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Yritys lyhyesti I

Muutoksia on ilmassa myds muualla...

Net Effect Oy on siirtynyt yrityskaupan myota osaksi Ramboll
Management Consultingia maaliskuussa 2011.

Ramboll Management Consulting (RMC) on kansainvaliseen
Ramboll Groupiin kuuluva liikkeenjohdon konsulttitoimisto. RMC:n
palveluksessa tyOskentelee kaikkiaan noin 450 vakituista
tyontekijaa ja 250 projektiavustajaa ja harjoittelijaa. RMC:lla on
toimistot Arhusissa, Berliinissa, Brysselissa,  Hampurissa,
Helsingissa, Koopenhaminassa, Oslossa ja Tukholmassa. Suomen
toimistossa tydskentelee n. 40 henkilda.

Ramboll Management Consultingin  on  Suomen  suurin
julkishallintoon erikoistunut johdon konsultointitoimisto.
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Ohjelmarunko I

Klo 12-16

Tervetuloa - Tydmieli-hanke, projektipdallikkd Kaarina Latostenmaa
Aloituspuheenvuoro - TE-toimiston johtaja Markku Lehtosen

Organisaatiomuutoksen paavaiheet yleisesti ja niiden merkitys:

— Mita organisaatiomuutos tarkoittaa tunnetiloina?

— Miten meidan tulee toimia ja viestia, jotta voimme yhdessa edistaa
segmenttiuudistusta? (Janne Marniemi, Net Effect Oy)

Kahvitauko, n. 13.30

Palveluohjaukseen ja asiakaspalvelun kehittymiseen liittyvat kysymykset:
Mitd meidan tulee vahvistaa segmenttiuudistuksen onnistumiseksi?
Mité meidan tulee vdhentédd segmenttiuudistuksen onnistumiseksi?

Misté kokonaan uutta meidéan tulee luoda segmenttiuudistuksen
onnistumiseksi?

Mistéd meidén tulisi luopua kokonaan, jotta segmenttiuudistus voisi
onnistua?



Alkupuheenvuorot %ﬁ,ﬁ

Kaarina Latostenmaa:

Tydmieli:
- tavoitteena tehdé kuntoutujan tyéllistyminen mahdollisimman helpoksi tydnantajille.

- kolme keskeistd kohderyhmdééa: a) tybnantajat, b) tyéllistymisen mahdollistavat verkostot (TE-toimisto,
kuntoutusyksikét jne.) ja c) kuntoutujat (ohjaustoimintaa, tyénhakuja jne.).

Meidan asiakkaamme ovat jo lahella tydmarkkinoita, kiitos hyvan verkostoyhteistyon.
Kuntoutumisprosessissa aitojen kohtaamisten merkitys on erittdin suuri.
URA-jarjestelman merkinndilld on voimaa ja ne voivat itsessaan olla syrjayttavia.

Markku Lehtonen:

Asiat ovat ohjelman mukaan oikeita - toivottavasti saamme nostettua keskusteluun oikeita asioita.

Jatkuva muutos on paalla: kuinka pystymme reagoimaan ymparistdon asettamiin vaatimuksiin. Naiden
iltapaivien nakdkulma on erityisesti henkildasiakkaassa.

Olemme aina segmentoineet, te olette sen asian ammattilaisia eli sindllaan segmentointi ei ole uutta.

Pidetaan mielessa perustehtavamme: a) edistda tybénhakijoiden tydllistymista, b) estda tydttémyysjaksojen
pitkittymisté ja c) etsid/tarjota asiakkaille ratkaisuja

TEM:n muutosankkurit: a) asiakkuuden hallinta =2 asiakasvirtojen haltuunotto 2 segmentointi, b)
monikanavaiset palvelut, c) tehokas toimistoverkko ja d) palvelutarjonnan inventaario.

Miten parjaamme vahenevilla resursseilla hyvan asiakaspalvelun uudistuvissa vaateissa: mita asiakkaat
odottavat, mita TEM odottaa? =2 lisdarvon tuottaminen asiakkaille, kantaaottavuutta ja tuloksia 2>
asiakaspalvelun iso muutos ei koske pelkdstddn meitd, koko palvelusektori on murroksessa.

Meidan tulee uskoa itseemme, lisdksi tulee jatkuvasti 10ytda uusia tekemisen malleja > esim. itsepalvelu
Tilaisuuksien tavoite: hahmottaa kokonaisuutta, l6ytaa keskinainen ymmarrys omasta roolistamme.



Segmentit ja niiden peruskriteerit (1/2) ‘NFT

Segmentit Peruskriteerit

Tyonvalitys (S1)

Koulutus- ja
osaamisen
kehittaminen (S2)

* Tyonhakijapalvelu suoraan tyohon-asiakassegmenttiin kuuluville
erityisesti monikanavapalveluja hyodyntaen.

» Paatehtavana on tyonvalitys eli osuvat tyotarjoukset seka
asiantuntevan tiedon ja tuen antaminen tyénhakuun,
toimintasuunnitelmien laatiminen ja toteutumisen seuranta, ohjaaminen
koulutukseen, muihin palvelusektoreihin, palveluihin tai toimenpiteisiin,
palkkatukipaatokset, selvityspyyntojen tekeminen tarvittaessa.

* Paivystysluonteisesti ja osittain myos aikavarauksella toimiva
tyonhakijapalvelu, johon kuuluvat my6és maahanmuuttaja- ja oto-
kuntoutuspalvelut.

* Tehtavana on toiminta-, kotouttamis- ja aktivointisuunnitelmien
laatiminen ja toteutumisen seuranta, ohjaaminen
ammatinvalinannohjaukseen, kuntoutuspalveluihin, Tyovoiman
Palvelukeskukseen, erilaisiin projekteihin, pajoihin ym.
aktiivitoimenpiteisiin.

* Tehtaviin kuuluu lisaksi tyohon- ja tyovoimakoulutukseen osoitukset,
hakijan tukeminen tydnhaussa, ehdokkaiden haku palkkatukipaikkoihin,
koulutustarpeiden keraaminen, selvityspyyntojen tekeminen tarvittaessa
ym. tydnhakijoiden tyollistamiseen ja koulutukseen ohjaamiseen liittyvia
tehtavia.



Segmentit ja niiden peruskriteerit (2/2) ‘NFT

Segmentit Peruskriteerit

Tyomarkkina- * TYP tarjoaa asiakkailleen moniammatillista tukea ja viranomaisyht.
valmiuksien * Tavoitteena on asiakkaiden tyoelamaan kuntoutuminen ja
parantaminen (S3)  tyomarkkinavalmiuksien parantuminen tai muu pysyva ratkaisu.
* TYP:ssa on omavirkailijakaytanto ja asiakastyota tehdaan seka
itsenaisesti etta kuntien vastintyoparien kanssa. Tyovoimaohjaajat
tekevat asiakaskohtaisia paperipyyntdja, tutkimuspyyntoja erilaisiin
asiantuntijapalveluihin, viranomaistahoille lausuntoja asiakkaista ja
joissain tilanteissa tyovoimakoulutuslausuntoja.
* TYP vastaa julkisia tydvoimapalveluja taydentavien palvelujen (ryhma-
ja yksilopalvelut) suunnittelusta, hankinnasta, toteuttamisesta ja
seurannasta.

(S4)  Asiakkuus perustuu toimeentulon turvaamiseen tyottomyysetuudella
tyonhakija, jonka kohdalla selvittelyja on jo tehty ja useita
palveluja/toimenpiteita kokeiltu ja todettu, ettd ne eivat johda
tyollistymiseen tai muuhun ratkaisuun:

- tyosuhde on voimassa mutta han ei kykene ko. tyohon eika ole saanut
elakepaatosta

- tyottomyyselakeldinen tai elakeratkaisua odottava

- paihde- tai mielenterveysongelma estaa palvelujemme hyédyntamisen
- "hyrranuoret”



ORGANISAATIOMUUTOS
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Kehittaminen jatkuvasti muuttuvassa —‘Eff];”
toimintaymparistossa j

= 1999 2000 =

Yksinkertaisia Komplisoituja Kompleksisia

Yhdessa
kehittaminen

Kopioiminen Soveltaminen




Organisaatiomuutosten tyypittelya

Muutosten —
aikahorisontti

Muutosten
kohdistuminen l

Nopea

Hidas

Suppea

MUUTOSTYYPPI |. SISALLOLLISESTI SUPPEA,
MUTTA TOTEUTUSTAVALTAAN NOPEA
MUUTOS

¢ Organisaation osaan kohdistuva muutos.

¢ Toteutetaan nopeassa aikataulussa.

e Riskit realistisia.

e Tahtaa toimintatapojen muuttamiseen.

e Edellyttaa muutosjohtamisen taitoja.

MUUTOSTYYPPI 2. HIDAS JA SUPPEA
MUUTOS

¢ Organisaation osaan kohdistuva muutos.

¢ Toteutetaan hitaassa aikataulussa.

e Olemattomat riskit.

e Tahtaa toimintatapojen muuttamiseen.

e Muutosjohtamiseen ei erityisia vaatimuksia.

Laaja-alainen

TYYPPI 3. RADIKAALI, KORKEAN RISKIN JA
ERITYISTA MUUTOSJOHTAJUUTTA
EDELLYTTAMA LAAJA-ALAINEN MUUTOS

e Koko organisaation toimintaan kohdistuva muutos.

¢ Toteutetaan nopeassa aikataulussa.

e Riskien tiedostaminen kriittista.

e Tahtaa viime kadessa organisaatiokulttuurin
muuttamiseen.

e Muutoksen johtaminen vaatii erityista taitoa ja
kokemusta.

TYYPPI 4. RADIKAALI PITKAN AIKAJANTEEN
MUUTOS

e Koko organisaation toimintaan kohdistuva
muutos.

e Toteutetaan hitaassa aikataulussa.

e Riskien tiedostaminen merkityksellista muutoksen
alan laajuuden johdosta.

e Tahtaa viime kadessa organisaatiokulttuurin
muuttamiseen.

e Muutoksen hallinta ja "muutosprojektin ohjaus”
asia, josta huolehdittava.

Tyyppeja erottelevat kriittiset tekijat:

Esim. muutoksen riskit, muutoksen tavoitteet, muutosjohtaminen




Ripaus reaaliterapiaa: Muutoksen J
"lapivienti” isoissa EffEm
organisaatiomuutoksissa... j

Toimintakulttuurin muutos
(n. 10 vuotta)

Toimintatapojen

muuttaminen
(n. 4 vuotta)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Muutoksen pituus vuosina



SITOUTUMINEN MUUTOKSESSA
- SITOUTUMISEN KAHDEKSAN VAIHETTA
(psykologinen nakokulma)

8. Sitoutuminen

2.Vastustaminen 3. Sitoutumin
Kuuntele: hyodynna ihmisten S!mlff II? Jo Faﬁjllr;en-
aktiivisuutta ja kritiikkia . Jokaiselle toimijalle

§ oma rooli muutoksessa

3. Luovuttaminen ‘@Q
Anna ihmisille aikaa oppia §
uutta: valmenna, kouluta 5 @e 7.Yhteisty6
N Seuraa ja palkitse

edistymisesta

6.Tekeminen

nikyvissa Kannusta yhteistyohan
________________________ >
piilossa . .
5. Hyvaksyminen
Havaitse hiljaiset hyvaksyjat,
| Sabotaasi 4. Neutraalius aktivoi ja kannusta
Jalkaudu - havaitse sabotoorit, jaa Tue, ota mukaan, aktivoi

faktaa: katkaise huhuilta siivet

Lahde: Kurt Lewinin mallin pohjalta Reijo Korhonen, Unto Pirnes, Juha Arikoski;
ks. myos Stenvall & Virtanen 2007



Osallistuva ja pakotettu muutos %Eﬁm

PAKOTETTU MUUTOS (KASKY)

4

Ryhman kayttaytyminen
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OSALLISTUVA MUUTOS (TIETO)
-hidas -pieni muutosvastarinta
- pieni vallankayttd -suuri muutoksen pysyvyys

-nopea
-suuri vallankaytt6

-suuri
muutosvastarinta

-pieni muutoksen
PySyvyys

"Muutos, joka tehdaan
meille, koetaan uhkaksi.

Muutos, jota olemme
itse tekemassa,
koetaan
mahdollisuudeksi.”



Haasteita: psykologiset —‘}!\f]fET
tyosopimukset ja jatkuva muutos j

» Psykologisella tyosopimuksella tarkoitetaan tyonantajan ja
tyontekijan valisen psykologisen tyopanoksen vaihdantaa - reiluuden
tunnetta

* Nykyinen tydelama murtaa erityisesti sensitiivisten tyontekijoiden
psykologisia sopimuksia.

« Dynaamisille henkildille uuden oppiminen ja jatkuva kehittyminen
on tarkeaa

» Pysyvyytta arvostavan ja sensitiivisen ihmisen mielenrauha on
nykyisissa muutoksissa koetuksella.

- Ihmiset eivat halua ylhaalta tulevaa jatkuvaa muutosta
(objekti) vaan he haluavat itse kehittaa ja kehittya (subjekti).

-2 Keskustelua: miten saada Porin TE-toimiston tyontekijat
kokemaan itsensa subjektiksi?

Net Effect Oy 8



MUUTOKSEN
TOTEUTTAMINEN?

Muutos- Yksittaisissa

Muutospaineet | »  Yhteinenvisio | » .~ .. | »  hankkeissa | —» Onnistunut muutos
kapasiteetti _ _

onnistuminen

Muutos- Yksittaisissa

—»  Yhteinenvisio | » ) . - hankkeissa —» Sisalloton muutos
kapasiteetti : :
onnistuminen

Muutos- Yksittaisissa PAAMAATAtON
Muutospaineet | » > ... | »  hankkeissa
kapasiteetti : : muutos
onnistuminen

Yksittaisissa

Muutospaineet | »  Yhteinenvisio | » ~—»  hankkeissa HAhdlstustatuottava

: : muutos
onnistuminen
Toteutustavaltaan
: : . Muutos- .
Muutospaineet | »  Yhteinenvisio | » o g -~ » epaonnistunut
kapasiteetti TIUULOS

(de Woot 1996; Merila 2006; Stenvall & Virtanen 2007)



Viestinta muutoksissa

Tydyhteisdissa:

Muutoksesta on tullut pysyva olotila

- Muutoksen ymmartaminen, hyvaksyminen ja huomioiminen
—> Tarvitaan viestintaa ja vuorovaikutusta

Vain viestimalla — eli jakamalla tietoa ja kokemuksia — on mahdollista
ymmartaa asioita ja toimia parhaalla olemassa olevalla tavalla

llman yhteisesti viestinnalla luotua ymmarrysta - toimiminen sokkoa
suunnistusta tulevaisuuteen

Kun tyoyhteis6issa muutosuutisia:

- Ylin johto odottaa keskijohdolta muutosten toteuttamista

- Keskijohto tyontekijdiden mukana kanssa samassa
ongelmakentassa

—> Jatkuva, jopa ylikorostunut vuorovaikutus, aktiivinen tiedottaminen



Vuorovaikutusvastuu yksilotasolla

e Viestinnan merkitys toteutuu
yksilotasolla: aktiivinen, ajatteleva,
viestiva yksilo

e Jokainen tyOyhteisO0ssa on
vastuussa viestinnasta

e Vuorovaikutustaidot, kyky
puhua ymmarrettavasti, kuunnella,
antaa palautetta, kirjoittaa selkeasti:
osia ammattiosaamista

Mita vaikeampi asia, sita enemman tarvitaan yhteista pohdintaa
OLEELLISTA MITEN KOMMUNIKOIMME:

Menestyvissa ja hyvinvoivissa tyoyhteis6ssa uskalletaan olla eri mielta ja
kyseenalaistaa seka etsia yhdessa ratkaisuja!

Juholin Elisa: Viestinndn vallankumous
2008



Missa mennaan muutoksessa 14.3?

Omistuksen maara |

Johtaminen

usuIWe)SIWo ueap]
ose}siwnisi||eso

Tarkkailu

>

Muutos Muutos Aika
alkaa. on valmis.
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Missa mennaan muutoksessa 15.3? j

Omistuksen maara |

Johtaminen

usuIWe)SIWo ueap]
ose}siwnisi||eso

Tarkkailu

>

Muutos Muutos Aika
alkaa. on valmis.



SEGMENTTIUUDISTUS

%



Mik&d segmenttiuudistuksessa _|NFT
eniten askarruttaa? B

Nakokulma:
— Mista nakdkulmasta uudistusta tehdaan (ministerio, tyontekija,
asiakas)

Segmentit:

— Hailyvat rajat eri segmenttien valilla, osaammeko segmentoida
oikein?

— Pelko: liian korkeat muurit segmenttien valilla, joustavuuden
puute

— Mita segmentoidaan: tyontekijoiden versus asiakkaat

— Miten hoidetaan palveluohjaus segmenttien valilla ja ulkopuolella?

— Resurssien kohdentuminen nyt ja tulevaisuudessa eri segmenttien
valilla

— Muuttuuko tyon sisainen ja/tai asiakkaiden arvostus — ovatko
segmentit yhta arvokkaita?

Muutos:
— Muuttuuko oikeasti mikaan?
— Miten muutos viedaan onnistuneesti lapi/muutosjohtaminen?



Organisaatiologiitkan muutostrendi

julkishallinnossa
Funktionaalinen Heikko matriisi- Vahva matriisi- Prosessi-
organisaatio organisaatio organisaatio organisaatio

Segmenttiuudistuksen onnistuminen edellyttaa tamantyyppista
muutosta seka ajattelu-, johtamis- etta toimintatavoissal




Hierarkiasta itseohjautuvaan INET

Effect
tIIMIIN (Neil Glass) '
1 — — 5
bl O
Hierarkia Johtaja tiimin Johtaja Johtaja
keskidssa voimaannuttaa kanssa-
tiimin jasenia  toimijana ja Johtaia
asteittain kollegana ryhmg'm
tukijana
@ Johtaja

@ Tiimilainen (toimii kaskyjen perusteella)

@ Voimaantunut tiimilainen (toimii itsejohdetusti)



1. Tavoitteena J
vhteinen tulkinta muutoksesta ﬁfET
2. Tavoitteena yhteinen toimintamallij

23



Vaikutusketju- ajattelu kehittamistyon
ohjenuorana

Prosessi! \

Tuotos/
suorite

Panos/
resurssit

v

Tehokkuus/tuottavuus




Nelikentta-analyysi muutostarpeista (14.3.2011)

Mitd meiddn tulee vahvistaa segmenttiuudistuksen

onnistumiseksi?

* Palveluiden selkiyttéiminen, mitd kaikkea meilld on..

* Vahvistaa ymmdarrystd muutoksen suunnasta
» “Markkinointi- ja myyntiosaamista”

* Viestintdd on oman tyon nékyvdéksi tekemistd
(esim. TYP-uutiset)

* Yhteistyotd segmenttien vililld = joustavuus 2>

tyon tasaisempi jakaantuminen

* Luottamusta omaa arviointikykyyn
* Virheiden sietokykyd

* Yhteishenked

Mitd kokonaan uutta meiddn tulee luoda
segmenttiuudistuksen onnistumiseksi?

* Aamukoulu segmenttiuudistukseen liittyen

* Palvelutarjonta/ -hankinta = luovuus ja
mdtsddminen

» Uusi ajattelumalli ja ymmdirrys tyoeldman
muutoksista, esim. nuoret tyénhakijat

* Mikd rooli TE-toimistolla on 1. segmentissé?

* Joustava toimintamalli, mahdollistaa siirrot ja
joustavan yhteistyén segmenttien vdlilld 2>
osaaminen parempi hyédyntdminen

* Tiimiytyminen — hyvén yhteishengen luominen,
resursoida aikaa tdhdn

Mitd meiddn tulee vihentdd segmenttiuudistuksen

onnistumiseksi?

* Pddillekkdistd tyotd ja asiakkaiden pompottamista

* Virheiden pelkéddmistd

* Vanhoihin tyétyyleihin takertumista

* Omaa napaan tuijottamista, reviiriajattelua
 Lopetetaan asiakkaan puolesta tekeminen

* Sisdistd arvottamista

e Liian monia samanaikaisia muutoksia

Mistd meiddn tulisi luopua kokonaan, jotta
segmenttiuudistus voisi onnistua?

* Virheiden tekemisen pelosta

* Sisdisesta seurannasta (lue: kyttdaaminen)

* Meille kuulumattomista asioista (kaikesta ei
tarvitse itse tietda kaikkea)

* Arvottamisesta - ala segmentoi tyokaveria
* Asiakkaan puolesta tekemisesta



Nelikentta-analyysi muutostarpeista (15.3.2011) (1/2)

Mitd meiddn tulee vahvistaa segmenttiuudistuksen  Mitd meiddn tulee vihentdd segmenttiuudistuksen

onnistumiseksi? onnistumiseksi?

* Sisdinen YYA-sopimus segmenttien vdilillg * Turhaa puuhastelua (toivottomien ja/tai
* Lisdd yhteisid palavereja tdhtiasiakkaiden kanssa), ylipalvelua, turha
* ME-henked; missio, arvot ja visiot! holhoaminen

* Yhteistd pddtavoitetta; asiakasléhtoinen palvelu? * Turhaa kyttdysmentaliteettia
» Tutustumista yhteisiin palveluihin ja segmentteihin  * Oman osaamisen aliarviointia

* Perustehtdvdn kirkastaminen » Negatiivisuutta (muutos ja on mahdollisuus)
* Avoimempi tyokulttuuri  Turhia kdyntejd

» Luottamuksen ja yhteishenki kaikilla tasoilla * Pddllekkdisyyttd, turhaa kirjaamista

» Osaamisen hyodyntdmistd, osaamista * Asiakkaiden pompottamista

* Vahvistaa “segmentointi uskoa” — osaamme! » Segmenttien vdlistd turhaa kilpailua ja vertailua
* Selkiyttéd mitd segmentoida? * Tiedonhallintamenetelmid

* Omaa jaksamista * Remonttipuheita

* Asiakkaan vastuuta * Vanhoja tyétapoja

* Resurssien kohdentamisen arviointia * Tilastoja varten tehtdivdad tyota

* Ammattimaisuutta * Henkilokohtaista palvelua

* Asiakkaan tyénhakuprofiileja * Ongelmakeskeisyyttd

» Segmenttien vdlisté ohjausta

» TyGantajayhteistyotd

* [tseohjautuvuutta

* Tiedonkulkua ja palautteen antamista



Nelikentta-analyysi muutostarpeista (15.3.2011), (2/2)

Mitd kokonaan uutta meiddn tulee luoda
segmenttiuudistuksen onnistumiseksi?

» Uusi toimintakulttuuri (avoin, yhtendinen,
kannustava) =2 yhteistyokulttuuri

 Todella, aito asiakasldhtéinen toimintamalli

» Uudenlaiset toimistopalaverit (sekapalaveri)

- uudenlaiset vuorovaikutuksen foorumit

» Tyénohjausta (mitd se voisi olla? Tavoitteena
kannustavan palautteen saaminen)

e Uutta ajattelua

* Nettisivujen toimintamallit (MOL jne.)

* Erilaisia luovia suunnitteluryhmia, ideointitiimejad,
uudenlaisia viestintdfoorumeja

* [tsepalveluohjeita asiakkaille

* Luovuutta

* Myynnin ja markkinoinnin taitoja

* Miten meiddn toimintamalli ulottuu Merikarvialle?

Mistd meiddn tulisi luopua kokonaan, jotta
segmenttiuudistus voisi onnistua?

* Vanhasta toimintamallista

* Ylipalvelusta, ei paapota asiakasta

* Asiakkaan pompottelusta

* Virheiden tekemisen pelosta

* Toisten arvostelusta

* Negatiivisuudesta ja kielteisyydestd

* Passiivisuudesta

* Luovutaan seuraavan muutoksen pelosta

* Meille kuulumattomista téisté

* Muiden segmenttien aliarvioinnista

* Henkinen ilmoittautuminen Herttuan -torista



Tyoelaman muutospaineet ja J
tyshyvinvointi ]

* Tydelaman ammattitaitovaatimukset muuttuvat parhaillaan

* Tyonhallinnan merkitys - jatkuva tulipalojen sammuttaminen?
* Epavarmuus

* \Verkostojen hyodyntaminen ja yksikkorajojen ylittaminen

* Yhteistyovaatimukset

* Teknologian kehitys

* Asiakastarpeiden muuttuminen

Jatkuvan kehityksen kulttuuri edellyttaa tyontekijalta:
— Kehitysmyonteista asennetta

—Jatkuvaa oppimista

—Epadvarmuuden ja stressin sietoa

—Hyvaa itsetuntemusta

Esimiehen tehtavana inspiroida tahan (huom! Esimieheen kohdistuu samat
edellytykset kuin tyontekijaan, mutta voimakkaammin)

NE

Effect



Porin TE-toimiston muutossuunnitelma ajalle xxxxx JNET

T WE ffec#
Mita pitdisi tehda? Miten asia hoidetaan? Kuka vastaa? | Aikataulu
(tavoite) (keinot)
1. .
2. .
3. .
4, .
5. .




