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Muuttuva yhteiskunta edellyttaa valppautta, ennakointia ja muutoskyvykkyytta.
Tutkimuksen tavoite on selvittaa, miten muutoskyvykkyytta voi kehittaa
organisaatiossa ja kuinka onnistunut muutos toteutetaan. Metodina tutkimuksessa
kaytettiin palvelumuotoilua, jonka avulla voi ratkoa monenlaisia haasteita ja |6ytaa

ratkaisuja ongelmiin.

Tassa laadullisessa toimintatutkimuksessa kaytetaan tulevaisuusmuotoilun mallia,
jossa hyddynnetaan seka ennakoinnin etta palvelumuotoilun menetelmia. Ratkaisuja
muutoskyvykkyyteen etsitaan pitamalla tydpajoja, tekemalla kyselyja ja toteuttamalla

luotaintutkimus seka haastattelemalla tyontekijoita ja johtajia.

Tutkimuksessa syntyi tyokaluja, joiden avulla muutosprosessi toteutetaan
suunnitellusti, hallitusti ja osallistaen. Tutkimustuloksista nahdaan, etta
palvelumuotoilulla voidaan tuoda organisaatioon uudenlaista ajattelutapaa, muuttaa
toimintakulttuuria seka vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon ja

tyontekijakokemukseen.

Tutkimus osoitti, ettd palvelumuotoilu ja yhteiskehittdminen vahvistivat
muutoskyvykkyytta. Tyontekijakokemus paranee, kun tyontekijat kokevat tulleensa
kuulluksi ja paasevat vaikuttamaan omaan tyohonsa. Muutosten lapivieminen

synnyttaa vahemman muutosvastarintaa, kun he ovat voineet vaikuttaa muutokseen.
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SUMMARY

A changing society requires vigilance, anticipation, and the ability to change. The
goal of the research is to find out how the ability to change can be developed in the
organization and how to implement a successful change. Service design methods

were used in this research. Service design can solve a variety challenges.

This qualitative action research uses the model of future design, which utilizes the
methods of both foresight and service design. Solutions for the ability to change are
sought by holding workshops, conducting surveys and carrying out probe research,

as well as interviewing employees and managers.

The research resulted tools with which the change process is carried out in a
planned, controlled and inclusive manner. The research results show that service
design can bring a new way of thinking to the organization, change the operating

culture, influence employee motivation and employee experience.

The research showed that service design and co-development strengthened the
ability to change. The employee experience improves when employees feel they
have been heard and employees can influence their own work. The implementation
of changes generates less resistance to change when the personnel feel that they

have been able to influence the change.

Keywords: service design, foresight, change management, employee
understanding, customer understanding.

Further information: | give permission the pro gradu thesis to be read in the library: X

| give permission the pro gradu thesis to be read in the Provincial Library of Lapland: X



Sisallysluettelo

1. JOHDANTO ...tttk et b ettt b et b b e st et b et e st s et et e n et bebe st asebenenes 4
1.1 Tutkimuksen tausta ja tarve ... 5
1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja VIItEKENYS.........ccccvvirininieee e 6
1.3 TutkimuskySYMYKSet ja -PrOSESSi......ccvceeciiriicieciceeeseeese e 7

2. TEOREETTINEN TAUSTA ..ottt ettt 10
2.1 MUUEOSJONTAMINEN ...t sttt naens 10
2.2 PalVEIUMUOLOIU ....cvetiiiieieece ettt sttt be e 12

2.2.1 TUleVaISUUSIMUOTOIMU........cueeiiieiriirierterteeeee ettt 13
2.2.2 MUULOSMUOTOIU . ... 13
2.2.3 Strategingn MUOLOIU .......cc.ooieiiieeee et 14
2.2.4 Tarinallin€n MUOTOIU .......c..oviiriiririeeee e 15
2.3 ENN@KOINTI. ...ttt b ettt eae e b nne 16
2.3.1 HelKOt SIgNAalit........cccuveieeeeeeceee et e ees 17
PG T2 1Y/ =T = 1 = g o 1 S 17
2.4 Tyontekijaymmarrys ja tyontekijakoKemUS ..........cocoiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e 18
2.5 Asiakasymmarrys ja asiaKasSKOKEMUS ..........ccccviieierireee et 19

3. TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS.....cooiiiiriiiseiesieisiie et sssessnes 21

K Tt I Q= T= RO RRSRPRRN 23
3.1.1 KYSEIYN TOTEULUS ...ttt sttt b e et 23
3.2 HAASTAMEIUL ... 25
3.2.1 Haastattelujen totEULUS .........ccveiieeeeee et 25
TR T I o o = - | TSP 26
3.3.1 TYOPAJOJEN tOLEULUS ......ceiiiieeee et 27
3.4.1 LuotaintutkimuKSen tOtEULUS ...........coeiiiiiiiee e 36

4. KESKEISET TUTKIMUSTULOKSET ......c.cotiiieitirieietirieieterieicere et 38

5. JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO ..ottt sssnes 54
5.1 MuutosmuOotoilun tYOKAIUL..........covirieiiiei et 57

6. TUTKIMUKSEN ARVIOINTI ...ttt ettt 59
6.1 JAtKOTULKIMUS ...ttt nnen 59

LAHTEET .ottt bbb bbb bbb bbb 62

KUVALUETTELO : ..ottt sttt 66



1. JOHDANTO

Tulevaisuuden ennakointi on valttamatonta muuttuvassa ja epavarmassa
maailmassa. Tulevaisuus ei vain tapahdu, se on tehtava. Koska tulevaisuus ei ole
nykyisyyden suora jatkumo, ja maailma on taynna sattumaa, yllatykset,
epajatkuvuudet ja ristiriitaisuudet maarittavat nykyisyytta entistda vahvemmin. On

syntynyt kasite postnormaali aika (Vataja, 2020).

Organisaation menestystekijoita ovat varautuminen ja ennakointi. Kyvykkyys nakyy
aktiivisena tapana rakentaa tulevaisuutta. Erilaisten mahdollisten tulevaisuuksien
hahmottaminen on olennainen tapa ennakoida tulevaa. Muuttuvassa tilanteessa on
hyva kysya, mita jos? — talla yksinkertaisella kysymyksella padsee muutosajattelun
alkuun. Ei ole helppoa kuvitella tulevaisuuksia, jotka olisivat innostavampia tai
erilaisempia kuin mihin olemme tottuneet. Tarvitsemme tyodkaluja, jotta osaamme
ajatella uudella tavalla. Tahan saakka ennakointia on pidetty varautumisen ja
suunnittelun tyokaluna. Tulevaisuusmuotoilun avulla lisataan kyvykkyytta luoda

vaihtoehtoisia tulevaisuuksia, lisataan tulevaisuustaitoja ja ennakoidaan muutoksia.

Organisaation valpas suhde tulevaisuuteen edellyttda koko organisaation hyvaa
tulevaisuuslukutaitoa. Tulevaisuusmuotoilua ja tulevaisuuslukutaitoa ei pida rakentaa
vain johdon tydkaluksi. Se pitaa tehda koko organisaation yhteiseksi toimintamalliksi.
Palvelumuotoilulla voimme tuupata organisaatiota eteenpain. Kun kaikki osaavat
katsoa kauas ja ovat valppaita, on helppo ndhda myds lahelle seka tehda oikeita

asioita yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

Uusi toimintakulttuuri vaatii uudenlaista johtajuutta. Tyontekijaymmarryksen
lisaamiseksi tarvitaan uudenlaista ajattelutapaa. Muutosjohtajien on oltava
valmentajia ja sparraajia, jotka osaavat valita oikeat ihmiset rakentamaan uutta
toimintakulttuuria. Valmentava johtaminen innostaa ja vahvistaa tyontekijoiden
motivaatiota. Hyvalla johtamisella osaaminen kasvaa organisaatiossa ja yhteistyd
paranee. Muutosjohtamisessa tarvitaan selkeita tavoitteita, joita kohti mennaan
kokeilevalla ja ketteralla toimintakulttuurilla.
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Kuva 1. Muutosjohtamisen polku (Salonen, 2023)

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarve

Tutkimuksellani haluan selvittaa, miten muotoilua voidaan hyddyntaa organisaatiossa
muutoksen nivelvaiheissa. Haluan tutkia, miten perinteista johtamistapaa voidaan
muuttaa valmentavaksi ja mita tukea palvelumuotoilusta saadaan uudenlaiselle
toimintakulttuurille. Lisaksi tutkin, miten ajattelun muutosta voidaan tukea
organisaatiossa ja kuinka synnytetaan luottamuksellinen ilmapiiri, joka johtaa

menestykseen.

Onnistunut muutos saavutetaan kokonaisvaltaisella muotoilulla. Monet organisaatiot
kayttavat palvelumuotoilua "tdsmalaakkeena” jonkin toiminnon tai osa-alueen
parantamiseksi. Muotoilun menetelmia voidaan kayttaa muun muassa ratkaistaessa
liketoiminnan haasteita, ennakoinnissa ja strategiatydssa tai muutoksen
johtamisessa. Muotoilun avulla tavoitellaan myos parempaa tyontekija- tai

asiakasymmarrysta.

Sen sijaan, ettd organisaatiossa olisi valmiina muotoiluosaamista, palvelu ja
osaaminen ostetaan vain tiettyyn osa-alueeseen. Kokonaisvaltainen kehittaminen ja
prosessien jatkumo on talldin haavoittuva ja eri osien summa ei valttamatta ole paras

lopputulos. Oikein muotoiltu organisaatiokulttuuri osallistaa ja innostaa tyontekijoita



jatkuvaan kehittamiseen ja valppauteen — ennakoimaan seka toimimaan oma-

aloitteisesti ja ratkaisukeskeisesti.

Onnistuneen muutoksen taustalla on strategia, yhteinen ymmarrys tulevaisuuden
tahtotilasta. Hyva strategia ohjaa seka sisallollaan etta toiminnallisuudellaan kohti
yhteista paamaaraa ja identiteettia. Strategian hyddyllisyys riippuu siita, miten se on

rakennettu ja millaisena johtamisen valineena sita kaytetaan.

Usein strategia ei mene kaytannon tasolle, vaan se koetaan vieraaksi ja vain osaa
organisaatiota koskevaksi. Taman ajatuksen kanssa olen kamppaillut tyotehtavissani
vuosien varrella. Osallistaminen ja sitouttaminen yhteisiin tavoitteisiin tarvitsee uusia
malleja ja toimintatapoja. Aloin etsia ratkaisuja muutosjohtamisesta,

palvelumuotoilusta, ennakoinnista ja tarinallistamisesta.

Strategia ei ole yksittainen prosessi, vaan se on muutosmatka. Muutos alkaa
nykytilan kartoituksesta, jatkuu ennakoinnilla kohti strategiatyota ja paatyy strategian
sanoittamiseen, tarinaan ja muutosviestintdan. Sumean alun selkeyttamiseksi piirsin
kuvan tulevaisuussilmukasta, joka kuvaa matkaa muutosmuotoilussa. Matka ei ole
lineaarinen polkumalli, vaan silmukka kuvaa interaktiivisuutta, muutoksen jatkuvuutta.
Ajatusmallissa matka voi tulevaisuudessa kehittya molempiin suuntiin ja hakea

vauhtia tarpeen mukaan eri silmukan vaiheista.

NYKYTILAN @ A STRATEGINEN MUOTOILU
(N N,

-

TUNNISTAMINEN \ I N
~ ‘

TARINALLINEN MUOTOILU Q’ ﬁ' TULEVAISUUSMUOTOILU

Kuva 2. Muutossilmukka (Salonen, 2023)

1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja viitekehys

Tutkimuksen tavoite on selvittda organisaatioiden kyvykkyyttd muutokseen,
ennakointiin ja tulevaisuusmuotoiluun strategiaprosessissa ja toiminnan ohjauksessa.

Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta ennakoinnin hyodyt ja edut tiedostetaan



heikosti. Ennakointitydn ongelmana ovat myos niukat resurssit seka

ennakointimenetelmien heikko tuntemus (Dufva, 2020).

Tulevaisuusmuotoilu ei ole vakiintunut kaytanto toiminnan kehittdamisessa. Muotoilua
ei osata hyodyntaa osana strategiatyota. Aloittamisen kynnys systemaattiselle
ennakointityolle organisaatiossa voi johtua siita, ettei ole riittavaa osaamista ja
valmiuksia. Toisaalta ennakointityota voidaan pitaa tarpeettomana prosessina, eika
siihen resursoida aikaa tai ulkopuolista fasilitoijaa. Aktiivisesti toimintaymparistoaan
tarkkaileva ja tulevaisuustietoa hyodyntava organisaatio on kuitenkin
toimintavarmempi, kannattavampi seka uudistumiskykyisempi kuin passiivinen

organisaatio.

Tutkimukseni tavoitteena on saatujen tulosten pohjalta luoda toimintamalleja ja
tyokaluja, jotka helpottavat organisaatiota toteuttamaan ennakointity6ta,

muutosmuotoilua ja pitavat ylla jatkuvaa kehittamista.

1.3 Tutkimuskysymykset ja -prosessi
TyOssa etsitédan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten muutoskyvykkyytta voi kehittaa?

2. Miten toteutetaan onnistunut muutos?

5 5 5

JOHDANTO TEOREETTINEN TUTKIMUKSEN KESKEISET JOHTOPAATOSET JA
« Tausta ja tarve TAUSTA TOTEUTTAMINEN TUTKIMUS- YHTEENVETO
* Tavoite, « Keskeiset « Tutkittavat TULOKSET « Muutosmuotoilun

tutkimuskysymykset ja Kasitteet + Tutkimusmenetelmat  » Tulosten merkitys tyokalut

viitekehys « Toteutus s Tutkimuksen arviointi
+ Rajaukset ja « Jatkotutkimus

nakdkulmavalinnat

Kuva 3. Tutkimusprosessi (Salonen, 2023)



Tutkimuksessa on viisi lukua tutkimusasetelman mukaisesti (Tutkimusprosessi, kuva
3). Ensimmaisen luvun muodostaa johdanto, jonka tarkeimpana tehtavana on
johdattaa lukija aiheeseen ja tutkimuksen tarkoitukseen. Toinen luku, teoreettinen
tausta, avaa muutosmuotoiluun liittyvat palvelumuotoilun menetelmat ja teoriat.
Kolmantena on tutkimusmenetelmat ja toteuttaminen, metodologia ja metodit. Neljas
luku kasittelee tutkimustuloksia. Viides luku on synteesi, jossa tehdaan
johtopaatokset muutosmuotoilun teoriasta eli kootaan tutkimuksen havainnoista
paatelmia ja edelleen johtopaatoksia. Viimeisessa luvussa on myos pohdinta ja

tutkimuksen kriittiseen luotettavuuden arviointi seka nakokulmia jatkotutkimukselle.

1.4 Rajaukset ja nakokulmavalinnat

Tama pro gradu on laadullinen tutkimus. Tydssa kaytetaan tulevaisuusmuotoilun
mallia, jossa hyodynnetaan seka tulevaisuuden ennakoinnin etta palvelumuotoilun
menetelmia. Tiedonkeruun seka osallistavan tyoskentelyn avulla pyritaan
tunnistamaan tulevaisuuden muutostekijoita organisaatiossa. Muutoksen ennakointiin

ja tulevaisuusmuotoiluun tehdaan tyokaluja, joilla valmennetaan muutoksessa.

Tulevaisuusmuotoilu Johtaminen
Miten tulevaisuusmuotoilulla
voidaan vaikuttaa organisaation
toimintaan ja ajattelutapaan?
kohdeilmié

Miten johtamisella vaikutetaan
tulevaisuuteen?

Muutos Tyontekijdymmarrys

Miten tyontekijaymmarrysta
vahvistetaan?

Miten ja milla ohjataan
muutosta?

Kuva 4. Tutkimuksen keskeiset rajaukset ja ndkdkulmavalinnat (Salonen, 2023)



Tulevaisuusmuotoilu auttaa organisaatiota priorisoimaan strategiset tavoitteet.
Menestyvalla organisaatiolla on selkea strategia seka tahtoa ja kykya muuttaa
toimintatapoja ketterasti. Ketteran toimintatavan takana on hyva ennakointi,

tyontekijakeskeinen toimintakulttuuri ja valmentava johtamistapa.

Muutosmuotoilu on kaytannonlaheista ja osallistavaa, ja siina sovelletaan
palvelumuotoilun tyokaluja. Kun tyontekijat paasevansa itse osallistumaan
muutoksen tekemiseen, he todennakdisemmin myos toimivat tavalla, joka edistaa

muutosta kaytannossa.

Muutosjohtamisen avulla henkilosto saa tarvitsemansa tuen ja valmiudet
muutokseen. Muutosjohtaminen on systemaattinen toimintatapa, jonka tavoitteena
on, etta organisaation toimijat hyvaksyvat, omaksuvat ja ottavat kayttoon strategiassa

valitut yhteiset toimenpiteet.



2. TEOREETTINEN TAUSTA

Keskeisia kasitteita tassa tydssa ovat muutosjohtaminen, palvelumuotoilu, ennakointi

seka tyontekija- ja asiakasymmarrys.
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Kuva 5. Onnistuneen muutosprosessin tekijat (Salonen, 2023)

2.1 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on henkildston ohjaamista kohti strategisia tavoitetta. Se tarkoittaa
tapoja, tekemisia, osaamista ja tyokaluja, joilla tyontekijat osallistetaan muutokseen

ja ohjataan kohti yhteista paamaaraa.

Muutostilanteissa toimii parhaiten ratkaisukeskeinen, valmentava johtamistapa.
Valmentavassa johtamisessa keskidossa ovat tavoitteet, ratkaisut ja mahdollisuudet.

Innostunut ja motivoitunut esimies mahdollistaa onnistuneen muutoksen.

Muutoksen tekemisessa voidaan kayttaa erilaisia prosessimalleja. Tunnetuin
palvelumuotoilun prosessimalli on tuplatimantti. Sen on kehittanyt British Design
Council vuonna 2004. Mallin ideana on kaksi timanttia, jotka hioutuvat prosessin
aikana. Ensimmainen timantti muodostuu ratkaistavan ongelman ymmartamisesta.
Tama vaihe sisaltaa asiakasymmarryksen keraamisen ja sen kiteyttamisen. Toinen

timantti sisaltaa ratkaisun kehittdmisen (Palvelumuotoilu Palo, n.d.)
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Tuplatimantin pohjalta on johdettu prosessimalli, jossa huomioidaan myoés
tavoitteiden maarittely ja resurssitehokkaampi tydskentely. Tassa mallissa kehitystyd

on jaettu neljaan vaiheeseen.

1. Loyda (discover)
e Ensimmaisessa vaiheessa kartoitetaan ja kuvataan nykytilannetta.
2. Maarittele (define)
e Toisessa vaiheessa syvennetaan asiakasymmarrysta.
3. Kehita (develop)
¢ Kolmannessa vaiheessa keskitytaan ideointiin ja nopeisiin kokeiluihin.

4. Toimita (deliver)

¢ Neljannessa vaiheessa toteutetaan valittu malli/ratkaisu.

ONGELMAN
MAARITTELY

kehitystarve LGYDA @ @ @ T0|M|TA ratkaisu

RATKAISUN

MUOTOILEMINE

Kuva 6. Palvelumuotoiluprosessin vaiheet, mukaillen Tuplatimantti-mallia, British Design Council
(2004)

Timantin aukeavat puolikkaat kuvaavat visuaalisesti vaiheita, joissa laajennetaan
nakemysta. Sulkeutuvat puolikkaat kuvaavat vaiheita, joissa aiemmassa vaiheessa
keratty tieto ja ideat rajataan ja kiteytetaan. Prosessi kuvaa, kuinka nakemyksia
laajentava vaihe pitaisi tapahtua seka strategisessa suunnittelussa etta ratkaisun

toteutusvaiheessa.

Muutosjohtamisessa on tarkeaa osallistaa organisaation toimijat muutostyohon.
Yhteiskehittamisessa osallistetaan ihmisia, joilla on erilaista osaamista, kokemusta ja

nakemysta kehitettavasta asiasta tai kohdeilmiosta. Monialainen kehittamistiimi
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mahdollistaa liiketoiminnalliset paamaarat, teknologiset mahdollisuudet ja ihmisten
tarpeet huomioivan luovan ratkaisun syntymisen (Koivisto, Sdynajakangas &
Forsberg 2019, 40—41.)

Yhteiskehittamisen menetelmina voidaan kayttaa muun muassa tydpajoja ja
verkkoyhteisoja, joissa asiakkaat tai organisaation henkilokunta nostetaan
tasaveroisiksi kehitystiimin jaseniksi. Yhteiskehittaminen on omiaan sitouttamaan
kehittamisen kohderyhmaa ja auttaa vahentamaan muutosvastarintaa.
Yhteiskehittamisella voi olla useita paamaaria. Tavoitteena on innostaa ja osallistaa
kayttajat suunnitteluun ja kaytannontoimenpiteiden jalkauttamiseen. (Mattelmaki &
Vaajakallio, 2011.)

2.2 Palvelumuotoilu

Palvelumuotoilun I&htékohtana on muotoiluajattelu. Se on ihmiskeskeinen
suunnittelun prosessi, joka hyodyntaa kayttajatietoa osana innovatiivisten ratkaisujen
ja liiketoimintamallien kehittamista (Miettinen 2011, 27). Palvelumuotoilulle tyypillista
on empaattinen lahestymistapa, jonka avulla voidaan tunnistaa asiakkaan piilevat
tarpeet (Miettinen 2011, 31). Palvelumuotoilulle ominaiset laadullisen tutkimuksen
menetelmat auttavat sukeltamaan syvalle asiakkaan elamaan ja paljastamaan

motivaatiot heidan kayttaytymisensa taustalla (Reason, Lavlie & Flu 2016, 9.)

Yrityksilla ja organisaatioilla on kasvava tarve parantaa asiakaskokemusta ja muuttaa
toimintaansa ketterammaksi, asiakaslahtdisemmaksi ja innovatiivisemmaksi.
Palvelumuotoilua kaytetaan isoissa ja innovatiivisissa seka perinteisimmissakin
yrityksissa osana kehittdmistydta. Muotoilun avulla liiketoimintaa voidaan johtaa
ketterasti ja asiakaslahtdisesti. Palvelumuotoilun rooli ei ole konsultoida, vaan

fasilitoida — auttaa priorisoimaan ja kiteyttamaan tietoa.

Palvelumuotoilulle ominaista on iteratiivinen ja kokeileva tyoskentelytapa.
Muotoiluprosessi on usein myos oppimisprosessi, jossa ei ole selkeaa projektimaista
etenemistapaa. Palvelumuotoilu on ketteraa ja oivaltavaa seka osallistavaa ja
oivalluttavaa. Muotoiluprosessissa voidaan tarpeen mukaan palata lahtotilanteeseen
tai vaihtaa suuntaa. Muutos tapahtuu kokeilemalla ja testaamalla jo varhaisessa
vaiheessa niin, ettei suunnittelussa edeta vaaraan suuntaan. Muotoiluajatteluun

perustuvassa innovaatioprosessissa ovat lasna divergentti ja konvergentti ajattelu,
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jossa intuitio, mielikuvitus ja oivaltaminen seka arviointi ja oikean vastauksen

rajaaminen vuorottelevat (Koivisto ym. 2019, 34—40.)

2.2.1 Tulevaisuusmuotoilu

Tulevaisuusmuotoilussa yhdistyvat muotoilu, tulevaisuusajattelu ja liikketoiminta-
ajattelu. Tulevaisuusmuotoilussa kaytetaan menetelmia, jotka auttavat nakemaan
vaihtoehtoisia tulevaisuusmalleja. Tunnistetut tulevaisuusmallit muotoillaan
ratkaisuiksi empaattisilla ja kayttajalahtoisilla palvelumuotoilun menetelmilla. Kun
tulevaisuus on nakyva ja konkreettinen, sita on helpompi lahestya ja vieda edelleen
testattavaksi ja paatoksentekoon. Tulevaisuusmuotoilu on paatoksentekovalineiston
luomista (Koskelo 2021, 23-31.)

Strategisessa suunnittelussa yhdistyvat ennakoinnin prosessi ja menetelmat. Kun
ennakointi tehdaan niin, etta tavoitteena on hyodyntaa sita strategisen tason
paatoksenteossa, puhutaan strategisesta ennakoinnista. Strategisessa
ennakoinnissa ei ole kyse tulevaisuuden ennustamisesta, vaan mahdollisten
tulevaisuusnakymien ja niihin liittyvien mahdollisuuksien ja haasteiden tutkimisesta.
Ennakointi auttaa toiminnan nykyhetkessa halutunlaisen tulevaisuuden

muovaamiseksi (Koskelo 2021, 21.)

Tulevaisuusmuotoilussa on tavoitteena auttaa organisaatioita
uudelleenmuotoilemaan toimintojaan jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa
(Koskelo 2021, 11). Tulevaisuusmuotoilu on paattymatén prosessi. Menestyva
toiminta lahtee jatkuvasta kehittamisesta ja valppaudesta, jossa osataan ennakoida

ja varautua tulevaan.

2.2.2 Muutosmuotoilu

Muutosmuotoilun avulla organisaatioissa voidaan varmistaa, etta muutostilanteet
tapahtuvat suunnitellusti ja hallitusti. Muutosmuotoilun tehtava on vahvistaa ja
vauhdittaa organisaatiokulttuurin muutosta. Esimerkiksi organisaatiouudistuksissa,
fuusioissa, yritysjarjestelyissa tai muussa tilanteissa, joissa organisaatiokulttuurin
muutos on vaistamaton, on muutosprosessin suunnittelu, muotoilu ja hallittu toteutus

kaikki osalliset huomioon ottaen ensiarvoisen tarkeaa. (Makinen, n.d.).
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Muutosmuotoilun taustalla on muotoiluajattelu, jossa palvelumuotoilun menetelmia
kayttaen edistetaan muutoksen toteutusta. Muutosmuotoilu Iahtee liikkeelle
ongelmien maarittelemisesta yhdessa niiden inmisten kanssa, joita alustava ongelma
koskee. Kun oikeat ongelmat I6ydetaan, etsitaan ja muotoillaan ratkaisumalleja,
prototyyppeja, joista testauksen kautta valitaan toimivin malli. Muutos on jatkuvaa,

joten muutoksen arviointi ja edelleen kehittdminen kuuluvat prosessiin (Makinen,

n.d.).

Muutostarve Muutoksen tekijat
Havaitaan Kootaan
ongelma. muutokseen

salllstuvat
hmlset
Q 1_0
Muutoks -- Muutoksen
arviointi muotoilu
Mika muuttui? Loytaminen,
Mik3 ei? ratkaisut

Syntyiké uusia prototyypit ja
4 ongelmia? b testaus. 3

Kuva 7. Muutosmuotoilun prosessi (Salonen, 2023)

2.2.3 Strateginen muotoilu

Strategia tarkoittaa suunnitelmaa, jolla pyritdan saavuttamaan jokin pitkan aikavalin
paamaara, seka kilpailuetua muihin toimijoihin ndhden. Hyva strategia antaa
parhaimmillaan organisaatioon lisaa tehokkuutta ja selkeyttaa toiminnan tavoitteita
(Effisio, n.d.).

Strategista muotoilua tutkineet Scaletsky ja Da Costa (2019, 39) kuvaavat

strategisen suunnittelun lahtokohdaksi kysymyksen, miten palvelumuotoilulla voidaan
edistaa yritysten kilpailukykya ja luoda uudenlaista lisdarvoa loppukayttgjille. Gallego,
Mejia ja Calderon (2020, 882) kuvaavat taas, kuinka strategisella muotoilulla voidaan

kehittaa paattelykykya, luovuutta ja empatiaa. Windahl, Karpen ja Wright (2020,
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1413) maarittelevat strategisen muotoilun innovatiivisena lahestymisena

tulevaisuuden arvonluomisjarjestelmille.

Strateginen muotoilu antaa kokonaisvaltaisen lahestymistavan organisaation halutun
tulevaisuuden luomiseksi. Se vahvistaa organisaation ymmarrysta itsesta ja
toiminnan tulevaisuudesta, seka vahvistaa organisaation identiteettia (Tonetto ym.
2019, 408).

2.2.4 Tarinallinen muotoilu

Tarinalahtoisessa palvelumuotoilussa organisaation toimintaa ja viestintaa
suunnitellaan ja toteutetaan tarinoiden kautta. Viestia rakennetaan ydintarinan eli
tarinaidentiteetin ymparille. Tarinassa on aina juoni, viestinnallinen rakenne.
Tarinassa yhdistetaan seka faktaa etta fiktiota. Tavoitteena on tuottaa
palvelukokemus, jossa on inhimillisyytta, merkityksia seka elamyksellisyytta
(Kalliomaki, 2014.)

Mielikuvat ja tarinat, jotka muuttavat tiedon tunteeksi, jattavat todennakdisesti
muistijaljen (Tuulaniemi, 2011). Tarinallistamisessa palvelumuotoillaan
palveluprosessi ja -ymparistot elamykselliseksi ja leikkimieliseksi palvelupoluksi,
jossa eri elementit mukailevat tarinan kulkua. Tarinan tavoite on saada asiakas
viihtymaan ja kiinnostumaan. Hyva tarina luo palvelukokemuksen, joka on

elamyksellinen, inhimillinen ja merkityksellinen (Kalliomaki 2014, 46, 1-47.)

Tarinallisen muotoilun taustalla on aina brandi ja brandimuotoilu. Brandin tehtava on
tuoda yritys nakyvaksi ja kuulluksi. Brandin ytimen muodostaa brandi-identiteetti.
Brandi-identiteetilla tarkoitetaan tuntomerkkeja, joiden perusteella brandi tunnistetaan

ja joka auttaa erottautumaan Kilpailijoista (Ambrose & Harris 2011, 201).

Brandi-identiteetti tekee brandista ainutlaatuisen seka tunnistettavan. Perinteisesti
brandi-identiteetti nahdaan vain yrityksen visuaalisena ilmeena. Brandi-identiteetti on
kuten ihmisen identiteetti. Se ei ole muuttumaton vaan kehittyy ja muotoutuu kasvun,
ympariston ja kokemuksen myoéta, kuitenkin perusluonnetta maarittavat tekijat

pysyvat samoina. (Malmelin & Hakala, 2007, 80.)

Palvelumuotoilussa brandin tulee Tuulaniemen (2011) mukaan vastata kysymyksiin:
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e Miksi brandi on ainutlaatuinen?

e Miltd brandi nayttaa ja missa sen voi kohdata?

e Milla tavoin brandi koetaan ja aistitaan vuorovaikutustilanteissa ja kohtaamisissa?

e Onko palvelu loogista ja helposti ymmarrettavaa kaikissa palvelun
kontaktipisteissa?

e Kuinka varmistutaan siita, ettd brandikokemus on positiivinen?

Brandi on toimintaa seka tekoja, jotka jaavat asiakkaan mieleen. Lisaamalla siihen
elamyksellisyyden ja tarinallisen kehyksen, vahvistetaan kokemusta. Yritys haluaa
logoaan kannettavan ylpeydella ja kantajan haluavan olla osa sen kertomaa
palvelutarinaa (Kalliomaki 2014, 49-50.)

Tarinallistamisen nakdkulmasta brandi on tarina, joka kertoo, miten yritys toimii ja
mika on sen merkitys asiakkaille. Brandia voidaan vahvistaa tarinalla. Tarinan avulla
luodaan sisaltdéa, merkityksia ja arvoa. Tarinalahtoisessa palvelumuotoilussa
ajatellaan, ettd markkinoinnissa kerrottu tarina tulee lunastaa palvelukokemuksessa.
Brandi on sita, mita yrityksen sidosryhmat kokevan sen olevan ja mita he kertovat
eteenpain (Kalliomaki 2014, 43-45, 77.)

2.3 Ennakointi

Ennakointikyvykkyys on organisaation taitoa kayttaa ennakointimenetelmia ja -
tydkaluja (Ahvenharju 2021). Ennakointikyky ei ole vakiintunut systemaattiseksi
menetelmaksi strategiatydssa monessakaan yrityksessa. Ennakointia tehdaan, mutta
osaaminen ja menetelmat ovat vaihtelevia. Usein prosesseja suoraviivaistetaan,
jolloin tulevaisuusnakymat jaavat hyvin kapea-alaisiksi. Taman lisaksi tyoskentelya
toteutetaan monesti johtoryhmalle tai johdon henkildille, jolloin prosessi ei siirry tai

tule tutuksi muulle organisaatiolle ja sitoutuminen jaa I6yhaksi.

Organisaatioille tulevaisuuden ennakointi on tarked osa toiminnan kehittamista ja
varautumista. Ennakoinnissa varaudutaan mahdollisiin muutoksiin, pidetaan silmat
auki erilaisille muutoksille ja kehityssuunnille. Naita ilmidita kutsutaan heikoiksi

signaaleiksi (Vataja & Parkkonen, 2019.)
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2.3.1 Heikot signaalit

Sitran maaritelman mukaan (Sitra, 2022) heikot signaalit ovat ensioireita
muutoksista, jotka saattavat olla tulevaisuudessa merkittavia. Ne ovat yllattavia ja

nykyista ajattelua haastavia, tapahtuneita asioita.

Heikossa signaalissa voidaan ajatella olevan kolme osaa, jotka ovat itse asia tai
ilmid, signaali seka tulkinta (Dufva, 2018). Heikko signaali voidaan maaritella
muutoksen ensioireeksi tai merkiksi nousevasta asiasta, joka saattaa olla merkittava
tulevaisuudessa (Hiltunen 2017, 64). Painoarvo on sanalla "saattaa”. Heikkoon
signaaliin ei voi aina luottaa. Yritykselle voi olla vaarallista luottaa vain heikkoihin

signaaleihin. Kaikki ei toteudu tai niiden merkitys voi jaada vahaiseksi.

2.3.2 Megatrendit

Megatrendi on yleinen, maailmanlaajuinen muutosten kaari, jolla on globaaleja ja
laajoja vaikutuksia. Megatrendit vaikuttavat jokaisen elamaan ainakin jollain tapaa.

Kasitteen esitti ensimmaisen kerran John Naisbitt vuonna 1982 (Hiltunen 2017, 37.)

Tulevaisuus voi helposti nayttdytya uhkakuvina. Uhkakuvien sijaan olisi hyva nahda
mahdollisia tulevaisuuksia. Tulevaisuutta voi lahestya megatrendien avulla.
Megatrendit vaikuttavat pitkalle tulevaisuuteen ja ovat osa menneisyytta seka tata
paivaa. Megatrendeihin ei voi juurikaan vaikuttaa, vaan ne tapahtuvat ja ovat osa

ihmisen jokapaivaista elamaa (Dufva, 2020.)

Muun muassa seuraavia megatrendeja pidetaan merkittavimpina vuonna 2020
(mukaillen Sitra 2020 & Hiltunen 2019):

llImastonmuutos

Globalisaatio

Vaestorakenteen muutos ja vaestonkasvu
Verkostoituminen

Teknologian kehitys

2B

Talousjarjestelman muutokset
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Kuva 8. Megatrendit ja jannitteet (Lahde: Megatrendit 2020, Sitra)

Megatrendit kehittyvat jatkuvasti. Ne eivat muutu muutamassa vuodessa, mutta silti
listauksia paivitetaan jatkuvasti. Yksittaisen megatrendin tarkastelun sijasta, tulisi

keskittya laajoihin kokonaisuuksiin ja magatrendien valiseen synergiaan.

2.4 Tyontekijaymmarrys ja tyontekijakokemus

Tyontekijaymmarryksella tarkoitan ymmarrysta organisaation tyontekijoita
motivoivista ja sitouttavista asioista, seka siitd mita yhteista ja eroa on tyontekijoilla
organisaatiossa ja eri yksikoiden valilla. Tyontekijaymmarrys on yksildlahtoinen tapa
ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia motivaatio-, hyvinvointi- ja sitoutumistekijoita
(Luukka, n.d.).

Organisaation menestys lahtee tydntekijaymmarryksesta ja sen pohjalta toteutuvasta
johtamistavasta. Johtaminen tulisi toteuttaa yksilosta kasin, ymmartaen ja
mahdollisuuksien mukaan tydymparistda muotoillen tyontekijalle sopivaksi.
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Tyontekijaymmarrys ja -kokemus sitouttaa tyontekijoita. Hyva tyoilmapiiri houkuttelee
tyoyhteisdon, motivoi tyontekijoita ja sitouttaa tyohon. Positiivinen tyontekijakokemus

on pohja onnistuneelle asiakaskokemukselle.

Tyytyvaiset, sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat ovat valmiita tekemaan
pyyteetdnta tydta asiakaskokemuksen ja yhteisen brandin puolesta. Sitoutuneet
tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara. Hyva tyontekijakokemus mahdollistaa
sen, etta tyontekijat antavat koko potentiaalinsa organisaation kayttoon. Tyontekijaan
voidaan vaikuttaa ulkoisesti, mutta han itse paattaa motivoitumisesta, kehittymisesta
ja tyon laadusta. Kun koko potentiaali saadaan kayttoon, mahdollistetaan

liketoiminnan onnistuminen ja kasvu (Pihlaja & Takatalo, 2020.)

Tyontekijakokemus muodostuu tyontekijaymmarryksen pohjalta. Hyva
tyontekijakokemus maarittaa asiakaskokemuksen. Asiakaskokemus syntyy
vuorovaikutustilanteesta, jossa tyontekija tuotteiden ja palveluiden valityksella
toteuttaa asiakaspalvelua (Luukka 2019, 136, 142.)

2.5 Asiakasymmarrys ja asiakaskokemus

Asiakasymmarrys on asiakastiedon, -palautteen ja -kayttaytymisen analysointiin
perustuva nakemys siita, millaisia asiakkaat ovat, mita he arvostavat ja odottavat.
Asiakasymmarrys on nakemys, koska jokainen asiakas on erilainen eika heidan

ymmartamisensa ole koskaan taydellista.

Asiakasymmarrys on tana paivana keskeisin tekija liiketoiminnan onnistumisessa.
Hyvan asiakasymmarryksen kautta pystytaan kehittamaan tuotteita ja palveluita,
jotka vastaavat asiakkaan odotusta (Bisnode, 2021). Asiakasymmarryksen
saamiseksi on tehtava tiedonkeruuta. Tiedonkeruuseen voidaan kayttaa valmiita
lahteita, kuten tausta-aineistoja asiakkaista. Lisaksi voidaan toteuttaa haastatteluja ja
kyselyja seka havainnoida asiakaskayttaytymista itsedokumentointimenetelmilla
(Tuulaniemi 2016, 142, 146).

Asiakaskokemus on mielikuvien, koettujen kohtaamisten seka tunnetilojen
kokonaisuus, joka asiakkaille muodostuu yrityksen toiminnasta. Kokemus on aina

asiakkaan henkilokohtainen tulkinta, johon vaikuttavat tunteet ja alitajuiset tulkinnat.
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Asiakaskokemus voi olla erinomainen vasta sitten, kun on saavutettu ymmarrys siita,
miten ja milloin asiakkaat kohtaavat yrityksen tarjooman (Tuulaniemi 2016, 74).
Asiakkaat arvostelevat yrityksia koetun asiakaskokemuksen perusteella. He
odottavat, etta yritys onnistuu kerta toisensa jalkeen tuottamaan heille positiivisia
kokemuksia (Koivisto ym. 2019, 165). Asiakaskokemus on tarkeaa, koska yrityksen

tuottama arvo asiakkaalle on verrannollista yrityksen tuottoon (Loytana ym. 2015,
13).
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3. TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Palvelumuotoilu tarjoaa kattavan valikoiman metodeja. Tahan tutkimukseen on valittu
tavoitteita parhaiten tukevat menetelmat. Seuraavissa kappaleissa kuvaillaan

tiedonhankintaan kaytettyja menetelmia yleisella tasolla seka sita, miten tietoa
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Kuva 9. Tutkimuksessa kaytetyt muotoilun menetelmat (Salonen, 2023)

Taman laadullisen pro gradu -tutkielman tutkimusstrategiaksi valikoitui
toimintatutkimus. Toimintatutkimuksen tekemisesta tekee erityisen mielenkiintoisen
se, etta toiminnan kehittaminen tutkimuksen aikana on vahintaan yhta
merkityksellista kuin itse tutkimus. Toimintatutkimuksen tavoitteena on ratkaista
ongelmia, seka samanaikaisesti luoda uutta tietoa ja lisata ymmarrysta tutkittavasta
iimiosta. Toimintatutkimus on seka ongelmakeskeista etta kaytantoa painottavaa
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 38, 58-59.)

Tutkimustydssa on kaytetty monenlaisia aineistoja ja menetelmia. Tapaustutkimus on
menetelmatriangulaatio. Aineisto voi olla tavoitteista riippuen sekad maarallista etta
laadullista. Toimintatutkimus ei siis kuulu suoraan laadullisen tai maarallisen

tutkimuksen kategoriaan (Kallinen ym., n.d.)

Tutkimusprosessi lahti liikkeelle halusta selvittaa, miten strateginen muutos

organisaatiossa toteutetaan onnistuneesti, keta prosessiin pitda osallistaa ja mista
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tiedetaan, etta on onnistuttu. Tutkimuksessa kaytettiin palvelumuotoilun menetelmia,

jotka johtivat osallistavaan muutokseen.

Tutkimustyohon osallistui kaksi organisaatiota, jarjesto- ja yritysorganisaatio.
Jarjestoa tassa tutkimuksessa edustavat Etela-Hameen Martat ja Ita-Hameen Martat.
Nama kaksi marttapiiria yhdistyivat taman tutkimusprosessin aikana. Yritysta edustaa
Hyvan tekija -yhtiot, joka muodostuu rakennus- ja talotekniikan yrityksista. Hyvan

tekijoilla tapahtui tutkimusprosessin aikana yrityskauppa seka talotekniikan fuusio.

Tutkimusprosessin aikana toimin itse aktiivisesti muutoksen tekijana,
muutosmuotoilijana. Tutkimusmenetelmat oli valittu niin, etta ne aktivoivat prosessiin

koko henkilostoa seka marttapiireissa luottamusjohtoa.

Toimintatutkimus oli iteratiivinen prosessi, mika tarkoittaa sita, ettda samoja vaiheita
jouduttiin toistamaan useita kertoja halutun paamaaran saavuttamiseksi.
Tiedonhankinta, toiminta, havainnointi ja reflektointi vuorottelivat tydn edetessa.
Tyovaiheista syntyi useita luonnoksia ja prototyyppeja, jotka menivat jatkokasittelyyn

ennen lopullista tuotosta.

TUTKIMUS -

MUUTOS-

REEERS TYSKALUT

Miten toteutetaan Kyselyt. Analysointi, vastaako
onnistunut muutos? Haastattelut. tutkimus asetettuun
Tydpajat. ongelmaan.
Luotaintutkimus.

Kaytannonlahtdinen Laadullinen analyysi. Muutosmuotoiluun sopivat
muotoilun tutkimus. menetelmat ja tyokalut.

Kuva 10. Tutkimusprosessin vaiheet (Salonen, 2023)
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3.1 Kysely

Kyselylomake on perinteinen tapa kerata tutkimusaineistoa (Valli 2015, 84).
Kyselytutkimuksessa aineistoa kerataan vakioidulla aineistolla valitulta
kohdejoukolta. Aineisto kasitellaan yleensa kvantitatiivisesti. Kyselytutkimuksen etu
on, etta sen avulla voidaan kerata tutkimusaineisto laajasti seka suhteellisen
vaivattomasti. Tutkimukseen voidaan ottaa paljon henkiloita ja kyselyssa voidaan

kysya monia asioita (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 193-195).

Kyselytutkimuksen heikkoudeksi voidaan todeta aineiston pinnallisuus seka
tutkimusten teoreettinen vaatimattomuus. Haasteena on myds se, etta
kyselytutkimuksessa ei ole mahdollisuutta arvioida vastaajien aiheeseen
perehtymista ja vastaamisen rehellisyytta. Vastaamattomuus seka
vaarinymmarrykset ovat yleisia ongelmia kyselytutkimuksissa (Hirsjarvi ym. 2013,
195.)

Kysymysten tekemisessa ja muotoilemisessa on oltava huolellinen. Kysymysten
asettelu on perusta onnistuneelle tutkimukselle. Kysymysten sanamuoto aiheuttaa
eniten virhetulkintoja ja vaaristaa tuloksia. Vastaaja ei valttamatta ajattele samalla
tavalla kuin tutkija on ajatellut. Sanamuotojen tulee olla yksiselitteisia ja kysymykset

eivat saa olla johdattelevia (Valli, 2015.)

3.1.1 Kyselyn toteutus

Nykytilan tunnistamiseen kaytettiin Kasvunvoimaa-kyselya. Kyselyn tavoite oli
selvittaa osallistujien nakemyksia ja ymmarrysta nykytilasta. Kysely toteutettiin Etela-
Hameen ja Itd-Hameen Marttapiirien hallituksen jasenille ja tyontekijoille ennen
Tulevaisuustydpaja-tapaamista. Kysely toteutettiin sahkoisella tydkalulla ja siihen

osallistui 22 henkiloa.

Kyselyn olen kehittanyt palvelumuotoilun perusopintojen aikana (2019). Silloin
kyselya kaytettiin Marttajarjeston strategiatyossa. Kyselyssa on kahdeksan osa-

aluetta:
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Kuva 11. Kasvunvoimaa-malli (Salonen, 2023)

Jokaisesta aihealueesta on viisi vaittamaa (asteikko 1-5, erittdin huono—erittain
hyva), eli yhteensa neljagkymmenta vaittdmaa. Vaittamiin vastataan oman
nakemyksen mukaan, kuinka hyvin asia toteutuu juuri talla hetkella. Kasvuvoima-
malli tarkastelee toimintaa eri nakdkulmista. Mallissa hyddynnetaan yleisesti
tunnistettuja kasvu- ja uudistumiskykya tukevia toimintatapoja ja kaytanteita seka

rakenteita.
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3.2 Haastattelut

Haastattelu on aineistonhankintamenetelma, jossa tutkija ja haastateltava osallistuvat
vuorovaikutteisesti aineiston tuottamiseen. Haastattelu voi olla strukturoitu, jolloin
kysymykset ovat kaikille haastateltaville samoja. Puolistrukturoidussa ja avoimessa
haastattelussa toimintatapa on vapaampi. Kaikilla haastattelutyypeilla on selkea
paamaara, jossa kerataan tutkimusaineistoa, josta tehdaan analysointi ja
tutkimustulkinnat (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 34—42.)

Haastatteluja voidaan toteuttaa monella tavalla. Haastateltavia voi olla yksi tai
useampia. Myds ryhmahaastattelu voi olla tehokas tiedonkeruun muoto. Silloin

samassa haastattelussa saadaan tietoa usealta haastateltavalta yhta aikaa.

Haastattelu on ainutlaatuinen vuorovaikutustilanne. Haastatteluun on hyva
valmistautua huolellisesti etukateen. Haastattelijan kayttaytymisella, eleillda seka

iimeillda on merkitys haastattelutilanteen onnistumiseen (Hirsjarvi ym. 2008, 43.)
Haastattelu voidaan jakaa kolmeen lajityyppiin:

e strukturoituun
e puolistrukturoituun ja

e avoimeen haastatteluun.

Lajityyppi maaraytyy kysymysten esitystavasta. Jokaisella haastattelutavalla on omat
kayttotarkoitukset seka tilanteet. Tassa tyossa on kaytetty puolistrukturoitua

haastattelua.

Yleisimmin kaytetty haastattelumuoto on puolistrukturoitu haastattelu.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat valmiiksi mietittyja ja kaikille
haastateltaville esitetdan samat kysymykset. Valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole.
Kysymysten jarjestysta voi tarvittaessa vaihtaa haastattelutilanteen kulun mukaisesti.
Haastattelun aikana voi vaihtaa kysymysten sanamuotoja tai osan kysymyksista voi
jattéaa kysymatta (Ojasalo ym. 2014, 108.)

3.2.1 Haastattelujen toteutus

Haastatteluiden tarkoituksena oli syventad ymmarrysta organisaatioiden
muutoskyvykkyydesta. Ensimmainen haastattelu tehtiin tutkimuksen alkuvaiheessa.
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Haastatteluun osallistui kuusi (6) henkil6a, jotka olivat molempien marttapiirien
toiminnanjohtajat, puheenjohtajat ja yksi tyontekija, Hyvan tekija -yhtidista

haastattelin toimitusjohtajaa ja tyonjohtajaa.

Haastattelukysymykset Iahetettiin haastateltaville ennakkoon. Haastattelut tehtiin

anonyymeina siten, ettei niita sellaisenaan tultaisi julkaisemaan.

Ensimmaisen haastattelun kysymykset rakentuivat etukateen laaditun rungon
ymparille (liite 1). Haastattelussa oli varattu tilaa my6s avoimelle keskustelulle.

Haastattelun teemoiksi valikoituivat:

e Muutokset ja valmistautuminen

e Oma suhtautuminen muutokseen
¢ Muutosjohtaminen

e Muutostoimenpiteet

e Muutosviestinta

e Visio muutoksen ihannetilasta

Haastattelujen jalkeen koottiin molempien organisaatioiden tulokset ja
johtopaatokset, jotka toimitettiin organisaatioille luettavaksi ja kommentoitavaksi

mahdollisia korjauksia varten.

Toinen haastattelu tehtiin tutkimuksen loppuvaiheessa Hyvan tekija -yhtididen
tydnjohtajille (14 henkildlle). Haastattelujen tavoitteena oli osallistaa tyonjohtajat
organisaatiomuutokseen. Henkilokohtaisessa haastattelussa selvitettiin
tyontekijoiden tyossa jaksamista, tyomotivaatiota, osaamista ja muutostoiveita
organisaatiouudistuksessa. Haastattelujen tulokset koottiin muutosjohtamisen ja

paatosten tueksi.

3.3 Tyopajat

Tyopajat ovat palvelumuotoilussa keskeinen menetelma. TyOpajoissa voidaan kerata
tietoa, osallistaa, ideoida seka kehittaa asioita yhdessa. Tydpajojen onnistumiseen
vaikuttaa hyva ennakkosuunnittelu, muuntautumiskyky ja rynmadynamiikan

ymmartaminen (Martin & Hanington 2012, 6, 62.)
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TyOpajat sopivat seka jarjesto- etta yritysorganisaatioille. Tyopaja on yleensa osa
kehittamisprojektia, jolloin se suunnitellaan vastaamaan kehittamisvaiheen tarvetta ja
tavoitetta. Tyopajan hyodyt tulevat esille, kun toteutustapa ja osallistujat valitaan

tyopajan tavoitetta ja kehittamistyota tukevaksi (Palvelumuotoilu Palo, n.d)

Tyopajan toteuttamiseen ei ole yhta oikeaa mallia. Tyopajan toteutus ja prosessin
vaiheet riippuvat kohderyhmasta seka kasiteltavasta teemasta ja tavoitteista, joita

tydskentelylla halutaan saavuttaa. TyOpajaprosessi voi toimia esim. seuraavasti:

ENNEN
+ tavoitteet
+ teemat
+ tarkoitus
AIKANA JALKEEN
« rakenna luottamus
e g . . + toimita
= tyoskentely,
KEHITYSTARVE N @ veiskehaminen - toteuta

S

Kuva 12. Ty6pajapolku (Salonen, 2023)

3.3.1 Tyopajojen toteutus

Tutkimuksessa toteutettiin kymmenen tyopajaa ja yksi Design Sprint, jossa oli viisi

kokoontumiskertaa. Tydpajoja toteutettiin teemoittain seuraavasti:

e Strategiaty6pajat, Hyvan tekija -yhtiot (4)

e Tulevaisuustydpajat, Etela- ja Ita-Hameen Martat (2)

e Brandityopajat, Hyvan tekija -yhtiot (3)

e Tydntekijaymmarrys-tydpaja, Etela- ja Ita-Hameen Martat (1)
e Design Sprint (1/5)

27



Strategiatyopajat

Tahan tutkimukseen liittyen toteutettiin nelja strategiatyopajaa Hyvan tekija
-yhtidissa. Tyopajoihin osallistui johtoryhma (kaksi kertaa) ja tyonjohtajat (kaksi

ryhmaa). Strategiaprosessi oli kokonaisuudessaan noin puolen vuoden mittainen.

Strategiaprosessi oli jo kdynnistynyt ja pohjaty6 tehty, kun Iahdin toteuttamaan
tyopajoja. Yhteiseen tyOpajatyoskentelyyn oli tarvetta, koska sen avulla saatiin
strategia kaytannon toimenpiteiksi ja tavoitteet kaikille selkeiksi. Jokaisen tyontekijan
pitdd ymmartaa, mita strategia tarkoittaa juuri minulle. Mihin arkisiin asioihin pitaa
jatkossa kiinnittdd enemman huomiota? Mista tietaa, etta olen onnistunut?
Ratkaisevia ovat ne pienet ja kaytannonlaheiset asiat, joita jokainen voi tehda, ja

jotka muistuttavat, mita ollaan yhdessa rakentamassa.

Tyopaja 1

Tyopajaan osallistuivat johtoryhman jasenet. Tavoitteena oli saada strategia
konkreettiselle tasolle. Yhteisen tydskentelyn avulla tavoitteet saatiin maariteltya
toimenpiteiksi seka niille asetettua aikataulu ja mittarit. Tydopajassa maariteltin myos

vastuualueet.

Tybpaja2ja3

Prosessin toisessa vaiheessa strategiaa kaytiin lapi tyonjohtajien kanssa.
Tyonjohtajat oli jaettu kahteen ryhmaan, jolloin ryhmakoko oli sopiva. Ryhmat oli

jaettu alakohtaisesti rakennustekniikkaan ja talotekniikkaan.

Tassa strategiaprosessin vaiheessa oli tavoitteena saada henkildston aani kuuluviin.
Tyontekijoiden sitouttaminen prosessin alkuvaiheessa on tarkeaa. Silloin mahdolliset
pelot ja ennakkoluulot saadaan kasiteltya heti. Yhteiskehittamisen tavoite on saada
mahdollisimman laaja yhteinen nakemys ja koko organisaation viisaus hyddynnettya.
Kun henkildstolla on mahdollisuus vaikuttaa ja olla mukana, on sitoutuminen

vahvempaa ja strategia ymmarretaan myds oman tyon kannalta merkitykselliseksi.
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TyOpaja 4

Johtoryhman toinen tyopaja pidettiin, kun strategiaa oli toteutettu puoli vuotta.
Toisessa tyOpajassa oli ennakkotehtava, jossa johtoryhman jasenten tuli tarkastella
strategiaa ja valita aihe tai asia, joka oli ensisijaisen tarkeaa toteuttaa toisena
strategiavuonna. Strategiset tavoitteet kirjattiin yhteiseen taulukkoon. Valinta piti

valmistella perusteltavaksi, johon kaytettiin 5 x miksi -menetelmaa.

Kun $ x miksi -taulukko saatiin purettua, jatkettiin tyoskentelya vastaamalla yhteisesti
valittuihin painopistealueisiin 5 x miten. Nain saatiin toiminnan konkreettinen

suunnittelu seuraavalle toimintavuodelle kaynnistettya.

Ensimmaisen strategiavuoden aikana organisaatiossa oli toteutettu paljon muutoksia
ja uudistuksia. Yrityksen sisainen fuusio seka yrityskauppa vauhdittivat organisaation
muutostarvetta, joten tydpajassa kaynnistettiin organisaation muutosprosessi.

Prosessiin haluttiin osallistaa myods tyontekijoita, joten muutosprosessin tueksi heilta

haettiin nakemyksia haastattelujen avulla.

Tulevaisuustydpajat

TulevaisuustyOpajoja oli kaksi. Niiden tavoitteena oli tukea Etela-Hameen ja Ita-
Hameen piirien yhdistymisprosessia. Tyopajoihin osallistui piirien hallitukset seka
tyontekijat. Tydpajat toteutettiin kokoontumalla yhteen. Ensimmainen paja pidettiin

Hameenlinnassa ja toinen Lahdessa.
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ONGBELMA/ TARVE . .. . .
Tulevaisuusharjoitus Miten jatkamme eteenpain

Millainen tulevaisuus voisi olla? Tulosten koonti ja

1
LR Y o l —
%ﬂ ﬁ = Lamm |tte|y Mahdollisia tulevaisuuksia on useita. vhteiset tavoitteet kohti seuraavaa tySpajaa

Ennakeimalla ja harjoittelemalla voimme valmistautua,
nyt on aika kokeilla!

rpreymia Missd olemme nyt? Miten rakennamme
L . = .
% 7 V__r ¥ Tulevaisuutta on helpompi katsoa, tietd tulevaisuuteen?
rf« % ku.n r[edamme missa O‘Ef_‘"me nyt. Tulevaisuustyoskentely vaatii systernaattista kehittamista
Millaisia muutoksia on kaynnissé, ja se tuo organisaatioon uusia rooleja ja toimintamalleja.

millaisia jannitteita niiden valilla on ja Miten etenemme kohti uutta?
mika on epavarmaa?

Kuva 13. TyOpajan kulku (Salonen, 2023)

Ensimmaiseen tyOpajaan oli ennakkotehtavana Kasvunvoimaa-kartoitus.
Ennakkotehtavan pohjalta tydpajassa kaytiin nykytila-analyysi ja toinen osio

tydpajassa kasitteli tulevaisuustydskentelya.

TyOpaja kaynnistettiin yhteisella lammittelylla. ” Mieli on kuin sateenvarjo. Se toimii
parhaiten, kun se on auki.” (Walter Gropius). Taman jalkeen kaytiin kooste

nykytilasta ja keskusteltiin tuloksista ja huomioista.

Toinen osio muodostui tulevaisuustehtavista. Aluksi toteutettiin tarinaverstas.
Tarinaverstaan tavoite oli luoda yhdessa vahva, merkityksellisen tarina
marttatoiminnalle. Uudessa tarinassa yhdistyy kokemus, joka piireilla on. Yhteinen
tavoite oli tulla esiin iloisilla, erottuvalla ja omaleimaisella tarinalla, joka koskettaa,

nakyy, tuntuu ja vaikuttaa.

Tarinallistamisella pyritdan tuomaan neuvontapalveluihin uutta nostetta, joka jattaa
vahvan muistijaljen. Hyvaa tarinaa on helppo jakaa eteenpain ja sen avulla voi
rakentaa luottamusta. Tarinan avulla luodaan asiakaskokemus, jossa arvot ovat

lasna ja johon asiakas voi osallistua.

Tarinallistaminen-osan jalkeen rakennettiin tieta tulevaisuuteen. Kahden
organisaation uudelleenmuotoilu vaatii hyvaa luottamusta, niin johdon kuin
tyontekijoiden osalta. Yhteisen tyoskentelyn keskeinen tavoite oli keskustella ja

tydskennella yhteisten tavoitteiden ja pelisaantdjen ymparilla. Taman pohjalta
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muodostui tiekartta, joka lahti viemaan prosessia eteenpain, kohti piirien

yhdistymista.

1.TULEVAISUUSMUOTOILU

Tulevaisuustydpaja = 0w )

* 2.4.2022 yhteinen 2. KEHITTAMISHAASTEET

= Kehittamistarpeiden
tunnistaminen.

* Minka asian haluamme

muuttaa/ratkaista?

o vko 18-19

» Ratkaisujen suunnittelu.
+ Tassa vaiheessa on aika

ajatella luovasti ja idecida 4. TESTAUS JA KOKEILU
yhdess'a! . ............................................ o
o vko 23-24 « Visio ratkaisusta.
Pt —————. . Ketter3
testaus/prototypointi.
« Viimeistely ja o vko 34-35
mittarit
o vko 37-38 @ e
6. KAYTTOONOTTO

|
7 + Toteutussuunnitelma.
P « Kun ratkaisuidea on l&ytynyt ja
’ o — — —— se on todettu toimivaksi
kayttajalahtoisesti testaamalla,

, ( on toteuttamisen vuoro!

Kuva 14. Toimintasuunnitelma Hameen Marttojen yhdistymisprosessissa (Salonen, 2023)

Toisen tyopajan teema oli Onnistunut tulevaisuus. Ennakkotehtavana tydpajaan
hallituksen jasenilla oli pohdinta, minkalaista nakemysta ja kokemusta pitaa
hallituksen uusilla jasenilla olla. Tyontekijoilla oli tehtava, jossa kaynnistettiin

asiakassegmentointi.
TyOpajan ohjelma oli seuraava:

Katsaus nykytilaan — miten tulevaisuutta on rakennettu ja missa olemme nyt?
Olemmeko muutoskyvykkaita?

Onnistunut muutosjohtaminen

> wnh -

Hallitukse profiilikortit -tyOpaja (hallituksen jasenille) ja Asiakasprofiilit-tydpaja

(tydntekijoille).
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minen,
reflektointi

taminen

N
suunnitel- - -
mallisuus P ~

OHTAMINEN

Kuva 15. Onnistunut tulevaisuus (Salonen, 2023)

Osat 1-3 toteutettiin yhdessa tydskennellen, kohdassa nelja hallitus jakaantui
pienryhmiin ja tyontekijat muodostivat oman ryhmansa, jossa he tyostivat
asiakasprofiileja eteenpain. Profiilitydskentelyn tavoite oli selkeyttaa hallitusjasenten
rekrytointia. Hallituksen jasenilla tulee olla erilaista osaamista jo hallitustydhon
tullessa. Asiakasprofiileilla haluttiin taas I0ytaa uusia asiakassegmentteja, joille

voidaan tuottaa kannattavia liikketoiminnan palveluja.
Branditydpajat

Branditydpaja toteutettiin kolmelle ryhmalle Hyvan tekija -yhtidissa. Ensimmainen
ryhma koostui rakennustekniikan tyontekijoista, toinen talotekniikan tyontekijoista ja
kolmas ryhma oli LVI-asentajia. Kaikille rynmille annettiin sama tehtavananto.

Yrityksen brandi on jokaisen tyontekijan vastuulla, joten tyontekijalahtoéinen
kehittaminen oli onnistuneen lopputuloksen edellytys. Branditydssa hydédynsimme
tyontekijoidemme ajatuksia. Halusimme kuulla, milta tyontekijoidemme mielesta

Hyvan tekijoiden tulisi nayttaa, kuulua ja toimia.

Paasimme brandin konkretiaan mielikuvien kautta. Halusimme muodostaa

brandipersoonan, jonka kuvaa tekij6ita ja toimintaa. Brandin tehtava on olla
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enemman tekoja kuin sanoja. Brandipersoona kuvaa sita, milta Hyvan tekija nayttaa,
miten puhuu ja miten kayttaytyy. Lahdimme liikkeelle siita, etta hyvat asiat tehdaan

yhdessa.
Brandityo lahti liikkeelle tyopajoista, joista kiteytettiin prosessin lopuksi brandikirja.
TyoOpajat toimivat myos ohjeistuksena viestintamateriaalin kokoamiseen, mika

kaynnistettiin heti tyopajojen jalkeen.

SAVY

tone of voice

MERKITYS

purpose

TARINA ILME

BRANDIN visuaalinen identiteetti

ARVOLUPAUS KAYTOS

value proposition

Kuva 16. Brandin maarittelyn tavoitekartta (Salonen, 2023)

Tyontekijaymmarrys-tydpaja

TyOpaja toteutettiin Etela-Hameen ja Ita-Hameen Marttojen tyontekijoille.
Tydskentelyyn osallistuivat kaikki neuvontatyota tekevat toimihenkilét (nelja
henkil6d). TyOpaja toteutettiin niin, etta kaikki tyontekijat olivat Lahdessa ja itse

fasilitoin Teamsin kautta etayhteydella.

TyoOskentelyn tavoitteena oli sitouttaa tyontekijoita tulevaan muutokseen, oppia
tuntemaan toisensa paremmin seka vahvistaa tyontekijaymmarrysta. Yhteisella
tydskentelylla haettiin tietoa siita, mitka tyot tyontekijat kokevat mieluisiksi ja helpoiksi

ja mitka tyot taas epamieluisiksi ja vaikeiksi.
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Tyopaja lahti liikkeelle lammittelytehtavalla, jonka jalkeen jokainen sai tehda oman
SWOT-analyysin. Analyysissa mietittiin nykyista tyéta ja osaamista, mita vahvuuksia
ja heikkouksia kokee itsella olevan ja mita muille annettavaa tai uutta opittavaa itsella
on. Taman jalkeen kaytiin tyopareittain vertaisarviointi ja asetettiin itselle kolme

tavoitetta uuteen tehtavankuvaan.

Taman jalkeen tyoskentelya jatkettiin piirtamalla yhteista tavoitekarttaa siita, miten
tyot tulisivat jakautumaan. Talla menetelmalla jokaisella oli mahdollisuus vaikuttaa
tulevaan tyonkuvaan seka yhteisiin tulostavoitteisiin. Tyokarttaan jokainen sai merkita
itselleen vaikeita tai epamieluisia tehtavia ja helppoja tai mieluisia tehtavia. Tehtavan
avulla pystyttiin hahmottamaan, miten tyot voisivat jakautua organisaation sisalla niin,

etta kaikille tehtaville 16ytyy tekija.

. EPAMIELUISA

T L TIey Ry o

Kuva 17. TyOkartta ja tdiden jakautuminen (Salonen, 2023)

Design Sprint

Design Sprint -tydpaja toteutettiin Hyvan tekijat -yhtidssa. Yhtioon kuuluvassa
Joensuun Sahkdinstossa oli tarve kehittaa ja selkiyttda uusia tuotteita ja palveluja.
Yritys tarjoaa palveluita seka yrityksille etta yksityisasiakkaille. Yksityissektorille
tarjottavat palvelut eivat olleet selkeita ja tuotteistettuja. Sprintin tavoitteena oli
kokeilla ja luoda toimintamalli siihen, miten tuotteistamista voidaan toteuttaa

yrityksessa.

TyOpaja toteutettiin Design Sprintin pohjalta, ja jakautui viiteen tyoskentelypaivaan

seuraavasti:
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1. Paiva, syvallinen ymmarrys
o Maaritellaan sprintin tavoitteet.
e Muodostetaan syvallinen ymmarrys kehityskohteesta.
e Hyddynnetaan olemassa olevaa taustamateriaalia.
o Maaritelldan ja priorisoidaan pitkan tahtaimen tavoitteet.
2. Paiva, maarittely ja ideointi
o Kerataan ideat, arvioidaan konseptit ja valitaan niista parhaimmat
jatkokehitykseen.
3. Paiva, prototyyppi
e Rakennetaan "kevyt" prototyyppi.
4. Paiva, kayttajatestaus
« Testataan prototyyppia loppukayttajilla.
o Testiryhman osallistujia haastatellaan ja kayttajakokemus keratdan konseptin
hiomista varten.
5. Paiva, tulokset
e Lopuksi kootaan kayttajatestauksen tulokset, prototyyppi ja roadmap
jatkokehitysta varten.

Design Sprinttiin osallistui tyontekijoita seka asiakkaita. Kokoonpano vaihteli eri

paivina tydpajoissa, riippuen kasiteltavista asioista.

Sprinttiviikko

2. paiva

Ongelma +
VOi
tavoitteet Midrittely +
mallit

Kuva 18. Sprinttivikon roadmap (Salonen, 2023)
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3.4 Luotaintutkimus

Muotoiluluotain on innovatiivinen ja luova tapa kerata tietoa. Luotain on tyodkalu, jossa
tutkimukseen osallistuva henkilé on aktiivinen osa suunnitteluprosessia.
Tutkimuksessa kerataan suunnitteluprosessin tueksi kayttajien tai potentiaalisen
kayttajien kokemuksia, mielipiteita, havaintojaan ja kokemuksiaan sovittu ajanjakso.
Tutkimukseen osallistuva henkilo kirjaa itsenaisesti palveluun tai arkeensa liittyvia
tapahtumia (Miettinen, 2011.)

Luotaimen tavoitteena on saada kayttajaansa havainnoimaan ymparistéaan ja
kokemuksiaan niin, etta naista valittyy tieto palvelun kehittajalle. (Hamalainen, Vilkka,
& Miettinen 2011, 73). Luotaimessa voi soveltaa erilaisia tehtavia tai
tehtavakokonaisuuksia. Muotoiluluotain voi olla esimerkiksi paivakirja, visuaalinen
kuvista toteutettu tehtava tai digitaalinen sovellus (Kaufmann & Peil 2019; Ojasalo
ym. 2014, 114—-115). Tyypillisesti palveluluotaimia kaytetaan palvelumuotoilun niin

sanotussa "tutki’-vaiheessa asiakasymmarryksen lisdamiseksi (Miettinen 2011, 36).

Luotaimien kayton lahtdkohta on tarve ymmartaa ja maaritella kayttokontekstia
(Mattelmaki 2006, 76). Kayttotavasta riippuen luotaimet tuottavat erityyppista

aineistoa suunnitteluratkaisujen tueksi.

Luotaimen suunnittelussa on tarkedaa huomioida, miten tieto kerataan, etta se on
validia ja luotettavaa. Tutkijalla on oltava selkea tutkimustavoite ja viitekehys, minka

pohjalle tehtavat ja kysymykset rakentuvat (Mattelmaki 2006, 119-120.)

3.4 .1 Luotaintutkimuksen toteutus

Luotain toteutettiin Etela-Hameen piirin toiminnanjohtajalle ja Itd-Hameen
kotitalousasiantuntijalle. Tutkimuksen idea |ahti ajatuksesta syventaa ymmarrysta
muutoskokemuksesta organisaatioiden yhdistymisprosessissa. Luotaintutkimuksen
ensisijaisena tavoitteena oli hahmotella muutosprosessin kipukohtia ja ymmartaa

paremmin, mihin tukea tarvittiin muutosvaiheessa.

Luotaintutkimus koostui vuosikellotehtavasta, johon tydntekija sai kirjata kuluvan
vuoden tyotehtavia ja arvioida ty6ajan kayttéa. Tavoitteena oli tehda havainnollinen

vuosikello, jossa olisi myos merkitty tehtavien mielekkyys/haasteet.
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Toisena tehtavassa luotaimessa oli tehda havainnollinen tulevaisuuskartta, jossa
kuvataan oman toimenkuvan nykytila ja tulevaisuuden tavoitteet. Lisaksi tuli pohtia,
mita nykyisessa toiminnassa on sellaista, mita haluaa ehdottomasti siirtaa
tulevaisuuteen ja mika nykytilassa on sellaista, mika kannattaa jattaa pois ja mista

voi luopua.

VANHAA
TARPEELLISTA

J, —> VANHAA
TARPEETONTA
TOIVETILA
(VAVAR
TARVITTAVAA

Kuva 19. Tulevaisuustehtava (Salonen, 2023)

Viimeisena tehtavana oli pohtia ja kuvata, minkalaisen Marttajarjeston perustaisit nyt,
jos pitaisi tehda uusi neuvontajarjestd. Miten organisaatio toimisi, minkalaisia
tuotteita ja palveluja siella olisi, ketka olisivat potentiaalisia asiakkaita, minkalaisia

tyontekijoita tarvittaisiin, minkalaiset tilat olisivat toimivat eli mika muuttuisi?



4. KESKEISET TUTKIMUSTULOKSET

Taman pro gradun -tutkielman tavoitteena oli tutkia, miten muotoilua voidaan
hyddyntaa organisaatiossa muutoksen nivelvaiheissa ja miten muotoilulla voidaan
vaikuttaa organisaation onnistuneeseen toimintakulttuurin muutokseen.

Tutkimuksessa oli mukana jarjestoorganisaatio ja rakennusalan yritys.

Muutosta voidaan saada aikaan yksittaisilla toimenpiteilla, kuten strategiatydlla tai
ennakoinnilla. Taman tyon tavoite oli hahmottaa laajempi kokonaisuus eli se, miten
muutosta voidaan muotoilla niin, etta siihen osallistetaan koko tydyhteiso ja

muutoksesta tulee pysyva.

Kuvaan tutkimustuloksissa prosesseja ja muutostydkaluja niin, ettei organisaatioiden
likesalaisuudet tai henkildiden identiteetit ole tunnistettavissa. Muutokseen kaytetyt
tyokalut on kuvattu prosessin nakokulmasta, eli miten edetaan, jotta saadaan
muotoiltua organisaatioon uusi toimintakulttuuri. Tyokaluja ei kuvata niin, etta ne ovat

kaikille avoimesti kaytettavissa, koska ne ovat tutkijan omaisuutta.

4.1 Kasvunvoimaa-kysely

Kasvunvoimaa-malli tarkastelee organisaation toiminnan eri osa-alueita. Toiminnan
arviointiin osallistuvat seka johto etta tyontekijat. Tuloksia arvioitaessa on hyva
huomioida, etta ne eivat valttamatta kuvasta todellista toimintakykya. Arvio on

itsearviointiin perustuva, yksittaisten henkildiden subjektiivinen arvio.

Arviointi antaa selkean kuvan siita, onko organisaatiossa yhtenainen tieto
toimintatavoista ja kaytanteista. Jos yksittaisten vastausten hajonta on suuri, on
tulkittavissa, etta vastaajilla ei ole samanlaista ndkemysta tai riittavaa tietoa asiasta.
Nama ovat niin sanottuja GAP-kohtia, joista on hyva kayda yhteinen keskustelu
kehittamissuunnitelmaa tehdessa.

[Asiakkaat [1. Neuvontapalvelut ovat tuotteistettuja, piirilla on tuotteita ja palveluja eri asiakassegmenteille. 3,3/ 2[ 45143 (1] 3] 4]
2. Markkinointi on suunnitelmallista, aktiivista ja hyddynnamme digitaalisuutta. 3.2/ 114|454/ 3] 1)3/4

m 3. Piiri keraa aktiivisesti asiakaspalautetta ja kehitaa toimintaa palautteen perusteella. 2,7|2(2[2(4]4|3|1)2 4
4. Piirilla on asiakasrekisteri, jota hyddynnetd@n markkinoinnissa ja viestinnassa. 2,6 2|3 1).1 5)3[2 2| 2

|5. Yhteisty6 toimittajien, yhteistyékumppaneiden ja sidosryhmien kanssa on tiivista. 3,6 é _j 2 A( 3 4|4 4| 4

Kuva 20. Kasvunvoimaa-kartoitus: arvio asiakkuuksista. Kuvassa nakyy GAP:it, joissa on hajontaa.
(Salonen, 2023)
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Kasvunvoimaa-kyselyn tulokset saadaan laskemalla vastauksista keskiarvo.
Vastauksista muodostuu kasvunvoimakartta, jonka avulla tunnistetaan
kehittdmiskohdat. Jos arvo on alle kaksi (2) on kehitettdvaa paljon, jonkin verran
kehitettavaa on arvolla kolme (3) ja hieman kehitettdvaa arvon ollessa nelja (4).
Paras arvo on viisi (5), jolloin asia ei vaadi kehittamistoimenpiteita. Kartalta nahdaan
havainnollisesti kehittamistavoitteet, jotka viedaan konkreettisiksi toimenpiteiksi.

Kehittamiskohteita kannattaa valita kohtuullinen maara 2—-3 strategiakaudelle.

Kasvunvoimaa

Kuva 21. Kasvunvoimaa-kartoituksen tulokset (Salonen, 2023)

Kehittdmiskohteet viedaan strategiakarttaan. Strategiakartta on tiekartta, joka ohjaa
prosessin etenemista. Johto ja tyontekijat maarittelevat yhdessa strategiakarttaan:
tavoitteet, toimenpiteet, mittarit, vastuuhenkild(t) ja seurantatavat. Tarkeaa on

osallistaa ja sitouttaa prosessiin kaikkia organisaatiossa mukana olevia.
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Strategiakartta: ohjausrakenteet

Organisaatiomme on asiantunteva ja kettera
®— 0 —0—0—6o

Johtaminen on innostavaa ja Johtamisvalmennus 2 x kuussa. Johtamistaidot vahvistuvat, o 5/2022

valmentavaa. itsearviointi ja tt. palaute. 4/2022

Prosessit ovat toimivia ja niiden Johtamisen vuosikello. Pyeyts i i 1072022
toteutumista seurataan. 'ysytaan vuosisuunnitelmassa.

Siséinen yrittajyys on kaikilla Tuloskortti ja kehityskeskustelut Asetetut tulostavoitteet 442022

organisaation toimijoilla. Tulospalkkausmalli saavutettu. 5 6/2023

4

Organisaatiomme katsoo Toimintasuunnitelma. Toiminta toteutuu 12/2022

tulevaisuuteen ja toimii Johdonkatselmus. suunnitelmallisesti. xX 6/2022
kyvykkadsti Johdon katselmus kvartaaleittain.

Kuva 22. Strategiakartta (Salonen, 2023)

Kasvunvoimaa-tyokalu auttaa tunnistamaan organisaation vahvuudet ja heikkoudet
seka tarkeimmat kehityskohteet ja liiketoiminnalliset riskit. Kartoituksen tulokset
toimivat pohjana muutokselle. Kasvunvoimaa-tydkalun avulla on helppo kayda
keskustelua ja l10ytaa ne asiat ja toiminta-alueet, jotka tarvitsevat organisaatiossa
parempaa tiedonkulkua tai ymmarrysta. Tyokalun avulla on helppo kaynnistaa

strategiatydskentely ja asettaa tavoitteet ja mittarit.

Kasvunvoimaa-kysely kannattaa toistaa noin kahden vuoden valein. Sen avulla
pystytaan nakemaan organisaatiossa tapahtuneet muutokset ja kehitys. Kysely toimii
hyvin myos muutostilanteissa, jos organisaatiossa on esimerkiksi
henkilostomuutoksia tai hallituksen jasenet vaihtuvat. Kysely osoittaa selkeasti, onko
uusille henkilGille tullut riittava perehdytys ja onko heillda sama tieto kuin

organisaatiossa pitempaan tyoskennelleilla tai hallinnossa olevilla henkilGilla.

4.2 Haastattelut

Muutoskyvykkyys-haastatteluihin osallistui hallituksen jasenia, johtajia seka
tydntekijoita. Organisaatioita, Marttoja ja Hyvan tekija -yhtioita, oli valmisteltu
muutokseen eri tavalla. Martta-organisaatiossa ennakointi, muutosmuotoilu ja

muutosjohtaminen oli tuttua kaikilla organisaation tasoilla. Muutos nahtiin
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positiivisena mahdollisuutena. Hyvan tekija -yhtidissa johdon ja tyontekijoiden
ymmarrys muutoksesta koettiin eri tavalla. Johto naki muutoksen mahdollisuutena ja

tyontekijat kokivat sen osittain uhkana.

Haastattelut osoittivat sen, ettd muutoskyvykkyyteen voidaan vaikuttaa viestinnalla
seka osallistamisella. Muutoksen Iapiviennissa on tarkeaa varata aikaa ja
kontaktipisteita, joissa seka johdolla etta tyontekijoilla on mahdollisuus paasta
vaikuttamaan yhdessa asioihin. Osallistaminen voi olla seka tiedottavaa etta

osallistavaa.

Haastattelut toivat esille myos sen, etta muutoksessa tarvitaan aina vahvaa
luottamusta. Luottamuksen ilmapiiri auttaa keskusteluissa seka yhteisessa
kehittamisessa. Avoimuus ja hyva viestinta vahvistavat luottamusta. Esille nousi
my0Os hyvan fasilitoijan merkitys. Muutosprosessi etenee, kun mukana on aktiivinen
ja osallistava muotoilija. Muotoilijan tehtava on osallistaa ja esittaa oikeita
kysymyksia, jotka edistavat muutosprosessia. Ulkopuolinen toimija ei takerru sisaisiin
ongelmiin ja han antaa myos johtajalle mahdollisuuden osallistua ja tuoda omat

mielipiteet ja osaamisen muutosprosessiin.

Haastattelujen pohjalta voi kiteyttaa, ettd muutos kannattaa valmistella hyvin. Sille on
tehtava suunnitelma, jota johdetaan ketterasti. Onnistunut muutos vaatii luottamusta,

sujuvaa ja avointa viestintaa seka yhdessa tekemista.

Organisaation muutos -haastattelut toteutettiin tyontekijoille. Haastattelujen avulla
saatiin tyontekijaymmarrysta organisaation nykytilasta seka nakemysta siita,
minkalainen organisaatiomalli ja toimintatavat olisivat toimivat. Tyontekijat kokivat

merkityksellisend osallistumisen muutoksen toteutukseen.

Haastattelujen perusteella tehtiin kooste, jonka pohjalta johtoryhma alkoi hahmottaa
uutta organisaatiomallia. Uuden organisoitumisen myota tehtiin seka johtoryhman
jasenille etta tyonjohtajille uudet toimenkuvat, seka henkilokohtaiset ja

yksikkokohtaiset tulostavoitteet.

Organisaatiomuutoksen tavoitteena oli roolien ja vastuiden selkeyttaminen,
kilpailukyvyn parantaminen, johtamisen selkeyttdminen, varautuminen (mm.
markkinoiden muutokset) ja edellakavijyys. Keskusteluista saatiin johdettua viisi (5)
muutostavoitetta. Naihin muutostavoitteisiin paastaan, kun jokaisen toimenkuvassa

on kehittamistehtava, joka vastaa asetettuun tavoitteeseen.
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organisaation ja roolien
selkeyttaminen

1

suunnitelmallisuus -
vuosisuunnitelma

p

3 yhdessa tekeminen

Kuva 23. Yhteiset muutostavoitteet (Salonen, 2023)

4.3 Tyopajat

Strategiatyopajat toteutettiin Hyvan tekija -yhtidissa. Konsultin kanssa kaynnistetty
strategiaprosessi piti saada konkreettiseksi ja kaikille helposti toteutettavaksi.
Tutkimuksen nakdkulmasta aihe oli mielenkiintoinen. Strategiaa oli jo tehty, mutta se
ei ollut kaytannodllinen ja helposti [ahestyttava. Selkeat tavoitteet ja toimenpiteet

puuttuivat. Tyota oli tehty vain johdon kanssa.

Tassa vaiheessa alkoi strategiatydn tuuppaaminen. Strategian tehokas toteutus alkoi
lapinakyvasta osallistamisesta. Tulevaisuuden kirkastaminen ja muutos tehdaan aina
yhdessa. Tarvittiin selkea suunta, konkreettiset tavoitteet ja selkeat roolit. Viisaasti
toteutetussa ja osallistavassa strategiaprosessissa luodaan organisaatioon
yksituumaisuus ja energia, jonka avulla koko organisaatio alkaa tyoskennella

samaan suuntaan.

TyoOskentely kaynnistettiin tulevaisuustydskentelylla, jonka pohjalta hahmottui visio —
tavoite, jota kohti alettiin yhdessa rakentamaan muutospolkua. Strateginen
johtaminen edellyttaa toimintaympariston muutosten ennakoimista, uhkien ja
mahdollisuuksien arvioimista. Ennakoinnin avulla luotiin organisaatiolle vaihtoehtoisia
tulevaisuuksia ja vahvistettiin muutosvalmiutta. Kun organisaatiossa on
tulevaisuuskuvia, tulevaisuus ei ole uhka, vaan mahdollisuus, johon on varauduttu.

Parhaat ideat syntyvat yhdessa tekemalla, nakdkulmia yhdistelemalla.
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MUUTOKSEN TEKIJAT - TULEVAISUUSTYOPAJA

KOHTI TULEVAISUUTTA TULEVAISUUS
» Mistd puhutaan, kun TAVOITTEET
puhutaan tulevaisuudesta L 1 * Organisaation toivottu
* Tulevaisuusajattelu ja tulevaisuus
tulevaisuustaidot = Vision kiteyttaminen
« TEHTAVA: « TEHTAVA: kuvitellaan
Ennakointiharjoitus, mita toivottavia tulevaisuuksia,
jos... 2 / valitaan yhteinen suunta.
VAIKUTTAVA TULEVAISUUS-
TULEVAISUUS SUUNNITELMA
+ Toimi ja vaikuta - * Miten voimme vaikuttaa

tulevaisuuteen
* Muutospelku
el o TEHTAVA: Mitd on tapahtunut....

suunnitelmista toteutukseen
* Suunnitelmat ja mittarit
muutoksen seurantaan

« TEHTAVA: o ensivuonna
toimintasuunnitelma ja o 3vuoden kuluttua...
muutosjohtamisen tydkalut. o 5/10 vuoden kuluttua.

Kuva 24. Muutoksen tekijat — tulevaisuustydpajan malli (Salonen, 2023)

Tulevaisuuden suunnitelmien tekeminen voi olla hankalaa, jos muuttujia ja
nakokulmia on paljon. Olennaista on pystya tunnistamaan organisaation kannalta
tarkeimmat, jotka ohjaavat strategisten tavoitteiden asettamista. Tavoitteista on
johdettava selkeat toimenpiteet ja toimenpiteille valittava vastuuhenkilot. Nain

muutoksiin pystytaan reagoimaan nopeasti ja ketterasti.

Strategian vaikuttavuustavoitteet voidaan saavuttaa vain organisaation yhteistyolla.
Valmentava johtaminen varmistaa, etta yhteistyd sujuu ja yhteiset tavoitteet
saavutetaan. Toimivassa organisaatiokulttuurissa edistetaan jatkuvasti
muutosvalmiuksia ja ennakoidaan toimintaympariston muutoksia, jolloin tyoyhteisolla

on enemman liikkumavaraa paatoksenteossaan.

StrategiatyOpajan tavoitteena on oivalluttaa organisaatiota ottamaan johtajuus ja
vastuu. Onnistumiseen tarvitaan selkeat strategiset tavoitteet, hyva johtamismalli,
riittava ja oikea-aikainen viestinta, tiedolla johtaminen seka selkeat vastuut. Toimiva

strategia on koko organisaation yhteisten tavoitteiden luomista.
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Toimimme
asiakaskeskeisesti.

Olemme osaavia ja
toimimme
ketterasti.

Opimme yhdessa, Strat.eglset Palvelumme ovat
ja ajattelemme tavoitteet tuotteistettuja.

luovasti.

Meilld arvostetaan Rakennamm'e'
hyvéin tekijits. kannattava§t| ja
tehokkaasti.

Kuva 25. Hyvan tekija -yhtididen strategiset tavoitteet (Salonen, 2023)

Strategiatyopajan toisessa vaiheessa tehtiin strategia-arviointia seka tarkennettiin
strategian seuraavia toimenpiteita. Arviointia on hyva tehda saanndllisesti.
Arviointityopaja toteutettiin, kun strategiaa oli toteutettu ensimmainen puolivuotta.
TyOpajassa kaytiin lapi onnistumisia seka kehittamiskohtia. Tyoskentelyn tuloksena

tehtiin seuraavan strategiakauden suunnitelma ja tavoitteet.

Vuosikelloja ja aikatauluja tehdessa on hyva muistaa, etta strategia ei ole projekti,
vaan se on organisaation jokapaivaista toimintaa. Strategian pitaa olla joustava ja
muutoskyvykkyys tulee siita, etta mahdollisia tulevaisuuksia on mietitty ja tarvittaessa

uskalletaan tehda suunnitelmiin muutoksia.

Strategia vaatii kyvykasta muutosjohtamista. Mita paremmin strategia on paivittaista
toimintaa, kokouskaytantoja ja raportointia, sitd vahemman tarvitaan erillista
resurssia strategisen toiminnan yllapitamiseksi. Hyva strategia on jatkuva, osallistava
ja vuorovaikutteinen. Toimiva strategia juurtuu kommunikaation avulla.
Strategiajohtaminen vaatii kykya viestia ja rakentaa luottamusta. Strategiatyd on aina

tydyhteison muutoskyvykkyyden vahvistamista ja yhteisen suunnan rakentamista.

Tulevaisuustyopajoja pidettiin kaksi Hameen piirien yhdistymisprosessissa.
TyOpajoihin osallistui seka johto etta operatiiviset toimijat. Tyoskentely molemmissa

tydpajoissa kaynnistyi ennakkotehtavilld, joiden avulla heratettiin ajatukset valmiiksi
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muutostyoskentelyyn. TyOpajojen avulla saatiin luotua myos keskinaista luottamusta

toimintatapojen yhteensovittamisen lisaksi.

Ensimmaisessa tyopajassa tarinaverstaan avulla luotiin iloinen, erottuva seka
omaleimainen marttatarina, joka jatkossa kertoisi uuden piirin toiminnasta ja arjen
valinnoista. Tulevaisuutta alettiin rakentaa tarinan kautta, viestilla, joka on koskettava

ja joka nakyy, tuntuu seka vaikuttaa.

Hyva tarina erottuu ja madaltaa kynnysta osallistua toimintaan. Se aktivoi ja
koukuttaa pysymaan kuulolla. Tarina sitouttaa ja lisda yhteenkuuluvuutta seka jattaa
vahvan muistijaljen. Hyva tarina vahvistaa asiakaskokemusta. Tarinaan on helppo

innostua, samaistua ja osallistua.

Toisessa tulevaisuustyopajassa kaytiin l[api muutoskyvykkyytta ja onnistuneen
muutoksen toteutusta. Onnistuneen muutoksen mahdollistaa onnistunut
muutosjohtaminen. Onnistunut muutos on suunniteltua ja sen kdynnistamiseen ja
toteuttamiseen tulee olla luotu turvallinen tila. Muutos vaatii onnistuakseen johdon
kyvykkyyden ja henkiloston osallistamisen. Osallistaminen ja yhteiskehittdminen
mahdollistaa uusia toimintatapoja ja sitouttaa muutokseen. Kyvykas organisaatio
tunnistaa menestystekijat ja vahvistaa tyontekijaymmarrysta seka muutostaitoja.
Muutoksen tukena kyvykas organisaatio kayttda muotoilijoita ja/tai valmentaijia, jotka

yhdistavat osaajat ja toimivat sparraajina.

Hameen Marttojen tydpajassa maariteltiin menestystekijat, joiden pohjalta

muutoskyvykkyytta alettiin rakentaa.
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Kuva 26. Menestystekijat (Salonen, 2023)

Muutoskykya vie eteenpain innostava ja valmentava johtaminen. Aktiivinen
toimintakulttuuri innostaa organisaatiota ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden eteen,
jotta yhteiset tavoitteet ja asetettu visio toteutuvat. Hyva organisaatiokulttuuri tukee
monialaista osaamista ja kehittamistyota. Muutoskyvykkaassa organisaatiossa on
varattu aikaa innovaatioille ja kehittamistydlle, ja niille on asetettu selkeat tavoitteet

seka mittarit.

Menestyksen takana on myds osaava ja toimiva hallitus. Uutta toimintakulttuuria
|ahdettiin rakentamaan hallitustydskentelyyn, profiloimalla hallituksen jasenten
osaaminen ja toiminnan tavoitteet. Hallitukseen tarvittiin jasenia, joilla on strategista

nakemysta seka heita, joilla on hands-on -ote operatiivisen toiminnan tukemiseen.

Profiilien avulla kuvataan hallitusjasenten arkkityypit. Profiileja voi kuvata monesta
nakokulmasta. Ne ovat tyOkalu, joiden avulla kuvataan, minkalaista osaamista
hallitustyoskentelyssa tarvitaan. Profiilikortit toimivat tydkaluna, kun hallitukseen

haetaan uusia jasenia tai maaritellaan tehtavia ja vastuualueita hallituksen sisalla.

Monipuolisessa ja osaavassa hallituksessa on diversiteettia. Diversiteetissa ei ole

kyse ainoastaan tasa-arvosta. Eika se ole itseisarvo, vaan jokaisen hallituksen
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jasenen pitaa olla osaava. Laaja katsontakulma auttaa myos muutosnopeuden

hallinnassa.

PUHEENJOHTAJA PIRKKO PROFIILILLE TYYPILLISTA

vastuunkantaminen
* hyva yhteistyOkyky
« halu kehittaa
« strateginen ja ohjaava toimintatapa
» kykya sietda epavarmuutta, arvostelua, tyytymattdmyytta

OLEN KIINNOSTUNUT
« johtamaan joukkoja
« edistamaan yhteisia tavoitteita
« verkostoitumaan ja vaikuttamaan
= kehittamaan piirin toimintaa
« tukemaan piirin toiminnanjohtajaa operatiivisissa asioissa

MINULLA ON

« aikaa

» kokemusta ja nakemys organisaatioiden ja toimintojen
johtamisesta

» taito ndhda kokonaisuuksia ja erottaa asioiden suuruus ja
tarkeys

» kykya saada toimeksi asioita ja vieda ne loppuun

« sosiaalista joustavuutta ja tilannetajua

Kuva 27. Puheenjohtajan profiilikortti (Salonen, 2023)

Brandityopajat toteutettiin Hyvan tekija -yhtidissa. Brandia on tarkasteltava
uudestaan aika ajoin. On katsottava, minkalainen mielikuva Hyvan tekijoista on, eli
miten brandi voi. Brandintydn tavoitteena oli kirkastaa yrityksen vahvuutta, arvoa ja

merkityksellisyytta.

Branditydssa hyodynsin tydntekijoiden ajatuksia. Oli tarkeaa osallistaa ja kuulla, milta
tyontekijoiden mielesta Hyvan tekijoiden tulisi nayttaa, ja mita he haluaisivat kertoa
itsestdan. Ottamalla henkildkunta mukaan brandin kehittamistydohon, on helpompi

my0s sitouttaa heidat brandistrategiaan ja toimimaan brandilahettilaina.

Brandityopajassa luotiin mielikuvia, joiden pohjalta alkoi muodostua brandi-identiteetti
ja uusi ilme. Tyontekijoiden tahtotila oli yhtenainen ja selkea. Haluttiin, etta Hyvan
tekijat on rouhea ja iloinen heimo, joka tekee sen, mité on luvannut. Teot puhuvat

puolestaan ja siella, missa tehdaan tyota, halutaan nakya ja kuulua.
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on luotettava, rento ja rouhea.

Olemme tunteita herattava,
nokkela ja mutkaton.

Kuva 28. Hyvan tekija -yhtididen brandistrategian ydin (Salonen, 2023)

Tyon tuloksena syntyi brandikirja. Brandikirja on dokumentti, joka kuvaa ja visualisoi,
mista asioista brandi koostuu. Brandikirjan tehtava on kiteyttaa yrityksen identiteetti
yksiin kansiin. Brandiohjeistolle on useita kayttajaryhmia. Tarkein kohderyhma on
henkilostd. Brandikirja on myos erinomainen tydkalu uusien tyontekijoiden
perehdytyksessa. Sen avulla on helppo avata brandipersoona, arvot seka

organisaation tapa puhua ja viestia.

Brandikirja ei ole pelkastaan yrityksen sisainen dokumentti. Se toimii ohjeistuksena
my0s yhteistydkumppaneille. Brandikirja kertoo, miten visuaalisia elementteja

kaytetaan ja milta brandi kuulostaa viestinnassa ja mainoskampanjoissa.

Brandikirjan ohjeet maarittelevat visuaalisen viestinnan elementit ja niiden
kayttotavat. Visuaalisten elementtien kayttotapoja maarittaessa on pyrittava
yksiselitteisiin ja yksityiskohtaisiin ohjeistuksiin. Nain valtytaan vaarinymmarryksilta,

eika tulkinnoille ole tilaa.
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BRAND BOOK

o Esipuhe Typografia, logot ja liikemerkit

e Brandistrategia Sahkopostien allekirjoitukset, malli

ol Hissipuhe Asut

o=l Slogan Kyltit

o= Brandilupaus Teippaukset

o=d Padviestimme Valokuvat, ihmiset ja toiminnalliset kuvat

=l Miten Hyvan tekijat kayttaytyy? Valokuvat, lahikuvat

=9 lime Valokuvat, taustakuvat

«=®  \ilts Hyvan tekijit nayttaa? X

s Logohierarkia D BT Ao,

: : V‘{‘«:irit | \// O HYVAN TEKIJAT
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Kuva 29. Hyvan tekija -yhtididen brandikirjan sisaltd (Salonen, 2023)

Tyontekijaymmarrys-tyopajassa tarkasteltiin molempien organisaatioiden, Etela-
Hameen ja Ita-Hameen Marttojen, tyontekijakokemuksen nykytilaa ja valmennettiin
tyontekijoita tulevaan muutokseen. Tydntekijakokemus on jokaisen tyontekijan

henkilokohtainen ja kokonaisvaltainenkokemus, joka muodostuu tydsuhteen aikana

tapahtuvista kokemuksista ja tunteista.

Tyontekijakokemuksen nykytilakartoitus oli kdytannonlaheinen tydpajamenetelma,
jossa kaytiin molempien piirien aiempia toimintatapoja, seka tyontekijoiden
henkilokohtaisia tydskentelytapoja ja vahvuuksia lapi. Muutosta lahdettiin
rakentamaan itse- ja vertaisarvioinnin kautta. Nain jokaisella oli mahdollisuus

vaikuttaa tulevaan tydhon ja toimenkuvaan.

Omien vahvuuksien tunnistaminen ja yhdessa sanoittaminen lisasi avointa ja
luottamuksellista ilmapiiria. Ulkopuolinen fasilitoija pystyy helpommin kokoamaan
konkreettiseksi tiekartaksi tyontekijaymmarryksen, yhdistamaan siihen

muutosjohtamisen ja muutoskyvykkyyden.

Uuden toimintakulttuurin rakentamisessa pitaa olla riittdvasti rohkeutta ajatella ja
toimia uudella tavalla. Usein tyontekijat ovat valmiita tekemaan vain pienia

muutoksia. Tama nakyy erityisen vahvasti organisaatioissa, joissa on pitkat tyourat.
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Tyontekijat tarvitsevat uudenlaisia ajattelumalleja ja sparrausta uudenlaisten

toimintatapojen ja toimintakulttuurin rakentamiseen.

Uutta organisaatiota ja toimintakulttuuria rakennettaessa on oltava selkea suunta ja
tavoitteet. Taman liséksi tulee ymmartaa, mitka asiat ovat merkityksellisia niille
tyontekijoille, jotka ovat organisaation kantava voima. Tyontekijaymmarrys,
avainhenkiloiden motivaatio ja sitoutuminen on kaikkein tarkeinta asiakaslahtoisen
toimintakulttuurin rakentamisessa. Tyontekijaymmarrys ratkaisee

asiakaskokemuksen.

LUOTTAMUS

ORGANISAATION KASITYS
TYONTEKIJAN ODOTUKSISTA,
TOIVEISTA JA TARPEISTA.

TYONTEKIJAN ODOTUKSET,
TOIVEET JA TARPEET.

TYONTEKIJAKOKEMUS

Kuva 30. Tyontekijdkokemus (mukaillen Morgan 2017).

Design Sprint -tyopaja toteutettiin Hyvan tekija -yhtidissa, Sahkoinstossa. Tydpajan
tavoitteena oli kdynnistaa organisaatiossa tuotteistaminen. Design Sprint on nopea ja
tehokas tapa saada asioita eteenpain. Sprintin avulla saadaan kehitystyo tehtya

viikossa ja konkreettiset tulokset ovat heti kaytossa.

Yrityksessa uusi toimintatapa sai innostusta ja viretta uudenlaiseen
kehittamistoimintaan. Viikonmittaisessa sprintissa saatiin paljon enemman aikaan
kuin perinteisessa kehittamistydssa. Yhteiskehittdaminen toi uudenlaista ajattelua
prosessiin ja asiakkaiden mukaan ottaminen toi esille selkeat kehittamistarpeet

kaytannon toteuttamiseen.
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Design Sprintissa intensiivisen tydviikon aikana tehtiin ideoista konsepti,
latauspisteiden prototyypit ja valmiin tuotteen kuvaus Sahkoéinston nettisivuille. Tuote

I0ytyy osoitteesta www.hyvantekijayhtiot.fi/sahkoautojen-latauspiste.

Sprinttiviikossa oli mukana Sahkainston ja Hyvan tekijoiden henkilostda. Design
Sprintissa oli mukana asiakkaita. ldeana oli konseptoida ja testata kehitettavaa
latauspistetta kayttajalahtoisesti ja nopeasti. Asiakasymmarrys ja asiakaskokemus

olivat sprintin keskidssa varsinaisen tuotteen lisaksi.

Asiakasymmarrysta kuvattiin mm. Storyboardin avulla ja palvelukokemuksen
parantamiseksi tehtiin asiakaspolut eri asiakassegmenteille. Asiakasprosessin
maarittelyyn ja selkiyttamiseen tehtiin Service Blue Print, jossa kuvattiin prosesseja,
kontaktipisteita ja GAP-kohtia.

Design Sprintin vahvuus on organisaatiossa olevan piilevan tiedon kanavoiminen ja
tiivistaminen kohti ratkaisuja. Kayttajilla testatut ratkaisuehdotukset valmistuvat

nopeasti ja niista saadaan konkreettisia ja kaytannonlaheisia.

STORYBOARD

SOITTO ASIAKKAALLE, TARKENNUKSET JA KARTOITUSKZYNTI. TARKISTETAAN
SOVITAAN K3YNTI KOHTEESSA. LISEPALVELVIDEN TARVE.

ASENNETAAN LATAUSPISTE JA ANNETAAN
OPASTUS ASIAKKAALLE.

TEHDEEN KUSTANNVSARVIO.
TARJOUVKSEN PERGEMINEN TARVITTAESSA.

1
.

TYYTYVEINEN ASIAKAS.
OSTAA LIS33 PALVELUITA JA KERTOO HYVESTE
PALVELUSTA KAVEREILLE!

Kaypaan PALAVTTEET LapPl JA TEHDaEN

LSHETETH5N LASKU ASIAKKAALLE. PYYDET54N ASIAKKAALTA PALAUTE.
TARVITTAVAT KEHITTAMISTOIMENPITEET.

Kuva 31. Storyboard-malli (Salonen, 2023)

4 .4 Luotain
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Luotain-tutkimuksella haettiin ymmarrysta muutoskokemuksesta ja -ymmarryksesta
Marttapiirien yhdistyessa. Vuosikellon avulla hahmotettiin nykyista toimintaa ja
tarvittavia muutostoimenpiteita toiminnan organisointiin ja resurssointiin
tulevaisuudessa. Tulevaisuuskartta selkiytti, mita tehtavia on hyva sailyttaa ja
kehittaa edelleen, seka mista on aika luopua uudessa organisaatiossa ja
toimintakulttuurissa. Lopuksi rakennettiin visiota, milta Marttajarjesto ja sen

toimintatavat voisivat nayttaa, jos jarjesto perustettaisiin nyt.

Luotaimen avulla konkretisoitui oman tyon suunnittelun tarkeys ja organisaation
téiden yhteensovittaminen. Suunnitelma on hyva tehda konkreettiseksi. Kaytettava
tyoaika on raamitettava suunnitelmallisesti ja toteutusta on seurattava. Vuosikellon
perusta on hyva suunnitelma ja riittdva seuranta. Muuttujat ja hairidtekijat on aina
tunnistettava. Mikali ne aiheuttavat tarvetta muutokseen, on resurssit mietittava
uudelleen. Tybajan tarkka seuranta saatetaan kokea tarkkailuksi, mutta toimivassa

tyokulttuurissa se on valine, joka kertoo oikean resursoinnin.

Tulevaisuus vahvisti vision, jota kohti halutaan menna. Jarjestdlla on vahva historia ja
tunnettu brandi. Uudessa toimintakulttuurissa ja -tavoissa kannattaa rakentaa uutta
sen pohjalle, joka kantaa. Arjen taitoja tarvitaan aina. Kotitalousneuvonnassa on
selkeat tuotteet ja palvelut, joihin toimintaa kannattaa rakentaa. Uusiutumista

tarvitaan, mutta selkeytta tuo se, ettd neuvontapalveluiden ydin sailyy.

Kotitalousneuvonta on laaja kasite. Nykyisella osaamisella ja resursseilla on jarkevaa
keskittya tiettyihin toimintoihin ja kehittaa substanssiosaamista huippuunsa. Jos
toiminta ja palvelut laajentuvat ja lisaantyvat jatkuvasti, alkaa syntya kierre, jossa
kaikki on tarkeaa — eli mikaan ei ole enaa tarkeaa. Oikea resursointi ja toiminnan
selkea fokus ovat menestyksen avain. Kun nayttaa silta, etta resurssit eivat lisdanny,
on jarkevaa keskittya johonkin, eika jakaa voimavaroja ja pirstaloitua. Toiminnan
keskittaminen, hyva toimintakulttuuri ja yhteiskehittaminen auttavat tehokkaaseen ja

kannattavaan toimintaan.

Jos Marttajarjesto perustettaisiin nyt, olisi toiminnan tarkoitus edelleen sama.
Neuvonnan ammattilaisten tehtava on tukea ja vahvistaa kotien ja perheiden arjen
taitoja. Nykyisin neuvontaa toteutetaan seka kursseilla etta virtuaalisesti.
Neuvontapalveluiden kohderyhma on hyvin laaja ja kasvaa koko ajan.
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Jarjestolla on pitka historia, mutta organisaatiorakenteet eivat ole juurikaan
muuttuneet. Jasenlahtoisesta toiminnasta on tultu avoimeksi, kansalaisia
palvelevaksi neuvontaorganisaatioksi. Rahoituslahteet ovat muuttuneet, mika antaa

my0s aihetta miettia rakenteiden uudelleen organisoimista.

Jarjeston sisalla on ajatuksia, osaamista seka muutoskyvykkyytta. Se ei kuitenkaan
riitd luomaan riittdvan rohkeaa ja uudenlaista toimintakulttuuria. Siihen tarvitaan
laaja-alaista ja osallistavaa muutosmuotoilua. Muutosajattelu [&htee usein liikaa
sisalta. Tarvitaan rohkeutta ottaa suunnitteluun ja innovointiin mukaan ulkopuolisia
henkil6ita, mahdollisia asiakkaita seka asiantuntijoita. Suunnittelussa tulee myoés

huomioida toiminnan maksukyvykkyys. Kuka rahoittaa tulevaisuudessa toiminnan?

TOIVOTTU
ULKOPUOLISET
tuntevat/ovat
kiinnostuneet toiminnasta
INSAIDERS,
ORGANISAATION = sidosryhmat
EDUSTAJAT ¢ rahoittajat
. ~ . hapkekumppanit
. _tyont_ekual uy . hyodynﬁsaaj}af
. Joh;aja . Ioppuk:ayttajat
¢ hallitus f_/.J * seuraajat,
e jasenet kkaajat
« vapaaehtoiset "5, peas
— OUTSIDER,
INSAIDERS 7y ULKOPUOQLISET

e jasenet, jotka ovat
eronneet
toiminnasta

eivat tunne/eivat ole
kiinnostuneet toiminnasta

* ne, jotka el tunne

MUUTOKSEN toimintaa, mutta
TEKIJAT iy

Kuva 32. Muutoksentekijat (Salonen, 2023)
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5. JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tassa tutkimuksessa etsittiin keinoja muutoskyvyn vahvistamiseen ja
onnistuneeseen muutokseen jarjesto- ja yritysorganisaatiossa: Miten muotoilua
voidaan hyddyntaa organisaatiossa muutoksen nivelvaiheissa? Kuinka perinteista
johtamistapaa voidaan muuttaa valmentavaksi ja tukea uutta toimintakulttuuria
palvelumuotoilulla? Kyky muuttua ja mukautua on noussut tarkeaksi teemaksi viime
aikoina seka organisaatio- etta yksilotasolla. Yrityksilla ja organisaatioilla on kasvava
tarve parantaa asiakaskokemusta ja muuttaa toimintaansa ketterammaksi,
asiakaslahtoisemmaksi ja innovatiivisemmaksi. Ennakointi ja joustavuus lisaavat

muutoskykya.

Onnistunut muutos lahtee ymmarryksesta. Nykytilaymmarryksen keskidossa on
organisaatioymmarrys. Organisaatioymmarrysta tarvitaan seka yrityksissa etta
jarjestoissa, joissa on mukana useampia toimialoja tai organisaatiotasoja.
Muutoskyvykkyys lahtee siita, etta johto tuntee ja ymmartaa organisaation
toimintatavat, -kulttuurin ja tyontekijat seka asiakkaat. Muutoskyvykas organisaatio

on kiinnostunut toimijoistaan ja osallistaa koko organisaation muutokseen.

Muutoskyvykkyyden kehittamisessa avainasemassa on toimijat, toimijuus seka
kokemuksellinen oppiminen (Wennberg, Laaksolahti & Hirvola, 2021).
Muutoskyvykkyyteen vaikuttavat asiat ovat seka konkreettisia etta abstrakteja, ja
muutoskykyyn vaikuttavat monet asiat. Pysyva muutos saadaan aikaan muuttamalla
samanaikaisesti ajattelutapaa, toimintamalleja seka yksilotason kayttaytymista.
Muutoskyvykkyyden kehittdmisessa avainasemassa on johtaminen. Hyva

johtamistapa vahvistaa toimijoiden kyvykkyytta seka resilienssia muutostilanteissa.

Osalllistava johtamistapa on hyva keino ottaa koko organisaatio mukaan muutokseen.
Muutosmuotoilun keinot auttavat osallistamisessa. Avoin keskustelukulttuuri
kannustaa ottamaan tyoyhteisdssa asioita esille ja jakamaan tietoa. Johdon ja
tydntekijoiden valinen vuorovaikutus vahvistaa tydyhteison luottamusta ja hyvaa
tyoskentelykulttuuria. Psykologisesti turvallinen tydymparisto edistaa tyokykya ja
-hyvinvointia. Muutosketteryys on voimavara hyvinvoivassa tyoyhteisossa, mika

parhaimmillaan vahvistaa myds liiketoiminnan kasvua.

Organisaation muutoskyky ei ole kiinni pelkastaan toimivista prosesseista,

teknologiasta ja tehokkuudesta. Valmentava johtaminen auttaa muotoilemaan
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muutosta; organisaation vuorovaikutusprosessit paasevat keskeiseen rooliin
muutoskyvykkyyden kehittymisessa. Osaava, valmentava johtaja on empaattinen,
avoin ja luottaa alaisiinsa seka ottaa tyontekijat mukaan muutoksen. Hanella on kyky

viestia asioista ja osallistaa tyontekijoita.

Muutosmuotoilun avulla voidaan rakentaa uudenlaista toimintakulttuuria ja lisata
organisaation muutosvalmiutta ja ymmarrysta. Kun tulevaisuutta ennakoidaan
yhdessa, muutoskyky kasvaa ja mahdollisuuksia on helpompi tunnistaa. Onnistunut

muutos lisda tyohyvinvointia seka asiakkaiden tyytyvaisyytta.

Muutoskyvykkaassa organisaatiossa tyontekijat ovat keskiossa. Henkilosto on
strategisesti merkittava tekija yrityksen menestykselle. Henkilostoresurssien hyva
johtaminen on organisaatiolle yhta tarkeata kuin taloudellisten resurssien johtaminen
(Lightle, Castellano, Baker & Sweeney 2015, 12). Kyvykas organisaatio panostaakin
tyontekijakokemukseen ja on kiinnostunut tyontekijoistaan. Kannustava tyoilmapiiri ja
toimiva tyokulttuuri saavat tyontekijoiden luovuuden kukoistamaan ja potentiaalin

kayttoon.

Muutosmuotoilun avulla organisaatiossa voidaan toteuttaa muutostilanteet
suunnitelmallisesti, hallitusti ja osallistavasti. Muotoilijan tehtava on auttaa
onnistuneeseen ja kestavaan muutokseen. Koska muutos ei ole selkea, lineaarinen
matka, on muotoilijan tehtava valita sopivat tyokalut ja menetelmat muutoksen
toteuttamiseen vaiheittain. Sopivien tyokalujen I6ytaminen ja tunnistaminen on
muotoilijan kyvykkyytta tunnistaa organisaatio, sen toimintatavat ja osallistaa
prosessiin. Muutosmuotoilu ei ole tyokalu pelkastaan organisaatiomuutoksen
johtamiseen. Muutosmuotoilun tydkaluja voi kayttda monipuolisesti erilaisiin

tarpeisiin, joihin liittyy muutos ja kehittdminen.

Muutostilanteessa tarvitaan sietokykya ja tydyhteison resilienssia, arkista
selviytymiskykya ja joustavuutta. Organisaation resilienssi muodostuu yksildiden
ominaisuuksien lisaksi tyoyhteison jasenten valilla vallitsevasta luottamuksesta ja
avoimuudesta. Resilientti tydntekija on joukkuepelaaja, jolla on hyvat
vuorovaikutustaidot ja verkostot. Toisin sanoen han on sosiaalisesti lahjakas ja
empaattinen, toteaa Anne Parkatti blogissaan Resilienssi — tyoelamassa

menestymisen ehto (n.d).
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Koska muutostilanteissa voi syntya jannitteita ja ristiriitatilanteita, tyoyhteisén
kyvykkyydesta selviytya ristiriitatilanteissa on hyotya. Kypsa ja resilientti organisaatio

ei valttele haastavia tilanteita, vaan pyrkii tuomaan niita esille oppiakseen niista.

Onnistuneen muutoksen taustalla on siis organisaatioymmarrys, ennakointi,
strategia, oikea-aikainen ja riittava viestinta seka tydntekija- ja asiakasymmarrys.
Muotoilulla ja valmentavalla johtamisella voidaan edistaa organisaation muutoskykya
ja tavoitteellista toimintaa. Avoin ja luottamuksellinen toimintakulttuuri antaa
kehittamisilmapiirin onnistuneelle muutokselle. Onnistunut muutos on
organisaatiokohtainen, eika sita voi suoraan kopioida toiseen organisaatioon.
Organisaatioymmarrys on mielenkiintoinen nakdkulma muutoksessa, ja sita olisi

mielenkiintoista tutkia jatkossa.

a?

Tyontekija-
ymmarrys

Kuva 33. Muutostekijat — onnistunut muutos (Salonen, 2023)
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5.1 Muutosmuotoilun tyokalut

Kokonaisvaltaiseen muutokseen tarvitaan systemaattinen prosessi, jossa eri tyokalut
tukevat muutoksen onnistumista. Muutosmuotoilun tydkalut kuvataan

muutossilmukassa (kuva 35).

Muutossilmukassa lahdetaan liikkeelle nykytilasta, ja jatketaan muutosta
tulevaisuusmuotoilulla seka strategisella muotoilulla. Onnistunutta muutosta
vahvistaa tarinallinen muotoilu ja viestinta. Muutosmuotoilu on tehokas keino kehittaa
tyontekijakokemusta seka organisaation sisaisia prosesseja. Se on joustava
menetelma, joka mahdollistaa ketteran kehittamisen. Tyoskentelyssa voi palata myos

taaksepain ja kehittaa jo olemassa olevia ratkaisuja.

Muutosmuotoilijan tyokalut auttavat hahmottamaan muutosta ja tydkalujen roolia ja
merkitysta muutosprosessin eri vaiheissa. Muutosmuotoilijan tyokalupakin avulla
kootaan tieto seka organisaation tarpeista etta liiketoiminnallisen menestyksen
edellytyksista. Tyokaluja voi hyodyntaa muutosmuotoilun prosessin kaikissa
vaiheissa, mm. tiedon kerdamisessa, ymmarryksen kiteyttamisessa, ratkaisujen
ideoinnissa seka tuotteistamisessa. Olennaista on omaksua ajattelutapa ja prosessi

ennen Kkuin valitsee sopivat tyokalut tai menetelman.

Muutostyokalut kehitettiin tutkimuksen aikana. Kasvunvoimaa-kyselytyokalun avulla
tunnistettiin organisaation nykytila. Haastatteluiden avulla tutkittiin
muutoskyvykkyytta. TyOpajoissa kehitettiin strategiaa, tehtiin brandity6ta,
tuotteistettiin palveluja seka vahvistettiin tyontekijoiden resilienssia muutokseen.
Muutosluotain-tyokalun avulla haettiin tietoa ja ymmarrysta tyontekijoiden
muutoskokemuksesta. Nama muutostyodkalut olivat sopivia menetelmia
muutosmuotoilussa, koska niita voi kayttaa jatkossa sellaisenaan tai soveltaa
tilanteeseen sopivaksi. Esimerkiksi Kasvunvoimaa-kysely kannattaa toteuttaa
saanndllisin valiajoin, jotta organisaatiossa tapahtuneiden muutosten ja kehityksen

arvioinnista tulee systemaattista.
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MUUTOSMUOTOILIJAN TYOKALUPRKEKI

Nps

’*\ Q Tulevaisuus-
[¢]

tyopajat Design
Sprintit

(OOO

Strategia-
tyopajat
Kasvunvoimaa -
kartoitus % “

yontekijaymmarrys-
tydpajat

Kuva 34. Muutosmuotoilijan tydkalupakki (Salonen, 2023)
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6. TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

Tutkimuksen tarkoituksena on osoittaa tekijan oppineisuus alallaan. Laadullisen
tutkimuksen pyrkimyksena ei ole tilastollinen patevyys, vaan ymmartaa tiettya
toimintaa (Saarijarvi & Tuomi 2002, 87—-88).

Tydssa on pyritty kuvaamaan tutkimusprosessia mahdollisimman avoimesti. Tyo
sisaltaa tutkimuksen kannalta oleellisen materiaalin, joka kuvaa muutoksessa
tarvittavia menetelmia ja toimintoja. Kaikkea tutkimuksen aikana syntynytta
materiaalia ei julkaista. Ty0 sisaltaa runsaasti havainnollisia aineistokatkelmia, jotka

helpottavat lukijaa arvioimaan ja analysoimaan aineistoa ja sen toimivuutta.

Tutkimustyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jossa palvelumuotoilun menetelmat
olivat keskiossa. Tutkimukseen osallistui jarjestdorganisaatio, Etela-Hameen Martat
ja lta-Hameen Martat seka yritysorganisaatio Hyvan tekija -yhtiot. Molemmat
organisaatiot osallistuivat aktiivisesti tutkimusprosessiin lahes vuoden ajan.
Tutkimuksen tavoite oli selvittda organisaation muutoskyvykkyytta. Muutos ei
tapahdu hetkessa, joten vuoden mittaisessa tutkimusprosessissa pystyi seuraamaan

kehittamistyon seurauksena syntyvia muutoksia.

Muutoskyvykkyys rakentuu organisaatiossa useista elementeista. Lahtokohtana
tyodlle oli, ettad ensin tunnistetaan nykytila, minka jalkeen voidaan lahtea rakentamaan
tulevaisuutta. Tulevaisuusmuotoilussa on tarkeaa osallistaa oikeat henkil6t. Riittava
tiedonsaanti, luottamus sekd mahdollisuus vaikuttaa tulevaan on onnistumisen

kannalta merkityksellista.

Tutkimuksessa kaytettiin palvelumuotoilun menetelmia laajasti. Tavoitteen oli 16ytaa
sopivat, innostavat ja motivoivat tydskentelytavat, jotka tukevat muutosmatkaa
organisaatiossa. Tydskentelya on dokumentoitu ennen tutkimusta, sen aikana ja
jalkeen. Organisaatiolle on toimitettu eri tydvaiheista raportit. Yhteiset

arviointikeskustelut ovat olleet osa prosessia.

6.1 Jatkotutkimus

Organisaatiossa tapahtuvalla muutoksella voidaan tarkoittaa rakenteellisia muutoksia
seka palveluprosessien ja toimintatapojen muutoksia. Organisaatio muuttuu myos,

kun tydntekijoiden ajattelu- ja toimintatapa muuttuvat. Muutosprosessit ovat hitaita ja
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muutokseen on varattava riittavasti aikaa. Erilaisten siilojen ja toimintakulttuurien
juuret voivat ulottua kauas ja niiden uudelleenmuotoilu vaatii uudenlaista

ajattelutapaa ja toimintakulttuurin muutosta.

Onnistuneeseen muutokseen vaikuttaa oleellisesti tydyhteison ilmapiiri, organisaation
keskinainen luottamus ja avoimuus. Muotoiluajattelu voi tuoda organisaatioon
uudenlaista ajattelutapaa, joka vaikuttaa tyoilmapiiriin ja toimintakulttuuriin
innovatiivisesti, lisaamalla luovuutta ja vahvistamalla tulevaisuuskyvykkyytta.
Muotoiluajattelu voi auttaa myos arjen ongelmien tutkimisessa, jolloin hyvien
kysymysten esittaminen ja nopeiden paatosten tekeminen auttaa lIoytamaan

aikaisempaa parempia ratkaisuja ja toimintamalleja.

Tassa pro gradu -tydssa aloin nahda tyontekijdiden roolin onnistuneen muutoksen ja
toimintakulttuurin muodostajana entista merkityksellisempana. Hyva
tyontekijakokemus parantaa tyopaikan ilmapiiria, vaikuttaa tyontekijoiden
tehokkuuteen, palvelun laatuun ja tuottavuuteen. Hyva tyontekijakokemus on
onnistuneen asiakaskokemuksen edellytys. Yhteenkuuluvuuden kokemus
tydyhteisdssa ja luovuuden hyddyntaminen lisaavat tyoniloa, ja vaikuttaa positiivisesti

tyontekijakokemukseen.

Toimintakulttuurin muutos tarvitsee selkean strategisen suunnan ja yhteiset
tavoitteet, jotka jokaisen tyontekijan on sisaistettava. Kirjatut arvot, dokumentoidut
prosessit ja yhteiset pelisaannot eivat valttamatta muutu teoiksi. Organisaatio, jossa
on keskitytty tehokkuuteen ja tuloksellisuuden saavuttamiseen, ei nae
tyontekijakokemuksen parantamista houkuttelevana. Hyva tyontekijakokemus
vaikuttaa kuitenkin asiakaskokemukseen ja asiakaskokemus edelleen

tuloksellisuuteen.

Taman tutkimuksen pohjalta lahtisin jatkotutkimuksessa selvittamaan
tyontekijaymmarryksen ja -kokemuksen vaikutusta organisaation
muutoskyvykkyyteen. Aihetta on sivuttu tassa tutkimuksessa ja sen merkitys
menestykseen on vaistamaton. Tyontekijaymmarryksen yhdistaminen kyvykkaaseen
johtamiseen on mielenkiintoinen tutkimuskohde. Onnistunut muutos tarvitsee myds
kyvykkaan johtajan. Johtamista on tutkittu paljon, mutta olisi mielenkiintoista tutkia,

mita lisdaarvoa muotoiluajattelua arvostava johtaja voi tuoda organisaatioon.
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Johtaminen on vuorovaikutusta, jolla yksilo vaikuttaa ryhmaan saavuttaakseen
yhteisen paamaaran. Luova johtaja motivoi ja haastaa muita. Muotoiluorientoituneen
johtajan paatokset perustuvat analyyttisen ja rationaalisen lahestymistavan lisaksi

my0s kokemuksen, tunteiden ja alykkaan intuition hyodyntamiseen.

Muutoskyvykkyys lahtee seka johtamisesta etta tyontekijoista. Muotoilulla voidaan
vaikuttaa ihmisiin, asenteisiin ja toimintatapoihin. Organisaatiomuotoilu tukee
muutosvalmiutta ja itseohjautuvuutta. Lisatutkimus naista aihealueista olisi

hyodyllista ja mielenkiintoista.
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LITTEET:

Liite 1.

Muutosjohtaminen ja tulevaisuusmuotoilu, haastattelu/Hyvan tekija -yhtiot
Kysymykset kasitteista:

1. Mita sinulle tulee mieleen sanoista
- muutosjohtaminen
- ennakointi

- tulevaisuusmuotoilu?
Oma suhtautuminen muutokseen

2. Miten sinad suhtaudut muutoksiin yleisesti ottaen?
Minkalaisia muutoksia sina tekisit nykyisessa organisaatiossa, mita pitaisi/voisi
muuttaa?

4. Mita haluaisit muuttaa omassa tydssasi?

Kenelta saat tai odotat tukea toiminnan ja toimintatapojen kehittamiseen?

Koetko olevasi asioiden kanssa yksin?
Muutosjohtaminen

7. Minkalainen tydnjohtaja sind haluat olla?
8. Miten sinun mielestasi toteuttaen onnistunut muutosprosessi?

9. Miten ja keta siihen pitaisi osallistaa?
Toimenpiteet

10. Miten toiminta ja toimintatapoja tulisi muuttaa tulevaisuudessa?
11. Minkalainen organisaatiomalli olisi mielestasi toimiva?

12. Mitd mahdollisuuksia muutos voi tuoda?

13. Mita haasteita muutos voi tuoda?

14. Minkalainen on hyva johtaja?
Muutosviestinta

15. Miten ja milloin muutoksista tulisi viestitdan (ennen, aikana ja jalkeen)?
16. Kenelle muutoksesta viestitdan (henkildkunta, jasenet, asiakkaat,

yhteistydkumppanit, muut)?
Lopuksi

17. Minkalainen on Hyvantekijat vuonna 2027 ja mika eroaa nykytilasta?

18. Olisiko sinulla viela jotain, mita haluaisit lisata mihin tahansa aihealueeseen?
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