeri, joka masrittda hisrarkian astesan

4. Komentoketjun yhisisyys  Kensalle tydntekijEt raporioivat suorituksistaan

f. Valvontajdnne Kuinka monen tyontekyan tyits yvksi johtaja voi val-
voa

. Keskitys ja hajautus Kuka saz paattas ja mista han saa paatida

7. Muodollisuus S&antdjen ja maaraysien aste

Kuva 2. Klassisen organisaatiorakenteen suunnittelussa huomioitavia tekijoita.
(Harisalo 2008: 71).

4.1 Organisaatiomuutos — mita silla tarkoitetaan?

Organisaatiomuutos ilmiéna on lahes yhta haasteellinen maaritella kuin organi-
saatio. Organisaatiomuutokset ovat nykyisin yrityksissa varsin yleisia, koska yri-
tysten kilpailukyky ja sopeutuminen ovat varsin usein testissa. Organisaa-

tiomuutoksia voidaan jakaa eri tyyppeihin, ja niiden taustalla on usein erilaisia
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syita. Luonteeltaan muutokset voivat olla suuria tai pienia ja aikataulullisesti no-
peita tai pitkakestoisia. (Pahkin 2019.)

4.2 Organisaatiomuutos tyyppeja

Muutos yleisena kasitteena organisaatioissa tarkoittaa esimerkiksi prosessia,
jossa jokin tulee toisenlaiseksi kuin se on alun perin ollut. Muutos tapahtuu jota-
kin asiaa muuttamalla tai muuttumalla. Tavoitteena on usein korjata tai kehittaa
sen hetkista tilannetta ja paasta parempaan lopputuloksen. Organisaatiomuutos
voidaan maaritella toiminnan rakenteelliseksi muuttamiseksi. Yksinkertaisimmil-
laan voidaan ajatella organisaatiomuutoksen olevan uuden toimintavan omak-
sumista. Organisaatiomuutos on prosessi, joka sisaltda useita vaiheita suunnit-
telun ja toteutuksen valilla. Organisaatiomuutos koskettaa usein henkilostoa,

tyotehtavia ja asemaa organisaatiossa. (Organisaatiomuutos 2022.)

Organisaatiomuutoksia voidaan jaotella eri tyyppeihin, joita ovat esimerkiksi tyo-
tapojen muutokset, organisaatiokulttuuri muutokset seka organisaatiofuusiot.
Jaottelu voi tapahtua myods muutoksien syiden perusteella proaktiivisiin ja reak-
tiivisiin syihin. Proaktiivisessa muutoksessa kehitystarve lahtee organisaation
sisalla havaitusta kehitystarpeesta tai ideasta, jolla varaudutaan tuleviin muu-
toksiin ja kehitetaan toimintaa. Reaktiivisessa muutoksessa puolestaan organi-
saatio pyrkii reagoimaan ulkopuoliseen uhkaan tai pakotteeseen, jossa vaadi-
taan nopeaa reagointia. Organisaatiomuutokset voidaan jakaa myds vahittaisiin
muutoksiin, joissa strategiaa rakennetaan vahitellen tehostamalla toimintaa, ke-
hittamalla henkilostoa ja kaytettavissa olevaa laitteistoa. Viimeisimpina muutos-
tyyppina on strateginen muutos, jossa organisaation perustehtava ja toiminnan

ehtoja maaritellaan uudelleen. (Nadler & Tushman 1990: 77-97.)

Organisaatiomuutosten tyypillisin ja nakyvin osa-alue on organisaatiorakenteen
uudistaminen. Kaytannossa tyotehtavien, toimintojen keskittaminen ja hajautta-
minen, johtamisjarjestelman uudistaminen ja yksikdiden yhdistaminen ovat tyy-
pillisia esimerkkeja organisaatiorakenteen kehityskohteista. (Kivisté 2019: 153—
154.)
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4.3 Organisaatiomuutosten ideologiat

Nopeudesta on tullut keskeinen kilpailutekija kaikkialla. Yritykset kilpailevat tuo-
teominaisuuksien, asiakaskokemusten ja hinnan lisaksi silla, kuka ehtii reagoi-
maan ensin esimerkiksi toimintaympariston muutoksiin. Tilanteen vaatiessa no-
pea muuntuminen, sopeutuminen ja kyky uudistua on nykyaan elintarkeaa. No-
peat ratkaisut edellyttava uudenlaista johtamisjarjestelmaa, jonka tavoitteena on
tehda paatokset mahdollisemman oikealla tasolla, jolla on paras ymmarrys paa-
toksen sisallosta ja kyky tehda nopea paatos. Ero perinteiseen hierarkkiseen
paatoksentekoon on suuri. Johdon pitaa pystya luottamaan organisaation alem-
piin tasoihin, ja toisaalta alemman tason pitaa ottaa vastuuta, kun paatoksente-

koa ei voi delegoida ylospain. (llmarinen & Koskela 2015: 97.)

Jokaisella organisaatiolla on oma rakenteensa, joka on johdettu sen tarkoituk-
sesta ja tavoitteista. Maaritelman mukaan organisaatiorakenne kertoo yrityksen
toiminnot ja niiden valiset suhteet. Rakenne kuvaa vallan ja vastuun jakautu-
mista organisaatiossa, ja sen avulla kuvataan, kuinka erilaiset asiat yhdistetaan
toisiinsa ja saadaan toimimaan mahdollisimman tehokkaasti. Organisaatiora-
kenne riippuu aina yrityksen koosta ja henkildstomaarasta. Organisaation kas-
vaessa ja toiminnan laajentuessa organisaatiorakennetta kannattaa tutkia te-
hokkuuden nakdkulmasta ja suunnitella yritykselle toimiva organisaatiokaavio.
Organisaatiorakenteen tehtavia kuvataan usein erilaisilla organisaatiokaavioilla.
Organisaatiokaavio on visuaalinen kuvaus organisaation rakenteesta (kuva 3).
Organisaatiot voidaan jaotella eri tyyppeihin, joita ovat perinteiset linja- ja matrii-
siorganisaatiot, prosessi, projekti, tiimi ja modulaariset organisaatiot. (Viitala &
Jylha 2019: 147.)



Toimitusjohtaja

Tuotanto

Kuva 3. Pelkistetty visuaalinen esimerkki organisaatiokaavion rakenteesta.

Asiakaspalvelu

Organisaatiorakenteen perustehtavia ovat

e organisaation tehokas toiminta

resurssien hyodyntaminen

organisaation toiminnan johtaminen

Markkinointi

vastuualueiden maarittely ja yhdistaminen eri osien valilla

henkiloston tyytyvaisyyden parantaminen (Jalonen 2019).

15

Nykyaan organisaatiorakenteet uudistuvat nopeasti ja uusia variaatioita organi-

saatiomalleista syntyy jatkuvasti. Organisaatiorakenteissa on kuitenkin joitain

yhdistavia tekijoita, kuten matala hierarkkisuus ja pyrkimys paikalliseen paatok-

sentekoon. Organisaatiorakenteissa myds suositaan itseohjautumista, jossa ko-

rostuu luottamus, vuorovaikutus ja motivaatio. Vastuuta ja mahdollisuuksia an-

netaan ylhaalta alaspain. (Jalonen 2019.)
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Organisaatiorakenteen muodostaminen palvelee pitkan aikavalin tahtaimella,

jotta organisaatio suoriutuu perustehtavissdan mahdollisimman hyvin. (Jalonen
2019). Seuraavassa perehdytaan tarkemmin linja- ja matriisirakenteisiin organi-
saatiomalleihin, koska kokemusperaisesti voin todeta katsastusalalle parhaiten

sopivan yksinkertaisen ja joustavan rakenteen yhdistelman.

Linjaorganisaatio on perinteinen varsin hierarkkinen organisaatiomalli, jossa
kaskyt tulevat ylhaalta alaspain. Rakenne on yksinkertainen ja sita voidaan pi-
taa organisaatiorakenteiden prototyyppina. Linjaorganisaatiossa on selkeasti ra-
jatut vastuualueet, joiden mukaan henkildsto toimii. Linjaorganisaation vahvuus
on tehokas toiminta. Heikkoutena on rakenteen kankeus, tyontekijoiden itseoh-

jautumisen rajaaminen ja viestinnan heikko toiminta. (Harisalo 2008: 72—73.)

Matriisirakenteella tarkoitetaan sita, etta organisaation eri toiminnot ovat saan-
nollisesti yhteydessa toisiinsa. Matriisiorganisaatiossa toteutuu ristikkaisohjaus,
joka tarkoittaa kaytannossa sita, etta toiminnasta vastataan yhdelle tai useam-
malle esihenkildlle. Ristikkdisohjauksen avulla matriisiorganisaation viestinta toi-
mii yleensa hyvin, koska tieto liikkuu organisaatiorakenteessa paremmin sivut-
tain kuin pystysuoraan. Matriisiorganisaation etuja ovat nopea muokkautuminen
ja joustavuus. Matriisiorganisaatio onkin verrattain kettera nykyisiin toimintaym-
paristoihin, jossa tilanteet muuttuvat nopeasti ja asioihin vaaditaan nopeaa rea-
gointia. Matriisiorganisaation haasteita ovat toisinaan epaselvat vastuualueet ja
roolit. Jaettu johtajuus voi aiheuttaa haasteita, kun tavoitteet ja tehtavat ovat ris-
tiriidassa keskenaan. Tyonkuvan epaselvyydet aiheuttavat priorisointiongelmia,
jolloin organisaation toiminta kokonaisuudessaan voi heikentya. Matriisiorgani-
saation johtaminen voi muodostua kalliiksi, koska hallinnollista henkilokuntaa
tarvitaan raskaamman johtamisrakenteen vuoksi huomattavasti enemman. (Ha-
risalo 2008: 74-76.)
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4.4 Asiakkaan merkitys organisaatiomalleihin

Ennen asiakkaat mukautuivat ja tyytyivat helpommin yritysten toimintatapoihin
ja palveluaikoihin. Yritykset maarittivat sdannaot ja puitteet toiminnalleen ja asi-
akkaiden kanssakaymiselle. Asiakkaiden oli ikaan kuin sopeuduttava yritysten
maailmaan ja mentava niiden ehdoilla. Nykyaan asetelma on monelta osin
muuttunut painvastaiseksi. Asiakkaat yha useammin maarittavat ajankohdat ja
kanavat, milloin ja missa haluavat olla vuorovaikutuksessa yritysten kanssa. (ll-
marinen & Koskela 2015: 180.)

Asiakkuusajattelu, erilaiset asiakkuuteen liittyvat strategiat ja asiakkuusmarkki-
nointi ovat vakiintuneita kaytantdja monissa yrityksissa. Asiakkuuteen kohdis-
tuva ajattelu on kaynnistynyt 2000-luvun alkupuolella digitalisaation mydéta. Asi-
akkuusajattelu on muokannut tilannetta niin, etta asiakkaat odottavat heidan toi-
veensa ja odotuksensa ohjaavan ja muokkaavaan yrityksen toimintaa. Asiak-
kailla on valtaa aikaisempaa enemman. Vertailu, kilpailuttaminen, arviointi ja
palveluntarjoajan vaihtaminen ovat nykyaan helppoa tarjolla olevan informaa-
tion vuoksi. Yrityksille tama merkitsee kovempaa kilpailua ja tarvetta erottua
edukseen kilpailijoista. Yritysten on oltava kiinnostavia, houkuttelevia ja merki-
tyksellisia asiakkaiden kiinnostuksen herattamiseksi. Asiakas sanelee entista
enemman itse, miten, missa ja milloin han haluaa asiointinsa suorittaa. (llmari-
nen & Koskela 2015: 176-178.)

Perinteisesti asiakkaat ovat olleet yrityksille markkinoinnin tai viestinnan koh-
teita, palvelun tai tuotteen ostajia ja maksajia seka palveluiden kayttajia. Nyky-
aan asiakkaat voivat olla markkinoijia ja sisallontuottajia. Tama tapahtuu jaka-
malla saamiaan kokemuksia ja suosituksia. Asiakkaat valittavat eteenpain yri-
tyksen tuottamaa sisaltoa ja osallistuvat markkinoinnin ja mainonnan tuottami-
seen. Monet yritykset ovatkin nahneet tassa mahdollisuuden ja avanneet arvos-

telu- ja arviointimahdollisuuden toiminnalleen. (limarinen & Koskela 2015: 179.)

Asiakkaat voivat olla myds tuotteiden ja palveluiden kehittajia, jolloin he antavat

kehitysideoita ja osallistuvat tuotteiden ja palveluiden kehittdmiseen esimerkiksi
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asiakasyhteistyon kautta. Joukkoistaminen on yksi suosittu menetelma asiakas-
lahtdiseen palvelun kehittamiseen, koska talloin saadaan enemman erilaisia na-
kokulmia esille. (llmarinen & Koskela 2015: 179-180.)

Asiakkaiden rooleilla (kuva 4) on myos omat haittapuolensa, jotka voivat ilmeita
esimerkiksi yritykseen kohdistuvana kritiikkina tai pahimmillaan jopa mustamaa-
laamisena. Yrityksen nakokulmasta esimerkiksi sosiaalisessa mediassa levia-
vaa kritiikkkia on mahdotonta hallita tai sensuroida. Parhaita keinoja kritiikin mini-
mointiin ovat yritystoiminnan avoimuus, lapinakyvyys ja luotettavuus. (Ilmarinen
& Koskela 2015: 179.)
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Kuva 4. Asiakkaan rooleja asiakaslahtdisessa toiminnassa. (mukaillen limarinen
& Koskela 2015: 178)
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Nopeus asiakkaille tarjottavissa palveluissa on nykyisin organisaatioille arkipai-
vaa. Asiakkaat odottavat, etta erilaisiin yhteydenottoihin, tarjouspyyntdihin ja
muihin tarpeisiin vastataan nopeasti (kuva 5). Yrityksen liikketoiminnan edellytyk-
sena on, etta toimintamallit ja prosessit ovat kehitettava siten etta paatoksen-
teon, toiminnan kehittamisen ja asiakastarpeiden tayttymisen on oltava riitta-
valla tasolla. (llmarinen & Koskela 2015: 198-199.)

ESIMERKKEJA Asiakkaiden odotus ennen Asiakkaiden odotus nyt

‘ . ‘ 1-2min (my8s iltaisin ja
Jonotusaika puhelinpalveluun 3-10 min . »
viikonloppuisin)

2-15min
Ajanvarauksen tekeminen |a&kériin tai hammasléakériin o heti (24/7)
(aukioloaikana)

Uusi verokortti 2-5vrk heti (24/7)
Sahkasopimuksen tekeminen 2-5vrk heti (24/7)

Lainatarjous pankista 3-10 wrk heti-2 vrk

Vastaus asiakkaan lahettdmazn sahkopostitiedusteluun 1-3vrk 1-24h

Verkkokaupasta tilatun tuotteen toimitusaika 1-2 vkoa 2-5 pv (myds ulkomailta)

Taulukko 9 Asiakkaan odotuksat palvelun nopeuden suhtean.

Kuva 5. Asiakkaiden odotus ennen ja nykyaan. (limarinen & Koskela 2015: 198)

4.5 Organisaatiomuutoksia ja niiden toteutuksia

Jokainen organisaatiomuutos on oma kokonaisuutensa, joten takuuvarmasti toi-
mivaa toimintasuunnitelmaa on lahes mahdotonta laatia. Kaytdssa on kuitenkin
hyvaksi havaittuja toimintamalleja, joita organisaatiomuutoksissa on jo menes-

tyksekkaaksi hyddynnetty. (Organisaatiomuutos 2022.)

Organisaatiomuutos alkaa talonrakentamisen tavoin perustan luomisesta. Orga-

nisaatiomuutoksen perustalla tarkoitetaan muutostarpeen, kaytanndn edellytys-
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ten tunnistamisella ja tavoitteiden asettamisella. Ennen organisaatiomuutok-
seen ryhtymista on selvitettava vastaus muutamaan kysymykseen: Mita muute-
taan? Mitka ovat muutoksen tavoitteet? Miten muutosprosessia arvioidaan?
Naiden kysymysten jalkeen muutoksen tarkoitus muotoillaan perustelluksi visi-
oksi. Organisaatiomuutoksen suunnittelun yhteydessa on tarkeaa hahmotella
muutoksen kokonaiskuva. Muutoksen edellytyksien arviointi on myos olennai-
nen vaihe suunnittelussa. Huomion keskipisteena ovat muutosprosessiin kay-
tossa oleva aika, tekniset mahdollisuudet, organisaation voimavarat seka jaksa-

minen, fyysiset puitteet ja ymparistdon liittyvat tekijat. (Kauhanen 2018: 52.)

Organisaatiorakenteen muuttaminen on yksi suurimpia organisaatiomuutoksia,
mita yritys voi kohdata. Organisaatiorakenne maarittaa organisaation vastuualu-
eet, roolit ja tyétehtavat. Rakenteen tavoitteena on luoda organisaatiolle nake-
mys toiminnan jarjestyksesta, tyonjaosta seka ohjaussuhteista. Valitettavasti ta-
voite ei usein toteudu kaytannon elamassa. Kyse on enemman siita, miten asi-

oiden toivottaisiin tapahtuvan organisaatiossa. (Jalonen 2019.)

Organisaatiorakenteen tulee sopia yhteen organisaation perustehtavan ja toi-
mintojen kanssa. Organisaatiorakenteen mahdollisuudet ovat sidoksissa tehta-
viin, tavoitteisiin, ihmisiin ja ymparistdoon. Rakenteen maarittamisessa on kuiten-
kin aina useita eri vaihtoehtoja. Samalla toimialalla toimivat kilpailevat yritykset
voivat menestya yhta hyvin tai jopa paremmin erilaisella organisaatioraken-
teella. (Jalonen 2019.)

Organisaatiorakenteen suunnittelu vaatii toimialan syvallista ymmarrysta, mutta
perustavoite on kuitenkin varsin yksinkertainen. Rakenteen avulla pyritaan jar-
jestamaan tyotehtavat ja vastuualueet tavalla, jolla toiminta on mahdollisimman
tehokasta. (Kivistd 2019: 153-154.)

Usein ajatellaan organisaatiorakenteen suunnittelun olevan pelkkien nimikkei-
den maarittamista ja sijoittamisesta organisaatiokaavion laatikoihin. Kyseessa

on kuitenkin varsin monimutkainen kokonaisuus, jossa olisi hyva huomioida
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my0Os kohde organisaation rooleja, toimintamalleja ja prosesseja. Organisaa-
tiorakenteen suunnittelu pyrkii myos seuraamaan yrityksen strategista linjausta.

Organisaatiorakenteen suunnittelun keskeisia paamaaria ovat seuraavat:
o Tiedetaan, etta kuka tekee mitakin ja missa jarjestyksessa.
o Tiedetaan vastuualueet ja kenelle ne kuuluvat.

o Tiedetaan johtamisen rakenne, kuka johtaa ja keta. (Kivistd 2019: 153—

154.)

Muutosjohtamisajattelun uranuurtaja Kurt Lewinin mukaan organisaatioiden
muutokset ovat monimutkaisia kokonaisuuksia, joiden paatoksenteossa hyo-
dynnetaan tietopohjaisia vuorovaikutteita ja sosiaalisia tekijoita. Han painotti
teoriassaan sosiaalisia tekijoita ja loi kolmivaiheisen mallin, joka koostuu sula-

tusvaiheesta, toteuttamisesta ja vakiinnuttamisvaiheesta (kuva 6). (Hakonen

ym. 2020: 27.)

Sulata - Muuta - Jaadyta

* QOrganisaation * Muutoksen *  Muutoksen
muutosvalmiuden toteuttaminen pysyvyyden
varmistaminen varmistaminen

Kuva 6. Kaavio mukaillen Lewinin teoriaa muutosmallista.

Sulatusvaiheessa keskitytaan viestimaan ongelmasta, joka on korjauksen tar-

peessa. Talla pyritdan vahentamaan epavarmuutta ja vastustusta muutosta
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kohtaan. Organisaation jasenia pyritdan motivoimaan ja luomaan hyva muu-
tosta tukeva ilmapiiri. Organisaation jasenten positiivinen mielikuva luo hyvan

mahdollisuuden onnistua muutosprosessissa. (Hakonen ym. 2020: 27.)

Hyvin tehdyn pohjatyon jalkeen siirrytdadn muutoksen toteuttamisvaiheeseen,

jossa keskitytaan muutokseen liittyvien asioiden hoitamiseen. Taman vaiheen
tarkoituksena on saada organisaation jasenet omaksumaan muutoksen ja uu-
den toimintamallin. Motivaation sailyttaminen on tarkeaa, koska usein muutok-

set tuovat myos muutoshaasteita mukanaan. (Hakonen ym. 2020: 27.)

Kaavion viimeisessa vaiheessa varmistetaan ja vakiinnutetaan muutoksen py-
syvyys organisaatiossa. Organisaation jasenia tuetaan uuden toimintamallin
kaytdssa ja samalla estetaan palautumista vanhaan toimintamalliin. (Hakonen
ym. 2020: 27.)

4.6 Muutosprosessin hallinta

Elamme nopeasti muokkautuvassa maailmassa, jossa tilanteet on pyrittava ot-
tamaan haltuun mahdollisimman nopeasti. Muutokset vaativat usein organisaa-
tiolta sopeutumista, vanhan kaytanteen hylkaamista ja uuden oppimista. Yrityk-
sen on pystyttava reagoimaan nopeasti muuttuvassa toimintaymparistdssa ja
mukauduttava sen edellyttamiin tarpeisiin. Mikali muutokseen ei pystyta vastaa-
maan riittavan nopeasti antaa se kilpailijoille mahdollisuuden iskea markkinoilla.
Muuttuvassa toimintaymparistdssa korostuu muutosjohtamisen tarkeys ja am-
mattitaitoisuus. Muutosjohtamista voidaan kuvata neljasta eri nakdokulmasta: lii-
ketoiminnan johtaminen, tiimin johtaminen, tyontekijan johtaminen ja itsensa
johtaminen. (Pirinen 2014: 14-22.)

NyKkyisissa organisaatioissa "korkealta johtaminen” on vahentynyt ja johtamiska-
sitykset ovat muuttuneet jaettuun ja valmentavaan johtamiseen. Johtajuutta tar-
vitaan organisaation kaikissa toimintatasoissa ja rooleissa. Kyse on siita, miten
koko organisaatio saadaan aktivoitua johtamiseen ja kehittdamaan omaa toimin-

taansa. Prosessi lahtee liikkeelle organisaatiokaaviossa ylhaalta alaspain,
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koska johtajat ja esihenkil6t toimivat ikdan kuin suunnannayttajind koko muulle
henkilostolle. (Korhonen & Bergman 2019: 10-14.)

Perinteisesti ajateltuna johtajuus voidaan jakaa henkildjohtamiseen ja asiajohta-
miseen, joita molempia joudutaan hyddyntamaan organisaation menesty-
miseksi. Henkilojohtaminen on vaikuttamista, joka kohdistuu ihmisiin ohjaamalla
heidan tyoskentelyansa. Henkilojohtamisella pyritaan mahdollistamaan henki-
|6ston onnistuminen annetuissa tehtavissa. Henkilojohtaminen koetaan usein
vaikeammiksi, koska henkiloston odotukset esihenkildita kohtaan ovat usein ko-
vat. EsihenkilGilta odotetaan mm. kokemusta erilaisten ihmisten johtamisesta ja
tyGilmapiirin seka tyohyvinvoinnin varmistamista. Hyva henkilojohtaminen tuot-
taa henkildston hyvinvoinnin kautta paremman lopputuloksen, koska kaikki or-
ganisaation jasenet haluavat saavuttaa yhteisen paamaaran. (Viitala & Jylha
2019: 20-21.)

Asiajohtamisella pyritaan luomaan sellaiset olosuhteet, jolla organisaation ta-
voitteiden saavuttaminen mahdollistetaan. Luonteeltaan asiajohtaminen on toi-
minnan organisointia ja valvontaa, jotta tydvaiheet sujuvat mahdollisimman te-
hokkaasti. Asiajohtamisille on ominaista ratkaisukeskeisyys, ja silla pyritaan jar-
jestelmalliseen tekemiseen ja toiminnan jatkuvuuteen. Asiajohtamista voidaan
luonnehtia "kovaksi johtamiseksi”. (Viitala & Jylha 2019: 20-22.)

Johtajuutta on myos itsensa johtaminen, jonka keskeinen ominaispiirre on itse-
tutkiskelu. Tarkoituksena on tunnistaa omat heikkoudet ja vahvuudet seka kehit-
taa omaa tyota haluttuun suuntaan. Muutostilanteissa itsensa johtamisen taidot
korostuvat, koska tilanne voi olla myos esihenkildille erittain kuluttava ja aiheut-

taa usein epavarmuutta. (Viitala & Jylha 2019: 22.)

Muutoksessa johtajan rooli on tarkea ja ilman oikeanlaista johtamista muutos ei
onnistu. Taitava muutosjohtaja selventaa tavoitteet, nayttaa suuntaa ja kannus-
taa henkilostoa koko muutosprosessin matkalla. Johtajan kuuluu olla oikeuden-
mukainen, tasa-arvoinen ja inhimillinen henkildstolleen muutoksen aikana. (Piri-
nen 2014: 23.)
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Muutoksen hallintaan on sovellettavissa useita eri toimintamalleja, jotka riippu-
vat organisaatiomuutoksen luonteesta. Karkeasti maariteltyna vaihtoehtoina on
intuitiivinen "omalla painoilla” etenemisen malli ja rationaalinen erittain tarkoin
ennalta suunniteltu malli. Nama toimintamallit ovat varsin kaukana toisistaan,
mutta molemmat kaytettavissa olevia vaihtoehtoja muutokseen hallintaan.
(Stenvall & Virtanen 2007: 46.)

Organisaatiomuutoksessa on otettava huomioon muutosten laajuus ja kaytetta-
vissa oleva aikataulu, jolla muutos aiotaan toteuttaa. Muutosten laajuus voi ti-
lanteen mukaan olla pieni tai laaja. Pieni muutos koskettaa vain osaa organi-
saatiosta ja laaja muutos koskettaa koko organisaatiota. Esimerkkina pienet
muutokset ovat tuote- tai palvelumuutoksia, kun taas laajat muutokset ovat ra-
kenteiden tai tyotehtavien muutoksia. Aikataulullisesti muutos on nopea, mikali
siihen kuluva aika mitataan viikoissa tai kuukausissa. Hidas organisaatiomuutos

voi kestaa jopa useita vuosia. (Stenvall & Virtanen 2007: 24-27.)

Muutoksen kaynnistyttya johtajien ja esihenkildiden vastuulla on saada uudet
toimintamallit ja -tavat toteutumaan kohdeorganisaatiossa. Yrityksen ylimman
johdon toiminta vaikuttaa ratkaisevasti siihen, millainen muutoksesta tulee ja mi-
ten henkilosto sen kokee. Myos esihenkildiden rooli muutosprosessissa on tar-
keaa ja heidat kannattaa sitouttaa muutokseen hyvissa ajoin, jotta prosessi ete-

nee mahdollisimman sujuvasti. (Hakonen ym. 2020: 50.)

Muutosjohtamisen haasteellisimpia tilanteita ovat henkilostovahvuuteen vaikut-
tavat organisaatiomuutokset. Mikali muutoksen kohteena ovat organisaation so-
siaaliset rakenteet ja henkiloston tunteet. Tilanne on ymmarrettava, koska tyo,
tydymparisto ja osaamisvaatimukset voivat muuttua. Tamankaltaisessa tilan-
teessa tarvitaan muutoksen vastuullista hoitamista, jossa ovat mukana ylin
johto, esihenkil6t ja mahdolliset henkildstdjohtamisen ammattilaiset. (Hakonen
ym. 2020: 28.)
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Henkildstévahvuuden muutostilanteissa esihenkildt yleensa valittavat viestit
ylemmalta johdolta henkilostolle, jarjestelevat ja muokkaavat tehtavia ja huoleh-
tivat muutostilanteen sujumisesta. Henkilostovahvuuteen liittyvien muutoksien
onnistuminen on usein riippuvainen esihenkildiden tydsta. Tilanne on haastava,
koska usein henkilostdoa koskevissa muutoksissa myos esihenkilot itse ovat

yhta epavarmassa tilanteessa kuin muu henkildstd. (Hakonen ym. 2020: 63.)

Suomessa kaytossa olevilla johtamismalleilla on useita yhtalaisyyksia pohjois-
maisiin johtamismalleihin. Tyypillisia ominaispiirteita johtamisessa ovat mm.
avoimuus, tiimityQ, tasa-arvoisuus ja toiminnallisuus. Johtamismallit ovat ajan
saatossa vahitellen muokkautuneet vahemman hierarkkiseen suuntaan. Nyky-
aan organisaatioiden toiminta halutaan rakentaa sovittujen prosessien mukai-
sesti. Tarkalla prosessin kuvauksella ja maarittelylla pyritaan siihen, etta kaikki
tietavat kuinka toimitaan. Tama on vaikuttanut esihenkildiden maaraan nykyi-

sissa organisaatioissa. (Suomalainen johtaminen 2020.)

4.7 Henkildstd muutosprosessissa

Muutokset tuovat mukaan monesti ristiriitaisia tuntemuksia tydyhteisdssa. Muu-
toksen myd6ta jostakin taytyy luopua ja toisaalta oppia jotakin uutta. Organisaa-
tioiden toiminnan kannalta muutokset ovat valttamattomia ja pysyvassa roolissa

organisaatiossa. (Pirinen 2014: 13—-14.)

Henkiloston kokemukset ja reaktiot tuovat oman merkittdvan haasteensa muu-
tosprosessin toteuttamiselle. Muutoksen synnyttamista reaktioista yleisin on
epavarmuus. Huoli muutoksen vaikutuksesta omaan tyohon ja jatkuvuuteen on
luonnollista. Epavarmuus heraa erityisen helposti silloin, kun tulevien paatésten
ja mahdollisuuksien ennustaminen on vaikeaa. Epavarmuudella on todettu ole-
van useita huonoja vaikutuksia tydasenteisiin, tydhyvinvointiin ja tydssa suoriu-
tumiseen. Epavarmuus heikentaa erityisesti motivaatiota ja sitoutumista. Pahim-
millaan muutosten mukanaan tuoma epavarmuus nakyy tydyhteiséssa konflik-
tien ja sairauspoissaolojen lisdantymisena. Epavarmuuden kaynnistama kierre

on hankala pysayttaa ja pitkanaikavalin nakymassa se aiheuttaa organisaatiolle
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tuottavuuden laskua, tydon laadun huononemista ja sita kautta organisaation

maineen heikkenemista. (Hakonen ym. 2020: 2-3.)

Henkildston reaktioihin muutosprosessissa voidaan vaikuttaa merkittavasti or-
ganisaation toimintatavoilla. Muutosprosessin aiheuttamaa epavarmuutta henki-
|6stdssa voi organisaatiotasolla korjata oikeudenmukaisuudella. Oikeudenmu-
kaisuuden merkitys kasvaa, kun ihmiset ovat epavarmoja tilanteestaan ja me-
neilldan olevasta muutoksesta. Epavarmuuden hallinnan teorian mukaan ihmi-
sille on tyypillista kiinnittdd huomioita oikeudenmukaisuuteen saadakseen tietoa
omasta asemastaan ja statuksestaan. Ihmiset tulkitsevat oman kohtelunsa oi-
keudenmukaisuutta ja maarittavat asemaansa muuttuvassa organisaatiossa
sen perusteella. Talloin ihmiset kokevat arvostuksen, reilut menettelytavat, osal-
listamisen ja aktiivisen viestinnan mahdollisuutena uusiin vastuihin ja urakehi-
tykseen. Epavarmuutta henkilostossa voidaan vahentaa luottamuksen rakenta-
misella, henkiloston kouluttamisella seka esihenkildilta saatavalla tuella. Hyva
henkilostojohtaminen ja esihenkilotyo ovat tarkeassa roolissa organisaation

muutosprosessin lapiviennissa. (Hakonen ym. 2020: 4.)

Henkiloston yhdistymisilla esimerkiksi yrityskauppojen yhteydessa ja henkilosto-
vahennyksilla on pitkalti samanlaisia vaikutuksia henkilostoon. Yhdistymisissa
on kyse kahden tai useamman organisaation sopeuttamisesta, jolloin paamaa-
rand on tehokas tydskentely yhdessa. Yhdistymisiin voi liittyd myos irtisanomi-
sia, jotka aiheuttavat epavarmuutta ja epaselvyytta omasta asemasta ja tulevai-
suudesta tyoyhteisdssa. Epavarma tilanne aiheuttaa ongelmia henkilostossa.
Pahimmillaan organisaatio voi menettaa tarkeita osaaijia kilpailijoille ja saada
huonon maineen. Henkilostomaaraan vaikuttavien muutosten yhteydessa on
tarkeaa sitouttaa ja samaistuttaa henkiléstd uuteen organisaatioon (kuva 7). Sa-
maistumisella tarkoitetaan yhteenkuuluvuutta organisaatioon. Tutkimusten mu-
kaan henkilostolle suunnattu aktiivinen viestinta, arvostaminen ja kuunteleminen
ovat tarkeita elementteja samaistumisen rakentamisessa. (Hakonen ym. 2020:
10-12.)
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= Ylpeys ja arvostus -

Muutoksen

oikeudenmukaisuus Samaistuminen ja Suoriutuminen ja

sitoutuminen muutokseen tyytyvaisyys
~
g A

* Epavarmuuden véheneminen -

Kuva 7. Henkil6std6 muutosprosessissa ja muutoksen liittyvia kulmakivia. (mu-
kaillen Hakonen ym. 2020: 11).

Vietamme paljon aikaa tydyhteisossamme, joten sen merkitys ja toiminta on
meille tarkeaa. Organisaatioiden yhdistymisissa toiset osapuolet nahdaan usein
aluksi kielteisessa valossa. Muutoshaasteiden helpottamiseksi johdon kannat-
taa korostaa yhdistyvien organisaatioiden samankaltaisuuksia ja luoda mahdol-

lisimman paljon yhteistydmahdollisuuksia. (Hakonen ym. 2020: 12.)

Tutkijat ovat varsin yksimielisia siita, etta oikeudenmukaisuus on tarkein ele-
mentti henkildston samaistumisessa. Kyse on muutoksen kautta koetusta oikeu-
denmukaisuudesta. Ihmiset kokevat oikeudenmukaisuuden eritavoin, mutta tut-
kimusten mukaan tarkeimpia asioita ovat tasapuolisuus resurssien jaossa ja

puolueettomuus paatésten teossa. (Hakonen ym. 2020: 12-13.)

Hakosen mukaan kymmenen tarkeinta kriteeria liittyen paatoksentekoon ja oi-

keudenmukaisuuteen ovat

e resurssien tasapuolinen jako

e muutosta koskevien kuuleminen

e paatdésten johdonmukaisuus
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e paatdsten teon puolueettomuus

e paatdsten perustuminen tietoon

e virheellisten paatdsten korjaaminen

e paatdsten teon oikea aikaisuus, hitaus tai nopeus

e eettisyys ja harhaanjohtavan toiminnan valttaminen

e arvostus ja kunnioitus kaikissa muutosprosessin vaiheissa

¢ rehellisten perustelujen antaminen ja ennakoiva tiedottaminen paatok-

sista ja muutosprosessin vaiheista (Hakonen ym. 2020: 13).

Samaistuminen ja sitoutuminen suurten organisaatiomuutosten jalkeen ovat
keskeisia henkiloston motivaatiotekijoita. Organisaatioon samaistuneet henkilot
pyrkivat toimimaan tehokkaasti, koska he tuntevat kuuluvansa organisaatioon ja
se on merkityksellinen osa heidan identiteettiaan. Sitouttaminen puolestaan in-
nostaa yhteistydhon ja yhteisen paamaaran saavuttamiseen. (Hakonen ym.
2020: 13-14.)

Muutosnopeus ja sen oikeaoppinen maarittaminen on varsin vaikeaa organisaa-
tiomuutoksessa. Uusien toimintamallien ja jarjestelmien nopea kayttoonotto ei
poista tosiasiaa, etta henkilostd elaa viela murrosvaiheessa. Henkilostolla on
oma historia vanhassa organisaatiossa. Vanhaan organisaatioon on samais-
tuttu ja sitouduttu, joten kaytanteista on vaikea luopua. Tutkimukset osoittavat,
ettd vanhoista kaytanteista luopuminen ja uuden omaksuminen vaatii enemman
aikaa, kuin suunnitteluvaiheessa usein huomioidaan. Muutosvaikeuksien
kanssa kamppaileva henkildsto tarvitsee organisaation tayden tuen (kuva 8).
(Hakonen ym. 2020: 14.)
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oikeudenmukaisuus \ [ tavoitteita ja \ Anna muutokselle
aina, kun se on | ‘ yhteistydmahdollisuuksia .'l '. riittavasti aikaa

mahdollista

Kuva 8. Organisaatiomuutoksen onnistumisen kolme kulmakivea henkildéston
nakokulmasta. (mukaillen Hakonen ym. 2020: 14).

Yhdistyvien organisaatioiden koolla on merkitysta muutoksen vakiinnuttamiseen
ja muutosprosessin nopeuteen. Henkiloston nakokulmasta uuteen organisaa-
tioon sopeutuminen on aina aikaa vieva prosessi. Samaistuminen uuteen orga-
nisaatioon on aluksi alhaista, koska uudesta organisaatiosta on vaikea muodos-
taa etukateen kokonaiskuvaa. Tulevaisuus nayttaa henkilostolle aluksi organi-
saatioiden kokoelmalta, joista puuttuu jatkuvuuden tunne. Tassa tilanteessa
henkilostd samaistuu helpommin vanhaan tuttuun ja turvalliseen organisaation
kuin uuteen organisaatioon. Organisaatioiden koolla ja voimasuhteilla on merki-
tysta uuteen organisaatioon siirtymisessa (kuva 9). Alkujaan suuremmassa or-
ganisaatiossa uskotaan vanhojen toimintamallien sailymiseen, mika nopeuttaa
uuteen organisaatioon samaistumista. Huomattavasti pienemmissa organisaa-
tioissa voi esiintya uhkakuvia ja epailyksia siita, ettd muutoksen jalkeen organi-
saation toimintatavat ja kulttuuri maaraytyvat suuremman organisaation mu-
kaiseksi. Pienemman organisaation samaistuminen uuteen kokonaisuuteen on
hitaampaa. Tutkimusten mukaan samaistuminen uuteen organisaatioon hyvin
erikokoisten organisaatioiden valilla voi kestaa useita vuosia. Alun perin pie-
nempien organisaatioiden henkiloston epavarmuus ja uhkakuvat vaistyivat ver-
rattain hitaasti. (Hakonen ym. 2020: 21-23.)
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Kuva 9. Tiivistelma onnistuneen prosessin hallintaan, kun suuri organisaatio yh-
distyy pienemman kanssa. (mukaillen Hakonen ym. 2020: 23)

Henkildstonakokulma on tutkimusten mukaan osoittautunut tarkeaksi kulmaki-
veksi yrityskauppojen taustalla. Yritysten yhdistyminen lahtee yleensa liikkeelle
siita, etta havaitaan tarve rakentaa tulevaisuuden menestysta vahvemmalle
pohjalle. Talloin sopivan yrityksen liiketoiminta vahvistaa ja taydentaa olemassa
olevaa liiketoimintaa esimerkiksi osaamisella ja olemassa olevalla asiakasver-
kostolla. Yrityskauppaprosessin kaynnistyminen nakyy johdolle jo varhaisessa
vaiheessa, jolloin selvitetaan ja tunnustellaan kohdetta. Henkilostojohtamisen
nakokulmasta prosessi kaynnistyy, kun yrityskaupasta on virallisesti iimoitettu.
Henkildstdjohtamista voi kuvata neljalla eri roolilla: strateginen kumppani, muu-
tosagentti, hallinnollinen asiantuntija ja henkildston kehittaja. Henkildstéjohtami-
nen strategisella tasolla tarkoittaa koko henkilostojohtamisen potentiaalin hyo-
dyntamista. (Hakonen ym. 2020: 32-33.)

5 Tutkittava organisaatio

Tyon lahtotilanteessa DEKRA Katsastuksen asemaverkosto muodostuu kuu-
desta toimipisteesta Ita-Suomen alueella. Kohdeorganisaation henkildsto [ahto-
tilanteessa muodostuu katsastajista, toimistohenkildista ja toimitusjohtajasta
(kuva 10). Tydntekijoiden lukumaara tyon lahtdtilanteessa on 12, joista osa
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tydskentelee kausiluonteisesti ja tarpeen vaatiessa. Katsastajien ja toimistohen-
kiloiden johtajana toimii toimitusjohtaja. Lahtotilanteessa tutkittavan organisaa-

tion vastuualueita voidaan luonnehtia jakamattomiksi.

Toimitusjohtaja

Katsastajat Toimistohenkilot

Kuva 10. Kehitystehtavan lahtokohta, organisaatiokaavio mukaillen tyon Iahtoti-
lannetta.

Kohdeorganisaation lahtotilanteessa kuuden katsastustoimipisteen tyoskente-
lyssa vallitsee kaaviokuvan mukainen matalahierarkkiseksi luonnehdittava kevyt
organisaatiorakenne, jossa tydskentelee tiivis hyvin motivoitunut henkilésto. Or-
ganisaatiorakennetta voidaan luonnehtia myos joustavaksi ja dynaamiseksi. Ko-
likon kdantopuolena lahtotilanteen organisaatiorakenteelle on se, etta tamankal-
taisena organisaatio on helposti haavoittuva yllattavan tilanteen sattuessa. Tyon
lahtotilanteessa jokaisen yksittaisen tyontekijan rooli organisaation toiminnan
kannalta on merkittava, ja esimerkiksi sairauspoissaolot pahimmillaan aiheutta-

vat toiminnan keskeytymisen yksittdisessa toimipisteessa.

Olen havainnut henkiléston itseohjautumisen lisdantyneen organisaatiossa mer-
kittavasti, kun kohdeyrityksen omistajuussuhteet muuttuivat. ltseohjautuminen

nakyy kohdeorganisaatiossa vastuun ottamisena ja roolituksena. Henkildston
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sisalla eri toimipisteiden valilla on tapahtunut Iahentymista, ja toiminta on muok-
kautunut enemman tiimityoskentelyn kaltaiseksi toiminnaksi. Kaytannossa tama
on nakynyt esimerkiksi erilaisten ongelmatilanteiden yhteisen ratkaisumallin

pohdinnassa ja teknisessa neuvonnassa.

Henkildston itseohjautuminen sisaltaa mielestani samalla hyvia etta huonoja
puolia. Hyvia puolia ovat henkiloston aito halu menestya omassa tyossaan ja it-
senainen ote organisaation eri tyotehtaviin. Henkilosto arvostaa omaa tyoyhtei-
s04, jossa kaikki vuorovaikuttavat keskenaan. Tiiviin vuorovaikuttamisen avulla
henkiloston sisalla on sailyttanyt tyodilmapiirin hyvana. Henkildston itseohjautu-
minen sisaltaa myos riskeja. Riskeja ja mainittavia huonoja puolia ovat esimer-
kiksi erilaisten hierarkioiden muodostuminen henkildston sisalla ja vahvistamat-
tomien vastuualueiden muodostuminen. Vahvistamattomien vastuualueiden
muodostuminen merkitsee tyotehtavien valilla merkittavia eroja kuormituksen
vaihtelussa. Pahimmillaan tilanne voi ajan mittaan johtaa kaaokseen henkilos-

ton sisalla.

5.1 Organisaation kuvaus

Toimitusjohtajan rooli organisaation Iahtotilanteessa on merkittava, jolloin kay-
tannossa kaikki vastuualueet ovat jakamattomia. Toimitusjohtajan roolia voi

luonnehtia lIahes korvaamattomaksi organisaation toiminnan kannalta tyon 1ah-
totilanteessa. Tehtavien rajanveto on ymmarrettavasti vaikeaa, koska resurssit

tehtavien hajauttamiseen ja henkildiden palkkaamiseen ovat rajalliset.

Lahtotilanteessa toimitusjohtaja hoitaa mm. kaiken paivittaisen johtamisen, hal-
linnoinnin, kehittdmisen, palautteiden seka reklamaatioiden kasittelyn, organi-
soinnin ja laadunvalvonnan. Tydn aikana toimitusjohtajan rooli on muuttunut, ja
tehtavat keskittyvat enemman hallinnollisiin ja strategisiin tehtaviin organisaa-
tiossa. DEKRARN tulevaisuuden strategisten tavoitteiden vuoksi toimitusjohtajan
rooli on erittain keskeinen ja tarkea. Toimitusjohtajan lisdantynyt sitoutuminen
hallinnollisiin ja strategisiin tehtaviin on vahentanyt resursseja paivittaisten asioi-

den johtamisessa.
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Katsastajien paivittaiset tehtavat koostuvat katsastustyon suorittamisesta lupien
sallimissa rajoissa, neuvonnasta ja asiakaspalvelusta. Katsastajan tyotehtaviin
kuuluu myos toimistohenkilon tehtavia, joihin sisaltyvat mm. ajoneuvojen rekis-
terGintipalvelut. Lahes kaikilla henkil6stoon kuuluvilla katsastajilla on katsasta-
jan peruskoulutuksen lisaksi myos ajoneuvojen rekisterdintioikeudet. Kohde yri-
tyksen kaikissa katsastustoimipisteissa suoritetaan ajoneuvojen rekisterodinteja.
Toimipisteesta riippuen paivittdinen tyoskentely tapahtuu yksin tai tydparin

kanssa.

Toimistohenkildiden paivittainen tydo muodostuu asiakaspalvelusta, ajoneuvojen
rekisterdintipalvelusta, asiakkaiden vastaanottamisesta ja ajankayton hallinnoin-
nista varauskalenterissa. Toimistohenkilot lahtokohtaisesti yllapitavat puhelin-
vaihdetta, jonka valityksella katsastusten ajanvarauksen voi suorittaa kaikille toi-
mipisteille. Tydmaaran mukaan myos katsastajat osallistuvat puhelinvaihteen yl-
lapitoon. Tyon lahtdtilanteessa vakituisia toimistohenkildita on yksi ja han kiertaa

yrityksen kaikissa katsastustoimipisteissa.

Kohdeorganisaation katsastajien koulutusasiat ja tekninen tuki on jarjestetty Yk-
sityisten katsastustoimipaikkojen liitto ry:n kautta. YKL tarjoaa saanndllisesti

maaraaikaiskatsastajan alalletulo-, taydennys- ja jatkokoulutuksia. Katsastajien
vuosittain suoritettavan mak-katsastajan taydennyskoulutuksen lisaksi henkilos-

toa tarpeen vaatiessa jatkokoulutetaan eri katsastuslajeihin.

Katsastuskaytossa olevilla laitteilla on riittavan katsastuksen laadun ja tyoturval-
lisuuden varmistamiseksi tarkastus- ja kalibrointivaatimuksia. Testiradoilla kay-
tossa oleva laitteisto on kovalla kuormituksella, jonka vuoksi laitteiden huolto ja
jatkuva kunnon tarkkailu on erityisen tarkead. Kohdeorganisaatioissa laitteiden
huoltoasiat, kuten rasvaukset, puhdistukset seka pienet korjaukset suoritetaan
mahdollisuuksien mukaan tyon ohessa. Laiteasennukset, kalibroinnit ja isommat

korjauspalvelut ovat hankittu Tecalemit Oy:n kautta.
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5.2 Organisaation vaatimukset ja tehtavat

Katsastusalan organisaatioiden muuttuva toimintaymparisto aiheuttaa haasteita
toimivan organisaatiorakenteen I6ytamiseksi. Organisaation pitaa olla selkea ja
rakenteeltaan mahdollisimman kevyt, ja siina tulee olla selkeat tyotehtavat, vas-
tuualueet ja pelisaannot. Paatoksenteko paikallisella tasolla pitaisi saada riitta-

van yksinkertaiseksi ja nopeaksi.

Tyon taustan yhteydessa luvussa kaksi kasiteltiin katsastusalan viime vuosien
lakimuutoksia ja niiden vaikutuksia katsastussuoritteiden maaraan. Katsastus-
ala on lakimuutosten myota muokkautunut enemman sesonkipainotteiseksi,
minka vuoksi suurin osa vuoden katsastuksista suoritetaan huhti—elokuun ai-
kana. Muutokset ovat aiheuttaneet katsastusalan yrityksissa erilaisia toimia, so-
peutumista ja jopa toiminnan lopettamista. Katsastusalan muutoksien seurauk-
sena monien yrityksien kannattavuus on heikentynyt. Kannattavuuden heikenty-
misen seurauksena kaikki toiminnasta aiheutuvat kulut on pyrittava pitamaan
mahdollisimman alhaisina. Kannattavuuden nakdkulmasta ajatellen katsastus-
alan organisaatio on pidettdva mahdollisemman yksinkertaisena, tehokkaana ja

mahdollisimman itseohjautuvana.

Katsastustoiminta on luvanvaraista toimintaa ja edellyttaa toimilupaa, jonka
myontaa Traficom. Toimilupa on nykyaan yrityskohtainen, joten samalla yrityk-
sella voi olla useita eri katsastustoimipisteitd saman luvan alla. Luvan saamisen
edellytyksena on luvan hakijan kelpoisuus ja katsastustoiminnan riittavan laa-
dun varmistaminen, joka edellyttaa akkreditoitua laatujarjestelmaa. (Uudeksi
katsastusyrittajaksi? 2021.) Toimitusjohtaja Lahikaisen mukaan katsastusyritys-
ten organisaatiolle tai vastuualueille ei ole suoranaisia vaatimuksia laissa, mutta
hyvaksytyn akkreditoidun laatujarjestelman edellytyksena esimerkiksi organi-
saation vastuualueet tulee maarittada. Laatujarjestelman sisalto ja laajuus ovat
tapauskohtaisia, ja niihin vaikuttaa kohdeyrityksen koko. Akkreditoidun laatujar-
jestelman myontava taho arvio jarjestelman riittdvyytta ja tarvittaessa pyytaa

taydennyksia. Laadunhallintajarjestelmaa ohjaa kansainvalinen ISO 9001:2008
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tai tatd uudempi kyseinen standardi, jonka sisalté on tarkasti maaritelty. (Uu-
deksi katsastusyrittajaksi? 2021). Standardisoitu laadunhallintajarjestelma on
luonteeltaan yleispateva, ja sita hyodynnetaan useilla eri toimialoilla. Laadun-
hallintajarjestelmaa ei ole suunniteltu katsastusalan toiminnan pohjalta, joten se
vaatii tapauskohtaista raatalointia. Nykyaan katsastusyrittajille on YKL:n toi-
mesta luotu mallipohja katsastusalalle sopivasta laatukasikirjasta, joka on muo-
kattu ISO 9001 -standardin pohjalle. Mallipohjan tarkoituksena on helpottaa
alalletuloa uusille yrittajille, koska laadunhallintajarjestelma kokonaisuudessaan
on oltava sertifioitu kuuden kuukauden kuluessa katsastustoiminnan aloittami-

sesta. (Uudeksi katsastusyrittajaksi? 2021).

Laatujarjestelman keskeinen sisaltd katsastusorganisaatiossa on seuraava:

e katsastustoiminnan prosessikuvaus

organisaatiorakenne, vastuut ja velvollisuudet

johtaminen

laadunvalvonta ja palautteet

henkilosto, rekrytointi ja koulutustarpeet

tila- ja laiteasiat.

Taman opinnaytetyon kannalta laatujarjestelman vaatimusten osalta paneudu-
taan kohtiin organisaation rakenne, vastuut ja velvollisuudet seka johtaminen.
Laatujarjestelmassa tyotehtavat ja vastuualueet ovat jaettu vastuumatriisin mu-
kaisesti. Vastuumatriisissa toimipisteiden jokaiselle tyotehtavalle on maaritetty
vastuuhenkilo ja mahdollisuuksien mukaan kaytettavissa oleva varahenkild
(kuva 11).
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Laatujarjestelman toimivuuden kannalta olennaista on, etta katsastusorganisaa-
tion johto sitoutuu jarjestelman kayttéon ja jatkuvaan kehittdmiseen. Organisaa-

tion johdolle asetettuja vaatimuksia ovat

e viestinta organisaation henkilostolle

e katsastuksen laadun maarittaminen

e johdon katselmukset

e resurssien varmistaminen.

Katsastustoimipisteen vastuualueet ja valtuudet

e L Katsastaja Toimitusjohtaja | Toimistohenkild
Toiminnasta vastaava henkild X Katsastustoimipisteen yhteyshenkild/vastaava: Toimitusjohtaja
Toimiston vastuu henkild, rekisterginti ja
vakuutusasiamiespalveluiden vastuuhenkilo X Laatuvastaava: Toimitusjohtaja
Tilitys ja kassakirjanpito X Rekisterdinnistd vastaava: Toimistohenkild tai katsastaja
Lomaketilaukset X
Katsastuspalvelujen vastuuhenkild X
Katsastaja kevyt Mak X X
Katsastaja kevyt Mak ja Kevyt Mk/Rk N X
Katsastaja Raskas Mak X X
Katsastaja Raskas Mak ja Mk/ Rk X X
Toimistotyontekijan tehtavat (katsastaja) N X x
Arkistointi: asiakirjojen ja tallenteiden hallinta X X
Kilpivaraston hoito x
Asiakirjojen havitys X X
ATK-jarjestelmd ja tietolikenneyhteydet X
Kaluston huolto ja korjaus N
Kiinteistdnhuollon vuokralaisen toimet X
Koulutus X
Laatujarjestelman yllapito N X X
Perehdyttiminen X
Reklamaatiot/ poikkeamat X
Tytisuojelupaallikkd X

Kuva 11. Vastuumatriisin sisaltamat vastuualueet ja tehtavat katsastus-

toimipisteissa tyon lahtotilanteessa.
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6 Tutkimusmenetelmat

Tama opinnaytetyo on konstruktiivinen tutkimus, jossa on tarkoitus Ioytaa rat-
kaisu kaytannon ongelmaan. Tavoitteena on, etta lopputuloksena syntyy uusi

toimintamalliehdotus katsastusalan kohdeyritykselle organisaatiorakenteesta.

6.1 Konstruktiivinen tutkimus

Konstruktiiviselle tutkimusotteelle ominaista on pyrkia loytamaan ratkaisu to-
sielaman ongelmaan kehittamalla ratkaisu eli konstruktio. Tutkimusote voidaan
maaritella laadulliseksi menetelmaksi, joka etenee kysymyksenasettelusta teo-
riaosioon ja olemassa olevan todellisen ongelman ratkaisumalliin. Konstruktiivi-
nen tutkimusote on kehitetty alkujaan liiketaloustieteen alueelle. Tutkimustapa
on viime aikoina hyvaksi havaittu myos tekniikan, tietotekniikan ja Iadketieteen
alan tutkijoiden keskuudessa. Konstruktiivinen tutkimusote on innovatiivinen,
kaytannon ongelmiin ratkaisuja tuottava menetelma. Konstruktioille tunnus-
omaista on, etta ne ovat keksittyja ja kehitettyja. Kehittamalla konstruktio, se
poikkeaa olemassa olevasta ja on jotain aivan uutta. Tutkimuksessa tuotetun
konstruktion empiiriset 10ydokset kytketaan ja reflektoidaan tydn teoriaan.
(Lukka 2001.)

Tutkimusaiheen valinta on tarkein vaihe kaikissa tutkimuksissa, myos kaytetta-
essa konstruktiivista tutkimusstrategiaa. Tutkimuskohdetta tulisi pohtia teorian
ja kaytannon kannalta. Parhaaseen lopputulokseen paasee tutkimusaiheella,
jolla on kaytannollista merkitysta ja toisaalta se on teoriatasolla esimerkiksi kir-
jallisuudesta tunnettu. Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkijan olisi hyva olla
itse tyoryhman jasen, joka ongelman ratkaisemiseksi perustetaan. Tyoryhman
perustaminen on tarkeaa projektin onnistumisen kannalta. Lukan mukaan yksin
toimivan tutkijan kehitysideat ja konstruktio harvoin paatyy todelliseen toteutus-
vaiheeseen. (Lukka 2001.)

Konstruktiivisen tutkimusotteen kayttamista voidaan perustella tutkittavan ai-

heen tarkoituksenmukaisuudella. Tutkimus aloitetaan aiheen kaytanndllisen ja
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teoreettisen merkityksen pohdinnalla. Tutkimusongelman tarkoituksenmukai-

suus tulee varmistaa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Lukka 2001.)

Konstruktiivista tutkimusotetta kayttava tutkija keskittyy toimintaymparistoihin ja
organisaatioihin, ongelmiin, jotka ovat tarpeen ratkaista (kuva 12). Konstruktio
voi olla innovatiivinen vaihtoehtoinen ratkaisu tai alkuperaiseen ongelmaan ke-
hitetty ratkaisu. Tutkimusotteelle luonteenomaista on kokemuksen, ajattelun ja
ilmididen hyddyntaminen. Edella mainitut seikat paljastavat mika toimii tai ei
toimi, miten toimii ja miten voidaan tuottaa kaytanndllisia ratkaisuja. Konstruktii-
viselle tutkimukselle luonteenomaista on myos teorian ja kaytannon ilmididen
yhdistdminen ja niiden valilla likkuminen. Se voi tapahtua esimerkiksi yksittais-
ten ilmididen havainnointina ja aineiston systemaattisena kerdamisena. (Heikki-
nen ym. 2005: 2—4.)

/' . ‘\
/ Tutkimuksen \
( teoreettinen )

\ :
N merkitys

/ I ,—/I--- ---"\\“ /.,
/" Ongelman ja ratkaisun N/

( . e . ! H | Yhteys teoriaan )
\\K.kaytannon merkitys A Konstruktio AL Y

. i ™
Ratkaisun toimivuus
‘. kéytdnnodssa /

Kuva 12. Konstruktiivisen tutkimusotteen elementit. (mukaillen Lukka 2001).

Konstruktiivisen tutkimusotteen kayttdminen tassa tydssa on perusteltua, koska
kohdeyritysta on tarkoituksen mukaista tarkastella omana tapauksenaan. Erilai-
set organisaatiokaaviot ja rakenteet itsessaan ovat entuudestaan tunnettuja mo-
nista yrityksista, mutta tassa tyossa tavoitteena on luoda uudenlainen tapaus-

kohtainen konstruktio juuri kohdeorganisaation tarpeisiin.
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6.2 Tutkimusvaiheet ja tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan laadullisia eli kvalitatiivisia tutkimusmenetel-
mia. Tydssa hyodynnetaan teoriatietoa ja empiirista lahestymistapaa perustuen
omaan tyokokemukseen katsastusalalta. Tyossa toteutetaan myos henkildstolle
suunnattuja teemahaastatteluja. Henkilostohaastatteluiden tarkoituksena on ke-
rata ja hyodyntaa henkiloston tietoutta katsastusorganisaation rakenteesta, joh-
tamisesta ja muutoshaasteista. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on ym-
martaa, kuvata ja antaa tulkintoja tutkittavasti ilmiosta. Tutkimusmenetelmat ei-
vat pois sulje toisiaan, joten kvalitatiivisten tutkimusmenetelmien lisaksi tutki-
muksessa voidaan hyodyntaa myos maarallisia eli kvantitatiivisia menetelmia.
(Kananen 2009: 11-24.)

Tutkimuksen toteuttaminen tehtiin alla olevan kuvion (kuva 13) mukaisesti, josta

selviaa tutkimussuunnitelman toteuttamisen paavaiheet.

) y 1. Aiheen "“‘\\
jasentely ja
tutkimuskysy

AN _mykset e
_— ////’ \\\\\ —_—
/ 4, Aineiston \\ Tutkimus- | / - \\
( Kasittely i \ ) | [ 2 Aineistonkeruun \
Isitte y ja. | suunn itelma \  suunnittelu
. rapo rtointi S/ N 4
=~ — ~ - - - \\\ //’ - — . - - -
,/""-_-{ - --_-""x‘

/// 3. \\\

( Teemahaastattelun \

\ kysymysten /

“_valmistelu 7

Kuva 13. Tutkimussuunnitelman vaiheet.
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6.3 Haastattelu

Haastattelu on yksi monista kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetel-
mista. Haastattelua voidaan luonnehtia puhetilanteeksi, jossa tieto saadaan
haastateltavalta. Tutkimushaastatteluissa kasitellaan usein asioita, jotka ovat ta-
pahtuneet aiemmin jossain toisaalla ja pohjautuu haastateltavien kokemusperai-
seen tietouteen. Haastattelulajit jakautuvat yksilo ja ryhmahaastatteluihin. Yksi-
|I6haastattelu sopii paremmin esimerkiksi arkaluonteisten asioiden tutkimiseen.
Ryhmahaastattelun etuna on ryhman eri jasenten moninainen tietous. Haastat-
telut ovat moniaikaisia ja -paikkaisia, ne ovat lasna siina hetkessa tilannesidon-
naisesti. Haastattelu on paljon muutakin kuin pelkastaan ennalta valmisteltujen
kysymysten esittamista. Hyvien kysymysten ennalta valmistelu ei valttamatta
aina johda onnistuneeseen haastattelutulokseen. Haastattelu on jatkuvaa vuo-
rovaikutusta haastattelijan ja haastateltavan valilla, ja yllatyksen mahdollisuus
on aina olemassa. Haastattelu voi muistuttaa luonteeltaan keskustelua, mutta
eroavaisuuksia I0ytyy esimerkiksi paamaaran, tavoitteen, osallistujien roolien

suhteen. (Hyvarinen ym. 2017: 1-3.)

Haastattelussa esitettavat kysymykset voivat olla avoimia tai suljettuja kysymyk-
sia. Suljetut kysymykset sopivat hyvin tiedonhankintaan, mutta vaarin laadittuna
haastateltavan vastaus voi olla hyvin lyhyt: kylla tai ei. Avoimet kysymykset laa-
ditaan siten, ettd haastateltavan vastaus on pidempi. Kysymysten laatimisessa
on hyva ottaa huomioon muutama tarkea asia. Kysymysten joukossa on oltava
ainakin yksi kysymys, jolla haastattelija pyrkii ohjamaan tutkimusta. Toisena ky-
symystyyppina on haastattelukysymykset. Kolmantena tyyppina on aineistolle
tehtavat kysymykset, jotka liittyvat haastattelulla kerattyyn aineistoon. Haastat-
telulla ei saada tuotettua suoraan valmiita tuloksia. Tutkijan rooli on analysoida
haastattelulla kerattya aineistoa ja muodostaa niiden pohjalta tulokset. (Hyvari-
nen ym. 2017: 24.)

Teemahaastattelu on yleisesti kaytdssa oleva haastattelukeino. Termi on saa-
nut suomalaisessa kielenkaytdssa alkunsa tunnettujen kasvatustieteiden tutki-
joiden Hirsjarven ja Hurmeen tyon tuloksena. Teemahaastattelu etenee ennalta
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valittujen teemojen avulla ilman tarkkoja ja yksityiskohtaisia kysymyksia. Haas-
tattelun teemat ovat tarkea pohtia huolellisesti ennen haastattelun toteuttamista.
Teorialahtdinen teemojen valitseminen on Hirsjarven ja Hurmeen mukaan toi-
vottava lahestymistapa, jotta haastattelu etenee luontevasti eika keskity esimer-
kiksi tapahtumiin ja henkiloihin. Teemahaastattelun kulkuun vaikuttavat keskei-
sesti tutkijan ennakkoon suunnittelemat teemat ja niista johdetut kysymykset.
(Hyvarinen ym. 2017: 1-3.)

Teemahaastattelun suunnittelussa on otettava huomioon haastateltavien vaikut-
tamismahdollisuudet haastattelun kulkuun ja teemojen valintaan. Teemojen va-
linta pelkastaan tutkijan intuition perusteella on mahdollinen mutta ei-toivottu toi-
mintamalli, joka aiheuttaa usein ongelmia tutkimuksen mydhemmassa vai-
heessa. Intuition perusteella valittujen teemojen muodostaminen jaa helposti
vajaaksi ja kertoo tutkijan ennakkokasityksista tutkittavasta kohteesta. Teemoja
kannattaa enemmin muodostaa etsimalla niita aiemmin tehdyista tutkimuksista
ja kirjallisuudesta. Teemoja voi myds muodostaa teorian avulla, jolloin esimer-
kiksi teoreettinen kasite muutetaan haastattelun teemaksi. Haastattelussa pitaisi
ottaa huomioon haastateltavien erilaisuus ja koulutustausta. Ennalta valittu
haastattelun teema voi muodostua hankalaksi haastateltavalle, jos se on esi-
merkiksi ennalta tuntematon tai ei niin I1aheinen. Teema-alueiden riittdva valjyys
helpottaa haastateltavan vastausta, ja toisaalta tutkittava aihe kasitellaan riitta-

van monipuolisesti. (Hyvarinen ym. 2017: 1-3.)

6.4 Havainnointi

Havainnointi on hyvin yleinen tutkimusmenetelma, jota Iahes jokainen suoraa
yhteytta tutkiva tutkija kayttaa tutkimuksessaan. Havainnoinnin avulla saadaan
valitonta informaatiota esimerkiksi yksittaisten henkildiden tai koko tydyhteison
toiminnasta. Havainnointia voidaankin pitaa yhtena laadullisen tutkimuksen pe-
rusmenetelmana. Havainnointi tutkimusmenetelmana jaa usein muiden mene-
telmien varjoon. Sen parhaimpina ominaisuuksina on se, etta sen avulla on

mahdollista paasta seuraamaan todellista tilannetta tassa ja nyt. Havainnoinnin
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etuna on myoOs kokonaisvaltaisuus, koska saatu tieto on kytkettavissa asiayh-
teyteensa. Havainnointi on hyva tutkijan tyokalu, mutta se vaatii harjautunei-

suutta, ja parhaiten sen oppii tekemalla. (Aaltio ym. 2020: 127.)

Havainnointia voidaan kayttaa paaasiallisena seka muuna aineistonkeruuta tu-
kevana menetelmana. Havainnoinnin muodot voidaan jaotella tutkijan roolin
suhteessa tutkittavaan ilmioon. Tutkija voi olla osallinen tutkittavassa ilmiossa,
jolloin havainnointi tapahtuu esimerkiksi omalla tyopaikalla. Osallistuva havain-
noija voi olla esimerkiksi ulkopuolinen ohjaaja, avustaja tai taysin ulkopuolinen
havainnoija kehitysprojektissa. Tutkijan rooli voi my0s vaihdella tutkimusproses-
sin kuluessa. Tutkijan ollessa itse osana tutkittavaa ilmiota, voidaan puhua osal-
listuvasta havainnoinnista. Esimerkiksi tutkittavana kohteena on se organisaa-
tio, jossa tutkija itse tydskentelee tai jonka toiminnassa on aktiivisesti mukana.
Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijalla on selvasti ulkopuolisen tutkijan rooli,
vaikka hanen lasnaolonsa vaikuttaa havainnoidun ilmion kulkuun. Ulkopuoliselle
havainnoinnille tyypillista on, etta tutkija pyrkii pysymaan tutkittava ilmion ulko-
puolella ja vaikuttamaan tapahtumien kulkuun mahdollisimman vahan. (Aaltio
ym. 2020: 127.)

Tutkimusmenetelmana havainnointi on helppo toteuttaa, mutta alussa on hyva
pohtia, kuinka havainnointi on tarkoitus toteuttaa. Tutkittavan kohteen ollessa
tuntematon on jarkevaa aloittaa vapaalla havainnoinnilla. Vapaan havainnoinnin
yhteydessa tutkittavan kohteen erityispiirteet tulevat paremmin esille ilman en-
nakkokasityksia. Havainnointi voi perustua pitkaaikaiseen yhtajaksoiseen osal-

listumiseen tai satunnaiseen havainnointijaksoon. (Aaltio ym. 2020: 127.)

Tutkijan tehtava on 16ytaa havainnoidusta ilmidsta merkityksellisia asioita. Esi-
merkiksi tyOyhteisdssa tutkijan tehtava on valittaa ja tuoda kaytannon kokemus
kirjalliseen muotoon analyysissa. Havainnointiaineiston kasittelyyn ei ole ole-
massa yhta ainutta toimintamallia. Tutkija hyodyntaa tekemiaan muistiinpanoja
ja luo niiden pohjalta mahdollisimman yksityiskohtaisen ja monipuolisen analyy-
sin. (Aaltio ym. 2020: 127.)
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7 Organisaatiosuunnittelu ja toteutus

Organisaatiorakenteen toimivuutta voidaan arvioida mm. sen sopivuudella toi-
mintaymparistoon, tavoitteisiin ja tehtaviin. Katsastusalan organisaation keveys
ja ketteryys voi olla eduksi esimerkiksi monessa arkisessa tilanteessa, mikali jo-
honkin asiaan pitaa saada mahdollisimman nopea ratkaisu. Eri organisaatiora-
kenteita pohtiessa tein paatelman, etta monimutkaisen organisaatiorakenteen
yllapitaminen kuormittaisi kohdeyrityksen resursseja tarpeettomasti ja silloin ra-
kenteesta muodostuisi helposti joustamaton. Organisaatiosuunnittelun tavoit-
teena on I6ytaa rakenne, jolla jaetaan ja selkiytetaan henkildoston vastuualueita
seka valtetaan paallekkaisia tyotehtavia. Tarkoitus on lahentaa organisaatiossa
tyoskentelevaa henkilostda ja huomioida henkiloston hyvinvointi ja jaksaminen.
Organisaatiorakenteen suunnittelu auttaa myods kohdeyritysta tulevaisuu-

denstrategian toteutumisessa, kun vastuualueita jaetaan eri tehtavanimikkeille.

7.1 Lahtotiedot

Kohdeorganisaation suunnittelussa kaytetaan tyon tilaajalta saatua lahtotietoa,
jonka mukaan tavoite laajuus on n. 50 katsastustoimipistetta Suomen alueella.
Tyo6ta rajataan siten, etta organisaatiosuunnittelu keskittyy kohdeyrityksen pai-
vittaiseen toimintaan. Suunnittelussa ei huomioida hallinnollista osa-aluetta, jo-
hon kuuluvat mm. taloushallinto, henkildstohallinto ja markkinointi. Tyossa ei
mydskaan voida huomioida mahdollisia asemaverkostoon liittyvia uusia toimi-

pisteita tyon aikana.

Organisaatiosuunnittelussa kulmakivina ovat ensisijaisesti kohdeorganisaation
tarpeet, henkil0sto ja asiakaslahtoisyys palveluiden tarjonnassa. Vastuualuei-
den ja tyotehtavien jaottelussa huomioidaan oikeudenmukaisuus ja tydmaaran

oikea mitoitus eri tehtavanimikkeille.

Kevyen organisaatiorakenteen haasteena on haavoittuvuus esimerkiksi irtisa-

noutumisen tai sairauspoissaolon vuoksi. Tilanteet ovat usein yllattavia ja muut-
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tuvat nopeasti, jolloin organisaation puutteet tulevat esille. Kaytannéssa organi-
saation henkilostoresurssit pitaisi mitoittaa siten, etta esimerkiksi sairauspoissa-
olon vuoksi toimipisteen toiminta ei vaarannu tai pahimmillaan keskeydy. Yksin-
kertaisimmillaan jarjestelyn pystyisi toteuttamaan siten, etta alueittain toimipis-
teiden valista yhteystyota tehostettaisiin. Toimipisteiden yhteistyon avulla sijai-
nen jarjestettaisiin aina tarpeen mukaan toiselle toimipisteelle, jolloin katsastus-

toiminta ei karsi.

7.2 Organisaatiosuunnittelu

Aloitin organisaatiosuunnittelun ymparistotekijoiden maarittamisella. Ymparisto-
tekijoihin kuuluvat organisaation tehtavat, visio ja strategia. Edella mainituista
tekijoista tarkeimpana tekijana toimii visio, joka toimii myds perustana organi-
saation tehtavien ja tavoitteiden maarittamiselle. Vision maarittamisen voi tiivis-

taa kolmeen kysymykseen:

e Mita tehdaan?

e Miten tehdaan?

e Milloin tehdaan? (Puranen 2021.)

Organisaatiosuunnittelussa hyddynnettiin tydnalkupuolella kasiteltya teoriatie-
toutta, omaa empiriaa ja henkilostolta teemahaastattelulla kerattya aineistoa or-
ganisaatiorakenteesta, muutoshaasteista seka johtamismalleista. Haastattelun
teema-alueet valikoituivat teorialahtdisesti Hirsjarven ja Hurmeen oppien mukai-
sesti. Henkilostohaastattelun tarkoituksena oli tiedonkeruumenetelman lisaksi
my0Os aktivoida eli osallistaa henkilostd mukaan organisaatiosuunnitteluun.
Usein henkildstdon osallistaminen organisaatiosuunnitteluun vahentaa mahdol-

lista muutosvastarintaa toteutusvaiheessa.
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Haastateltaville lahettiin etukateen tiedote tutkimuksesta, joka oli laadittu Metro-
polian e-lomakkeelle. Tiedote sisalsi tarkeita tietoja mm. tutkimuksen tarkoituk-
sen/tavoitteen, tutkijan yhteystiedot, osallistumisen vapaaehtoisuuden, tutki-
musmenetelmat ja aineiston jatkokayttoon liittyvia asioita. Tiedottamisen yhtey-
dessa haastateltavat saivat myos teemahaastattelurungon (lite 1) etukateen tu-
tustuttavaksi. Haastattelijan omassa teemahaastattelurungossa oli laadittuna
muutamia tarkentavia kysymyksia jokaisesta teema-alueesta. Tarkentavilla ky-
symyksilla pyrittiin valttamaan haastattelun jumittuminen ja ohjaamaan tarvitta-
essa keskustelua oikeaan suuntaan. Haastattelut jarjestettiin puolistrukturoituna
yksiloteemahaastatteluina Zoom-etasovelluksen valityksella toimipisteiden vali-
sen etaisyyden vuoksi. Yksilohaastattelut sopivat tahan tutkimukseen parhaiten,
koska haastatteluajankohtana oli menossa kesalomakausi ja aikataulujen sovit-
taminen toimipisteiden tyotilanteisiin muodostui haastavaksi. Yksilohaastattelun
etuna nain myos vapaamman ja rennomman haastattelutilanteen. Haastattelut
tallennettiin haastateltavan suostumuksella myohemmin suoritettavaa analy-
sointia varten. Haastatteluiden keskimaarainen kesto oli n. 30 min, ja ne suori-
tettiin tyon tilaajan suostumuksella tyopaivan lomassa ennalta sovittuina ajan-
kohtina. TyOpaivan aikana jarjestetyilla haastatteluilla pyrittiin lisaamaan henki-
|6stdn aktiivisuutta, jotta saatava tieto olisi mahdollisimman laadukasta. Tyopai-
van lomassa jarjestetyilla haastatteluilla otanta oli varsin hyva, koko DEKRA

Katsastuksen sen hetkinen henkildstoé (n=12).

Haastatteluiden jalkeen kaynnistyi tutkimusaineiston analyysi, jonka ensimmai-
nen vaihe oli litterointi. Tassa vaiheessa aanitallenne muutettiin kirjalliseen
muotoon. Tyon luonne ja kaytettavissa oleva aika huomioiden litteroinnissa tark-
kuudessa paapaino keskitettiin puheen sisaltodn. Talldin kyse on sisalldnana-
lyysista, jolla pyritaan litteroimaan mahdollisimman tarkasti piirteet, joita pide-
taan keskeisina tutkittavan ongelman kannalta. (Hyvarinen ym. 2017: 220-225).

Henkilostohaastatteluissa esille nousseita keskeisia asioita katsastusor-

ganisaatiosta olivat seuraavat:

e Rakenteen pitaisi olla kevyt ja kettera.
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Tarvittaessa organisaation tulisi olla kykeneva nopeisiin paatoksiin.

Hierarkkisuus on hyvaksyttavaa, kunhan oikeat henkilot oikeassa roo-

lissa.

Henkilostohaastatteluissa esille nousseita keskeisia asioita muutoshaas-

teista olivat

viestinta

resurssit

vastuualueiden yksiselitteinen jakaminen ja paallekkaisyyksien valttami-

nen

kilpailu- ja markkinatilanne katsastusalalla

johtaminen.

Henkilostohaastatteluissa esille nousseita keskeisia asioita johtamismal-

leista/johtamisesta olivat

rakenteellisesti ylempi johto, keskijohto, alempi johto

tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, avoimuus

henkil6johtaminen ja asiajohtaminen

suunnitelmallisuus

tavoitteellisuus

inhimillisyys.
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7.3 Ehdotus organisaatiorakenteeksi

Organisaatiosuunnittelun jalkeen aloin hahmottelemaan organisaatiokaavion ra-
kennetta. Organisaatiokaavion luomista lahestyin kohdeorganisaation tehtavien
ja vastuualueiden pohjalta. Maarittelin uusia tehtavanimikkeita, tyotehtavia ja
vastuualueita. Organisaatiokaavio on tarkoituksella rakenteeltaan yksinkertai-
nen, mutta silla kuitenkin saadaan eriytettya organisaatio pienempiin osiin. Tar-

koituksena on selkeyttad henkildston oman roolin hahmottamista.

Paadyin ratkaisuehdotukseen, jossa jokaisella katsastustoimipisteella on oma
yhteyshenkilo ja alueittain oma aluepaallikkd. Ratkaisuehdotuksen perusteena
on henkilostohaastatteluiden pohjalta keratty tieto, organisaatiorakenneteoria ja
omat havainnot seka paatelmat. Organisaatiokaavion (kuva 14) tarkoituksena
on selkeyttaa paivittaisia vastuualueita. Tarkoituksena on myodskin valttaa selke-
alla tyotehtavien rajauksella vaaristyneen itseohjautuvuuden seurauksena muo-
dostuvia virheellisia vastuualueita ja hierarkioita henkilostdossa. Uuden rakenne-
ehdotuksen tavoitteena on kannustaa ja ohjata henkilostoa, jotta itseohjautumi-

nen sitouttaisi oikealla tavalla henkilostoa.

Toimitusjohtaja

Aluepaillikot

Toimipisteiden yhteyshenkil6t

Katsastajat Toimistohenkil6t

Kuva 14. Organisaatiokaavioehdotus kohdeyritykselle.
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Organisaatiorakenteessa on huomioitu kohdeorganisaation perustehtavat ja nii-
den jaottelu mahdollisimman tasaisesti eri tehtavanimikkeille. Rakenne on pi-
detty selkeana ja jasenneltynd kokonaisuutena. Rakenteen tarkoituksena on
kannustaa henkilostoa tiimityohon. Tiimityolla tarkoitetaan esimerkiksi aluepaal-

likdiden ja toimipisteiden yhteyshenkildiden valista toimintaa.

Organisaatiorakenne-ehdotuksessa pohdin pitkdan kohdeyrityksen oman koulu-
tusjarjestelman ja laitehuoltojarjestelman tarvetta. Tulevaisuuden nakyma huo-
mioiden molemmille jarjestelmille olisi varmasti tarvetta, mutta kaytanndssa nii-
den toteutus ei ole kohdeorganisaation tarkeimpia asioita. Esimerkiksi pelkas-
taan koulutusjarjestelman luominen nollatilanteesta vaatisi paljon kohdeorgani-

saatiolta resursseja.

Organisaatiorakenteessa on vastoin nykyista trendia hierarkkisia piirteita, mutta
kaytannossa hierarkia pyritaan pitamaan mahdollisimman alhaisena. Hierarkki-
suuden kaksijakoisuus organisaatiorakenteessa on selva, mutta henkilosto-
haastattelujen perusteella DEKRA Katsastuksen henkilosto kannattaa sopi-

vassa suhteessa hierarkkisuutta.

Asiakasnakokulma on huomioitu organisaatiorakenteessa siten, etta kaikissa
toimipisteissa on oma yhteyshenkild. Toimipisteiden omilla yhteyshenkiloilla py-
ritdan helpottamaan asiakkaan lahestymista organisaatiota kohtaan. Yleisesti
kohdeyrityksella kaytdssa olevan puhelinvaihteen lisaksi jokaiselle toimipisteelle
on oma suora puhelinnumero ja sahkopostiosoite, jolla aseman yhteyshenkild
on tavoitettavissa. Ajanvaraus valtakunnallisesti puhelinvaihteen kautta on ylei-
nen toimintamalli monilla isoilla katsastusalan yrityksilla. Yhteyshenkilon suora
puhelinnumero ja sdhkdpostiosoite nopeuttavat esimerkiksi yritysasiakkaiden

palvelua, neuvontatehtavia ja palautteiden kasittelya.
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7.4 Vastuualueet ja tyotehtavat

Tyotehtavien ja vastuualueiden jakamisella pyrin selventamaan tehtavanimi-
ketta vastaavia tavoitteita. Nimikkeita vastaavat tarkemmat tyotehtavat ja vas-
tuualueet ovat eriteltyna liitteissa 2—6. Liitteissa ovat huomioitu tehtavanimik-
keet, jotka kuuluvat uuteen organisaatiorakenne-ehdotukseen ja vaikuttavat kat-

sastustoimipisteiden paivittaisen toimintaan.

Uudessa organisaatiorakenne-ehdotuksessa toimitusjohtajan rooli on edelleen
suuri, mutta se keskittyy enimmakseen hallinnollisiin ja strategisiin tehtaviin.
Strategisen johtamisen tarkeys on yksi tarkeimmista yrityksen menestysteki-
joista. Toimitusjohtajan vastuualueelta paivittaista johtamista ja toiminnan orga-
nisointia on siirretty aluepaallikdiden vastuualueelle. Toimitusjohtajan tarkempi

tehtavakuvaus |oytyy tyon lopusta liitteesta 2.

Aluepaallikkd on uusi tehtavanimike kohdeyrityksen organisaatiorakenne-ehdo-
tuksessa. Aluepaallikon tarkoituksena ja tehtavankuvana on vastata oman alu-
eensa n. 10 katsastustoimipisteen paivittaisesta toiminnasta ja johtamisesta.
Aluepaallikon rooli on olla lahempana katsastustoimipisteita kuin ylempi johto.
Yhteistyo ja toimipisteiden yhteyshenkiloiden tukeminen on aluepaallikon yksi
tarkeimmista tehtavista. Aluepaallikon tarkempi tehtavakuvaus I0ytyy tyon lo-

pusta liitteesta 3.

Aluepaallikdiden toimialueet Suomen laajuudella ovat jaettu viiteen eri osaan.
Aluekohtaisesti aluepaallikon vastuulle jaa n. 10 katsastustoimipistetta. Taman
kaltaisella aluejaolla paastaisiin tyontilaajan asettamaan n. 50 katsastustoimi-

pisteen tavoitteeseen.

Aluepaallikoiden toiminta-alueet ovat

e Lansi-Suomen alue

e Etela-Suomen alue
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e |td-Suomen alue

e QOulun alue

e Lapin alue.

Toimipisteen yhteyshenkilon tyotehtavat muodostuvat paaasiallisesti katsastus-
tyon suorittamisesta lupien sallimissa rajoissa. Katsastustoiminnan ohessa toi-

mipisteen yhteyshenkilo toimii esihenkilona katsastajille ja toimistohenkildille.

Toimipisteiden yhteyshenkilot vastaavat arkisista asioista toimipisteilla. Pyrki-
mys on yllapitaa tilannetta, jossa kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus ja tydka-
lut suoriutua tyotehtavista mahdollisimman hyvin. Toimipisteen yhteyshenkilo
-nimike ei ole uusi kohdeorganisaatiossa, mutta tassa organisaatiorakenne-eh-
dotuksessa se saa uuden merkityksen. Toimipisteen yhteyshenkilon vastuualue
kasvaa ja toimenkuvaan tulee esihenkilon rooli. Yhteyshenkilo toimii esihenkilon
roolissa katsastustoimipisteen muulle henkilostolle. Esihenkilon roolissa kaksi
tarkeaa johtamisen osa-aluetta ovat asiajohtaminen ja henkildjohtaminen. Asia-
johtaminen sisaltaa tyon suorittamiseen liittyvien asioiden huolehtimista, kuten
henkiloston ohjeistusta, organisointia, tarviketilauksia ja tydvuorosuunnittelua.
Henkildjohtamisessa on kyse henkiloston motivaation kehittamisen seka val-

mentamiseen liittyvista tehtavista.

Yhteyshenkilon roolissa keskeisida ominaisuuksia ovat ratkaisukeskeisyys ja hy-
vat sosiaaliset vuorovaikutustaidot. Yhteyshenkild tyoskentelee tarvittaessa asi-
akkaan ja kohdeyrityksen valilla rajapinnassa. Vuorovaikutustaitojen lisaksi yh-
teyshenkilo kannustaa ja motivoi muuta henkildostda suoriutumaan tyossaan pa-

remmin.

Toimipisteen yhteyshenkilon henkiléstoa koskevia tyotehtavia ovat mm. tyévuo-
rolistojen ja lomasuunnitelmien laadinta. Toimipisteen yhteyshenkilon vastuulla

on toimipisteen tilitettavat rahat ja rahojen sailytykseen seka kuljetukseen liitty-
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vien asioiden hoitaminen. Yhteyshenkilon vastuualueeseen sisaltyy myds kat-
sastuslaitteiston huolto- ja kalibrointi seka korjausasioiden jarjestaminen. Yh-

teyshenkilon tarkempi tehtavakuvaus I6ytyy tyon lopusta liitteesta 4.

Katsastajien ja toimistohenkildiden tyotehtavat ja vastuualueet pysyvat uudessa
organisaatiorakenne-ehdotuksessa samoina kuin tyon lahtotilanteessa. Kaytan-
nossa paivittainen suorittava tyo ei muutu, joten myos tyotehtavat pysyvat muut-
tumattomina. Katsastajien ja toimistohenkildiden tarkemmat tehtavakuvaukset

I0ytyvat tyon lopusta liitteista 5—6.

Tyon lopusta I0ytyvien tyotehtavien ja vastuualue liitteiden lisaksi paivitin ole-
massa olevan vastuumatriisin (kuva 15) sopivaksi tulevaisuuden nakymaa aja-
tellen. Suurin muutos paivitetyssa vastuumatriisissa tyonlahtotilanteeseen ver-
rattuna on toimitusjohtajan vastuualueiden jakaminen aluepaallikdlle ja toimipis-

teen yhteyshenkildlle.

Katsastustoimipisteen vastuualueet ja valtuudet

Toimipisteen

yhteyshenkild

Tehtavd/ vastuualue

Katsastaja Toimistohenkild

Toiminnasta vastaava henkila X Katsastustoimipisteen yhteyshenkild/vastaava: Yhteyshenkild

Toimiston vastuu henkild, rekisterdinti ja
vakuutusasiamiespalveluiden vastuuhenkild X Laatuvastaava: Aluepaallikkd

Tilitys ja kassakirjanpito X Rekisterdinnistd vastaava: Toimistohenkili/katsastaja
Lomaketilaukset X X
Katsastuspalvelujen vastuuhenkild
Katsastaja kevyt Mak
Katsastaja kevyt Mak ja Kewyt Mk/Rk
Katsastaja Raskas Mak
Katsastaja Raskas Mak ja Mk/ Rk
Toimistotydntekijdn tehtdvit (katsastaja)
Arkistointi: asiakirjojen ja tallenteiden hallinta

E
e o o

Kilpivaraston hoito

||

Asiakirjojen havitys

ATK-jarjestelmi ja tietoliikenneyhteydet

Kaluston huolto ja korjaus X

Kiinteisténhuollon vuokralaisen toimet

Koulutus
Laatujdrjestelman ylldpito X
Perehdyttdminen

Reklamaatiot/poikkeamat

o i o
=

Tyosuojelupaallikko

Kuva 15. Vastuumatriisin vastuualueet ja tehtavat paivitettyna n. 50 katsastus-
toimipisteen ndkymaan.
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7.5 Johtaminen

Organisaatiorakenne-ehdotuksen ja tyétehtavien esittelyn jalkeen on luontevaa
pohtia my0s organisaation johtamista. Organisaatiorakenteen maarittaminen ja
vastuualueiden paivittdminen eivat yksistdan takaa organisaation toimivuutta ja
menestysta. Olen lahestynyt johtamista ensimmaisena sen karkeana rakenteel-

lisena kuvauksena (kuva 16).

Ylempi johto

* Strateginen
johtaminen

Keskijohto

* Taktinen johtaminen

Alempi johto

= QOperatiivinen johtaminen

Kuva 16. Johtamisen eri tasot.

Kohdeorganisaation rakenne-ehdotuksessa toimitusjohtaja edustaa johtavana
toimihenkildna ylempaa johtoa. Ylemman johdon taso on strateginen taso, jonka
tarkoituksena on maarittaa yrityksen pitkan aikavalin kehitysta. Strategisella ta-
solla suunnitellaan ja maaritetaan yrityksen tulevaisuuden tavoitteet. Strategi-
sen tason johtamisella tarkoitetaan koko yrityksen menestykseen vaikuttavien

asioiden johtamista. Johtamisen tasot toimivat lahinna suuntaviivoina, koska
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johtaminen ei ole kaytanndssa koskaan taysin yhtajaksoista tyontelya tietylla ta-
solla. Pitaakin muistaa, etta esimerkiksi strategisen ja operatiivisen johtamisen
valinen toiminta ei ole toisistaan irrallisia. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta
strategista ja operatiivista johtoa ei voida taysin irrottaa toisistaan. (Viitala &
Jylha 2019: 25-26.)

Keskijohtoon kuuluvat aluepaallikdt, joiden vastuualueella on toimintasuunnitel-
mien selittdminen ja tyon liikkeelle laittaminen jokapaivaiseen toimintaan. Voi-
daankin luonnehtia, etta keskijohto on toimintasuunnitelman kaytantoon pa-
nossa ohjaava voima. Keskijohto vastaa toiminnan jarjestamisesta ja organisoi-
misesta omalla toimialueellaan. Keskijohdon osa-alueella vaaditaan monialaista
osaamista, koska sidosryhmia on useita. Sidosryhmiin kuuluvat mm. toimitus-
johtaja, muut aluepaallikot, toimipisteiden yhteyshenkilot, tydntekijat ja ulkoiset

sidosryhmat.

Alempi johto, johon kuuluvat toimipisteiden yhteyshenkilot, toteuttavat suunnitel-
mat. Alempi johto kaytannossa keskittyy toimipisteissa asioiden toteuttamiseen
yhdessa muun henkiloston kanssa. Henkiloston motivointi, suunnan nayttami-
nen omalla esimerkilla ja tyon laadun arviointi kuuluvat toimipisteen yhteyshen-

kilGille.

Aiemmin kasitellyt johtamisen tasot antavat ymmartaa, etta sovellettava valtara-
kenne edustaa varsin perinteista hierarkkista mallia. Pyrkimysta siihen ei kuiten-
kaan ole. Vallankayton on suunniteltu toteutuvan kohdeorganisaatiossa ylhaalta
alas tai alhaalta ylos. Tavoitteena on, etta talla valta-ajattelulla esimerkiksi on-
gelmatilanteisiin saataisiin mahdollisimman nopea ratkaisu. Tarkeinta tuloksen
kannalta ei ole se, ettda onko ongelmanratkaisija johtamistasolla ylapuolella vai

alapuolella.
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7.6 Muutoshaasteet

Kohdeorganisaation rakennesuunnittelun ohessa arvioin myos siihen kohdistu-
via muutoshaasteita. Muutoshaasteita pohdin tyon alkupuolella kasitellyn teo-
riaosion, omien havaintojen seka henkilostohaastatteluiden pohjalta. HenkilGs-
tohaastattelun yksi kolmesta teema-alueesta oli muutoshaasteet. Haastattelui-
den perusteella havaitsin, etta DEKRA Katsastuksen henkilostolla on aitoa
muutosintoa. Henkiléston muutosinnokkuuden perusteella paattelin, etta pahin
muutosvastaisuus on jo voitettu muutoksen yhteydessa Tahti Katsastuksesta
DEKRA Katsastukseksi. Muutosvastarinta ja sen kasittely on kuitenkin yksi tar-
keimmista muutosprosessin osa-alueista. Muutosvastarinta on varsin yleista or-
ganisaatiorakenteen ja toimintojen muutoksissa. Usein muutosvastarinta nakyy
organisaatiossa siten, etta muutos naennaisesti hyvaksytaan, mutta todellisuu-
dessa toimitaan kuten ennenkin. Muutosta ja sen Iapi vientia ikaan kuin hiljai-

sesti vastustetaan.

Muutoshaasteita liittyy kohdeorganisaation paivittaiseen toimintaan, kuten toimi-
van viestinnan jarjestamiseen, resurssien riittdvyyteen, vastuualueiden jakami-
seen seka johtamisjarjestelyihin. Edella mainituista haasteista resurssien riitta-
vyys on mielestani yksi suurimmista ja hankalimmista ongelmista kaytannossa.
Katsastusalalla ammattitaitoisen ja hyvin motivoituneen tyévoiman saatavuus
on osoittautunut melko suureksi haasteeksi nyt ja tulevaisuudessa. Esimerkiksi
rakenne-ehdotuksessa mainitut aluepaallikot ja toimipisteiden yhteyshenkilot
ovat hyvin keskeisessa roolissa ja heidan motivaatiollansa, johtamistaidoillansa

ja ammattitaidoillansa on suuri merkitys toimipisteiden menestymiseen.

8 Yhteenveto ja paatelmat

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia ja kehittdd DEKRA Katsastus Oy:n
organisaatiorakennetta ja toimintaa. Opinnaytetyon kasittelema aihe on varsin
ajankohtainen kohdeorganisaatiossa, jonka tarkoituksena on laajentaa katsas-

tustoimintaa.
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Tyon ensimmainen tutkimuskysymys oli selvittda n. 50 katsastustoimipisteen or-
ganisaation vaatimuksia. Asiaa selvitettiin ja havaittiin, etta yrityksen akkredi-
toitu laatujarjestelma asettaa organisaatiolle tiettyja vaatimuksia. Laatujarjestel-
maa on tarkoitus yllapitaa ja paivittaa aina toiminnan muuttuessa, joten se on

huomioitava myos toiminnan laajentuessa.

Tyon toinen tutkimuskysymys oli selvittaa, miten katsastusalan yrityksen organi-
saatio muodostuu. Tavoitteena oli suunnitella kohdeyrityksen tulevaisuuden n.
50 katsastustoimipisteen nakymaan sopiva organisaatiorakenne. Tahankin ta-
voitteeseen paastiin, mutta kaytantoon soveltaminen jai tydon nopean aikataulu-
tuksen vuoksi valitettavan vahaiseksi. Tyon tuloksena muodostui konkreettinen
ehdotus kohdeyrityksen organisaatiorakenteesta seka sen sisaltamista tehta-

vanimikkeista ja vastuualueista.

Tyon kolmas tutkimuskysymys oli organisaatiorakennemuutoksen muutoshaas-
teiden arviointi ja kartoitus. Muutoshaasteita selvitettiin teoreettisessa valossa
tydn alussa ja pohdittiin kohdeorganisaation osalta henkilostéhaastatteluiden
pohjalta keratyn aineiston perusteella. Havaintojen perusteella organisaatiora-
kennemuutokset sisaltavat aina muutoshaasteita ja riskeja, joihin olisi hyva

mahdollisuuksien mukaan varautua.

Kohdeorganisaatiossa kaynnistyi opinnaytetyon aikana muutosprosessi. Muu-
tosprosessin seurauksena yrityksessa on kayttdonotettu uusia toimintamalleja
ja osittain jaettu vastuuta. Prosessi on kuitenkin viela kesken, ja muutokset ovat
yksittaisia irrallisia muutoksia, joten ratkaisujen toimivuutta kaytanndssa on viela

hankala arvioida.

Kohdeorganisaation sisalla on jaettu yksittaisia tehtavia ja vastuualueita seuraa-

vasti:

e oma yhteyshenkilo jokaisella katsastustoimipisteella

¢ laadunvalvonnan yllapidolla ja seurannalla oma vastuuhenkilo.
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Laadullista tutkimusta arvioitaessa voidaan soveltaa tietyilta osin reliabiliteetin ja
validiteetin kasitteita. Validiteetin arvioiminen on kuitenkin hankala toteuttaa,
koska tutkijoiden nakemys ja kokemus vaikuttavat laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuksen tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa tarkeinta on arvioida tutki-
muksen uskottavuutta ja luotettavuutta. Tyon tulokset eivat saa olla sattuman-
varaisia, ja tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien on sovelluttava tutkimuson-
gelmaan. Arvioitaessa tyon luotettavuutta vaikuttavia seikkoja ovat mm. aineis-
ton riittavyys, tyon toistettavuus ja tulosten yleistettavyys. (Tutkimuksen toteut-
taminen 2021.) Taman tutkimuksen luotettavuutta voidaan pitaa hyvana. Tutki-
muksen luotettavuuteen vaikuttaa keskeisesti henkilostohaastattelut. Haastatte-
luotannaksi sain koko DEKRA Katsastuksen senhetkisen henkildston, joten
koen sen olevan riittava. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd myds aineistonkeruu

useammalla eri menetelmalla.

Tyo oli kaikkiaan varsin haastava kokonaisuus, jonka avulla opin uusia asioida
mm. organisaatiorakenteista, aineiston keraamisesta ja kasittelysta, haastatte-
luiden jarjestamisesta ja aikataulusuunnittelun tarkeydesta. Tyon avulla syven-
sin myos omaa ammatillista osaamistani. Henkilostohaastatteluiden suunnittelu,
jarjestaminen ja jatkoanalysointi osoittautuivat paljon aikaa vieviksi prosessiksi.
Haastattelijana toimiminen ja keskustelun ohjaaminen teemoittain oikeisiin tutki-
muksen kannalta hyddyllisiin asioihin oli etenkin ensimmaisissa haastatteluissa
hankalaa. Haastattelijan roolissa kehittymista tapahtui jokaisen haastattelun ai-
kana, ja jokaisesta haastattelusta muodostui keskusteluomainen informatiivinen
tilanne. Haastatteluista valittyi haasteltavien aidosti kiinnostunut asenne tutki-
musta kohtaan. Mielestani onnistuin haastatteluissa hyvin, mutta kehittamista

haastattelijan roolista varmasti viela [0ytyy.

Tama opinnaytetyo on opettanut minulle paljon organisaatioihin liittyvaa teoriaa,
ja olen paassyt soveltamaan tietoa kohdeyrityksen organisaatiorakenne-ehdo-
tuksessa. Organisaatiorakenne-ehdotuksen arviointi on mahdotonta, koska eri-
laisia vaihtoehtoisia toteutusmalleja on useita. Koen kuitenkin onnistuneeni ra-

kenne-ehdotuksessa ja uskon siita olevan hyotya kohdeorganisaatiolle.
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Opinnaytetyon aihe oli varsin laaja, ja tarkemmalla rajauksella siita olisi saanut
pilkottua osa-alueittain useita mielenkiintoisia pienempia aihekokonaisuuksia.
Tyon tilaajaan kannalta tarkeaa kuitenkin tassa vaiheessa oli kokonaiskuvan
muodostaminen. Tyon pohjalta jatkojalostettavia ajatuksia ovat esimerkiksi or-
ganisaatiosuunnittelun laajentaminen hallinnolliseen osa-alueeseen, laatujarjes-
telman paivittaminen toiminnan laajentuessa ja oman koulutusjarjestelman pe-

rustaminen.

Opinnaytetyon loppusuoralla kohdeorganisaation asemaverkosto laajeni yhdella
toimipisteella. Mantyharjulla sijaitsevan JT-Katsastuksen toiminta sulautui
osaksi DEKRA Katsastuksen toimintaa. Nain ollen DEKRA Katsastuksen toi-
minta vahvistui 1t&-Suomen talousalueella. Tulevaisuus nayttaa, mita katsastus-
alalla ja kohde organisaatioissa tulee lahivuosina tapahtumaan. Tilanne on var-
sin mielenkiintoinen, koska DEKRA Katsastuksen toiminta Suomessa on vasta

varsin alkutaipaleella.
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Henkilostohaastattelu

DEKRA Katsastus henkilostohaastattelu:
Haastattelumuotona kaytetaan teemahaastattelua, jossa kaikki haastateltavat
saavat kysymysten aihepiirit etukateen tutustuttavaksi. Tarkoituksena hyddyntaa
henkiloston kokemukseen pohjautuvaa tietoa katsastusalan organisaatiosta ja
sen muuttamisesta.

Teema-alueet:

¢ Toimiva katsastusorganisaatio

e Muutoshaasteet

¢ Johtamismallit



Toimitusjohtajan tyotehtavat ja vastuualueet:

Henkilosto:

e Henkiloston valinta ja tydsuhteen ehdoista sopiminen
e (Case-luonteinen johtaminen

Talouden hallinta:

e Myyntitavoitteiden asettaminen
e Liiketoiminnan johtaminen ja valvominen
e Liiketoimintaan liittyvien sopimusten tekeminen

Toimipisteet:

e Toiminnan organisointi hallituksen strategian mukaisesti
e Toimintojen seuranta

Raportointi/viestinta:

e Hallitus

o Aluepaallikot

e Toimipisteen yhteyshenkil6t
e Henkilosto

e Traficom
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Aluepaillikon tyotehtavat ja vastuualueet:

Henkilosto:

Toimipisteiden yhteyshenkildiden perehdytys ja tuki
Henkilosto resurssien tarkkailu ja tyytyvaisyyden seuranta
Rekrytoinnin toteuttaminen

Case-luonteinen johtaminen

Tyovuorolistojen ja lomien vahvistus

Talouden hallinta:

Myynnin seuranta €/kpl
Kehittamissuunnitelmien laatiminen ja lapikaynti

Toimipisteet:

Toimipisteiden ohjaus ja yhteistyo

Toimitilojen ja laitteiden kuntoisuuden arviointi, tarvittaessa han-
kinnat

Markkinointi

Laadunvalvonnan seuranta ja laatujarjestelman hallinta
Asiakaspalautteiden ja reklamaatioiden seuranta

Raportointi/viestinta:

Toimitusjohtaja

Muiden alueiden aluepaallikot
Toimipisteiden yhteyshenkil6
Henkilosto
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Toimipisteen yhteyshenkilon tyotehtavat ja vastuualueet:

Henkilosto:

e Toimipisteen katsastajien ja toimistohenkildiden perehdytys ja tuki
e Henkilostoresurssien tarkkailu
e Tyovuorolistojen suunnittelu

Talouden hallinta:

e Tilitys- ja kassavastaava
e Toimipistekohtaisten muutosten seuranta: asiakkuudet yms.

Toimipisteet:

e Katsastussuoritteet lupien sallimissa rajoissa (kevyt mak, kevyt
rk/mk, raskas mak, raskas rk/mk, yh)

e Laadunvalvonnan yllapito

e Poikkeamien ja asiakaspalautteiden kasittely

e Huolto- ja laitevastaava

e Pienet toimipisteen tarvehankinnat

e Yhteyshenkilo toimipisteelle, suora puhelinnumero ja sahkdposti-
osoite

e Asiakaspalvelu

e Asiakkaiden neuvonta ja opastus

Raportointi/viestinta:

e Toimitusjohtaja

e Aluepaallikko

e Muiden toimipisteiden yhteyshenkilot
e Henkil6sto
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Katsastajan tyotehtavat ja vastuualueet:

Toimipisteet:

e Katsastussuoritteet lupien sallimissa rajoissa (kevyt mak, kevyt
rk/mk, raskas mak, raskas rk/mk, yh)

e Rekisterdinti ja vakuutusasioiden suorittaminen

e Asiakkaiden neuvonta ja opastus

e Asiakaspalvelu

e Omavalvonta

e Laitteiston huolto ja korjaus

e Toimipisteen yleisen siisteyden ja toimintojen yllapito

e Asiakirjojen ja tallenteiden hallinta

e Tarvittaessa keskitetyn puhelinvaihteen yllapito

Raportointi:
e Toimipisteen yhteyshenkil®

o Aluepaallikko
e Toimitusjohtaja
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Toimistohenkilon tyotehtavat ja vastuualueet:

Toimipisteet:

e Keskitetyn puhelinvaihteen yllapito

e Asiakaspalvelu

e Asiakkaiden neuvonta ja opastus

e Tilitys ja kassakirjanpito

e Kilpivaraston hoito

e Asiakirjojen havitys

e Lomaketilaukset

e Rekisterdinnin vastuuhenkil®

e Rekisterointi ja vakuutusasioiden suorittaminen
e Asiakirjojen ja tallenteiden hallinta

e Toimipisteen yleisen siisteyden ja toimintojen yllapito

Raportointi:

e Toimipisteen yhteyshenkilo
o Aluepaallikko
e Toimitusjohtaja
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