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Tama opinndytety6 on tehty toimeksiantona HAAGA-HELIA ammattikorkeakou-
lun Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelmayksikoélle. Tutkimus on myos
osa Strategia kiytinto6n —teemaryhmai.

Vain harvan yrityksen strategia toteutuu halutulla tavalla, vaikka strategiatyohon kay-
tetddn paljon resursseja. T4lld tyolld on haluttu kartoittaa olisiko assistentilla potenti-
aalia auttaa tissd epikohdassa. Tutkimuksen avulla on haluttu selvittda assistenttien
timan hetkiset roolit ja tyotehtivit, seka niitd tukevat osaamistarpeet osana yritysten
strategiaprosessia. Keskeiseni kiinnostuksen kohteena on ollut, millaisia strategiapro-
sessiin liittyvid tyOtehtivid assistentit voisivat mahdollisesti tehda tulevaisuudessa ja
millaiseen suuntaan assistenttien roolia voitaisiin kehittaa.

Teoriaosuudessa on kayty lipi assistentin tyonkuvaa, strategiaa, strategiaprosessia,
strategiaviestintda seka strategiaprosessissa esiintyvia rooleja. Tutkimus on luonteel-
taan kvalitatiivinen ja aineisto on keritty teemahaastattelun keinoin. Aineistoa varten
on keratty haastattelu 13 assistentilta ja heiddn esimiehiltdan, huhti-kesakuun 2013 ai-
kana.

Tutkimuksissa kivi ilmi, ettd assistentin roolia olisi mahdollista kehittdid enemmain
projektihallinnoijan, fasilitoijan suuntaan. My6s strategiaviestinndssd nahtiin tilaa as-
sistentin tyopanokselle. Ndihin tarvittavia taitoja assistentilla on jo usein koulutuk-
sensa kautta. Assistentit tyOskentelivit strategian parissa ldhinna esimiestensd kautta,
heidin ty6tddn tukemalla ja tehdessdin erilaisia kidytinnon asioita. Usein he eivit kui-
tenkaan ymmartineet tekeminsa tyon yhteyttd strategiaprosessiin.
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Liitteet



1 Johdanto

Tami opinnaytetyé on tehty toimeksiantona HAAGA-HELIA ammattikorkeakoululle,

johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelman hyodynnettiviaksi.

Tutkimukseni on osa strategia -teemaryhmia ja tarkoituksena on ollut syventia jo teh-
tyjd opinndytetoitd, joissa on tutkittu assistenttien roolia strategiatyén tukena. Laadulli-
sella tutkimuksella on haluttu kartoittaa, seka kehittda assistenttien timan hetkistd roo-
lia strategiatyon tukena erilaisissa Suomessa toimivissa yrityksissd. Aiempiin tutkimuk-
siin poiketen, tihdn tychon on haluttu seki assistenttien, ettd esimiesten nakokulmia ja
mielipiteitd. Useat johdon assistentit tyGskentelevit tiiviisti esimiestensa kanssa, joten
on tirkead tiedostaa my6s johdon nikemykset siitd, millainen rooli assistentilla par-

haimmillaan voisi olla.

1.1 Tutkimusongelma ja —kysymykset

Strategiatyon merkitystd nykypdivin yrityksissa ei voi viheksya, mutta silti se toteutuu
suunnitellusti vain harvoissa tapauksissa. Strategian toteuttaminen kuuluu jokaiselle
tyontekijille heidan jokapdiviisessi tyoskentelyssddn. Erityisesti assistentilla, johdon tu-
kihenkil6na, on keskeinen rooli strategian toteuttamisessa. Assistenttien potentiaalia ei

kuitenkaan ole aina tiedostettu tai kehitetty tarpeeksi. (Kirnd 2012, 5.)

Assistentin roolia strategiaty0ssa on jo tutkittu ja aiheesta on tehty muutamia opinnay-
tetoitd. Niistd tutkimuksista on kdynyt ilmi, ettd assistenteilla on usein melko pieni rooli
strategiatyOskentelyssa, eivatkd he osaa yhdistda jo tekemainsa arkipdiviista tyotaian
strategiatyOskentelyyn. Kiinnostusta ja resursseja 16ytyisi merkittivimpiin osallistumi-
seen. Useat johdon assistentit eivit valttimattd koe strategiaty6td omakseen, vaan sen
katsotaan olevan johdolle kuuluvaa tyota, jota tehdain suljettujen ovien takana. Erityi-
sesti suurissa yrityksissd assistenttien strategiatyOskentelytaitojen hyodyntiminen on

jaanyt varsin vahaiseksi.

Tutkimuksellani olen halunnut hahmottaa, millainen rooli assistentilla voisi olla tulevai-



suuden strategiatyOssi ja milld tavoin assistentti voisi osaamisellaan tukea strategian on-
nistumista, silld erityisesti strategian toteutuminen koetaan haasteeksi monissa yrityk-

sissa.

Tutkimukseni on rakentunut seuraavan paitutkimuskysymyksen ympirille:

e Miten assistentin roolia voidaan kehittia strategiaprosessin tukena?

Tiarkeimpain tutkimuskysymykseen haen tukea tarkentavilla tutkimuskysymyksilld,

jotka ovat seuraavat:
e Millaiseksi koetaan assistentin rooli strategiatyGssa?
e Millaisia strategiaprosessin tyotehtivid assistentti voisi tehdd enemman helpot-
taakseen sekd omaa, ettd esimiehensa tyoskentelya?
e DPoikkeavatko esimiesten ja assistenttien nakemykset assistenttien roolista toisis-

taan?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on rakentunut kolmen eri paateeman ymparille;
johdon assistenttien tyon kuvaus, strategia ja roolit. Luvussa 2 on kisitelty johdon as-
sistenttityota ja sen sisdltod koulutusohjelman mairitelmien ja aiempien tutkimusten
kautta. Luvuissa 3-5 on kisitelty strategiaa, strategiaprosessia ja strategiaviestintda. Lu-

vussa 6 olen pureutunut erilaisiin rooleihin, kiayttien hyodyksi Aalto-yliopiston

STRADA-tutkimusprojektia.

Teoriaosuuden jilkeen on vuorossa opinndytetyon empiirinen osa. Luvussa 7 olen ker-
tonut tutkimuksesta ja sen toteuttamisesta, sekd kaynyt liapi tutkimustulokset haastatte-
lurunkoa mukaillen (Liite 1). Viimeisessa luvussa olen tehnyt johtopaitokset tutkimuk-
sesta, pohtinut sen luotettavuutta ja mahdollisia kehittimisehdotuksia, sekd omaa oppi-

mistani tutkimusprosessissa.



2 Johdon assistenttity®

2.1 Johdon assistenttien koulutus ja osaaminen

Johdon assistenttityoti ja kielid voi opiskella Suomessa kahdessa eri ammattikorkeakou-
lussa. Koulutusta tarjoavat HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu Helsingissa, seka
Kymen ammattikorkeakoulu Kouvolassa. Molempien koulutusten laajuus on 210 opin-

topistettd ja tutkintonimike on tradenomi. (HAAGA-HELIA 2014; KYAMK 2014.)

Sisalloltaan koulutusohjelmat ovat hyvin samankaltaisia ja niissa painotetaan koulutuk-
sen monipuolisuutta seka tyoelamaldhtoisyytta. Litketoimintaosaamisen lisaksi kielten ja
kulttuurien tuntemus, seki valmennus kansainviliseen tyGymparistoon ovat tirkeassd
roolissa. My0s viestintikoulutuksella on suuri painarvo johdon assistenttikoulutuksessa.
Johdon assistenttikoulutuksilla pyritddn tarjoamaan valmiudet tyéskentelemiin laaja-
alaisesti erilaisissa hallinnon tehtavissa. Opiskelijat padsevit myos erikoistumaan valitse-

miensa ammattiopintojen kautta. (HAAGA-HELIA 2014; KYAMK 2014.)

Ennen tradenomitutkintoon tihtidvai johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjel-
maa samankaltaista koulutusta tarjosi Helsingin Sihteeriopisto, joka oli aikansa ainoa sa-
maisiin tyotehtaviin valmentava oppilaitos. Vuonna 1997 Helsingin Sihteeriopiston
koulutustoiminta siirtyi ammattikorkeakoulu Heliaan (nykyisin HAAGA-HELIA) ja

Helsingin sihteeriopisto lopetti toimintansa. (Karki Marketta 1997, 2.)

Helsingin Sihteeriopiston ajoilta juontaa juurensa lyhenne HSO, jota voi kayttia tutkin-
tonimikkeensa yhteydessa tradenomiksi valmistunut johdon assistenttien ammattijirjes-
ton jasen. Sthteeri, HSO on puolestaan valmistunut Helsingin Sihteeriopistosta. HSO-
lyhenne on yleisesti tyémarkkinoilla tunnettu nimike ja sitd arvostetaan ja pidetddn tie-
tynlaisen osaamisen ja laadun takeena. Aito HSO ry on puolestaan jo valmistuneiden
HSO-tradenomien ja -sihteereiden, seki HAAGA-HELIASSA johdon assistenttityotd

ja kieltd opiskelevien oma ammattijarjesto. (Aito HSO 2014.)

Tradenomi, HSO:n tulee osata laajalti erilaisia hallintoty6n osa-alueita, kuten esimer-

kiksi:



. Liike- ja hallintoviestinnan asiakirjojen laatiminen

. Tietotekniikan monipuolinen kayttiminen

. Tiedon hankkiminen ja muokkaaminen

. Liikkeenjohdon ty6parina ja sidosryhmien kanssa toimiminen

. Liiketoiminnan eri osa-alueiden ja globaalin verkostotalouden ymmirtimi-

nen ja sen hyédyntiminen
. Projektity6taitojen hallitseminen

(Aito HSO 2014.)

2.2 Johdon assistenttien toimenkuva

Yleensi johdon assistentti tyGskentelee joko sihteerin tai assistenttina yksityisessa yri-
tyksessa tai julkishallinnossa ja tyotehtavat muodostuvat erilaisista johdon tukitoimin-
noista. Johdon assistenttikoulutuksen saaneet voivat tyéskennelld my6s esimerkiksi toi-
mistopaallikkoind, henkilostokoordinaattoreina tai tiedottajina (HAAGA-HELIA
2014). Tyonkuva vaihtelee organisaatioittain ja on usein hyvin monipuolinen. Toimen-
kuvien ja tehtivinimikkeiden laaja-alaisuus tuovat haastetta assistenttien tyén maaritte-
lemiselle. Aito HSO:n mukaan sen jasenilld on jopa 300 erilaista tehtivinimikettd (Aito

HSO 2014).

Vuoren ja Siivosen HAAGA-HELIAlle tekemin tutkimuksen (2009) mukaan johdon
assistenteilla on ty6ssidan kolme ydinprosessia, viestinti, organisointi seké tiedonhan-

kinta ja -hallinta. Assistentit tekevit paljon erilaista viestintdd, kuten sisdistd viestintad,
yhteisoviestintad, markkinointiviestintad ja monikulttuurista viestintad. Johdon assis-

tentteja voidaankin pitad viestinnan ammattilaisena, joka osaa viestid erilaisissa viestin-
tatilanteissa tilanteen vaatimalla tavalla. Viestintitaidot nakyvit my6s assistenttien toi-
sessa ydinprosessissa, organisoinnissa. Assistenttien tyohoén kuuluu niin erilaisten pro-
jektien, tilaisuuksien, matkojen, seka erityisesti kokousten organisoiminen. Assistentin
tulee tyGssadin myos vastata erilaisiin tarpeisiin 10ytda olennainen tieto ja vilittda se sitd

tarvitseville. Tahan kuuluu lisaksi tilastointia ja erilaista arkistointia. (Vuori, Siivonen



2009, 17.)

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun Assistentti 2020 -projekti on tutkinut mil-
laiseksi assistenttien tyonkuva mahdollisesti kehittyy vuoteen 2020 mennessa. Tutki-
muksen mukaan assistentin roolin yksi merkittivimmista muutoksista on perinteisten
"sihteerintdiden" viheneminen, silld yhd useammin muut tekevit itse niitd rutiineja,
joita voidaan tehda erilaisten online-palveluiden kautta. Yhden henkil6n assistenteista
siirrytdan enemman suuremman joukon assistenteiksi ja assistenttien maird vihenee tu-
levaisuudessa. Assistenttien tyonkuva muuttuisi entistd enemmin asiantuntija-suuntaan
ja assistentit voivat muodostaa oman tiiminsi. Assistentit "seulovat, valitsevat, jalosta-
vat ja jakavat" oman vastuualueensa kuuluvaa tietoa johdolle. My6s projekti -ja tiimit6i-
den miari kasvaa ja assistentin rooli viestinvalittajana korostuu. Hinella tulee siis olla
hyvit kommunikointi- ja sidosryhmitaidot, silla tiimista toiseen litkkuminen korostuu.
Assistentti ndihddan my6s yhd useammin edustamassa johtoa ja esimiestdan. (Karjalai-

nen Paivi 2013, 12)



3 Strategia — miki se on?

Kisityksend strategia on hyvin laaja-alainen ja useammat teokset pyrkivatkin vastaa-

maan sithen perimmaiseen kysymykseen, misti strategiassa on kysymys. Strategialle ei
siis ole olemassa vain yhta tarkkaa universaalia mairitelmaa, vaan sen maaritelmia 16y-
tyy vahintadn yhti paljon, kuin aitheesta on kirjoitettu kirjoja, eli lukuisia erilaisia. (Ka-

mensky 2008, 19.)

Sivistyssanakirja (2002, 386) mairittelee strategian olevan “sotataito, sodan johtamisen
taito” tai nykyisin “taitava suunnittelu, parhaan menettelytavan noudattaminen”, seka
yrityksen toimintasuunnitelma”. Strategialle voikin ldhted hakemaan mairitelmaa his-
toriasta, silld kasitteend se on erittdin vanha ja sitd on kéytetty jo vuosituhansia sitten

sotien aikana, mistd juontuu sanakirjankin kiyttimi ensimmiinen mairitelma.

Sana juontaa juurensa kreikankielen sanaan “’strategos”, joka tarkoittaa kenraalia tai
muuta armeijan johtohenkil6a. Sanaa siis kéytettiin kuvailemaan sodan johtohahmoja,
jotka yhdessé suunnittelivat sotataktiikoita paamaéirien tavoittamiseksi ja sotilaiden mo-
tivoimista. Strategia-sanalla on juurensa myos Kiinassa. Kiinalaisen sotapaillikon Sun
Tzun jo 200 vuotta ennen ajan laskun alkua kirjoittama ’Sodankiynnin taito” on mer-
kittdva strategiaopin teos, josta haetaan oppeja strategiatutkimukseen ja jota hyodynne-

tadn vield tanakin paivand. (Kamensky 2008, 13; McKeown 2012, xxi.)

Liikkeenjohdossa strategia on saanut enemmin huomiota toisen maailmansodan jil-
keen ja erilaisia kirjoja ja oppaita aiheesta on julkaistu 1950-luvulta lihtien (McKeown
2012, xxii). Yhtena ensimmaisista liikkeenjohdon strategian maarittelijoista pidetadan yh-
dysvaltalaista tieteilijid, Alfred Chandleria, joka mairitteli strategiaksi 60-luvulla "yrityk-
sen pitkan aikavalin perustavoitteiden maarittelemistd seka sellaisten toimenpiteiden ja
resurssipanostusten tekemistd, jotka ovat tarpeen niiden tavoitteiden saavutta-
miseksi"(Laamanen ym. 2005, 34). Suomalaisen strategiatutkijan Juha Nisin midritelma
strategialle on yksiselitteisen selked ja hinen mukaansa “Strategia on organisaation toi-

minnan juoni, sen tapahtumien punainen lanka” (Nisi & Aunola 2005, 15).



Strategian alkuperdinen merkitys on siis helposti yhdisteltdvissa timin péivin litkkeen-
johdossa kiytettyihin mairitelmiin, joissa strategialla yleensa tarkoitetaan yrityksen
suunnitelmia ja toimia visiossa tismentyneiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Visiolla

puolestaan tarkoitetaan organisaation nakemysta siitd, millaiseksi se haluaa tulla. (Lind-

roos & Lohivesi 2010, 24-25).

Mikst yrityksilld taytyy olla strategia? Olkoon méiritelma tai oppi millainen tahansa, yh-
teinen tekija kaikissa nakokulmissa on kilpailu. Strategian avulla yritykset pyrkivat ra-
joittamaan kilpailua ja erottautumaan kilpailijoista. Kilpailutilanteessa mukana oleville
yrityksille strategia on menestyksen kannalta vilttimatontd. Myo6s ei-kilpailutilanteessa
olevilla yrityksilla on tirkeai olla strategia, jotta ne pystyvit varmistamaan, onko yritys
todella ilman kilpailua nykyhetkelld ja tulevaisuudessa. Vaikka yritys olisi tdysin ja var-
masti kilpailutilanteen ulkopuolella, strategia auttaa kuitenkin organisaatiota paranta-
maan toimintaansa, eli kohdentamaan huomion oikeisiin tarpeisiin ja asiakkaisiin, enna-

koimaan tarvittaviin muutoksiin ja tehostamaan resurssien oikeanlaista kayttoa. (Ka-

mensky 2008, 16-18.)

Strategialla my6s vastataan organisaatioiden perustehtivian, eli tarpeeseen tuottaa hyo-
tyd jollekin organisaation ulkopuoliselle taholle. Strategian avulla organisaatiot siis pyr-
kivat kehittimaan toimintaansa ja l0ytimaan uusia toimintamalleja asiakkaidensa tarpei-
den tyydyttimiseksi tai yrittivat muuntaa yhteiskunnassa esiintyvia tarpeita kannatta-

viksi mahdollisuuksiksi. (Lindroos & Lohivesi 2010, 17-26.)

Strategiaty6std puhuttaessa puolestaan tarkoitetaan kaikkea sitd strategiaan liittyvda
tyota, jonka avulla strategia muodostetaan. Se voi sisdltdia muun muassa kokouksia, kes-
kusteluja, laskentoja, kaavakkeiden tayttamista ja esitysten tekoa. Strategiatyossa on kay-
tOssi erilaisia vilineitd, niin aineettomia, kuin aineellisia, kuten erilaisia analyysi- ja bud-
jetointimalleja tai tietokoneohjelmia ja esitelmédmateriaaleja. (Jarzabkowski & Whitting-

ton 2008, 2).



4 Strategiaprosessi

Sivistyssanakirjan (2002, 461) mairitelmien mukaan prosessi on ’tapahtumien kulku,
tapahtumasarja” tai ’jirjestetty ja ohjattava tarkoituksellisten toimintojen sarja, esim.

teollisuuden tuotannossa”.

Strategiaprosessi koostuu joukosta pohdintoja ja toimenpiteitd, joiden avulla yritys pyt-
kii saavuttamaan visiossa maaritellyt tavoitteensa. Suunnittelu, toteutus ja valvonta
muodostavat timan jatkuvan, kehittyvin ja uusiutuvan prosessin. Vaiheet eivit kuiten-

kaan aina etene suoraviivaisesti eteenpdin, vaan joskus edelliseen vaiheeseen palataan

takaisin. (Lindroos & Lohivesi 2010, 25; LLaamanen ym. 2005, 111.)

Kamensky kéyttda kirjassaan Strateginen Johtaminen (2008) strategiaprosessia synonyy-
mina sanan strategiatyo kanssa. Strategian tyostaminen onkin prosessi, joka pitaa sisal-
lddn erilaisia tyvatheita. Niiden vaitheiden mairittely ja kuvaukset voidaan esittid mo-
nella eri tavalla (aivan kuten sanalle strategia 16ytyy lukuisia erilaisia méaritelmid), vaikka
erilaisuuksista huolimatta tietynlaiset piirteet toistuvat jokaisessa esitetyssa strategiapro-

sessin mallissa.

Onnistunut strategiaprosessi ratkaisee strategian laadun ja on edellytys sen onnistumi-
selle. Strategiaprosessi edesauttaa onnistunutta strategian toteuttamista ja koko organi-
saation ymmarrysta ja sitoutumista organisaationsa toimintaan ja strategiaan. Strategia-
prosessin tulisikin kohdistua sekid konsernitason, etta litketoimintatason tyoskentelyyn.

(Kamensky 2008, 357-359).

Strategiaprosessilla tarkoitetaan usein my06s tismalleen samaa asiaa kuin strategisella
johtamisella, silld se tyypillisesti etenee prosessinomaisesti. Nasin ja Aunolan (2005)
mukaan strategisella johtamisella tihditidn organisaation toiminnan hallintaan ja se
viittaa malliin, joka erilaisten vaiheiden kautta kisittelee strategiaa. Sen olennaisin mer-
kitys on yrityskokonaisuuden toiminnan mahdollisimman hyva hallinta. (Nasi & Au-

nola 2005, 16-20.)

Yleensi strategiaprosessi on aikataulutettu organisaation vuosittaisen rytmin mukaan



ns. strategiavuosikellon avulla. Monissa yrityksissa strategiaprosessi perinteisesti kayn-
nistetddn alkuvuonna, jolloin seuraava strategia-asiakirja valmistuu alkusyksyksi. Tallai-
nen aikataulutus edellyttdd, ettd yrityksen toimintajakso on kiinnitetty kalenterivuoteen.
Merkittavat muutokset tilanteissa ja olosuhteissa, kuten esimerkiksi teknologisissa lapi-
murroissa, toimintaymparistossa tai kilpailuolosuhteissa saattavat my6s yhtikkisesti
kidynnistdd strategiaprosessin ja silloin strategiavuosikellosta tulisi joustaa, eikd noudat-

taa sitd liian tiukasti. (Lindroos & Lohivesi 2010, 49-50.)

Tissd opinnaytetyossi esitellddn Lindroos & Lohiveden (2010) kuvaama strategiapro-
sessimalli. Se on hyvin lahelld 80-luvulla esitettya tyypillista strategiamallia, jonka kehitti
kolmikko Smith, Arnold ja Bizzel vuonna 1988. Heidan malli puolestaan seuraa perin-
teistd, jo 60-luvulla esitettya mallia. (Nasi & Aunola 2005, 32.) Syyt, miksi tahin opin-
ndytetyohon on valittu Lindroosin ja Lohiveden malli, ovat sen selkeys ja helppo sovel-

lettavuus kiytinnon tyoelamaéan.

Lindroos ja Lohiveden (2010, 29-30) malli sisaltda viisi erilaista ty6vaihetta, jotka ovat
strategisten tietojen keruun ja analysoinnin vaihe, strategian maarittelyvaihe, strategisten
projektien suunnitteluvaihe, strategian toteutusvaihe, sekd strategian seurannan, arvi-
oinnin ja paivityksen vaihe. Jotta strategia voidaan luoda, ensiksi taytyy arvioida mil-
laiseksi litketoimintaymparisté on kehittymissa, sen jilkeen tiivistetddn visio siitd, mil-
laisia paamairid toiminnalle asetetaan, sitten tismennetain milld keinoilla nima paa-
maéarit saavutetaan, ja lopuksi valitaan millaisilla resursseilla ja kehityshankkeilla toteu-
tusta tuetaan. Strategiaprosessi etenee Kuvion 1 mukaisessa jarjestyksessd, mutta edelli-
siin vaiheisiin voi joutua my0s palaamaan. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi sellai-
nen, etta toteutusvatheessa huomataan toimintaymparistossa tapahtuneen sellaisia muu-

toksia, joita ei analyysivaiheessa osattu olettaa.



T ] | ] | I

Kuvio 1. Strategiaprosessin tyévaiheet. (Lindroos & Lohivesi 2010, 29.)

4.1 Strategisten tietojen kerddmisen ja analysoinnin vaihe

Tietojen kerdaminen ja niiden analysointi luovat perustan strategioiden luomiselle ja to-
teuttamiselle. Ne luovat ns. kivijalan, jonka paille menestyksellinen yritys voidaan ra-
kentaa. On tirkedd tuntea oman yritys ja sen ympiristd, sekd niiden vuorovaikutus.
Omasta yrityksestd on tiedettiva sen lihtotilanne, nykytila ja tulevaisuuden suunta. Ym-
péristd muuttuu koko ajan, joten siti tulee tarkkailla, jotta yritykselld olisi mahdollisuus

menestya. (Kamensky 2008, 120.)

Strategiaprosessin ensimmaisessd vaitheessa on siis tarkoitus selventad omalle organisaa-
tiolle oleellisimpia ulkoisia ja sisdisia tekijoitd. Ulkoisia tekijoitd ovat toimintaymparis-
ton muutokset ja tila, sidosryhmissa tapahtuvat muutokset, seka markkinoiden ja kilpai-
luaseman kehittyminen ja tila. Oman organisaation sisiinen tila on puolestaan sisiinen

tekija. (Lindroos & Lohivesi 2010, 30-40.)

Toimintaympariston muutoksia ja tilaa tutkitaan yleisimmin joko ymparistoanalyysilld
tai skenaarioanalyysilld. Ndimi ovat ns. yritystason analyyseja ja niiden tarkoituksena on
antaa valmiuksia kohdata ymparistossa tapahtuvia muutoksia ennen kuin ne alkavat vai-
kuttaa oman yrityksen toimintaan, sekd auttaa ymmartimain mahdollisia muutoksia.
Ympiristoanalyysid voidaan my6s tehda ns. makrotasolla, jolloin analysoidaan kansan-
taloutta. Kaikki yritykset ovat riippuvaisia kansantalouden kehityksesta ja erityisesti

kansainvilisessd litketoiminnassa mukana olevat yrityksille makrotason analyysit ovat
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erittiin tirkeitd. Myo6s pelkistian Suomessa operoivat yritykset hyotyvat suuresti seura-
tessaan maailman taloudellista kehitysté, josta Suomenkin talous on riippuvainen.

(Lindroos & Lohivesi 2010, 30-31, 216; Kamensky 2008, 139.)

Ympiristoanalyysin tarkoituksena on rekisteroidd sadnnéllisesti havaintoja omassa toi-
mintaympiristossddn tapahtuvista muutoksista. Néitd muutoksia tulee analysoida ja k-
sitelld sadnnollisin viliajoin esimerkiksi johtoryhman kokouksissa tai osallistaen koko
henkil6kuntaa. Havainnot olisikin hyva rekister6ida niin, ettd ne olisivat koko henkil6-
kunnan luettavissa. Skenaarioanalyysilla puolestaan rakennetaan erilaisia, toisistaan
poikkeavia skenaarioita eli tulevaisuuden kuvia. Niiden avulla voidaan arvioida miten
oman organisaation tulisi toimia, jos muuttuva toimintaymparisto olisi rakennettujen
skenaarioiden mukainen. Skenaarioita laatiessa tulisi osata erottaa erilaisia vaihtoehtoja,
suuria trendejd ja heikkoja trendeji, sekd osata hahmottaa oman yrityksen strategiaan
oleellisimmin liittyvit signaalit toimintaymparistosta. (Lindroos & Lohivesi 2010, 30-

31, 216)

Ulkoisiin tekijoihin kuuluu myos markkinoiden ja kilpailijoiden analysointi. Néiden ar-
vioinnissa on hyvini lihtékohtana ottaa huomioon kulloinkin vallitseva suhdanneti-
lanne ja sen vaikutus omaan yritykseen. On myo6s pystyttava tunnistamaan, mitka tar-
jottavista tuotteista tai palveluista eivit suhdanteista riippumatta tyydyta riittivin hyvin
asiakkaiden tarpeita. Omien kilpailukeinojen tulee aina perustua omien asiakkaiden ka-
sityksiin heiddn tarpeistaan. Se, kuinka yritys pystyy erottautumaan kilpailijoistaan, on
strategisen ajattelun liht6kohta. Erottautumisen edellytyksend on tuntea tirkeimpien
kilpailijoiden tuotteet, organisaatiot ja toimintatavat. (Lindroos & Lohivesi 2010, 32-33;

Kamensky 2008, 160-161.)

Erilaisia markkina- ja kilpailija-analyyseja ovat mm. SWOT-analyysi ja Porterin kilpai-
luanalyysi. SWOT-analyysi on yksinkertainen ja suhteellisen nopeasti tehtivi analyysi,
jossa tarkastellaan oman yrityksen kuin paikilpailijoidenkin erilaisia vahvuuksia
(strenghts), heikkouksia (weaknesses), mahdollisuuksia (opportunities) ja uhkia
(threats). Porterin kilpailuanalyysissa puolestaan voidaan arvioida yksittdisen liiketoi-
minnan tai toimialan kilpailuasemaa, kuten esimerkiksi toimialan kasvua, brindien tun-

nettuutta tai alalta poistumisen kustannuksia. Analyysia tehtdessd huomio kiinnitetdan
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vuorotellen viiteen eri suuntaan, joista yritys voi joutua kohtaamaan kilpailua: alan ny-
kyiset kilpailijat, alalle mahdollisesti tulevat uudet kilpailijat, korvaavat tai vaihtoehtoiset
tuotteet ja palvelut, toimittajat/alihankkijat ja asiakkaat. (Lindroos & Lohivesi 2010, 33-

34, 219-222.)

Sidosryhmiit, kuten sijoittajat, rahoittajat, alihankkijat, tavarantoimittajat ja omien yh-

teistyGverkostojen edustajat, luetaan my6s ulkoisiksi tekijéiksi ja niissikin voi tapahtua
strategialle merkittavida muutoksia. Sidosryhmia tulisi analysoida laajasti, useina eri ryh-
mini tai joukkoina esimerkiksi kyselytutkimuksina tai niiden edustajia haastattelemalla.

(Lindroos & Lohivesi 2010, 39.)

Ulkoisten tekijoiden lisdksi tiytyy strategiaprosessin ensimmadisessa vaiheessa analysoida
my0s yrityksen sisdistd toimintaa ja tehokkuutta. Omaa organisaatiota tarkastelemalla
helpotetaan strategiatyoskentelyssa tarvittavien toimenpiteiden tismentamista, seka
edesautetaan strategian toimeenpanoa. Aivan kuten toimintaymparistokin, organisaa-
tion sisdisen tilan tunteminen on erityisen tirkedd, strategisen johtamisenkin kannalta.

(Lindroos & Lohivesi 2010, 40, 237-240.)

Organisaation toimintaa voidaan analysoida esimerkiksi erilaisten valmiusanalyysien
avulla, joilla kartoitetaan yrityksen edellytyksid toimia erilaisissa tilanteissa. Yleisesti on
kaytossa myos Euroopan laatupalkintokriteerin pohjalta kehitetylla EFQM Excellence -
malli, jonka avulla tarkastellaan toimintaa ja toiminnalla saavutettuja tuloksia useasta eri
nikokulmasta, joita ovat mm. johtajuus, henkil6st6, toimintaperiaatteet ja -strategiat,

kumppanuudet ja resurssit, sekad prosessit. (Lindroos & Lohivesi 2010, 40, 237-240.)
4.2 Strategian méiirittelyvaihe

Kun strategiaprosessin ensimmadisessa vaiheessa on luotu kokonaiskuva siitd, millaiseen
toimintaymparistoon yrityksen strategiaa ollaan luomassa, seuraa prosessin toinen
vaihe, strategian mairittelyvaihe. Tédssd vaiheessa yrityksen tulee paittid toimintansa
paamairat seuraavan strategiajakson ajaksi. Strategian méarittelyn onnistumista auttaa,

kun organisaation sen hetkinen tila ja toimintaymparisto on selvitetty huolellisesti.
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(Lindroos & Lohivesi 2010, 40-42.)

Strategian maarittely lihtee liikkeelle organisaation mission eli perustehtdvin hahmotta-
misella. Mission ja tavoitteiden yhteensopivuutta olisi hyva pohtia jokaisen strategia-
kierroksen yhteydessi ja tarpeen tullen muuttaa jompaakumpaa. Niin edesautetaan eri-
laisten sidosryhmien ymmirtimista siitd, mitd ollaan tekemissi ja miksi. Mission mu-
kaan luodaan realistinen, mutta tavoittelemisen arvoinen visio eli nikemys siitd, mil-
laiseksi halutaan tulla. Vision pohjalta mairitelldiin konkreettisia tavoitteita, jotka todella
halutaan saavuttaa ldhitulevaisuudessa. Naiden tavoitteiden tulee olla sellaisia, ettd nii-
den toteutumista voidaan seurata ja arvioida. Tavoitteiden tulee siis olla tavoitettavissa,
mutta myOs tarpeeksi haastavia, jotta yrityksen toiminta kehittyisi ja markkinat kasvaisi-
vat. Tavoitteiden lisiksi strategia-asiakirjasta tulee ilmetd my0s selkeidsti, kuinka vision
mukaiset tavoitteet saavutettaisiin, mitd pitiisi ja mitd ei pitdisi tehda. (Lindroos & Lo-

hivesi 2010, 41-42.)

Keinot tavoitteiden saavuttamiseksi vaihtelevat yrityksesti ja sen toimintaymparistosta
riippuen. Yrityksen puolelta keinoihin vaikuttavat vahvasti kiytettavissa olevat resurssit,
kuten tuotantokapasiteetti, toimistotilat, varastot, toimintaprosessit ja henkilosto ja sen
osaaminen. Resursseihin liittyvat valinnat ja esimerkiksi toimintatapojen muutos strate-
gian tavoitteiden padmairien saavuttamiseksi ovat edellytys muutosten lipiviennille.

(Lindroos & Lohivesi 2010, 43.)

Strategian mdidrittelyvaiheen tarkoituksena siis olisi saada aikaan konkreettinen doku-
mentti, josta kiy ilmi tehdyt padtSkset visiosta johdetuista tavoitteista, sekd valitut kei-

not toteuttaa ndma tavoitteet (Lindroos & Lohivesi 2010, 41-42).
4.3 Strategisten projektien suunnitteluvaihe

Jotta voitaisiin siirtya strategian maarittelystd sen toteuttamiseen, taytyy organisaation
suunnitella strategian toteuttamiseksi tarvittavat keskeiset kehitysprojektit. Strategiapro-
sessin edellisessa vaiheessa on tunnistettu, millaisia tavoitteita yritykselld on, nyt tulisi
madrittdd ja tismentdd millaisia muutoksia pitid saada aikaan ndiden haluttujen paamaa-
rien saavuttamiseksi. Muutoksien aikaan saamiseksi tarvitaan kehitysprojekteja. Naistéd
projekteista ensimmidisen tulisi alkaa mahdollisimman nopeasti, vaikka projekteja tulisi

maaritelld koko strategiajaksolle. Osa kehitysprojekteista voi my6s ulottua seuraaville
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strategiajaksoille. (Lindroos & Lohivesi 2010, 44.)

Kehitysprojektiensa toteutusjarjestysti ja projektien yhteytta toisiinsa voidaan selventia
organisaatioissa strategisten kehitysportaiden avulla. Kehitysportaille voi antaa vuosittai-
set teemat, joihin tehostetaan erityisesti kyseisena vuotena (Kuvio2). (Lindroos & Lohi-

vesi 2010, 44-45.) set teemat, joihin tehostetaan erityisesti kyseisend vuotena (Kuvio 2).

Asiakkaan
kokonaispalvelu
» Projekti 1
» Projekti 2
Joustavuus
> Projekti 1
» Projekti 2
> Projekti 3
Laadukkuus
» Projekti 1
> Projekti 2
> Projekti 3
Nyt + 1 vuosi + 2 VUOSsi + 3 vuosi

Kuvio 2. Malli strategisista kehitysportaista. (Lindroos & Lohivesi 2010, 45).
4.4 Strategian toteutusvaihe

Strategian toteutusvaihetta pidetadn usein strategiaprosessin haastavimpana vaiheena,
silla tutkimusten mukaan ainoastaan 1-3 tapauksessa kymmenesta strategian toteutus
onnistuu hyvin. Tama on huolestuttavaa erityisesti sen vuoksi, ettd monet yritykset pa-
nostavat nykyisin paljon strategiaprosessiin ja sen tehostamiseen. Aikaa ja rahaa vievit
strategiset suunnitelmat ovat arvottomia, jos niita ei pystyta toteuttamaan. (Lindroos &

Lohivesi 2010, 161; Salminen 2008, 13-15.)

Strategian toteuttaminenkaan ei kuitenkaan saa olla liian helppoa, koska silloin strategia
ei ole tarpeeksi kunnianhimoinen ja yritystd eteenpiin vieva. Strategian tulee siis olla
yhtd aikaa haastava, mutta my6s selked. Huolella tehty strategian maiarittely ja strategis-

ten projektien suunnittelu edesauttavat toteuttamista ja hyvin valmistellun pohjan paille
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on helppo rakentaa. (Kamensky 2008, 336; Lindroos & Lohivesi 2010, 55.)

Toisin kuin strategiaprosessin aiemmat vaiheet, toteutusvaihe vaatii jatkuvaa tyéskente-
lya ja se kestaa koko strategiajakson ajan. Strategia toteutuksen apuna ovat tarkat maari-

telmit kyseisen toimintajakson tavoitteista ja niista keinoista, joilla tavoitteisiin paas-

tadn. (Lindroos & Lohivesi 2010, 45.)

Johdolla on merkittiva rooli strategian toteutuksessa ja strategian toteuttamista voidaan
verrata toiminnan johtamiseen. Johto valvoo ja vauhdittaa strategian toteutumista al-
kaen strategian kertomisesta organisaation sisilld ja sidosryhmille (jalkauttaminen), jat-
kuen ty6yhteison ja thmisten kehittimiseen ja motivoimiseen. My0s erilaisten kehitys-
projektien vetiminen ja suorituskyvyn seuranta asettavat haasteita johtamiselle. (Lind-

roos & Lohivesi 2010, 45-46, 161.)

Strategian kuitenkin toteuttavat ennen kaikkea ithmiset. Tyontekijit ovat tirkedssa roo-
lissa ja heilld tulee olla tarvittavaa taitoa ja halua strategian toteuttamiseen. Pelkki joh-
donmukainen johtaminen ei riitd, vaan henkil6ston osaamisesta, resursseista ja moti-

vaatiosta tulee huolehtia. (Lindroos ja Lohivesi 2010, 166.)
4.5 Strategian seurannan, arvioinnin ja piivityksen vaihe

Lindroosin ja Lohiveden mallissa (2010) on viidenteni vaiheena strategian seuranta, ar-
viointi ja paivitys. Yrityksilla tulisi olla kaytossaan strategian seurantajarjestelma, jolla ne
voivat seurata miten kehitysprojektit etenevit ja onnistuuko yrityksen strategian mukai-
nen toiminta. Strategiassa tulisi olla jouston varaa, jotta sitd olisi mahdollista tarpeen
tullen paivittad jopa kesken strategiajakson. Strategiaa laadittaessa ei vilttimatta olla
osattu ennakoida kaikkea oleellista, joten sen tismentiminen tai jopa uusien linjauksien
tekeminen voi tulla ajankohtaiseksi. Strategian linjausten ja ohjausjarjestelmien ei kui-
tenkaan tulisi olla liian 16ysia, koska yrityksen sisilla taytyy olla tiedossa mihin ollaan
pyrkimissa ja kuinka niitd pyrkimyksid seurataan ja ohjataan. (Lindroos & Lohivesi

2010, 46-47))

Tama strategiaprosessin viimeinen vaihe on erittiin tirkead, jotta yritykset osaisivat rea-

goida tarvittavalla tavalla erilaisiin toimintaymparistossain tapahtuviin muutoksiin.
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Muutoskyky, -valmius ja —nopeus ovat usein litketoiminnan menestyksen ratkaisevia te-

kijoita. (Lindroos & Lohivesi 2010, 47.)

4.6 Strategiaprosessiin osallistujat

Kun strategiaprosessia lihdetddn suunnittelemaan, on erityisesti kiinnitettivd huomiota
sithen, ketka prosessiin osallistuvat. Jotta yksittdinen thminen voisi taydellisesti ymmair-
tad prosessia ja sen sisdltod, taytyy hdnen itse olla siind konkreettisesti mukana. Tama
asettaa haasteen erityisesti suurissa yrityksissa, koska kaikki eivat milldan pysty osallistu-
maan. Avainhenkil6iden kartoittaminen ja heidin osallistamisensa on erittdin tarkedd,
samoin kuin koko henkilokunnalle on pystyttiva konkretisoimaan heidin tyonsa ja

strategian yhteys. (Kamensky 2008, 67-68, 360).

Perinteisesti johto on yksin vastannut strategiaprosessin lapiviennistd. Viime aikoina
monet yritykset ovat kuitenkin pyrkineet parantamaan strategian toteutumista ottamalla
mukaan mahdollisimman useita eri henkil6storyhmié ja organisaatiotasoja. Tama tar-
koittaa laajaa joukkoa erilaisia ithmisid, eli miehid, naisia, kokeneita ja uusia tyontekijoita,
eri alojen asiantuntijoita, enemmin ja vihemmain koulutettuja jne. Koska ihmiset ovat
taustoiltaan erilaisia, helpottaa yhti aikainen osallistuminen saavuttamaan yhteisymmar-

rysti ja nikemysté strategiasta. (Lindroos & Lohivesi 2010, 47; Kamensky 2008, 346.)

Jo aiemmin kévi ilmi, ettd henkil6stén motivaatio on yksi edellytys strategian onnistu-

neelle toteuttamiselle. Henkil6std voidaan sisallyttid mukaan strategiatybhén myos eri-
laisten palautekierrosten avulla. Niiden kautta pystytddn testaamaan pohdittujen strate-
gisten linjausten ja valintojen mielekkyyttd ja ymmartimystd ennen lopullisia padtoksia.
Tama lisaa oleellisesti henkiloston sitoutumista strategiaan, kun mahdollisimman moni

organisaation jisen padsee mukaan vaikuttamaan lopulliseen strategian muotoutumi-

seen. (Lindroos & Lohivesi 2010, 47-48.)

Johdolla on yleensid apunaan strategiaprosessin lipiviennistd vastaava fasilitoija, joka
vol olla joko sisdinen tai ulkoinen asiantuntija. Hanen vastuullaan on huolehtia aikatau-
lussa pysymisesta, sekd varmistaa, ettd strategiaryhma keskittyy oleellisiin asioihin ja

lopputulokset ovat konkreettisia ja selkeita. Tallaisen projektin ohjaajan tulee omata
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vahvan tuntemuksen strategiateorioista ja kaytinnon kokemusta, jotta hin pystyisi vie-
maan prosessia oikeaan suuntaan. Hinen ei tule asiantuntemuksellaan vaikuttaa strate-
glan sisdlt6on tai alkaa tehda strategiaa, vaan hallinnoida prosessia ja olla ulkopuolinen
kyseenalaistaja, uskonvahvistaja, sovittelija ja prosessin jamakoittdjd. (Lindroos & Lohi-

vesi 2010, 48; Kamensky 2008, 361-363.)

Jotta henkil6ston voidaan odottaa sitoutuvan yhteiseen strategiaan, tiytyvit organisaa-
tion hallituksen, toimitusjohtajan ja johtoryhmin olla myds sitoutuneita, jotta he voivat
omalla esimerkilldian motivoida muuta henkil6kuntaa. Heidédn taytyy hyviksymisen li-
siksi myos ymmartad ydinkohdat samalla tavalla ja olla yksimielisid organisaatiossa ta-
pahtuvista muutoksista. Johtohenkil6iden tulee olla valmiita my6s muuttamaan omia
toimintatapojaan ja olla motivoituneita toteuttamaan strategiaa omissa organisaatiois-
saan. My0s keskijohdolle on varattava aikaa toimintatapojensa ja asenteidensa muutta-
miseen, silld usein he ovat vastuussa strategian toteutuksesta ja sen jalkauttamisesta

koko henkil6kunnalle ilman, ettd he ovat olleet osallisina strategiseen suunnitteluun.

(Salminen 2008, 40-45.)

Suurimmissa organisaatioissa strategiaa ei tehda vain yhdelle tasolle, vaan samanaikai-
sesti useammalle, kuten konserni-, ryhmi-, ja litketoimintatasoille. Nima useat strate-

giatasot vaikeuttavat yhteisen ymmarryksen muodostumista (Kamensky 2008, 22). Jos
strategiatasoja on useampia, strategiaprosessi etenee ylhailta alaspiin, koska ylempien

tasojen linjaukset ja valinnat vaikuttavat oleellisesti alempien tasojen strategioihin.
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5 Strategiaviestintd — strategian toteutuksen kulmakivi

Strategiaviestinta pitda sisillaan kolme eri osa-aluetta, strategian sisiltéa koskevan vies-
tinnan, strategian toteuttamista tukevan viestinnan ja strategiaprosessista viestimisen.
Strategian sisdltéd koskeva viestintd tarkoittaa johdonmukaista viestimistd, jotta organi-
saatiossa saataisiin aikaan yhteisymmairrys strategiasta. Sen avulla strategiaa luodaan ja
toimeenpannaan. Strategian toteuttamista tukevalla viestinnalld pyritidn tukemaan or-
ganisaation jasenid tyGtehtavien suorittamista strategian mukaisesti. Se myos kasittaad
palautteen ja aloitteiden kerdamisen henkilostoltd. Strategiaprosessista viestimiselld py-
ritddn jakamaan tietoa strategian laatimiseen ja toimeenpanoon liittyvia kaytinnoista,
prosesseista ja jirjestelmistd, vastuualueista ja aikatauluista organisaation jasenille. (Ha-

maldinen & Maula 2004, 28.)

Strategiaviestintd on erityisen tirkedd, koska ylimmin johdon tekemit strategiset suun-
nitelmat koskevat koko organisaatiota. Suuremmissa yrityksissa kaikki eivit kuitenkaan
voi osallistua strategiatyoskentelyyn, joten avuksi tarvitaan viestintdd. Viestintd onkin
strategian toteutumisen elinehto, silld ilman onnistunutta viestintaa se ei toteudu suun-
nitelmien mukaisesti. Organisaation jasenten tulee ymmartia yrityksen toiminnan ta-
voitteet ja keinot, joilla ndihin tavoitteisiin padstiin. Vihimmadistavoite olisi, ettd henki-
16st6 ymmiartiisi ainakin sen osan strategiasta, joka koskettaa heidin ty6tdan. Yhteinen
ymmarrys tavoitteista lisid myoOs organisaation positiivista tyoilmapiiria. (Kamensky

2008, 345; Hamalainen ja Maula 2004, 11, 13, 31.)

Strategiaviestinnin tavoitteena on lisiksi perustella strategiset valinnat ja tarjota henki-
16stolle mahdollisuus keskustella strategiasta. Jokaisella tyontekijalla on myos oikeus tie-
tid oman organisaationsa strategian pailinjat. Strategia voi motivoida tyontekijoitd, jos
he kokevat toimivansa yhteisen edun eteen ja ymmartavat oman tyonsa yhteyden laa-
jempaan kokonaisuuteen. Kaikki strategian yksityiskohdat eivit kuitenkaan ole aina
merkityksellisid koko henkil6kunnalle, ja tarpeellista olisi osata erotella eri kohderyh-
mien strategiaa koskevan tiedon tarpeet. Tyontekijéiden paatoksenteko- ja vaikutus-
mahdollisuudet my6s vaihtelevat, joten liika tieto ei tilléin ole hyddyllistd. Strategian
paalinjat ja omaan ty6hon liittyvit yksityiskohdat ovat usein riittavat. (Hamaldinen &

Maula 2004, 31-32, 34, 38)
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5.1 Strategiaviestintd kiytinnossa

Strategiaviestintdin voi osallistua monta eri tahoa, kuten ylin johto, keskijohto, viestin-
nin ammattilaiset, henkil6stéhallinto, fasilitaattorit, luottamusmichet ja eri yksikdiden
edustajat. Siksi eri henkil6iden roolit ja vastuut on sovittava hyvissi ajoin, jotta kaikki
strategiaviestinnin tehtdvit tulee hoidetuksi tehokkaasti. Onnistunut strategian toteutus
ja viestintd siis edellyttdd yhteisty6ta kaikilta eri viestintddn osallistuvien tahojen valilla.
Huomioitavaa roolituksia tehdessd on my0s se, ettd viestinnan ammattilaiset eivit voi
yksindin huolehtia strategiaviestinnasta, koska silloin se voisi jadda irralliseksi muusta

strategiatyostd. (Hamaldinen & Maula 2004, 61-62.)

Esimiehelld on strategiaviestinnassa merkittdva rooli. Hinen vastuullaan on viestiminen
kahteen eri suuntaan, alaisilleen ja omille esimiehilleen, eli yrityksen johdolle. Alaisilleen
esimies selventad strategiaan liittyvia yksityiskohtia ja kysymyksia, arkipéivaistad strate-
giaa ja konkretisoi sitd auttaen heitd ymmartiméin tyonsd yhteyden yrityksen tavoittei-
siin. Johdolle esimies raportoi strategisten tavoitteiden toteutumista. Esimieslahtoisen
strategiaviestinnin edellytyksid ovat, ettd esimies saa tukea ja tyévilineitd roolinsa hoita-
miseen. Kuten aiemmin jo kavi ilmi, esimiesten tulee my0s itse ymmartda organisaation
strategia riittavan hyvin, jotta hin voi viestia siitd omalle ryhmalle. Taulukossa 1 on ha-
vainnollistettu kuinka eri vastuuhenkil6iden ja toimijoiden roolit voidaan mairitelld

strategiaviestinnassa. (Hamaldinen & Maula 2004, 107-109.)
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Toimijat / Toimitus- Yksikon Viestintd- Henkil6sto-
viestinnidn johtaja johto osasto osasto
tehtivit
Johdon info- | Esittelee koko | Esittelee yksik- | Avustaa strate-
tilaisuus organisaation | kékohtaisen glamateriaalin
strategian strategian tuottamisessa
Henkilésto- | Kirjoittaa stra- Suunnittelee
lehti tegiakatsauk- henkil6stoleh-
sen den teemat ja
toteutuksen
Kehitys- Vastaa toteu- | Vastaa toteu- | Avustaa henki- | Suunnittelee
keskustelut tuksesta omalla | tuksesta omalla | lI6stGosastoa materiaalin ja
vastuualueel- | vastuualueel- | materiaalin seuraa toteu-
laan laan tuottamisessa | tusta
Tiimien Esittelee yksik- | Avustaa tii- Toimii paivan
strategia- kostrategian mien vetajia tasilitaattorina
paivit materiaalissa ja | kdytettivien
paivan toteu- | ryhmiamenetel-
tuksessa mien osalta

Taulukko 1. Esimerkki viestinndn roolien ja vastuualueiden suunnittelusta. (Hamalai-

nen & Maunu 2004, 71.)

Perinteisesti henkilostolle kerrotaan strategiasta erilaisten informaatiopiivien yhtey-

dessa. Niissd johto kertoo strategian sisallosti erilaisia esitysmateriaaleja kiyttden ja

osallistujilla on mahdollisuus esittaa kysymyksia. Tilaisuudet voivat olla joko koko hen-
kilostolle kerralla tai pienemmissi osissa eri ryhmille. Tarkoituksena on aikaan saada
molemminpuolista keskustelua, joten infotilaisuuksien lisaksi strategiaa olisi hyva kdyda
lipi yksikoittdin, tiimeittdin tai jopa kahdenkeskisesti. (Lindroos & Lohivesi 2010, 162-
165.)

Pelkit keskustelutilaisuudet eivit riitd, vaan strategiasta tulee tuottaa materiaalia, johon

voidaan palata myohemmin. Selkealla kielelld tuotettu, auki kirjoitettu strategia tulisi
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olla yritysten tavoitteena, silld se palvelisi organisaation tavoitteiden saavuttamista. Lu-
ettavaan materiaaliin organisaation jokainen jisen voi palata takaisin oma-aloitteisesti ja

tarkistaa siitd omaan tyOhonsi liittyvid asioita. (Lindroos & Lohivesi 2010, 165.)

Sahkéisten vilineiden kaytto on hyvin yleistd nykypiivana ja organisaation internet- ja
intranet-sivustoille ovat hyvid kanavia viestid strategiasta. Sisdiseen intranetiin on myos
mahdollista avata keskusteluforumeja, joissa henkil6sto voi esittda kysymyksid johdolle.
Strategiaa voidaan viestid my6s uusilla tavoilla ja monet organisaatiot ovatkin ottaneet
kayttoon esimerkiksi tarinankerronnan. Tarinamuotoon puettu strategia on helpompi
hahmottaa ja sisdistdd ja erityisesti se voi toimia strategiakieltd ymmartimattomille thmi-
sille. Rooliesityksen, naytelman tai jopa sarjakuvan muotoon puettu strategia myos jad
paremmin mieleen kuin perinteiset kalvosulkeiset. (Lindroos & Lohivesi 2010, 165-

166.)

Kehityskeskustelu on my6s yksi yleisimmisti ja tavanomaisimmista keinoista viestid
strategiasta henkilostolle. Kehityskeskusteluissa yksilolle tai ryhmille asetetaan tavoit-
teita koko yritykselle asetettujen tavoitteiden/strategian mukaisesti. Asetettuja tavoit-
teita sitten seurataan sovitun kaytinnén mukaan. Niin ollen kehityskeskustelu on teho-
kas keino tuoda esiin yhteys yksilon tyon ja organisaation strategian vililld. (Himaldinen

& Maunu 2004, 117.)

5.2 Strategiaviestinnin haasteet

Strategiaviestintd voi jadda onnistumatta usean eri syyn vuoksi. Usein koko viestinta jad
unohduksiin strategiaa toimeenpantaessa, vaikka viestintda tarvitaan toimintaa ohjaavan

yhteisymmairryksen saamiseksi. (Himaldinen & Maula 2004, 144-145.)

Yksi hyvi lihtokohta onnistuneelle viestinnille on, ettd strategian itsensi tulee olla sel-
kea, yksinkertainen ja helposti ymmarrettava. Jo sana strategia on abstrakti ja jokainen
thminen voi ymmartia sen hieman eri tavalla. Lisaksi yritykset usein kayttivit strategi-
oista kertoessaan ammattikielta, vieraskielisia ilmaisuja tai taloudellisia tunnuslukuja,

jotka ovat asiasta vihemmin tietdville vaikeita. Tiedon perille viemiseksi taustojen ker-

tominen ja kuuntelijoiden asemaan asettuminen ovat strategiasta kerrottaessa tarkeaa.
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Viestijit voivat kirsid my6s uskottavuusongelmasta, jos strategian ja todellisuuden vili-

nen kuilu on liian iso. (Himaildinen & Maula 2004, 146, 149-150, 156.)

Strategiaviestinnin toinen ongelma voi olla, ettd organisaatioiden strategioista viestitdan
liian vahin tai ne jopa pidetdin kokonaan salaisina. Jottei syntyisi vairinlaista tietoa ja
ristiriitaisia huhuja, henkil6stéd tulee informoida. Joskus tiedon sdilyttiminen pienessi
piirissd voi my6s olla tahatonta, jos johto ja esimichet eivit tiedosta muun organisaa-
tion tiedon tarpeita. Heiddn kisityksensi tiedon avoimuudesta voi my6s poiketa suu-
resti henkil6ston nikemyksistd. (Hamaldinen & Maula 2004, 149.)

Monissa organisaatioissa kuitenkin strategisen viestinnin suurin ongelma on suunnitel-
mallisuuden ja resurssien puute. Jos strategiaviestinnin suunnittelua ei ole tehty ollen-
kaan, on hyvin todennikdista ettei strategian toteutus onnistu hyvin. Strategiaviestin-
nille tulee asettaa selkeit tavoitteet ja vastuualueet, aikataulut ja toimenpiteet tulee sel-
vittdd ajoissa, esimerkiksi taulukon 1 kaltaisella suunnittelulla. Resurssit strategiaviestin-
nille tuntuvat olevan rajalliset, koska johto ei koe sitd tirkedksi. Strategiaviestintd saate-
taan kylld ottaa suunnittelussa huomioon, mutta se pyritaan toteuttamaan helposti ja

nopeasti, jolloin tieto ei mene perille. (Himaldinen & Maula 2004, 153-154.)
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6 Roolit strategiaprosessissa

Identiteetti on ihmisen kasitys siitd kuka ja millainen hin on. Identiteetti voidaan mia-
ritelld lukuisten eri méareiden kautta. (Jyvaskylin yliopisto 2014.) Tidssa tutkimuksessa
kiinnostavinta on ammatillinen nidkemys siitd kuka ja millainen ammatillinen toimija

henkilo kokee olevansa.

Ammatillinen identiteetti on kasitys ihmisesta itsestdan ammatillisena toimijana, siitd
mihin hin kokee kuuluvansa ja millaiseksi hin haluaa kehittyd. Ammatillinen identi-
teetti muotoutuu kokemusten, itsetuntemuksen, oppimisen ja vuorovaikutusten avulla.
Ammatti-identiteettiin my6s vaikuttavat omat arvot ja uskomukset. Ammatillinen iden-
titeetti perustuu ithmisen elaminhistoriaan ja siitd muotoutuvaan kisitykseen itsestaian

ammatillisena toimijana. (Helsingin kaupunki 2014.)

Roolit puolestaan muodostuvat ihmisten toimiessa ryhmani. Ne ovat sellaista ryhmin
jasenen kayttiaytymistd, jota muut ryhman jasenet hineltd odottavat. Roolinhaltijalla tu-
lee olla selkea kuva siitd, mitd hanen odotetaan tekevin, jotta ryhmin tyoskentely olisi
tehokasta ja yhteisty6 sujuisi hyvin. Ryhmin ty6skentelyyn vaikuttavat negatiivisesti
my0s erilaiset roolikonfiktit, kuten tietyn roolin kantaja ei omaa sithen kuuluvia persoo-
nallisia ominaisuuksia tai jos muilla ryhman jasenilld on erilaisia kasityksid ryhman eri
rooleista, esimerkiksi kokouksen sihteeristd voi olla erilaisia kasityksid kokouksen pu-
heenjohtajalla ja muilla osallistujilla. Erilaiset roolit tulevat osaksi thmisen identiteettia.

(Helkama, Myllyniemi & Liebkind 2010, 268-270.)

Saku Mantere (2003) on tutkinut vaitostyossain, osana Aalto-yliopiston STRADA-oh-
jelmaa (strategian toteuttamisen ja tutkimuksen kehitysohjelma), erilaisia strategiapro-
sessissa esiintyvia sosiaalisia asemia. Hinen tutkimuksensa mukaan organisaatioissa on
havaittavissa kolme erilaista padroolia: aktivistit (champions), kansalaiset (citizens) ja
kyynikot (cynics). Nami pailuokat jakautuvat vield 20 tarkempaan alaluokkaan. Esitte-

len paapiirteittdiin naima Mantereen havainnoimat roolit.

Mantereen mukaan suurin joukko havaituista paarooleista ovat aktivistit. Aktivisti on

henkil6, joka uskoo vahvasti asiaan tai asioihin, joilla hanen nikemyksensia mukaan on
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merkitysté strategisesti. Nama asiat vaikuttaisivat yrityksen menestykseen ja mission
saavuttamiseen. Hin myos pyrkii toimimaan vaikuttaakseen asioihin ja on aktiivinen.

Aktivisti ei siis aja vain omaa etuaan, vaan pyrkii toimimaan koko organisaation menes-

tyksen eteen. (Mantere 2003, 83-84.)

Aktivisteja on Mantereen (2003) mukaan kahdeksan erilaista tyyppid. Naista seitseman
ovat sellaisessa asemassa, ettd he eivit joko koe saavansa tarpeeksi tilaa vaikuttaa asioi-
hin tai heille ei anneta tarpeeksi tietoa, jotta he voisivat vaikuttaa asioithin haluamallaan
tavalla. Aktivistit kuitenkin pyrkivit vastoinkdymisistd huolimatta osallistumaan strate-
giaprosessiin ja jos heille ei ole annettu virallista kanavaa vaikuttaa, he kayttiavit suhtei-

taan ja kokemuksiaan vaikuttaakseen epavirallista kautta.

Suurin aktivistien alaryhmistd ovat valtuutetut aktivistit (empowered champions), joi-
den annetaan osallistua ja jotka padsevit vaikuttamaan ilman, ettd kukaan puuttuisi sii-
hen. Tama oli tavoiteltava asema muiden aktivistien keskuudessa. Valtuutetuilla aktivis-
teillakin on useita eri rooleja, kuten ’profeetta, strategisti ja opettaja”. Nama roolit na-
kyvit siind, kuinka he vaikuttavat asioihin ja milld tavoilla he puhuvat kollegoilleen ja
alaisilleen. Useimmat johtajat asettuvat tihdn asemaan, mutta my6s osa assistenteista
on selkedsti valtuutettu aktivisti, asettumalla fasilitaattorin rooliin. Fasilitaattorille karak-
tadrimaista on, ettad he kokevat vastuuta koko strategiaprosessista. Heidan tehtivinsa
on tuoda uusia nikokantoja strategiajohdolle, seka tukea ja tyoskennelld strategian jal-

kauttamisessa koko organisaatioon. (Mantere 2003, 97-103, 117-120).

Toisena ryhmana Mantere (2003) esittelee kansalaiset. Kansalaiset ovat organisaation
jasenid, jotka ovat uskollisia ja tunnollisia yritykselle ja heilld on jonkin verran vaikutus-
valtaa. Uskollisuus ei ndy siing, ettd he pyrkisivit aktiivisesti vaikuttamaan organisaa-
tioon tai sen muihin jiseniin, vaan he pyrkivit tekemédan oman tyénsid parhaimmalla,
strategiaa tukevalla tavalla. Uskollisuus oman tyon kautta ja liiallisen aktiivisuuden jatta-
minen muille ovat asioita mitd heiltd my6s odotetaan. Kansalaiset todella vilittivit or-
ganisaatiostaan ja saattavat olla hyvinkin perilld strategiasta, mutta heille joko ei ole an-
nettu valtaa vaikuttaa tai he eivit itse halunneet osallistua vaikuttamiseen, koska koke-

vat sen kuuluvan muille henkil6ille. Tyytyvaisimmat kansalaiset tyoskentelevit strate-
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glan parissa tietojaan vastaavalla tasolla, yhteisty6ssd muiden kanssa, vaikuttamatta lii-
kaa varsinaiseen prosessiin. Samoin kuin aktivistien kanssa, kansalaisistakin oli havaitta-
vissa useita erilaisia alaryhmii (7) ja heidan tavoiteryhmansa oli tyytyviiset kansalaiset

tai jopa valtuutetut aktivistit. (Mantere 2003, 121, 147-150).

Kolmas ja pienin pairooleista ovat kyynikot. Kyynikot ovat antaneet periksi strategia-
prosessin suhteen. He eivit koe ollenkaan kiinnostusta koko strategiaan tai ovat jopa
halveksuvat sitd, se ei ole heiddn huomionsa arvoista. Kyynikot ovat voineet aiemmin
olla hyvinkin kiinnostuneita, mutta he ovat ajan myoti antaneet periksi, jos he eivit ole
saaneet haluamaansa vaikutusvaltaa tai heiti ei ole informoitu tarpeeksi. Vaikka kyyni-
kot osoittaisivatkin kiilnnostumattomuutta strategiaa kohtaan, eivat he kuitenkin hal-
veksi organisaatiotaan. He eivit vai koe silld olevan suurtakaan merkitystd organisaati-
onsa toiminnalle tai varsinkaan yhteyttd omaan ty6honsa. Kyynikot olivat kaikista paa-
rooliryhmistd pienimmit, kattaen alle 10 % tutkituista henkil6istd. Kyynikoita on viisi
eri ryhmai, mutta toisin kuin muissa paaryhmissi, kyynikoiden parista ei 16ytynyt tavoi-

teltavaa asemaa, silla kyynikoksi asettuminen ei ole pyrkimysten tavoitteena. (Mantere

2003, 151, 167-168)

Kaikista tyytyviisimmait henkil6t ovat siis niitd, joiden strategian tuntemus ja vaikutus-
mahdollisuuksien maira kohtasivat. Liian vahidinen tuntemus tai vaikutusmahdollisuus
saavat ihmiset turhautumaan, kun puolestaan liian suuri vastuu saa heidit pois tolaltaan
ja himmentyneiksi. Tuntemus ja vaikutusmahdollisuuksien mairin tulee my0s vastata

henkil6n omia tarpeita. (Mantere 2003, 170).
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7 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimusaineisto kerittiin keviilli 2013, huhti-kesikuun aikana. Aineiston keruu to-
teutettiin yhdessa tyoparini Tanja Savinaisen kanssa, jonka tutkimus keskittyi assistent-

tien osaamiseen strategiatyon tukena.

Yhteensi aineistoa kerdttiin kuudesta eri yrityksestd ja haastattelimme 13:a eri henkil6a.
Seitsemin haastateltavistamme oli assistentteja, nelja esimiesta, yksi erityisasiantuntija ja
yksi assistenttiharjoittelija. Yksi assistenteista toimi my0s esimiehind muille assisten-
teille. Kaikki yritykset olivat suuria tunnettuja yrityksia tai kansainvalisia konserneja eri-
laisilta toimialoilta. Yritysten laajan tunnettavuuden vuoksi olen jattinyt niiden nimet
mainitsematta, koska niilla ei ole tutkimuksen kannalta oleellista merkitystd. Osiossa

seitsemin (Taulukko 2) on eritelty tarkemmin haastatellut henkil6t ja yritykset.

Olimme suunnitelleet ty6parini kanssa valmiin teemahaastattelurungon (Liite 1), jonka
mukaan esitimme haastateltavillemme kysymyksid. Haastattelun teemoista kaytiin kes-
kustelua my6s opinnaytetybohjaajamme ja projektipaallikko Eija Kidrnin kanssa. Run-
gosta ei juurikaan poikettu tismentavid kysymyksid lukuun ottamatta. Tein jokaisessa
haastattelussa pienimuotoisia muistiinpanoja, jotka kaytin hyodyksi seuraavissa haastat-
teluissa. Muistiinpanojen pohjalta oli helppoa kysyi seuraavassa haastattelussa ert haas-

tateltavan mielipidettd edellisessd haastattelussa esiin nousseihin seikkoihin.

Lihestyimme mahdollisia haastateltavia sihkSpostitse ja kysyimme kiinnostusta tulla
haastateltavaksi. Osalle haastateltavista haastattelurunko oli ldhetetty pyynnéstd sihko-
postilla etukiteen, mutta osa sai pohjan vasta haastattelutilanteessa. Pohdimme my®os,
toisiko haastattelurungon lihettiminen etukiteen haastateltaville monipuolisempia ja
tarkemmin harkittuja vastauksia. Haastatteluissa kuitenkin kavi ilmi, ettd vaikka haastat-
telurunko olisikin lihetetty haastateltavalle etukiteen, eivit he yleensi olleet ehtineet

perehtya sithen tarkemmin.

Kavimme tyoparini kanssa paasaiantoisesti paikan pailld yrityksissd haastattelemassa as-

sistentteja, sekd heididn esimiehiddn. Osaan haastatteluista osallistui my6s toimeksianta-
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jamme edustaja, projektipdillikké Eija Kirnd. Ensimmaiinen haastattelu toteutettiin pi-
lottihaastatteluna assistenttiharjoittelijalle, josta sai paljon vinkkeji ja apua seuraavien

haastattelujen toteuttamiseen.

Haastattelut toteutettiin paasaantoisesti yksilohaastatteluina, muutamaa poikkeusta lu-
kuun ottamatta. Yhdessi yrityksessd haastattelimme kolmea assistenttia yhtd aikaa ja
toisessa tapauksessa haastattelimme assistenttia ja timin esimiestd yhdessa. Yhti haas-
tateltavaa emme paasseet aikataulusyistd haastattelemaan kasvotusten, vaan haastattelu-
runko lahetettiin hinelle sihkopostilla, johon hin sai vapaamuotoisesti kirjoittaa omat
nikemyksensa kysymyksiimme. Erilaiset haastattelutilanteet toivat monipuolisuutta vas-
tauksiin ja antoivat aihetta pohtia, kuinka esimerkiksi esimiehen lisniolo vaikutti haas-

tateltavan assistentin vastauksiin.

Pyysimme haastateltavia varaamaan haastatteluun tunnin verran aikaa, mutta haastatte-
lujen ajat poikkesivat jonkin verran toisistaan. Lyhin haastatteluista kesti vain noin 30

minuuttia, kun taas pisimpaan haastatteluun meni yli tunti aikaa.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin molempien haastattelijoiden nauhureilla ja litteroitiin

myOohemmin. Haastateltaville kerrottiin nauhureiden kaytosta.

7.1 Tutkimusmenetelmi

Tekemani tutkimus on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen tavoitteena on saada ihmisten omia kuvailuja koetusta todellisuudesta.
Lihtokohtana on todellisen elimidn kuvaaminen, jota ei voi kuvailla mairallisesti. Eri-

tyispiirteeksi voidaan sanoa, ettd laadullisessa tutkimuksella pyritddn loytimaan totuus

tutkittavasta asiasta. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2010, 160-161; Vilkka 2005,97-98.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistoa voi keritd monin eri tavoin, joista yleisin on haas-
tattelu. Haastattelusta puhutaankin vaaristyneesti kvalitatiivisen tutkimuksen synonyy-
mina, vaikka se on vain yksi aineiston keruun keinoista. Muita keinoja ovat esimerkiksi
havainnointi ja yksityisten dokumenttien kaytto (pdivakirjat, muistelmat, kirjeet jne.).

(Vilkka 2005, 100-101, Sarajarvi & Tuomi 2012, 84.)
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Kvalitatiiviseen tutkimukseen kuuluu kolme erilaista tutkimushaastattelun muotoa: lo-
makehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Yleisinta on toteuttaa haastatte-
lut yksilohaastatteluina, mutta my6s ryhméhaastattelu on mahdollinen. Kaytin tutki-
muksessani teemahaastattelua, eli puolistrukturoitu haastattelua, joka on lomake-
haastattelua 16yhempi ja taas tarkempi kuin avoin haastattelu. Teemahaastattelussa on
tutkijan valmiiksi pohtimia teemoja ja keskeisia aiheita, mutta niiden kisittelyjarjestyk-
selld ei ole niin tarkkaa painoarvoa. Tutkijan tulee vain huolehtia, etta kaikki teemat tu-

levat kasitellyiksi. (Vilkka 2005, 101-104.)

Haastattelulla on monta etua laadullisessa tutkimuksessa. Ennen kaikkea se on joustava
ja mahdollistaa tarkentavien kysymyksien esittimisen niin haastateltavan kuin tutkijan
puolelta. Lisdetua tuo myos se, etta haastattelija voi toimia samanaikaisesti my6s ha-
vainnoijana ja merkitd ylos se miten asia sanotaan. Etuna voidaan pitdd myos sitd, ettd
yleensi haastatteluihin suunnitellut henkil6t saadaan mukaan tutkimukseen ja heidit voi
tarpeen tullen tavoittaa myohemminkin. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 73; Hirsjarvi ym.

2010, 205-206.)

Kun kiytetddn teemahaastattelua, sen suunnittelussa yksi tirkein tehtdvd on haastattelu-
teemojen valinta. Teemoja suunnitellessa on hyvi ottaa huomioon, etteivat kaikki tutki-
mukseen liittyvit ilmiot ole valttamitta tarpeellisia ottaa esiin haastattelussa. Haastatte-
lun suunnitteluun on muutenkin hyva kayttda aikaa, jotta saadaan kerittya sellainen ai-
neisto, ettd sen pohjalta voidaan tehda luotettavasti paatelmia. (Hirsjarvi & Hurme

2009, 65-66.)

Ennen varsinaisia haastatteluja olisi hyvi toteuttaa ns. esihaastatteluja. Niiden tarkoi-
tuksena on testata haastattelurunkoa, teemojen jarjestysta ja kysymysten asettelua. Esi-
haastatteluilla saadaan my6s selville haastattelujen keskimaariinen pituus, joka on hyva
ilmoittaa varsinaisia haastatteluja sopiessa. Esihaastatteluiden avulla haastattelija padsee
harjoittelemaan oikeaa tilannetta varten ja mahdollisesti valttimain erilaisia virheita.
Tata tutkimusta tehdesséd toimi ensimmainen, assistenttiharjoittelijalle tehty haastattelu

tallaisena pilottihaastatteluna. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 72-73.)
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Haastattelijan tulee paittaa erilaisista kdytdinnon jarjestelyistd ennen haastatteluja. Hi-
nen on ratkaistava haastatteluiden ajankohta, paikka, summittainen kesto ja valineisto.
Ajankohtaa paitettiessa on hyvi ottaa huomioon ainakin erilaiset lomakaudet. Arkena
on my6s luontevampaa sopia haastatteluja kuin viikonloppuisin. My6s vuorokauden
ajalla on merkitystd. Haastattelupaikkana voi toimia miké vain rauhallinen ja haastatelta-
valle turvallinen ympirist6. Ndin saadaan hyvi kontakti haastateltavaan. Esihaastattelut
antavat apua haastattelun keston arvioimiseen. Haastattelujen kestot voivat kuitenkin
vaihdella suurestikin ja tima tulisi ottaa huomioon kiytinnon jirjestelyjd tehdessa.
Pilottihaastattelua lukuun ottamatta, kaikki haastattelumme toteutettiin haastateltavien
tyopaikalla, heille tutussa ympiristossd. Tama oli myos heitd vahiten kuormittavin vaih-
toehto, silld ndin ollen heidén ei tarvinnut poistua tyopaikaltaan ja haastatteluun kuluva

aika e olisi niin pitkd. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 72-75, 92.)

Suunnitteluvaiheessa haastattelijan tulee myos paattaa mita valineita hin tarvitsee haas-
tattelutilanteessa. Haastattelun tallentaminen jossain muodossa on vilttimitontd, eikd
pelkka muistiinpanojen merkitseminen kirjoittamalla yleensa riita. Haastattelijan olisi
hyvi keskittyd haastattelutilanteessa muuhun kuin vain kirjoittamiseen, eiké tarkkaan-
kaan kirjoitetut muistiinpanot pysty kattamaan niin hyvin vastaajan ddnenpainoja, tau-
koja ym. seikkoja kuin nauhurit. Meilld olikin kidyt6ssimme molempien opiskelijoiden
puolesta nauhurit, seka viela kirjoitimme lyhyitd muistiinpanoja. (Hirsjarvi & Hurme

2009, 72-75, 92.)
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8 Tutkimustulokset - Johdon assistenttien rooli yritysten strate-

giatyossi

Tassa luvussa on kayty lipi tutkimuksen tulokset haastatteluteemojen (Liite 1) mukai-

sessa jarjestyksessd. Haastatteluotos oli kolmetoista (13) henkil6d jakautuen seuraavasti:

johdon assistentteja 7, esimiechia 4, assistenttiharjoittelija 1, asiantuntija 1. Kolme esi-

miehista olivat erilaisia johtajia yrityksessddn ja yksi assistenttipoolin esimies. My6s yksi

assistenttihaastateltavista tyoskenteli esimiehend muille assistenteille. Yritykset olivat

seuraavilta eri toimialoilta: elintarvike, pankki ja rahoitus, rahapelit, telekommunikaatio,

metsiteollisuus ja terveydenhuolto (Taulukko 2).

Kaikilla haastatelluilla assistenteilla oli useamman vuoden ty6kokemus assistenttityosta,

joko nykyisessi tai aiemmassa tyOpaikassaan, seki assistenttipoolin esimies oli tyosken-

nellyt alemmin usean vuoden ajan johdon assistenttina. Myos muut esimiehet olivat

tyoskennelleet assistenttien kanssa jo usean vuoden ajan.

Haastateltava Ammattinimike Toimiala
Assistentti 1, Al Johdon assistentti Metsiteollisuus
Assistentti 2, A2 Johdon assistentti Elintarvike
Assistentti 3, A3 Head of support office Telekommunikaatio
Assistentti 4, A4 Toimitusjohtajan assistentti | Terveydenhuolto
Assistentti 5, A5 Toimitusjohtajan sihteeri Rahapelit
Assistentti 6, A6 Varatoimitusjohtajan sihteeri | Rahapelit
Assistentti 7, A7 Johdon assistentti Rahapelit

Esimies 1, E1 Henkilost6johtaja Metsiteollisuus
Esimies 2, E2 Toimitusjohtaja Elintarvike

Esimies 3, E3 Yritysmyynnin johtaja Telekommunikaatio
Esimies 4, E4 Ryhmapaallikko Rahoitus
Assistenttiharjoittelija, AH Assistenttiharjoittelija Rahoitus
Asiantuntija, AT Erityisasiantuntija Rahapelit

Taulukko 2. Haastatellut henkilot.
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8.1 Yritysten strategiaty6

Tutkitut yritykset olivat kokoluokaltaan sellaisia, ettd niithin useassa tapauksessa kuului
laajempi konsernistrategia, ettd siitd johdettuja tai erillisid litketoiminta- tai maastrategi-
oita. Poikkeuksetta yritysten strategiatyé nojasi yritysten omaan vuosikelloon ja strate-

gian suunnittelun, paivitysten ja fokusten tarkastelu ym. eteni omissa aikasykleissdan.

Kaikissa yrityksissa ylin johto ja hallitus olivat avainasemassa strategiatyon suhteen. Eri-
laiset johtoryhmit useimmiten melkoisen pienellakin ryhmakoolla valmistelee ja kasitte-
lee strategiaa, apunaan heilld voi olla erilaisia konsultteja ja asiantuntijoita. Useassa ta-
pauksessa johdolla oli johtoryhmin kokousten lisdksi harvemmin tapahtuvat, erilliset

"strategiapdivit", joissa useamman pidivan ajan pohdittiin strategiaa.

Yritysten suuren kokoluokan vuoksi niiden toiminta oli sen verran organisoitua, ettd
strategiasta viestiminen kuului erilliseen viestintiosastoon /-yksikk66n. Johtoryhmisti
viesti yleensé kulkeutui ylhaalta alaspdin niin, etta jokainen johtoryhmain jasen vei vies-
tid eteenpéin omaan yksikk6onsé esimerkiksi erilaisten foorumien kautta tai viestimalld
keskijohdolle. Viestinnidn tehtivinad oli jakaa tietoa ja tiedottaa tyontekijoitd esimerkiksi
sisdisen intranetin tai muiden julkaisujen kautta. Sisdinen viestintd koettiin hyvin tarke-
dksi kaikissa yrityksissa.

Strategian jalkauttamisessa kiytettiin eri yrityksissi erilaisia keinoja ja joissain tapauk-
sissa nithin oli haettu erityisesti uutta innovatiivisuutta. Yhdessd tapauksessa toimitus-
johtaja oli tehnyt niin kutsutun "roadshown" ja kiertinyt eri tehtaissa kertomassa uudis-
tuneesta strategiasta. Toisessa yrityksessa oli jarjestetty erillisid strategiakahviloita eri
toimipisteisiin, joissa henkil6kunta sai tavata johtoryhman jasenia ja esittad heille mielta
askarruttavia kysymyksid. Yleisesti kiytossa olivat my6s videoklipit ja erilaiset tiedotus-

laisuudet, joissa uutisoidaan strategiaan liittyvia asioita henkilokunnalle.

Omaan tyskentelyynsa yrityksen tyontekijat paasivit heijastamaan strategiaa yleisim-
min kehityskeskustelujen kautta. Erddssa yrityksessa oli jarjestetty ulkopuolisen konsul-
tin avulla henkil6kunnalle niin kutsuttuja workshopeja, jossa jokainen paasi pienryh-

missda pohtimaan kuinka uusi strategia vaikutti omaan tyéskentelyyn yksiléna ja osana
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suurempaa kokonaisuutta.

Strategiaty6n osa-alue

Kiytetyt keinot

Strategian suunnittelu ja sen ty6stiminen

Johtoryhmien kokoukset, strategiapdivit

Strategiasta ja strategiatyOsta viestiminen

Intranet, yrityksen sisiiset julkaisut, vies-

tin valittiminen ylhaalta alaspiin henki-
16ltd toiselle, keskustelufoorumit, erilaiset

yksikkGpalaverit

Strategian jalkauttaminen Roadshow, strategiakahvila, videoklipit,

erilaiset tiedotustilaisuudet

Strategian toteuttamisen tukeminen

Kehityskeskustelut, workshop

Taulukko 3. Strategiatyo yrityksissa.

8.2 Assistentin nykyinen rooli strategiaty6ssa

Kaikkien haastateltujen assistenttien tyonkuvaan liittyi erilaisia strategiatyohon liittyvia
tyotehtavid. Useimmiten assistentit hieman vieroksuivat strategia-kasitettd, eivitkd en-
simmiiseksi liittineet tekemaansa tyota strategiaan kuuluvaksi, vaikka heidin avustava

roolinsa osoittautuikin merkittavaksi.

Assistentit myos itse sanoivat monessa tapauksessa, ettd jokaisen tyontekijan tyotehta-
vin, jota tarkastellaan esimerkiksi kehityskeskusteluissa, tulee olla strategiaa tukeva.
Varsinkin esimiehet painottivat sita, ettd erityisesti strategian toteutus kuuluu kaikille
yrityksen tyontekijille, eikd vahiten assistenteille. Yksi esimies (E1) tiivisti asian niin:
"--- Strategia on than normaalia, pdivittdistd. Jokaisen pitiis niinku omas

tyOs toteuttaa strategiaa paivittdin, niin sihteerin kuin johtajankin."
Useassa haastattelussa tuli ilmi, ettd johdon assistentit ovat lihimmillddn strategiatyotd

esimiestensd kautta. Assistentin avustava ja tukeva rooli korostui lihes poikkeuksetta

kaikissa vastauksissa seka assistenttien, ettd esimiesten puolelta. Omalla ty6llaan assis-
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tentit vapauttavat paamiehensa kaikista vaativimpiin tehtaviin. Pari esimiesté totesi as-
sistenttinsa olevan heille tirkea luottohenkil®, jolle parhaimmillaan pystyy purkamaan
omia paineitaan ja yksi taas kuvasi esimiehen ja assistentin suhdetta "ammatilliseksi
avioliitoksi". Yksikin assistentti (A1) kuvasi rooliaan niin:

"No mi koen sen (roolin strategiatyon tukena) tillaiseksi taustavoimaksi,

suuressa kuvassa tiarked, mutta huomaamaton taustavoima, tuki, tukihen-

kilona."

Avustamalla lihiesimiehidin, jotka istuvat erilaisissa johtoryhmissi, joissa strategiaa
suunnitellaan ja paivitetddn, assistentit ovat useasti niin sanotuilla "nikdalapaikoilla”
muuhun henkil6st66n nihden. Assistentit pystyivit mahdollisesti sen my6td myos si-
sdlstimadn enemman verrattuna muissa asemissa oleviin tyontekijéihin.
"Mut sitten onhan se semmonen etuoikeus tai ite koen sen etuoikeutena,
nimenomaan niinkun tima tySpari, jonka kanssa ma teen yhteistyotd, niin
kyllihdn tossa niinkun nikee ja kuulee paljon sellasta, sitten taas muualla

valttamatta el --.” (A1)

Joissain tapauksissa assistentit istuivat itse mukana johtoryhmissa sihteereina ja paasivat
niin lihemmin osallistumaan tai ainakin kuulemaan miti oli suunnitteilla ja tekeilld. He,
jotka kertoivat olevansa mukana naissi johtoryhmissé, painottivat lihinna olevansa
siella kuuntelemassa ja kirjaamassa muistiinpanoja, toimimassa kokouksen sihteerina,
eivatka varsinaisesti osallistumassa keskusteluun. Muutamassa haastatteluissa haastatel-
tavat ilmaisivat tyoskenteleviansa sen verran suuressa yrityksessa, ettd johtoryhmaa ei
haluttu kasvattaa esimerkiksi assistenteilla ja epdilivit ettd pienemmissa yrityksissa assis-
tentitkin mita todennakoisimmin osallistuisivat erilaisiin johtoryhmien kokouksiin heita

enemman.

Assistenttien tittelit riippuivat yrityksesta ja niita oli useita (Kuvio 3). Muutamassa haas-
tattelussa nousi vahvasti esiin, ettd vanhojen sihteeri- tai assistenttitittelien muuttami-
sella, esimerkiksi office manageriksi tai yhteyskoordinaattoriksi, oli ollut suuri vaikutus

heidin rooliinsa ja sen merkitykseen tyoyhteisossa.
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8.2.1 Assistentin rooli strategiaprosessin eri vaiheissa

Tissé alaluvussa analysoin haastattelujen sisaltod assistentin roolista strategiaprosessin
eri vaiheissa. Etenen kohta kohdalta haastattelurungon (Liite 1) kysymyksen 5 mukai-
sessa jarjestyksessi, joka myotiilee Lindroos ja Lohiveden (2010) strategiaprosessin

mallia (Kuvio 1).

Strategisten tietojen kerdidminen (tiedonhaku, tiedon muokkaus) koettiin mo-
nessa tapauksessa assistenttien tyotehtiviksi. Tdssd kohdassa painottuivat erityisesti tie-
donhaku ja erilaisten materiaalien kerddminen. Vain 1-2 haastatteluista kertoi tekevinsa
tiedon muokkausta ja lahinna se kévi ilmi erilaisten materiaalien hienosaatona, ei niin-
kadn tietosisallon muokkaamisena. Yhdessa tapauksessa assistentti sanoi tekevansa
mahdollisesti tiedon muokkausta ohjeen mukaisesti, ei niin, ettd hin itse vapaasti
muokkaisi jotain. Erids haastateltava puolestaan sanoi, ettd tietojen keradminen kuuluu

ldhinni vain erikoistapauksissa pyydettiessd hinen tehtiviinsi, ei automaattisesti.

Strategian madrittely / strategian suunnittelu / sisdllon tekemisen lihes poik-

keuksetta suljettiin pois assistentin tyotehtivistd. Ainoa sisdllon tekemiseen osallistuva
assistentti sanoi mahdollisesti osallistuvansa tekstinmuokkauksen kautta, mutta ei itse
sisallon tuottamiseen. Yksi esimies sanoi, ettd tdssd kohdassa assistentti vain mahdolli-

sesti tukee ja tuo ajankaytollistd apua, ei osallistu siis suoranaisesti itse.

Strategisten projektien suunnittelu / organisointi ja koettiin osittain assistenttien
tehtaviksi. Varsinaiset projektien suunnittelun teki joku muu, mutta niiden organisointi,
nithin liittyva taustatyo ja kdytinnonjarjestelyt katsottiin hyvin tirkeiksi osaksi assisten-
tin tyotd. Strategisten projektien suunnittelu koettiin vieraaksi varsinkin isoissa organi-

saatioissa, joissa sithenkin oli oma osastonsa yrityksessa.

Strategian toteutus / toteuttamisen tukeminen tuli ilmi jokaisessa haastattelussa
oman tyOn kautta tapahtuvana strategian toteuttamista, jota jokaisen tulee tehda

omassa tyossain. Tassikin kohdassa korostui padmiehen tukeminen ja avustaminen
varsinaisessa strategian kaytintoon panossa, eivatka assistentit katsoneet sen olevan

varsinaisesti heidan tehtavansa.
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Strategian seurantaa ja arviointia ei koettu assistentin tyohon kuuluvaksi. Ainoas-
taan yksi assistentti sanoi osallistuvansa seurantaoperaatioithin materiaalien kokoamisen

kautta, mutta ei niin, ettd hin itse niita arvioisi.

Strategiaty6hon liittyvi viestintd katsottiin osittain olevan osa assistenttien tyonku-
vaa. Jokaisessa tutkitussa yrityksessd oli oma viestintiosastonsa, joka hoitaa virallisen
strategiasta viestimisen, mutta epavirallinen viestinta koettiin voimakkaasti assistenttien
vastuualueeksi. Joissain tapauksissa assistentit saattoivat tukea my0s varsinaisen viestin-

tayksikon tehtivissa, kuten materiaalien jakamisissa tai toteuttamisissa.

Tissd kohdassa joidenkin esimiesten nikemykset erosivat assistenttien ajatuksista. Osa
assistenteista koki epavirallisen viestimisen muiden téidensa kautta suureksi osaksi pai-
vittdistd tyoskentelydin, tehdessdin esimerkiksi kidytinnonjarjestelyja tai kerdtessddn ja
jakaessaan materiaaleja, kun taas esimiehet katsoivat varsinaisten viestinnan henkiléiden
tekevin kaiken strategiaan liittyvan viestinnin. Seuraavat lainaukset kuvaavat tata risti-
riitaa, ensimmadisend esimiehen (E1) sanomana ja toinen lainaus on yhden assistentin
(A4) kuvausta asiasta.

” Viestintaa.. meilld on, me ollaan niin iso yritys, et meil on viestintd oma-

naan, joka hoituu.. ehka et silld tavalla (osallistu viestintaan)”

”Viestintid, no sitdhdn nyt tekee, kun kiytinnonjirjestelyitikin hoitaa, niin

sitahdn se on.. viestintdd suuntaan jos toiseen.”

Tiedonvilittdja johdon ja henkil6ston valilld koettiin suurilta osin yhdeksi merkitta-
vimmisté assistentin tehtavista. Tahan liittyi jo my6s edelld mainittu epavirallinen vies-
tintd, seka yleinen tyontekijoiden mielipiteiden vilittiminen esimiehelle. T4ssd korostui
toinenkin puoli, ettd assistentti oli useasti my6s paamiehensa eraidnlainen edustaja, joka
vastaa hinen puolestaan erilaisiin yhteydenottoihin niin talon ulkopuolelta, kuin sisii-

sestikin ja mahdollisesti oikoo viarinkasityksia tai vahvistaa oikeita.

Joissain tapauksessa esimies toivoi, ettd assistentti pystyisi tuomaan henkiloston mielipi-

teitd ja palautetta hinen kuultavakseen. Katsottiin, ettd assistentti voisi osaltaan tuoda
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johtajan ajatuksia ja ehdotuksia ikddn kuin tyéntekijéiden tasolle.
"-- kylld mi haluan kuulla mitd niinku organisaation sisilld keskustelee ja
puhuu. Tykkaidko thmiset tai onko than niinku vaira ajatus ollu. Tai ettd
sitd palautetta, mitd kukaan ei suoraan tule sanomaan, ettd si puhut ihan

hulluja." (E2)

My0s toisesta yrityksestd yksi assistentti totesi, ettd on johtajien aivoriihessd tuonut
tyontekijoiden nikokulmaa esiin ja vaikuttanut viestin muotoiluun helpommin ymmar-

rettavaksi.

Fasilitointi katsottiin tirkedksi osaksi assistenttien tekemai taustatyota ja paamiestensa
avustamista. Erilaisten projektien ja aikataulujen muistaminen ja muistuttaminen, seka
nithin liittyvien materiaalien oikea-aikainen vilittiminen nostettiin esiin jokaisessa haas-
tattelussa. Varsinkin kun monessa yrityksessa strategiaty6 oli sidottu vuosikelloon, tulee
assistenttien tietdd mihin mennessi mitakin tulee olla tehtyni ja miti esityksid pidettyna
ja pitda aikatauluista kiinni. Yksi esimies kuvaili asiaa seuraavasti:

”..Niin jos on tirkeit poytikirjat, niin ma antaisin, ettd s varmistaisit, ettd

kaikki tietda, ettd nyt..ettd sulla pitiis olla tuo valmiina ja sulla toi val-

miina..”(E2)

Haastateltavien mukaan kdytidnnoénjirjestelyissi (kokoukset, poytikirjat, doku-
mentointi, kehityskeskustelut) assistenteilla oli korvaamattomin rooli. Assistentit ja
esimichet kertoivat assistenttien ldhettavin erilaisia kokouskutsuja ja hoitavat nithin
kuuluvia jirjestelyjd, lahettdvit ja kerddavit dokumentteja, poytikirjoja, sekd muita mate-
riaaleja. Kehityskeskustelujen jarjestely kuului my6s suurelle osalle assistenteista. Jois-
sain tapauksissa assistentit itse istuvat kokouksissa pitimassa poytikirjaa ja tekemissi
muistiinpanoja. Vahvimmin kiytinnonjirjestelyjen hoitaminen tulee erilaisten materiaa-
lien ja aineiston kasittelyn kautta, kuten yksi assistenttikin (A5) sanoi:

"--- meijin lapi kulkee johtoryhmin paperit ja kaikki."

Kaytannonjirjestelyihin kuului my6s oleellisesti erilaisten strategiatapahtumien ja -
infojen jirjestely, jotka miellettiin yhdeksi assistenttien merkittivimmista tehtdviksi

strategiatyon tukena.
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Strategiaprojektin osa-alue Assistentin esiin nousseet tehtivit

Strategisten tietojen kerdaminen Tiedonhaku, materiaalien kerdaminen ja
muokkaus

Strategian midrittely / suunnittelu Strategiapapereiden oikolukua, esimichen
tukeminen

Strategisten projektien suunnittelu Projektien kaytinnonjirjestelyt ja tausta-

tyo, materiaalit ym.

Strategian toteutus Toteuttaminen oman ty6n kautta, esimie-

hen tukeminen jalkauttamisessa

Strategian seuranta ja arviointi Seurantamateriaalien kokoaminen

Strategiaviestintd Viestien valittiminen, materiaalien jaka-

minen ja toteutuksen tukeminen

Tiedonvalittdjyys Tyontekijoiden mielipiteiden vilittami-
nen esimiehelle, epavirallinen viestinta,
esimiehen edustus, erilaisiin kyselyihin

vastaaminen

Fasilitointi Materiaalien oikea-aikainen vilittiminen,

muistutukset/kalenterin hoito

Kaytinnonjarjestelyt Kokousmateriaalit, -jirjestelyt ja -kutsut,
kehityskeskustelujen jérjestely, kokousten

poytikirjat, tapahtumien jarjestelyt

Taulukko 4. Haastatteluissa esiin tulleet assistenttien tyotehtivit strategiaprosessissa

8.3 Assistentin roolin kehittimismahdollisuudet ja siihen

vaikuttavat tekijat

Kysyttiessa haastateltavilta, miten assistentin roolia strategiatyon tukena voitaisiin ke-
hittda, esiin nousivat seuraavat viisi paateemaa: oman osaamisen ndyttiminen, assis-

tentin kiytossa olevat resurssit, toimenkuvan muokkaus, lasikatto ja ennakointi.

Haastateltavien mukaan kaikki lihtee oman osaamisen niyttimisestd. Assistenttien
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roolit vaihtelivat yrityksesta ja tyGtehtavasta riippuen ja yksi assistentti sanoi, ettd jokai-
sen on tehtivi tyonsi itsensa nakoiseksi. Haastattelujen mukaan omalla kunnianhi-
molla, ahkeruudella ja osaamisella voi saavuttaa enemmain vastuullisempia tyotehtivii.
Erids esimies painotti my0s sitd, ettel mitdin roolia anneta suoraan kenellekdin, vaan se
tulee ansaita omalla ty6lldan ja aikaansaamisillaan. Haastateltavan mukaan osoittamalla
omaa osaamistaan saa tehtavid ja kun puolestaan tekee niita tehtivia, osoittaa sitd osaa-
mista ja voi saada lisdd vastuullisempia tehtavia.

"-- miki se assistentin rooli on riippuu tismalleen siitd henkilGstd ja hinen

kyvystddn ottaa sitd tilaa." (E3)

Toinen merkittiva tekija assistentin roolin kehittimisessa on assistentin kiyt6ssi ole-
vat resurssit. Useassa assistentin haastattelussa nousi esiin, ettd heilld olisi mielenkiin-
toa kylld kehittda rooliaan ja olla enemmin mukana esimerkiksi strategiaan liittyvissa
johtoryhmin kokouksissa, mutta aikataulusyistd se ei olisi valttimattd mahdollista.
"-- ku se on aina valintaa, et tommonen on nyt tilld hetkelld. Aina jos ma
olen jossakin jonkun ajan ni se on pois jostain ja se mistd se on pois, ni se

on kuitenkin hoidettava, niin nyt on ihan hyvi vield ndin." (A4)

Ainakin kahdessa haastattelussa assistentti sanoi, ettd roolin kehittimisen edellytyksend
olisi toimenkuvan muokkaaminen. Useat assistentit kertoivat, jotta he voisivat osal-
listua enemmin ja tehdé lisdaa merkittivia strategiaan liittyvia tehtdvid, niin sanottuja pe-
rinteisid assistentintehtdvia tulisi silloin olla vihemmin. Haastattelujen mukaan yha use-
ampi esimies onkin jo melko hyvin itseohjautuva ja perinteisia assistentintehtivia on
yhid vihemman. Teknologian kehittymisen katsottiin my6s vahentidvin perinteisia assis-
tentintoitd (kalenterivarauksia, matkajarjestelyja ym.). Tamakin toki riippui yrityksestd ja
sitakin enemman esimichesté ja hanen tavastaan toimia. Joissain esimies oli hyvinkin it-
seohjautuva, kun taas toisessa esimerkiksi sihkopostin hoitaminen oli yksi tirkeimpia
assistentin tehtavistad. Haastateltavat uskoivat, ettd jatkossa assistenttien toimenkuvaan
voist liittyd entistd enemmain taustamateriaalien selvittelya ja hankintaa, seka erilaisten
analyysien tekemista. Yksi assistentti (A3) tiivisti asiaa seuraavanlaisesti:

’--ettd sen (assistentin) pitdis saada sitd tydnkuvaa vaan muutettua sem-

moseks, ettd luovutaan jostain, ettd otetaan muuta tilalle.”
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Ainakin kaksi esimiesta toivat vahvasti esiin kysynnan assistenttien tehtavien muokkaa-
misesta projektimanagerin/projektihallinnan tehtdvien suuntaan. My6s muissa haastat-
teluissa ilmeni, ettd sellaiselle henkilolle 16ytyy kysyntéa, joka pitad huolta aikatauluista
ja suunnittelee, sekd valvoo projektien etenemisti ja seuraa esimerkiksi tulosten ja ta-
voitteiden saavuttamista.
"-- kun johtoryhmin kokouksesta tehddin jonkunlainen paitds, miki vaa-
tii nyt jonkunlaisen toteutussuunnitelman ja kullanarvoinen ihminen on se,

kelle voi heittdd, et otat si tistd pallon ja ettd asiat lihtee juoksemaan.”

(ED)

My6s viestinnidn roolin kasvattaminen assistentin mahdollisessa ty6kuvassa nousi esiin
vastauksista. T4lld viitattiin 1dhinna strategian etenemisestd tiedottamiseen sisaisesti.
Haastateltavat kertoivat, etta erityisesti kokouksissa kisiteltavista asioista viestiminen
erilaisille sidosryhmille linjatasolla ja erddnlaisena kontaktihenkilénd oleminen olisivat

mahdollisia tehtavia assistenteille.

Assistentin rooliin vaikuttaa haastattelujen mukaan vahvasti my6s millaisessa yrityk-
sessé ja millaisen esimiehen kanssa hian tyéskentelee. Yksi assistentti (A3) sanoi suo-
raan, ettd valilld hinen eteensa on tullut niin sanottu lasikatto tyotehtivien suhteen.
Tiettyjen asioiden tai tehtavien ei katsota kuuluvan assistenteille, vaikka tima olisi
omalla asenteellaan osoittanut valmiuksia niiden tekemiseen.

"Mai luulen meiin talossa on se helmasynti kylld, esimichet ei mielld sitd

assistenttia niin, ettd se otettas mukaan sithen strategiatyohon."

Yksi esimies myOs sanoi, ettd assistenttia kohtaan voi tulla vastarintaa, jos koetaan, etta
tama hyppii asiantuntijoiden silmille. Kyseisen esimiehen mukaan assistentin tulee naut-
tia toimitusjohtajan "rajatonta luottamusta", jotta assistenttia kuunneltaisiin. Yksi esi-
mies (E1) puolestaan totesi meille haastattelijoille, ettd

"ilkdd vaan niinku ruetko sihteereisti tekee jotain strategiakonsultteja."
Tama kuvasi puolestaan toisen esimiechen sanomaa, etta strategian tekemisen mukana
oleminen voi aiheuttaa vastareaktion, kun puolestaan strategian toteutuksen ja strategis-

ten projektien puoli on se, jossa apua enemmain kaivataan.
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Assistentit kertoivat, ettd lasikatto ei ollut aina pelkistddn ulkopuolista tai johdon puo-
lelta tulevaa, vaan my0s assistenttien omaa. Assistentit kertoivat vanhemmista assisten-
teista, jotka ovat tottuneet perinteiseen rooliinsa, eivatka enaa elikeian lahestyessa koe
kiinnostusta tyonsa kehittimiseen. Joku koki my6s sen pelottavaksi, jos hinelle annet-
taisiin yhtikkid esimerkiksi johtoryhman poytikirjan ja oleellisten muistiinpanojen teko.
Oma lasikatto tulee my6s vastaan ajan puutteen vuoksi, yksi assistentti sanoi, ettei kai-

paa endi yhtddn lisid tyGtehtivia.

Monet assistentit kertoivat, ettd useammissa kokouksissa lisnaolo helpottaisi ennakoi-
maan seki omaa, ettd esimiechen ty6td. Useampi haastateltava assistentti koki, ettd
vaikka pelkistdan kuunteluoppilaana mukana olo johtoryhmin kokouksessa voisi auttaa
hinen tyossddn. Erilaisten asiayhteyksien ymmartiminen, tulevien aikataulujen enna-
kointi, sekd muissa tilanteissa toimiminen helpottuisivat, jos assistentti olisi mukana
enemmin. Moni haastateltava sanoi my0s sitd, ettd esimiehelta oli vililld vaikeaa saada
aikaa tiedonjakamiseen ja jos assistentti olisi ollut mukana kokouksessa, ei tillaista vies-
tin valittamiseen tapahtuvaa aikaa tarvitsisi 10ytaa erikseen.

' -- vaikka tieto lisdd tuskaa, ni kuitenkin se my6s helpottaa et tietdd." (A4)

8.4 Assistentin osaamistarpeet

Viimeisena kohtana haastatteluissa oli assistenttien osaaminen. Haastateltavilta kysyttiin
millaista osaamista assistenteilta vaaditaan tulevaisuudessa erityisesti strategiatyon nako-

kulmasta.

Monessa haastattelussa esiin nousivat assistentin osaamisvaltiksi tietynlaiset luonteen-
piirteet. Yksi esimies kuvaili, ettd assistentin ty6 on erddnlainen kutsumusammatti,
jossa tietynlaisen "kaikki hoituu"- asenteen omaavat pirjaavit parhaiten. Toinen taas
kuvaili, ettd assistentilta tiyty 16ytya ystivillistd palveluasennetta ja reippautta asioiden
selvittimiseen. Useassa haastattelussa sanottiin, etta assistentin tulee olla my6s noyra

tyotehtiviensa suhteen.

Erdit haastateltavat sanoivat ettd itsensd kehittAminen ja "jatkuvan oppimisen"-

asenne olisivat tarkeita. Jotkut assistentit myos sanoivat, ettd my6s muun henkil6ston
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kehittiminen ja tiedonjakamisen taito ovat tarkeita.

Useassa haastattelussa nousi esiin liiketoiminnan kokonaisuuksien ymmairtiminen.
Esimiehet toivoivat, ettd niin sanotun litketoiminnan peruskasitteiston tulisi olla itses-
tadn selvad, jotta assistentit pysyisivat keskusteluissa mukana. Haastateltavat myG6s sa-
noivat toimialaosaamisen, sekd oman yrityksensi ja sidosryhmien hyvin tuntemuksen
olevan erittiin tirkedd. Oman toimialan ja yrityksen tunteminen edesauttaisivat haasta-
teltavien mukaan erilaisten syy-ja seuraussuhteiden ymmartimisessa. Esimerkiksi miksi

tietynlainen budjetti on tietynlaisen tapahtuman jéirjestimiseen.

"Kylld mun mielestd niinku tdytyy aika kokonaisvaltaisesti ymmirtad, pys-

tyy sitten olemaan tissid apuna.” (A2)

Assistentit my6s puhuivat moniosaajuudesta ja yksi assistentti mainitsi, ettd "meiddn-
hin pitdd tietdd joka asiasta jotakin". Erilaisten kokonaisuuksien hallinta ja organi-
sointikyky nousivat esiin useassa haastattelussa. Eris esimies sanoi, ettd assistentin
tyOssa erittdin tirked ennakointi vaatii assistentilta tilanneherkkyytta ja kykya priorisoida

tarkeimmat asiat.

Vaikka moniosaajuuden perain kuulutettiinkin, erdit assistentit ja esimiehet sanoivat,
etta assistenteilla olisi hyva olla oma osaamisalueensa, yksi palanen kokonaisuudesta,

jonka hallitsisi erittdin hyvin.

"Mut jonkinlainen asiantuntijuus mun mielestd tuntuu, et se on hyvi olla,

ottaa sithen rinnalle vaikka jo opiskeluvaiheessa." (A5)

Useat haastateltavat nostivat esiin assistentin tyossa tarkeaksi taidoksi kielitaidon,
my0s tulevaisuudessa. Monet sanoivat, ettd varsinkin englanti yleistyy yritysten kaytto-
kieleni ja sen hallitseminen on erityisen tarkeda. Yksi esimies nosti esiin my6s venajan
kielen taidon, mutta muuten haastatteluissa nousi esiin lihinna englannin kielen hallit-
seminen. Yksi assistentti myOs sanoi, ettéd kielitaidon lisaksi erilaisten kulttuurien ym-

martaminen on tirkeai.

Haastatteluissa lisaksi kerrottiin, ettd erddnlaisten viestinndn tehtivissi tarvittavien
taitojen osaaminen olisi myos tirkead. Naita haastateltujen mukaan olisivat hyvi kir-

joitustaito, erilaisten tietokoneohjelmien ja sosiaalisen median hallinta, sekd erilaisten
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viestien ja esitysten ja esitysten (PowerPoint) suunnittelu ja hiominen.
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9 Diskussio, Pohdinta

Tidssd kappaleessa olen kdynyt ensiksi lipi tutkimuksestani saadut johtopditokset. Sen
jalkeen olen arvioinut tutkimuksen luotettavuutta ja mahdollisia esiin nousseita jatko-
tutkimusehdotuksia. Aivan lopuksi olen arvioinut omaa oppimistani opinniytetydpro-

sessissa.

9.1 Johtopditokset

Tutkimuksellani halusin selvittid miten assistenttien roolia voitaisiin kehittaa strategia-
prosessissa. Teoreettisesta viitekehyksestini kdy ilmi, etteivat strategiat useinkaan to-
teudu halutulla tavalla. T4dssd toteutuksen tukemisessa, ja jopa strategiaprosessin lapi-
viennissa, olisi siis tarvetta lisituelle ja ndin ollen suuri roolin kehittimismahdollisuus
assistenteille. Esiin nousivat seitsemin seikkaa, mitkd joko mahdollistavat assistentin
merkittivimmain roolin strategiaprosessissa, tai osoittavat mihin suuntaan assistenttien
roolia voisi viedd. Nami kohdat ovat: assistentin asema, fasilitointi/projektinhal-

linta, strategiaviestinti, oma osaaminen, lisniolo, tietoisuus ja uudistuminen.

Johdon assistentin asema johdon ja henkil6ston vilimaastossa on ainutlaatuinen ja
sitd tulist kayttad hyvaksi enemmain, niin strategiaprosessissa, kuin strategiaviestinnassa.
Assistentti voisi auttaa erilaisissa strategiaviestintddn liittyvissa haasteissa. Henkiloston
nikoékantoja assistentti voi tuoda johdon tietoisuuteen esimerkiksi fasilitoijan roolissa jo
strategian suunnitteluvaiheessa. Selkeid ja yksinkertainen strategia on sen toteutumisen
kannalta tirkedd, joten assistentti voi auttaa selkeyttimiin strategian muotoilua ja ym-
mirrettavyyttd. Assistentti voisi siis tuoda strategiaprosessiin sen tarvitsemaa maanli-
heisyytta. Johtoa lihelld oleva assistentti on my6s avainasemassa henkiloston nakokul-
mista kerrottaessa. Hin voi informoida esimiehelleen, jos strategiasta ei ole viestitty tar-
peeksi ja yrityksen henkilokunta tarvitsisi lisda tietoa tavoitteista ja niidden edellyttaimista

muutoksista.

Haastatellut kokivat, ettd assistenttien tydnkuvaa olisi mahdollista muuttaa enemmain

projektihallinnan suuntaan. Tillaisen fasilitoijan rooliin asettuminen olisi luontaista
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johdon assistenteille, joilla projektinhallintakeinot ovat tulleet tutuiksi jo koulutuksen-
kin kautta. Fasilitoijan vastuualueita ovat strategiaprosessin aikatauluista ja projektin te-
hokkuudesta huolehtiminen. Niiden asioiden kanssa tyoskenteleminen kavisivit assis-
tenteille luonnostaan, silld jo nyt esimerkiksi erilaisista aikatauluista kiinni pitiminen on
heidin vastuullaan. Kamenskyn (2008, 363) mukaan tallainen fasilitoija on usein ulko-
puolinen taho, eli konsultti, joiden kaytté maksaa yritykselle. Assistentin kaytto fasilitoi-
jana voisi tulla yritykselle edullisemmaksi, kun omasta henkilékunnasta 16ytyvia projek-

tinhallintataitoa kaytettaisiin sen ulkoistamisen sijaan.

Assistentin tulee olla persoonaltaan ndyri, silld hinen perusfunktionsa on olla esimies-
tensa tukena ja taustavoimana. Omalla tyollaan assistentti vapauttaa esimichensa ja eri-
laiset asiantuntijat tekemiin kaikista vaativimpia t6itd. Assistentin rooliin ei kuulu par-
rasvaloissa paistatteleminen, vaan hanen tulee olla taustalla. T4llainen asema sopii erin-
omaisesti strategian fasilitoijan rooliin, silld fasilitoijankin tulee pysya poissa varsinaisen

strategian sisillon suunnittelusta ja vain ohjailla muut oikeaan suuntaan.

Viestintiosaaminen tulee johdon assistenteille jo koulutuksenkin kautta, joten heidin
sisallyttdmisensa erityisesti strategiaviestinnin toteuttamiseen olisi luonnollista. Epa-
virallista viestintdd assistentit jo aineiston mukaan tekevitkin paljon, mutta nikisin vi-
rallisessakin viestinnidssa, kuten viestintaimateriaalien muokkauksessa ja erilaisten sidos-
ryhmien viestimisessd, mahdollisuuden assistentin tyopanokselle. Yksi haastatelluista
assistenteista totes, ettd assistentit ovat myos luonteeltaan sosiaalisia ja ulospainsuun-
tautuneita, joten viestinnan roolin kasvattaminen olisi niin ollen luonnollinen kehitty-

missuunta.

Esimiehet karsastivat assistenttien nikemistd asiantuntijoina ja kokivat, etta esimerkiksi
viestintd tulee jattdd viestinndn ammattilaisille. Téssd kuitenkin menndin metsddn, silld
viestinnankadn suunnittelua ja toteuttamista ei voida jattad yksistdan viestintaosastolle,
jottel se jiisi irralliseksi strategiasta. Assistentti, joka toimii fasilitoijana ja on mukana
strategiakokouksissa ja niin ollen tietien missd mennaan, olisi siis hyvissd asemassa toi-
mimaan yhteistyossa my6s viestinnan kanssa. Téssa siis palataan sithen, kuinka assis-
tentti voisi helpottaa strategian toteuttamista toimimalla enemmain seka projektihallin-

nan ettd viestinnan parissa.
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Assistentin osaamisella on my6s suuri merkitys siind, millainen hanen roolinsa on.
Fasilitoijan tulee ymmairtaa strategiateoriaa ja tietda erilaisista kaytinnoista, joten jo
koulutuksen kautta olisi hyvi, etti strategiatietous olisi hyvilla tasolla. Ja vaikka esimie-
het karsastivatkin assistentin vertaamista asiantuntijaan, olisi jonkinlainen asiantuntijuus
(viestintd, strategiaprosessit, kansainvalisyys tms.) hyva hankkia jo opiskeluvaiheessa.
Assistentin tulee olla moniosaaja, mutta omien kiinnostuksen kohteiden vahvistaminen

auttaa roolin kehittimisessa.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd oman osaamisen nayttimiselld assistentti voi saada lisaad
luottamusta esimiehiltdan ja yrityksen johdolta. Luottamuksen myo6ta assistentille voi-
daan antaa vastuullisempia tehtivid ja edelleen niiden tehtivien suorittaminen onnistu-
neesti kasvattaa assistentin saamaa luottamusta. Jotta assistentti voi nayttda oman osaa-
misensa, tulee hinelle my6s antaa mahdollisuuksia sithen, eli hinelle tiytyy pystya

osoittamaan vaativia ja strategiaankin liittyvia tehtavia.

Osaamisessa lihtokohtana on my6s ymmarrys, jos asioista ei tiedd, on niiden hallinnan
osaamisen osoittaminen vaikeaa. Tdhdn auttaa assistentin ldsnéolo. Tyossani kavi ilmi,
ettd vain olemalla konkreettisesti lisnd, esimerkiksi suunnittelutyossi, ihminen voi par-
haiten omaksua erilaisia asioita. Oman kokemuksen kautta oppii parhaiten. Strategiasta
tietiminen ja sen eri tyOvaiheissa mukana oleminen my®os lisdisivit assistenttien tyon
mielekkyyttd ja parempaa asiayhteyksien ymmartimistd. On tietenkin luonnollista, ettei
isoissa organisaatioissa pystyta sisallyttaméan kaikkia thmisié strategiaprosessiin kuin
vasta toteutusvaiheessa ja suunnitteluty6 ym. jda usein pelkin johdon harteille. En kui-
tenkaan nie mahdottomana, ettdi muutama johdon assistentti otettaisiin mukaan strate-
giapalavereihin, vaikka vain kuuntelemaan ja tekemaian muistiinpanoja omaan kayt-
toonsd. Tama varmasti helpottaisi myos esimiesten tyota, kun kaikkea ei tarvitsisi juurta
jaksain briiffata assistentille, vaan hanelld olisi lahtokohtaisesti jo tietoa asioista. Assis-
tentilla olisi my6s paremmat mahdollisuudet toimia ty6ssddn ennakoivasti, eikd vain

korjailla jo tapahtuneita asioita.

Esimiesten ja assistenttien nakokulmissa oli hiuksenhienoja eroja. Tutkimuksessa oli

positiivista kuitenkin havaita, ettd esimiehillikin on kiinnostusta kehittaa assistenttien
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roolia. Tamai johtuu usein siitd, ettd tyoelima muuttuu ja yhd useampi esimies on en-
tistd itseohjautuvampi ja strategiatyon haasteet ovat yleisesti tiedossa. Se ero niakoékul-
missa oli havaittavissa, ettd assistentteja enemman esimiehet vieroksuivat assistentin
liian suurta roolia strategiaprosessissa. He kokivat, ettei assistenttien tulisi hyppia varsi-
naisten asiantuntijoiden silmille yrittiessdan osallistua strategiatyohon. Tdssd esimichet
eivit mielestini ymmartineet sitd mahdollisuutta, mitd assistentin mukanaolo voisi

tuoda.

Kun haastateltavilta kysyttiin assistenttien timén hetkistd roolia strategiaty6ssa, sithen ei
ilman tarkempaa kysymysten asettelua saatu selkedd vastausta. Mantereen tutkimuk-
sessa (2004) kavi kuitenkin ilmi, ettd assistentteja 16ytyi erityisesti valtuutettujen aktivis-
tien alaryhmastd ja juuri fasilitoijan roolista. Tamd Mantereen tutkimustulos siis kertoo,
etta assistentit voivat olla juurikin niitd, jotka haluavat osallistua strategiaprosessiin ja
joille annetaan se mahdollisuus. Tekemiemme haastattelujen mukaan voisi paitelld, ettd
useimmat assistenteista padtyivit kansalaisen-rooliin, vaikka potentiaalia ja kiinnostusta
olisi olla aktivisti. Usein ty6tehtavitkin jo olivat jotain muuta kuin peruskansalaisella.
Jostain syysta assistenttien tekemin tyon ja strategiaprosessin yhteyttd ei vain ole tie-

dostettu.

Haastatellut usein pintapuolisesti katsottuna ajattelivat, ettd assistentti vain toteuttaa
strategiaa oman tyonsa kautta, aivan kuin kuka tahansa muukin (kansalainen) henkil6s-
ton jasen. Tarkemman tarkastelun myotd kivi kuitenkin ilmi, ettd assistentti ei vain to-
teuta strategiaa, vaan osallistuu ldhes kaikkiin strategiaprosessin eri vaiheisiin. Assisten-
tit, niin kuin esimiehetkdin, eivit valttimatta siis aina ymmarra assistenttien tekemia
tyota strategiaan liittyviksi. Assistentit tulisi saada tietoisemmiksi yrityksen strategiasta
ja sithen liittyvista tyOtehtdvistd, jotta he eivit vain tekisi tyotaan liukuhihnatyona, ym-

martamatta sen kontekstia.

Hyvi ja onnistunut strategiaprosessi on usein yrityksen menestyksen edellytys, joten en
usko, ettd monikaan yritys voi kieltdytya assistentin strategiaprosessiin tuomasta lisipa-
noksesta. Tama kuitenkin edellyttad ennen kaikkea vanhojen ns. sihteerintéiden karsi-

mista, silld thmisten aika on rajallista, eika assistenttikaan pysty kaikkeen yhti aikaa.
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Usein on my0s assistentista itsestd kiinni, mihin hin haluaa resurssinsa kayttdd. Assis-
tenttityon tulee siis uudistua. Kaikki assistentit eivit kuitenkaan halua kehittaa tyotdin
projektihallinnan suuntaan, eivatka vastaavasti kaikki esimiehet ole valmiita luopumaan
perinteisistd sihteereistddn. Tama on tietenkin ymmarrettivad, eikd aivan jokainen assis-
tentti mahdukaan mukaan, parhaimmassakaan skenaariossa. Tosi asia on kuitenkin se,
ettd assistentin tyé on muuttumassa ja erilaisten roolin kehittimisen mahdollisuuksien
ja suuntien auki pitiminen on tarpeellista. Kun esimerkiksi strategian toteuttamisessa

on selkedsti havaittavissa oleva aukko, miksei assistentin tulisi siis tarttua sithen.

Olen koonnut seuraavaan kuvioon lipikaydyt johtopaitokset (Kuvio 3). Assistentin
paikka on ainutlaatuisesti johdon ja henkildston vilissd. Seitsemin tekemdini padtelmad
assistentin roolin kehittdmisestd olen jakanut kahteen osioon; roolin mahdolliset suun-
nat, eli mahdollisuudet ja nditd mahdollisuuksia mahdollistavat tekijit. Ndiden viiden
mahdollistavan tekijan avulla assistentin roolia voidaan kehittii erityisesti edelld mainit-

tuihin kahteen, strategian toteutumisen kannalta tirkeddn, suuntaan.

Mahdollisuudet

* Projektinhallinta/Fasilitaattori
* Strategiaviestinta

Mahdollistavat tekijat

¢ Lasnaolo

*« Oma osaaminen -

« Uudistuminen Henkilosto

+ Tiedostaminen
* Ainutlaatuinen asema

Kuvio 3. Johdon assistentin roolin kehittiminen.
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9.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksissa pyritiin aina arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta (reliabili-
teetti) ja patevyyttd (validiteetti). Reliabiliteetti tarkoittaa, ettd tutkimustulokset ovat

toistettavia ja validiteetti, ettd tulokset ovat sitd, mitd on luvattukin tutkia. (Hirsjarvi ym.

2010, 231.)

Tutkimustulokseni olivat samankaltaisia, kuin jo aiemmin tehdyissd, samaa aihepiiria

kattavissa opinndytetoissa, joten tulokset olivat siis toistettavissa.

Sain tutkimuksellani vastauksia asettamiini tutkimuskysymyksiin. Kaikki tehdyt haastat-
telut olivat onnistuneita ja niistd saatiin tarpeeksi kattava kuvaus assistenttien nykyisesta
tyOstd strategiatyon tukena, sekd assistentin roolia koskevista tulevaisuuden mahdolli-
suuksista. Haastateltavat edustivat myos monipuolisesti eri alan yrityksid ja heiddn ase-
mansa ja kokemuksensa eivit olleet samanlaisia, joten aineisto oli monipuolinen, joka

lisaa tulosten pitevyytta.

Teoreettinen viitekehys my0s vastaa tekemaini tutkimusta ja kiytin siind alan tunne-
tuimpia, ajankohtaisia teoksia, padasiallisesti suomalaisilta tutkijoilta. Niin ollen teorian
voi katsoa kuvailevan hyvin suomalaisten yritysten tilaa ja ollen verrattavissa haastatte-

lumateriaaliin.

Tutkimus on tehty toimeksiantona HAAGA-HELIA ammattikorkeakoululle, johdon
assistenttityon ja kielten koulutusyksikon tarpeisiin. Koen, etta tekemallani tutkimuk-
sella on hy6tyd johdon assistenttien koulutusohjelmaa kehitettiessa. Siitd saa vahvis-
tusta jo tehtyjen tutkimusten tuloksille, mitéd assistenttien koulutuksessa tulee ottaa huo-

mioon tulevaisuuden osaamistarpeita mietittdessa.

9.3 Jatkotutkimusehdotukset

Assistenttien tyota strategiatyGssd on jo tutkittu useamman opinndytetyon osalta ja
vaikka kenttd on laaja, uskon ettd aitheesta voisi jo siirtyd hieman sivummalle, silld tutki-

mustulokset alkavat olla samankaltaisia. Tutkimusten fokusta voisi viedd strategiapro-
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sessista hieman sivummalle ja keskittya esimerkiksi strategiaviestintdan. Viestinnin roo-
lin merkitys strategian toteutuksessa nousi minullekin esiin vasta tutkimusaineistoa ja
teoriaa lipi kdydessini. Strategiaviestintdd voisi tutkia erilaisissa yrityksissd, miten se to-
teutetaan ja toimiiko viestintdosasto yksin vastuullisena osapuolena strategiaviestinnan

suunnittelussa ja toteutuksessa.

Ty6elimd muuttuu koko ajan ja samalla assistenttien tyé muuttuu ja kehittyy muun
maailman mukana. Jo pelkistian assistenttityota tekevien tittelit vaihtelevat suuresti,
sihteeristd yhteyskoordinaattoriin. Olisi mielenkiintoista saada tutkimusaineistoa siitd,
kuinka erilaiset nimikkeet vaikuttavat assistenttien rooliin. Millaisia yhteneviisyyksia
tyotehtavissd 10ytyy samojen ammattinimikkeiden alta ja millaisia eroja samat tittelit pi-
tavat sisdllaan? Entd miten erilaiset nimikkeet vaikuttavat muun henkil6ston asenteisiin,
joita assistentit kohtaavat? Jo omastakin aineistostani kavi ilmi, ettd vaikkeivat tyotehta-
vit muuttuisi, niin jo pelkkad nimikkeen vaihto saa kuitenkin assistentin tyon naytta-

miain erilaiselta muiden organisaation jasenten silmissa.

Toinen mielenkiintoinen esiin noussut muutos assistenttien tyossi olivat erilaiset assis-
tenttiryhmittymat, ns. poolit. Olisi mielenkiintoista saada lisatietoa, kuinka erilaiset as-
sistenttiyksikot toimivat kdytinndssa ja kuinka assistentit kokevat niissa tyoskentelyn.
Miten ne vaikuttavat tyon mielekkyyteen tai haasteellisuuteen ja kuinka tyckuvat eroa-

vat verrattuna assistentteihin, jotka eivit tyoskentele omassa ryhmittymassdan?

9.4 Oma oppiminen

Minulle opinnaytetyoprosessi oli pitkikestoinen projekti, jonka loppuun vieminen sujui
hitaasti. En saanut tyoharjoittelupaikastani athetta opinnaytetyolle, joten jo atheen ja
toimeksiannon saaminen tuottivat hiukan paanvaivaa. Atheen mielekkyys on kuitenkin

tarkedad, jotta opinndytetyon prosessin voi viedd loppuun onnistuneesti.
Kun sain toimeksiannon koulultani, olin hieman epédvarma olisiko minulla tarpeeksi

osaamista tutkia strategiaan liittyvaa aihetta, silld olen pdaaineenani lukenut markkinoin-

tia. Pian kuitenkin huomasin, ettd aihe on hyvin tyéelamalidhtoinen ja voisin hyotya siitd
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itsekin omaa ty6uraani suunnitellessa. Tyoskentely teemaryhmassa toi myos lisad moni-

puolisuutta ja taustatukea opinnaytetyoprosessille.

Haastattelujen suunnittelu ja toteutus olivat ehdottomasti yksi tutkimustyéni kohokoh-
dista. Koen sen suurena rikkautena, ettd padsin haastattelemaan Suomen suurimmissa
yrityksissd toimivia johtajia ja johdon assistentteja. Haastattelutilanteet olivat erittiin
mielenkiintoisia ja loistava mahdollisuus paistd kurkistamaan kuinka monella eri tavalla
yritykset voivat toimia. KKoin myos, ettd haastattelut onnistuivat kaikin puolin ja myo6s
haastateltavat olivat iloisia padstessddn miettimain johdon assistenttien mahdollisuuksia

ja auttamaan assistenttikoulutuksen kehittdmista.

Suurimmat haasteet koin tutkimusaineiston keraamisen jalkeen, kun varsinaiseen tutki-
musty6hon olisi pitanyt tarttua. Minulle opinnaytetyon tekemisessa suurin opetus on
tullut pitkakestoisen projektin hallinnasta. Vaikka koulussa on tehty useampia, pidem-
piakin projekteja, ne on yleensi toteutettu ryhmitoind ja tiettyjen kurssiaikataulujen
puitteissa, mutta opinndytetyé on ensimmainen projekti, jossa joutuu itse asettamaan
oman aikataulunsa ja huolehtimaan projektin etenemisestd sen mukaisesti. Muut koulu-
tyot ja tyossa kdyminen yhta aikaa opinnaytetyon kanssa veivit aikaa kirjoitusprosessilta
ja valilld jouduin keskeyttimain opinnaytetyoprojektini pidemmaiksi aikaa. Pitkit tauot
kuitenkin toivat paljon haasteita, silld jokaisen tauon jalkeen tyo piti ikdan kuin aloittaa
aina alusta. Loppujen lopuksi kirjoitin tyoni melko intensiivisesti loppuun muutaman
vitkon aikana. Suosittelenkin, ettd kirjoitustyo tulisi aloittaa mahdollisimman varhai-

sessa vaitheessa ja varata sille aikaa niin, ettd voisi keskittya vain ja ainoastaan siihen.

Koska en pystynyt tekemain tyotani jatkuvasti ilman keskeytyksia, koin ns. projektipai-
vakirjan pitimisen erittdin hyodyllisena. Kirjoitin aina jokaisen ty6vaiheen ylos, mita
olin viimeksi tehnyt ja mita tulisi seuraavaksi tehda. Kirjoitin paljon my6s muistiinpa-
noja lukemistani aineistoista ja esimerkiksi teoriaa kirjoittaessa nima olivat erittiin hyo-

dyllisi.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen lopputulokseen ja onnellinen, ettd sain opinnayte-

tyoni valmiiksi ja vield niin, ettd siitd olisi myos hyotya koulutusohjelmalleni.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelurunko

Johdon assistentin rooli strategiaprosessissa

Yritys

Yleiskatsans haastateltavaan ja hanen organisaatioonsa, sekd sen strategiatyohin.

1. Taustatiedot: Nimi, titteli, yritys, kuinka monta vuotta tyéskennellyt yrityksessd?
Koulutus?

2. Miten strategiatyota tehdain yrityksessdsi? (mita eri tyOvaiheita? ketka tekee ja
mitar)

Assistentin rooli
Syvennytian haastateltavan, sekd muiden yrityksessd tydskentelevien assistenttien rooliin strategia-

1yissa.

3. Millainen rooli johdon assistentilla on talld hetkelld yrityksenne strategiatyOssa?
Millaiseksi koet roolisi? Onko sinulla kokonaiskuvaa organisaatiosi strategia-
tyostar

4. Millaista litketoiminnan ymmartimistd/osaamista roolisi edellyttdar

5. Mihin eri osa-alueisiin johdon assistentti osallistuu? (Millaisia ty6tehtivia sinulla
on strategiaty6ssi? ) /Mihin voisi osallistua?

strategisten tietojen kerddminen (tiedonhaku, tiedon muokkaus)

strategian mairittely/strategian suunnittelu/sisillon tekeminen

strategisten projektien suunnittelu /organisointi

strategian toteutus/toteuttamisen tukeminen

strategian seuranta ja arviointi

strategiatyOhon liittyva viestinta

tiedonvalittdja johdon ja henkil6ston valilla

fasilitointi (aikataulussa pysyminen)

kaytannonjirjestelyt (kokoukset, poytikirjat, dokumentit, kehityskeskus-

telujen jirjestelyt ym.)

FoE e o TR
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j. strategiatapahtumien, -infojen jirjestiminen

Assistentin roolin kehittiminen
Tarkastellaan kuninka haastateltavan organisaatiossa assistentin roolia strategiatydssa voitaisiin ke-

hittda.

6. Onko joitain sellaisia strategiatyon osa-alueita, joissa assistentista voisi erityisesti
olla hyo6tyar

7. Osataanko assistenttia hyodyntaa tarpeeksi strategiatyOossa?
8. Kuinka assistentin roolia strategiatyossa voisi kehittid organisaatiossasi?

Assistentin osaamisen kehittiminen

Tutkitaan kuinka assistentin osaamista voidaan kebittdd vastaamaan munttuvaa strategiatyiord.

9. Miten assistentin osaamista voitaisiin kehittda strategiatyota ajatellen?

10. Miten uskot assistentin roolin osana strategiatyotd muuttuvan tulevaisuudessa?
Millaisia ty6tehtivid enemmin/vihemman? Millaisen osaamisen tarve tulee kas-
vamaan?
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