Kiinteistéalan yrityksen johtamisen kulttuuriloikka -
osallistavalla strategialla psykologista omistajuutta
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1. Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kaynnistamiseen

Kotkan seudun talokeskus on tarjonnut isanndéinti- ja kiinteisténhoitopalveluja jo yli 40 vuotta.
Toimintaympdriston lisdéntyneet vaatimukset ja henkiloston vakava psykososiaalinen kuormitus
aiheuttivat l&htOtilanteessa suuria muutospaineita. Aikaisemmin hyvin menestyneen yhtion
taloudellinen alaméki oli jatkunut kymmenen vuoden ajan. Rakenteellinen velka oli pa&assyt kasvamaan
vuosien aikana vaikuttaen negatiivisesti niin yhtion tuottavuuteen kuin henkiléston hyvinvointiin.
Vuosina 2020-2021 uudistunut johto havaitsi nopeasti tydyhteisoon, rakenteisiin, prosesseihin,
toimintamalleihin, esimiestyohon ja johtamiseen liittyvid ongelmia, jotka vaativat pikaista ratkaisua.
Henkildston, johdon ja hallituksen valilla kaytyjen keskusteluiden jalkeen kdynnistettiin nyt raportoitava
tydyhteison kehityshanke. Ilman hanketta ja vahvaa ulkopuolista tukea yritys ei olisi kyennyt riittavan

nopeasti ja laaja-alaisesti uudistamaan toimintaansa vastaamaan sisdisia ja ulkoisia tarpeita.

2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja  merkitys organisaatiolle ja
soveltajalle/asiantuntijalle

Hankkeen tavoitteena oli uudistaa kokonaisvaltaisesti Kotkan seudun talokeskuksen toimintaa ja
kulttuuria. Hankkeessa pyrittiin luomaan toimialalle uusi osallistava strategiamalli ja matala
organisaatiomalli, jota voitaisiin asiantuntijoiden toimesta levittaa ja kehittaa laajemmin kiinteisto- ja
isannodintialan verkostohankkeissa. Tavoitteena oli, ettd lisdantyvén tiedon, vaikutusmahdollisuuksien
ja yhteisen kehittdmistoiminnan kautta henkiléstd kokee tydnsa ja organisaationsa omakseen ja on
tyytyvaisempi tyohonsé, yhteisollisyyteen ja ilmapiiriin. Samalla haluttiin lisata tyon tuottavuutta,
asiakaslahtoisyytta ja toiminnan laatua. Kehitysprosessissa haluttiin luoda tarvittavat rakenteet,
tyokalut ja valmiudet pysyvan kulttuurimuutoksen saavuttamiseksi seké toiminnan jatkuvaan koko

henkildston kanssa tehtdvaan parantamiseen ja uudistamiseen.

Kehittamiseen osallistui koko henkildsto ja yhtion hallitus. Hanke kohdistui isanndintiliiketoimintaan,
kiinteistohoitoliiketoimintaan sek& konsernin hallinto- ja tukipalveluihin. Toisinaan mukana oli myds

Kotkanseudun talokeskus Oy:n tytaryhtio Emus Oy:n edustajia.

Kehittdminen tapahtui péa&asiallisesti erilaisissa Terve organisaatio -mallin mukaisissa ketterissa

pienryhmissd, joissa kasiteltiin osallistujien tyon ja prosessin etenemisen kannalta ajankohtaisia teemoja.



Pienryhmét koottiin tarkoituksenmukaisesti joko toiminnoittain tai poikkitoiminnallisesti. Johdolle,
esimiehille ja henkiloston jasenille annettiin myos tarpeen mukaan yksil6ohjausta. Jokainen tapaaminen

ja kohtaaminen tavoitteli yhtion johtamisen ja prosessien innovatiivista uudistamista.

3.Hankkeessa sovellettu tutkimus ja ulkopuolinen asiantuntija

Ulkopuolisena asiantuntijana hankkeessa toimi tydeldman kehittdmiseen erikoistunut Skillmotor
Finland Oy. Yhtion asiantuntijoilla on monipuolinen akateeminen tausta sekd tydyhteisdjen ja
johtamisen kehittdmisen kokemusta jo yli 20 vuotta, mm. laajojen tutkimus- ja kehityshankkeiden

koordinoinnin ja toteuttamisen muodossa.

Asiantuntijoiden hankkeet ovat voittaneet kaksi Vuoden henkildstéteko -palkintoa (Vaasan & Vaasan,
Planmeca) ja erilaisia tieteellisia tunnustuksia (mm. George R. Terry -kirjapalkintoehdokkuus).
Asiantuntijoita ja heiddn tuottamaansa tietoa on hyoddynnetty mm. erilaisissa laki- ja
politiikkauudistuksissa. Heidan kehittdm&&n teorioita ja toimintamalleja on hyddynnetty
kansainvélisesti tutkimuksessa, opetuksessa ja yritysten toiminnan kehittdmisessa. Asiantuntijoiden
tutkimus- ja  kehityshankkeet ovat tuoneet merkittdvia parannuksia asiakkaiden ja
rahoittajaorganisaatioiden johtamiseen, henkilGston hyvinvointiin, laatuun, ty6turvallisuuteen ja

tuottavuuteen.

Asiantuntijat ovat saaneet asiakkailta runsaasti palautetta siit4, kuinka he yhdistdvat laajan
asiantuntemuksensa asiakasyhteisdjen Kkipupisteiden tunnistamiseen, ratkaisujen tuottamiseen ja

valmiuksia kehittdvaan ohjaukseen turvallisella ja miellyttavalla tavalla.

Hankkeessa sovellettiin useita dialogisen osallistavan organisaation rakentamista tukevia tutkimuksia.
Tarkeimpid olivat psykologisen omistajuuden teoriaa kokoava kirja vuodelta 2011 sek& psykologista
omistajuutta organisaatiomuutoksessa kasitteleva vaitdskirja vuodelta 2015. Tutkimusten keskeinen
anti oli kuinka henkiloston osallisuutta yhteisen tulevaisuuskuvan muodostamiseen ja toiminnan
uudistamiseen voidaan hyddyntaa siihen, ettd henkilostd ottaa tavoitellun muutoksen omakseen ja
kuinka henkilstod motivoidaan kantamaan vastuuta ja kehittdmaan niin omaa kuin toimintonsa ja koko

organisaationsa tyota.
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4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke kéynnistyi vauhdikkaasti yksilotasoisilla tulevaisuuteen suuntautuneilla ”Unelmien tydpaikka”
aikamatkoilla ja yhteisillda ”Tukevaisuuden Talokeskus” kick offeilla toiminto kerrallaan. Yhteisessa
kick offissa yhdistettiin henkilokohtaiset unelmat ja tulevaisuuskuvat yhteiseksi Talokeskuksen visioksi

sekd tarkennettiin tavoitteita toiminnoittain.

Toimintakohteiset kehitysryhmaét kokoontuivat halki koko hankkeen keston noin kaksi tuntia kerrallaan.
Toimintokohtaiset ryhmat (isanndinti, kiinteistonhoito, siivous, hallinto- ja tukipalvelut) késittelivat
asioita oman toiminnon kehittdmisen nakokulmasta. Aiheita olivat mm. hyvinvoinnin, osaamisen,

johtamisen, viestinndn, rakenteiden, tyoprosessin ja tyokaytédntdjen sekd tydkalujen kehittdminen



vastaamaan yhdessa luodun tulevaisuuskuvan mukaisia tarpeita. Ryhmissa kasiteltiin runsaasti myds

oman tyon merkitysté ja vaikutusta osana laajempaa kokonaisuutta ja taloudellisia vaikutuksia.

Hankkeen aikana kokoonnuttiin my6s sédanndllisesti poikkitoiminnallisiin kehitysryhmiin, joissa oli
mukana henkildston edustajia kaikista toiminnoista. N&issd ryhmissa keskustelujen ja kehittdmisen
painopisteet olivat yhteisissa rajapinnoissa ja toisten tyon tuntemisessa. Ryhmé&an tuotiin omassa
toiminnossa esiin nousseita tarpeita ja kysymyksia sekd kerrottiin oman toiminnon kehittdmisesté.
Alkuvaiheen vastakkain asettelu ja vaaristyneet késityksen vaihtuivat sujuvaan yhteistydhon ja toisten
auttamiseen. Ryhmaé kehitti myds uusia yhteisia ylitoimintojen menevia palaveri- ja viestintakaytantoja.
Tarve yhteiseen keskusteluun ja ymmarrykseen oli valtava.

Teemaryhmat kokoontuivat kukin muutaman kerran ja niihin henkildst6 valitsi sopivimmat edustajat.
Aiheita olivat mm. tulevaisuuden tyosuojelu ja yhteistoiminta, tyOterveysyhteistyé ja tyOura,
digitalisaatioon liittyvat tarpeet ja sen vaikutukset ja viestintda kokonaisuudessaan viestintastrategiasta

omaan vastuuseen.

Yhteistoiminnan (Yh), tydsuojelutoiminnan (ty) ja laatutoiminnan (e=erinomaisuus) osalta luotiin myds
pysyvampid rakenteita em. asioita kasittelevan poikkitoiminnallisen kokoonpanon — Yhtyeen” —

muodossa.

Esihenkildiden kehitysryhmén toiminta kdynnistyi heti hankkeen alussa ja my6hemmin siirryttiin
kokoontumaan myds erikseen yhtion tiiviin johtoryhman kanssa. Johdon osalta tehtiin myds runsaasti
yksiloohjausta. Yhtion hallitus oli mukana lahinnd ulkopuolisen asiantuntijan satunnaisten
kokousvierailujen muodossa. Naissé kasiteltiin hankkeen edistymisté ja tuettiin hallituksen toimintaa
ajankohtaisten asioiden késittelyssa.

Erityisesti esihenkildiden ja johdon kehitysryhmissa aiheena oli mm. Tulevaisuuden talokeskus; arvot,
visio ja osallistava strategia; erilaisten liiketoimintojen yhdistdmisen haasteet ja mahdollisuudet;
kehittdmisideoiden tuottaminen ja kirjaaminen; oma ty0 ja sen kehittdminen; osaaminen ja sen
kehittdminen; prosessien kehittdminen; kehittdmistoiminnan johtaminen; suunnittelu ja rytmittdminen
(vuosikellot); uusien rakenteiden mallintaminen; yhteistyo ja vuorovaikutus; tukeminen ja jakaminen;
varhainen vélittdminen; vaikeista asioista puhuminen; pelisddnnét ja puuttuminen; oman toiminnan
(taloudelliset) seuraukset ja vastuullisuus; omasta jaksamisesta huolehtiminen; arviointi, mittaaminen ja
seuranta. My0s johdon ryhméytymiseen, yhteisty6hon, rooleihin ja yksil6llisiin toimintamalleihin ja
vahvuuksiin Kiinnitettiin runsaasti huomiota. Yhteisen ndkemyksen muodostuminen ja avoimen

keskustelukulttuurin kehittyminen oli &drimmaéisen tarkeéa ja vaatii edelleen harjoittelua.



L&pi organisaation kaikissa kokouksissa johtoryhmasta tiimipalavereihin oli vakiona agendalla
kehityshanke ja asioiden edistyminen hanketapaamisten vélilla. Vaikka asiat olivat systemaattisesti
agendalla, niiden kasittelyssa oli toiminnoittain suurta vaihtelua. Kehittdmisrutiinit olivat pitkaan

hukassa ja arjen hallinta tulipalojen keskella haasteellista.

Yhtion merkittavéan rakenteellisen ja kehittdmisvelan takia hankkeen alkuvaihe sisélsi poikkeuksellisen
paljon uusien kehittdmistarpeiden pintautumista, joka osaltaan kuormitti esihenkil6itd ja johtoa.
Alkuvaiheessa tehtiin kehittdmisvalmiuksien parantamista asenteista tydkaluihin ja toimintamalleihin.
Hankkeen edetessa henkiloston ote kehittdmiseen ja uusien toimintamallien hyédyntdmiseen parani
kithtyen loppua kohti. Eri toiminnot etenivét asioissa hyvin eritahtisesti. Itseohjautuvuus edistyi
parhaiten toiminnossa, joka lapikavivat yt-neuvottelut ja koki suurimman ravistelun organisatorisesti
seka tehtdvien ja johtosuhteiden kannalta. Vahiten itseohjautuvuus edistyi toiminnossa, johon ei

kohdistunut suoraa muutospainetta ja esihenkilon toiminnassa ei tapahtunut juurikaan muutosta.

Kehityshankkeen toteutus systemaattisesti oli pitkdan haasteellista. Yhti6lla ei ollut henkildstdasioihin
ja kehittdmiseen erikoistunutta tehtdvad, tatd hoitavaa henkildd tai yhtion johtoa lukuun ottamatta
muutakaan henkilstoresurssia, jonka vastuulla olisi ollut hankkeen edistdmisestd huolehtiminen
kehittamispaivien ja -ryhmien vélilla. Yhtion palveluksessa oli myds hankkeen kannalta avainroolissa
toimivia henkilditd, jotka eivat olleet sitoutuneet henkiléston yhdessa laatimaan tulevaisuuskuvaa ja
suorastaan sabotoivat hanketta. Varsinkin yhdessa toiminnossa oli myds merkittava vaihtuvuus, mukaan
lukien hankkeen kannalta tarkeiden tyosuojeluvaltuutetun ja luottamusmiehen vaihtuminen. Tietyilta
osin hankkeessa jouduttiin siis valilla aloittamaan asioita ik&an kuin alusta. Myo6s koronapandemia
vaikutti hankkeen toteuttamiseen hankkeen varrella, kun tarpeellisia lahipdivia jouduttiin pitdmaan

suurelle osalle henkildstoa vieraan etdkokoussovelluksen vélityksella.

Haasteita kuitenkin selatettiin  hankkeen aikana. Henkiloston ja prosessien kehittdmisen
koordinaattorirooli on muotoutumassa ja tatd hoitava henkilé on ollut hankkeen péaattyessa yhtion
palveluksessa jo useamman kuukauden ajan. Yhtion johto kokonaisuudessaan ja liki jokainen esimies
on jo sitoutunut uuteen organisaatiokulttuuriin ja toimii jatkuvasti paremmin tavoitellun
toimintakulttuurin mukaisesti. Vaihtuvuuteen on liittynyt positiivisena asiana se, etta yhtié on voinut
rekrytoinneissaan huomioida uuden toimintakulttuurin  vaatimuksia henkiloston  jasenille.
Etdkokoussovellusten kayttoonotto ja tutuksi tuleminen olivat lopulta nekin toimintakulttuurin

uudistamisen kannalta positiivinen ja tulevaisuudessa vélttdmaton asia.



5.Hankkeen tulokset, hytddyt ja vaikutukset

Kehityshankkeen tavoitteena oli uudistaa innovatiivisesti yhtion johtaminen ja prosesseja luoden
samalla toimialalle uusi osallistava strategia, jonka avulla henkildston psykologinen omistajuus on

vahva.

Ennen kaikkea tavoitteena oli luoda sellainen organisaatio -malli, joka mahdollistaisi pysyvan
kulttuurimuutoksen saavuttamisen seka toiminnan, tyokalujen ja valmiuksien jatkuvan osallistavan
parantamisen ja uudistamisen. Uudistuksen lopputuloksena henkildsto kokisi tyonsa ja organisaationsa
omakseen ja olisi tyytyvdisempi tyohonsa, yhteisollisyyteen ja ilmapiiriin. Samalla tyon tuottavuus

kasvaisi, asiakaslahtoisyys liséantyisi ja toiminnan laatu paranisi.

Strategia- ja organisaatiomallin osalta tavoitteet on pé&&osin saavutettu. Yhtion visio, strategia ja
numeeriset skenaariot perustuvat henkildston kanssa tuotettuun “Tulevaisuuden talokeskus™ kuvaan ja
henkiloston esiin  nostamat sadat kehittdmisideat kokoavaan kehittdmisohjelmaan. Johdon ja
yhteistoimintahenkiloston kanssa on luotu perustaa myos sille, ettd strategiaa péivitetddn jatkossa
vuosisuunnittelun yhteydessa koko henkildston voimin. Tahan kytkeytyy olennaisesti mm. se, ettd
talossa toimii nyt yhdistetty yhteistoiminta, tyosuojelu ja laatutoimikunta, jonka vuosikelloon em. asiat
kuuluvat. Teknisesti keskeiset asiat ovat l|&pi organisaation olemassa, mutta ndin suuressa
uudistusaallossa vaativat vield toki syventamistd ja vakiinnuttamista. Mallien ja tydkalujen

jatkokehittdminen tulee rikastamaan arkea ja psykologista omistajuutta edelleen.

Merkittdvadd on myos se, ettd yllatyksend tullut yhtion merkittdva rakenteellinen velka on laajasti ja
syvéllisesti paljastettu ja tyo sen takaisin maksamiseksi on aloitettu laajalla rintamalla. Lakisaateisten
rakenteiden ja prosessien puutteet on korjattu (esim. yhteistoimintaan ja tyosuojeluun liittyen).
Johtoryhmatyd, toimintojen kokoukset ja tiimien palaverit on kdynnistetty ja kokouskayténteitd on
kehitetty.

Johtamista on kehitetty monella tasolla niin vyleisesti kuin tiettyihin toimintoihin liittyen.
Talousjohtamisessa on otettu merkittavid harppauksia ja siihen liittyvat tyokalut on pian paivitetty
kattavasti tdman ajan mukaisiksi. Tyhy-kyselyt on otettu tarkedksi osaksi hyvinvoinnin johtamista ja
joustava tyoura- ajattelu on lanseerattu. Myds esimiestyd ja esimiestyon valmiudet ovat kehittyneet.
Sisdltden mm. puuttumiseen ja jatkuvan kehittdmisen toimintamallien hyodyntamisen. Pelolla

johtamisesta on paasty pitkélti eroon.



Tiedon liikkuminen talon sisall4 on parantunut runsaasti. Tiedotettavien ja keskusteltavien asioiden
tuominen kaikkien kokousten asialistoille on tukenut tiedon liikkumista my0ds yli toimintorajojen.
Samaan aikaan datan ja tietoon liittyvien tyodkalujen kéyttéonotto lisda lapindkyvyyttd. Tiedon
panttaamiseen ja vuorovaikutukseen liittyvé hairiokayttaytyminen on vahentynyt ja keskustelua ei enda

pelata.

Prosessien kuvaukset ovat parantuneet ja lukuisia prosessikuvauksia on tyon alla. Olennaista on se, etta
prosesseja ei enad késitetd vahvasti jarjestelmékeskeisesti, vaan henkildston roolit, tehtdvat ja osaamiset
sisdltden ja sujuva arki huomioiden. Talokeskuksessa uusittiin hankkeen aikana myds olennaisia
jarjestelmid ja hankkeen avulla henkilosto on padssyt vahvemmin itse vaikuttamaan seka suunnitteluun
etta erityisesti kayttéonottoon. Nain myods psykologinen omistajuus on toteutunut ja uudistuksiin liittyva
huoli ja ahdistus véhentynyt. ”Kylld me selvitddn”. Uusien jarjestelmien vaiheittainen kayttéonotto ja
naiden valmistelu etenee koko ajan vauhdikkaammin, kun henkilostd ottaa itse vastuuta, lisa

suunnitelmallisuutta ja yhdessa tekemista.

Kehittamistoiminnan johtamisessa ja henkiléston itseohjautuvuudessa toiminnan kehittdmisessa on
otettu steppeja eteenpéin. Talla saralla ei olla niin pitké&ll& kuin olisi ennen hanketta toivottu, mutta
lahtotilanne huomioiden kehitysaskeleet ovat selvét. Lahtotilanteessa kehittamisprojekteihin ei liittynyt
juuri - minkaanlaista valmistelua, vuorovaikutusta ja vastuunjakoa tai muutakaan hyvén
projektijohtamisen elementteja. Nyt hyvan projektijohtamisen A4 on luotu ja sen kayttda harjoitellaan.
Hankkeen alkaessa henkil6ston jasenet kokivat usein tulevansa rangaistuksi oma-aloitteisuudesta. Nyt

valtaosa on jo siirtynyt passivisuudesta analysointiin ja jopa aitoon oma-aloitteisuuteen.

Osaamisen johtamisessa ja kehittdmisessd on myds edetty runsaasti. Ensimmaéisen vaiheen osaamisen
kehittdmissuunnitelmat on kaytdssa, viety koulutussuunnitelmaan ja sovittu kytkettavaksi
kehityskeskusteluihin. Osaamisen jakamiseen on kannustettu ja tdhdn on esitelty toimintamalleja.
Osaamisen kehittdmisen rikkaudessa on vield paljon saavutettavaa erityisesti tyfura- ajatteluun ja

toimintojen yli menevéaédn osaamisen kehittdmiseen liittyen.

6.Hankkeen arviointi ja mahdolliset jatkotoimenpiteet

Hankkeen arviointia numeerisen datan pohjalta on hankalaa. Tdmén taustalla on se, ettd yhtidssé oli
lahtotilanteessa erittdin vahan organisaation tilaa koskevaa dataa sekd mittareita ja ongelmia piilotteleva

puhumattomuuden perinne.
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On kuitenkin selvaa, ettd hanke tuki ratkaisevalla tavalla yhtion tuomista ns. montun pohjata montun
reunalle. Kulttuurinmuutos etenee, mistd kertovat henkiloston jasenten kommentit viimeisissa
kehityspaivissa: ’paperilla tdmé ndyttd jo unelmatyopaikalta”, “’tdaltd nima ideat ovat tulleet”, ’vihdoin
meitd kuunnellaan”. Kehittdmisideoita on Kirjattu yli 200 kappaletta ja todellinen méara on
moninkertainen. Ilman kehittdmistoiminnan asiantuntevaa ja hyvin resursoitua jatkamista hankkeen jo
saavutetut hyodyt saatetaan suurelta osin menettad ja yhtion tunnistettu merkittdvé potentiaali voi jaada
realisoimatta. Taantuminen vaikuttaisi taloudellisen vaikeuksien jatkumiseen seka henkiléston nyt
kehittyvan psykologisen omistajuuden ja sitoutumisen vahenemiseen, joilla puolestaan olisi myds

merkittavia vaikutuksia seké asiakaspintaan ettd hyvinvointiin.

Osallistava strategiaprosessi kaipaa vakiinnuttamista ja itse strategia jalostamista. Tahan liittyy paitsi
laadullisten ja numeeristen tavoitteiden tdsmentdminen myo6s toimivien mittarien synnyttdminen.
Jatkossa on tdrkedd, ettd yhteisd oppii péivittdmaan strategiaa, pitdmaan ylla jatkuvaa
strategiakeskustelua ja viemaan strategian vuosisuunnitelmiin kaikilla organisaatiotasoilla. Madaltuvaan
organisaatioon liittyen on térkeda, ettd toimintamalleja ja foorumeita vakiinnutetaan, dokumentoidaan
ja mallinnetaan pidemmalle. Tarkedd myds mittarointi seké pysyva kytkenta johtamisjarjestelmaén seka

vuosikelloon. Koko henkildstod johto mukaan lukien tarvitsee ndissa prosesseissa vield runsaasti tukea.

Johtoryhmén toiminta kaipaa edelleen systematisointia ja vakiinnuttamista mm. valmistelun,
paatdksenteon ja viestinndn osalta. Talousjohtamisen ja hyvinvoinnin johtamisen osalta on kiinnitettava
huomiota hankkeen aikana kayttoonotettujen ja lahiaikoina kéyttéon otettavien jarjestelmien
huolelliseen sisdénajoon. Tassa tarvitaan aktiivista sosiaalisten tarpeiden, osaamisten ja toimintamallien
huomiointia, jotta jarjestelmainvestoinnit eivat mene hukkaan ja niistd saadaan kaikki teho irti.
Puolitiehen jadneet jarjestelmauudistukset ovat omiaan hiertamaédn arkea pitkda ja heikentdamaén

hyvinvointia.

7.Viestinta ja yleinen hyddynnettéavyys suomalaisessa ty0elamassa

Hankkeen tiedottamisessa on noudatettu lapindkyvyysperiaatetta. Henkil6std on voinut seurata
hankkeen edistymista talon yhteiselld Teams -kanavalla. N&in ollen henkiloston on ollut myd6s
vahintadankin periaatteessa mahdollista kertoa hankkeesta talon ulkopuolisille ihmisille. Siita ei
kuitenkaan ole tietoa missd maarin hanke ja sen tulokset levinneet henkil6ston puheiden kautta. Palaute

asiakkailta ja “kyldlta” on kuitenkin ollut positiivista.
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Hankkeen asiantuntijat ovat levittdneet tietoa hankkeesta henkilokohtaisissa sosiaalisen median
kanavissaan, yrityksena sosiaalisen median kanavissa, kotisivuillaan julkaisemissaan blogeissa seka alan
liittojen johdon, asiantuntijoiden ja yritysjohdon tapaamisissa. Lisaksi hanke on ollut esilla

valtakunnallisesti Tiedonsilta -lehdessa ja Kymenlaaksossa Kodikas -lehdessé (ks. alla).

Hankkeen nyt paatyttyé tulokset tiivistetddn vield ppt-esitykseksi, hankkeen tuloksia esitellaan liitoille
jaalan yrityksille, hankkeesta kerrotaan asiantuntijayrityksen kotisivulla ja sosiaalisen median kanavissa

sekd mahdollisuuksien mukaan alan ammattimedioissa.

Tiedonsilta: https://www.tsr.fi/tiedon-silta/pk-yritykset-satsaavat-nyt-toiminnan-kehittamiseen-
maaratietoisesti/

Kodikas: https://issuu.com/zeelandsociety/docs/talokeskus kodikas 2021 255x375mm www

8. Organisaation ja ulkopuolisen asiantuntijan yhteystiedot

Kotkan seudun talokeskus Oy, Sami Tammisto, sami.tammisto@talokeskuskotka.fi, puh. 040 729 3493

Skillmotor Finland Oy, liro Jussila, iiro.jussila@skillmotor.com, puh. 050 465 9899

Skillmotor Finland Oy, Tuula Eloranta, tuula.eloranta@skillmotor.com, puh. 050 555 0234




