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Taman opinnéaytetyon tarkoitus oli tutkia Yritys X:n organisaatiomuutoksen vaikutusta
taloushallinnon tydntekijan tyon toimenkuvaan ja tydmotivaatioon. Yritys X on
taloushallinnon alan organisaatio. Organisaatiomuutoksen tarkoituksena oli syventaa
tydntekijoiden osaamista segmentoimalla asiantuntijoita vain yhden
taloushallinnonohjelman kayttdjiksi ja tatd kautta parantaa tyon laatua ja paremman arvon
tuottamista asiakkaille.

Opinnaytetydn tutkimusmenetelma oli laadullinen puolistrukturoitu tutkimus, jonka

aineisto hankittiin laadullisesti seké taloushallinnon tyontekijoille 1ahetetyn

sahkoisen kyselyn ettd Yritys X:n palvelujohtajan haastattelun avulla. Haastattelu litteroitiin
ja sitd peilattiin tyontekijoiden sahkoisen kyselylomakkeen tuloksiin. Kyselylomakkeen
vastausprosentti oli 41.

Tutkimustulokset paljastivat organisaatiomuutokseen liittyvia negatiivisia tuntemuksia
tyontekijatasolla seka huomattavia ristiriitaisuuksia tydntekijdiden ja johdon viestinndssa.
Kysyttdessa taloushallinnon tyontekijoiltd esimerkiksi, kuinka selkeda tydnkuvan
muuttuminen organisaatiomuutoksen yhteydessa oli muutosprosessin alkaessa, jakautuivat
tulokset tasan kahtia: 50 % oli téysin tai lAhes samaa mielta, ja 50% taysin tai lahes eri mielta
tai ei osannut sanoa. Perusteluista paatellen muutosprosessi ei tyontekijdiden mielesta ollut
tarpeeksi selkea eikd johdonmukainen. Tyontekijat eivat olleet taysin tietoisia, siitd, kuinka
tydnkuva tulisi muutoksen johdosta muuttumaan. Kaiken kaikkiaan tutkimuksen pohjalta
nousi esiin paljon epavarmuutta, epatietoisuutta seka selkeyden puutetta.

Opinnaytetyotutkimuksen pohjalta voitiin todeta organisaation kaipaavan paremman
suhteen luomista johtoportaan ja tydntekijatason valille. Tyontekijat eivat selvastikaan ole
ymmartaneet tutkitun organisaatiomuutoksen kokonaisvaltaista tarkoitusta, ja muutos néh-
tiin vain negatiivisesta nakotkulmasta. Tutkimuksen toivottiin heréttdneen yrityksen luomaan
parempaa viestintda johdolta alaisille seka jakamaan mielipiteitd johdon ja henkilokunnan
kesken. Avoimuuden sek& positiivisemman ilmapiirin luominen ja edistdminen voidaan tut-
kimuksen pohjalta néhda erittain tarpeelliseksi muutokseksi tydmotivaation liséamisessa.

Avainsanat organisaatio, muutos organisaatiomuutos, kommunikaatio, ty6-
motivaatio
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The purpose of this study was to examine the impact of Company X’s organizational change
on a financial administration employee’s job description and motivation at work. The
Company X is financial administration organization. The intention of the Company X’s
organizational change was to deepen employees’ knowledge by segmenting employees’ on
using only one accounting software instead of using several at the same time. This was
meant to improve the quality of the work and through that produce better value for
customers.

The research methodology utilized in this study was a qualitive half-structured study the
outcomes of which were acquired qualitively by both an electrical survey for employees and
an oral interview for one of the directors of the company. The interview was transcribed and
it was used to compare the results of the employees’ responses on the electrical survey.
The response percent for the electrical survey was 41.

The outcomes of the research revealed a lot of negative feelings for the whole organizational
change at the employee level. Also, there were lots of disharmony with communication
between employees and management. For example, when inquiring the financial
administration employees on how clear the change of the job description was at the
beginning of the organizational change, the results were divided into two. 50% of the
respondents agreed and the other 50% disagreed. By the arguments for the answers one
could deduce that the whole process of the change was not clear nor consistent enough.
The employees were not fully aware of how exactly the job description was going to change
after the organizational change. All in all, the study revealed plenty of insecurity, ignorance
and lack of clarity for the whole change process.

It can be stated on the basis of the study that the Company X as an organization needs to
create a better relationship between the employees and the management. The author hopes
that the study awakens the organization on all levels to find out ways to create better com-
munication from the management level to the employees and other way around, and sharing
opinions. The very needed changes are an increased openness and a more positive atmos-
phere for better work motivation.

Keywords organization, change, organizational change, communication,
work motivation
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1 Johdanto

Tyoyhteis6t muuttuvat, tehtavat vaihtuvat ja tyéhuoneet tyhjenevat. Organisaatiomuu-
tokset ovat tydelamassa jo arkipaivaa. Organisaatiomuutosten avulla halutaan tehostaa
kilpailukykya, pienentdd kustannuksia ja maksimoida tuottavuutta. Vaihtoehtoisesti lop-
putulokset voivat koitua irtisanomisiksi ja yt-neuvotteluiksi. Pahimmassa tapauksessa
tydprosessit sekoittuvat niin paljon, etta itse tydn tekeminen on kaikkea muuta kuin su-
juvaa. Tama johtuu siita, etta tyéntekijéiden tydmaara nousee kohtuuttomaksi. (Ranta-
Tassi 2015.)

Opinnaytety6ni kasittelee Yritys X:n organisaatiomuutoksen vaikutuksia taloushallinnon
tyontekijan toimenkuvaan ja tydomotivaatioon. Tutkimukseni koskee nain ollen nimen-
omaan Yritys X:n organisaatiomuutosta ja yrityksen tyéntekijoiden nakékulmaa muutok-
sessa. Opinnaytetyoni ei ole toimeksianto Yritys X:It&, vaan valitsin tutkimusaiheen oman
mielenkiintoni pohjalta ja sain toteuttaa sen Yritys X:lle.

Idean opinnaytetydaiheeseeni sain Yritys X:ssd vuodenvaihteessa alkaneesta organi-
saatiomuutoksesta. Yritys X:n organisaatiomuutoksen paaasiallisena tarkoituksena on
segmentoida asiantuntijoita vain yhden taloushallinnonohjelman kayttajiksi. Talla het-
kelld Yritys X:ssa kaytetaan kirjanpidossa paaosin Tikon- ja ProCountor-ohjelmia ja suu-
rin osa asiantuntijoista kayttdd molempia ohjelmia samanaikaisesti. Tarkoituksena on
siis siirtda Tikon-osaajia vain Tikon-kayttajiksi ja ProCountor-osaajia vain ProCountor-
kayttajiksi. Ennen monet kayttivat molempia ohjelmia yhtaaikaisesti, mutta organisaa-
tiomuutoksen mydéta haluttiin korostaa yhden ohjelman kayttéa. Ohjelmien kayttd on
melko haastavaa, ja taman vuoksi yrityksen johdon tarkoituksena on parantaa ja syven-
tda asiantuntijoiden osaamista ja tehokkuutta silla, etta jokainen asiantuntija keskittda

osaamisensa vain yhden taloushallinnon ohjelman kayttoon.

Opinnaytety6n aiheen valinta perustuu omaan kiinnostukseeni tutkia nykyaikana vallit-
sevaa jatkuvaa muutosta organisaatiotasolla. Mielestéani muutos on mielenkiintoinen

aiheena ja sita on kiinnostavaa tutkia siksi, etta tdna paivana muutos on erittéin ajankoh-
taista. Maailma muuttuu niin nopeasti, ettd monella voi olla vaikeuksia kestdd mukana

muutoksessa.



Tutkimuksen pohjalta niin johto kuin tydntekijatkin voivat ymmartdd muutoksen kokonais-
valtaisia vaikutuksia entistéd paremmin ja organisaatiomuutoksen loppuun vieminen voi
kayda kivuttomammin. Tutkimus toimii myds hyvéana teoriapohjana tuleville muutoksille,

niiden tarpeille ja onnistuneelle toteuttamiselle.

1.1 Tyon tausta

Taloushallinnonala, tilitoimistot ja kirjanpitajat ovat nykypaivana nopean kehityksen ja
muutoksen pydrteissa. Jatkuva kehitys ja toimintojen séhkdistyminen mahdollistavat yri-

tyksille asiantuntevaa menestysta ja tehokkuutta. (3 minuuttia aiemmin. 2012, 54.)

Muutos on tata paivad. Muutos nakyy etenkin liiketoiminnassa, liketoimintaymparistossa
ja teknologian kehityksessa. Mukana pysyminen ja tuottavuus vaativat yrityksilta jatku-
vaa uuden oppimista, uusia ratkaisuja ja muutoksesta selviytymistd. (Hatch & Cunliffe
2013, 271.) Tama edellyttdd osaamista organisaation jokaiselta taholta, niin johdolta kuin

tyontekijoiltakin. Olennaista muutoksessa on muutosvalmius seka yhtenainen toiminta.

Huonosti toteutettu organisaatiomuutos voi johtaa tydmotivaation heikentymiseen ja tyo-
uupumuksen lisdéntymiseen. Kaiken kaikkiaan stressitason nousu on hyvin yleista orga-
nisaatioissa muutostilanteissa. (Ranta-Tassi 2015.) Nain ollen organisaatiomuutoksen

toteuttamisessa taytyy olla hyvin suunnitelmallinen ja tarkka.

1.2 Tyon rajaus ja lahteet

Tyoni aihe on rajattu Yritys X:ssd meneillaén olevaan organisaatiomuutokseen, ja tyds-
sani on kaytetty tutkittavana joukkona vain tietyn taloushallinnon yksikon muutoksessa

mukana olevia tydntekijoita.

Ty6 koostuu teoria- ja tutkimusosasta seka johtopaatoksista ja kehittamisideoista. Teo-
riaosuus kasittelee muutosta itsessdan seka jossain maarin organisaatiokulttuuria. Tut-
kimusosuudessa tuodaan esille tydntekijan nakékulmaa muutostilanteissa ja sita, kuinka

suhtautuminen muutokseen voi olla hyvinkin vaihtelevaa eri tyontekijoiden kesken.



Tarkemmin tarkasteltuna opinnaytetyd koostuu seuraavista seitsemasta paaluvusta (ku-

vio 1):

1. Johdanto

2. Toimialakatsaus
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Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne.

Organisaatiomuutoksesta on Kirjoitettu paljon ja sitd on myds tutkittu jonkin verran. Muu-
tostilanteet ovat ajankohtainen aihe nykymaailmassa, joten lahdeaineiston [6ytyminen ei
tuota ongelmaa. Lahdeaineistona opinnaytetyéssani olen kayttanyt laajalti kirjallisuutta,
jonka pohjalta olen koonnut teoriaosuuden. Kirjallisuutta on niin muutoksesta, taloushal-
linnosta kuin organisaatiokulttuuristakin. Naiden lisaksi olen kayttanyt artikkeleita ja in-

ternetlahteita.



1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja toteutus

Opinnaytetyoni tavoitteena on tutkia vuoden 2016 alussa alkanutta organisaatiomuu-
tosta ja sen vaikutuksia taloushallinnon tydntekijan tydhon, tydnkuvaan ja sita kautta tyo-
motivaatioon. Yritys X:n organisaatiomuutos ei tapahdu hetkessa, joten tyontekijdiden

kokemuksia on tarpeellista tutkia jo muutosvaiheessa.

Yritys X:n organisaatiomuutoksen tutkimus on tehty sédhkdisen kyselylomakkeen avulla,
jonka lahetin Yritys X:n kaikille muutoksessa tydskenteleville taloushallinnon tydnteki-
joille. Taman lisaksi hankin tietoa Yritys X:n organisaatiomuutoksesta yrityksen johdolta
haastattelun avulla. Haastattelin Yritys X:n palvelujohtaja.

Opinnaytety® on toteutettu selvittdmalld organisaatiomuutoksen prosessi, jonka perus-
teella on tutkittu, kuinka se vaikuttaa yrityksen tyontekijéihin tydhon ja tydnkuvaan. Ta-
man tutkimuksen avulla Yritys X saa myos tutkimustulosten avulla tietoonsa tyontekijoi-

den ajatuksia, tuntemuksia ja kokemuksia tulevia muutostilanteita varten.

1.4 Opinnaytetydn tavoitteet

Opinnaytetydn paatavoite on luoda tutkimuspohja mahdollisille jatkotutkimuksille, silla

aiempaa vastaavanlaista tutkimusta ei ole Yritys X:ssa aiemmin tehty

Opinnaytetyon tutkimustavoitteet ovat seuraavat:

¢ Kuinka muutosprosessi on koettu tydntekijatasolla?
¢ Kuinka organisaatiomuutos vaikuttaa tyontekijan tyénkuvaan ja tydmotivaatioon?
e Ovatko yrityksen johdon ja tyontekijoiden nakemykset muutoksesta

yhtenevaiset?

Ongelmana tdman kaltaisessa organisaatiomuutoksessa on johdon, kirjanpitajan ja asi-
akkaan valilla vallitseva kolminaisuus. Johdolta tulee kdsky vain yhden ohjelmiston kayt-
toon, mika tarkoittaa sita, ettd asiakkaat vaihtuvat paljon yrityksen sisalla kirjanpitgjalta
toiselle. Asiakkaat ovat useissa tapauksissa melko kiintyneita kirjanpitajaansa, ja kirjan-

pitdja voi usein jaadda ikavaan valikateen asiakkaan vaihtuessa kirjanpitdjalta toiselle.



Tarkoitus ei kuitenkaan ole se, ettd organisaatiomuutoksella olisi minkaanlaisia vaiku-
tuksia asiakkaaseen. N&in ollen jos on tiedossa, ettéa asiakas ei tule suostumaan kirjan-
pitajan vaihtoon, se on huomioitu pitamalla kyseinen asiakas vanhalla kirjanpitajallaan.

Kaiken kaikkiaan tarkoituksenani oli tehda tutkimustyyppinen opinnaytetyo, johon kera-
tdan aineistoa sahkoisella kyselylomakkeella sekd haastattelulla. Haastattelun avulla
hankin tietoa Yritys X:n organisaatiomuutoksesta ja vastaavasti sahkoisen kyselyn avulla
kerasin aineistoa kirjanpitdjiltd heidan kokemuksistaan organisaatiomuutoksesta. Tar-
koituksenani on paasta tutkimaan syvemmin organisaatiota ja sen muutostilanteita. Teen
tydni, jotta Yritys X saa palautetta organisaatiomuutoksestaan anonyymisti kirjanpitdjil-
taan. Tutkimuksen avulla Yritys X voi muuttaa, kehittda tai parantaa toimintatapojaan

joko nykyhetken tai tulevaisuuden muutostilanteissa.

1.5 Tutkimusmenetelma, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tyoni tarkoituksena on selvittaa, kuinka Yritys X:n organisaatiomuutosta on lahdetty to-
teuttamaan johdon ja tyontekijoiden nakdkulmasta ja kuinka Yritys X:n taloushallinnon
tyontekijat kokevat kyseisen organisaatiomuutoksen tydnkuvan ja tydmotivaation kan-
nalta. Kohdeyrityksessa ei ole aikaisemmin toteutettu tutkimusta vastaavanlaisesta ai-

heesta.

Laadullisella tutkimuksella tietoa hankitaan kokonaisvaltaisesti luonnollisista tilanteista.
Tiedon keruun joukkona suositaan ihmisia. Tutkimuksen tarkoituksena on teorian tes-
taamisen sijaan enemmankin tietyn aineiston tarkastelu yksityiskohtaisesti ja monitahoi-
sesti. Tutkittava kohdejoukko valitaan ja méaaritellaan tarkoituksenmukaisesti. Tiedon
hankinnassa suositaan haastattelua, havainnointia ja analyyseja. Kaiken kaikkiaan tut-
kimuksen toteutus on hyvin joustavaa ja muuttuvaa, silla tutkimussuunnitelma muokkau-
tuu usein tutkimuksen etenemisen mukaisesti. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007,
160.)

Opinnaytetydni on laadullinen puolistrukturoitu tutkimus, jonka tutkimusaineisto hanki-
taan laadullisesti séhkdisen kyselyn ja haastattelun avulla. Tyoni tarkoituksena on tutkia
nimenomaan Yritys X:n organisaatiomuutosta ja sen tyontekijoiden tydnkuvan muuttu-
misen vaikutusta tydomotivaatioon. Tutkimustuloksia havainnollistan erilaisten taulukoi-

den ja kuvioiden avulla. Tydni laadin yhteistydssa Yritys X:n kanssa.



2 Toimialakatsaus

Toimialakatsauksen avulla tutustutaan tutkittavaan kohdeyritykseen, jotta lukijan on hel-
pompi ymmartaa, millaisesta yrityksesta tutkimuksessa on kaiken kaikkiaan kyse. Toimi-
alakatsaus kasittelee tutkittavan yrityksen alaa, tilastoja, strategiaa ja tulevaisuudenna-

kymia. (Balance Consulting. Toimialakatsaus.)

Toimialakatsausta on tarkeaa kasitella tdssa opinnaytetyossa, silla tutkittavan yrityksen
muutosta on helpompaa ymmartaa, kun lukija tietad, millaisesta yrityksesta tassa tutki-
muksessa on kyse. Toimialakatsaus k&sittaa omin sanoin kuvatun selvityksen Yritys
X:sté yrityksena.

2.1 Yritys X

Yritys X on taloushallinnon organisaatio, joka toimii Pohjois-Euroopassa. Yritys X:lla on
asiantuntijoita niin taloushallintoon, palkka- ja henkiléstohallintoon kuin asiantuntijapal-
veluihinkin. Taloushallinto koostuu kirjanpidosta, myynti- ja ostoreskontrasta seka muun
muassa konsernitilinpaatoksista. Palkka- ja henkildstohallinnon liséksi yrityksessa on

asiantuntijoita myos kulu- ja matkalaskutukseen.

Yritys X tarjoaa my®s asiantuntijapalveluita laki- ja veroneuvonnasta, eli tydntekija tai
asiakas voi koska tahansa kysya neuvoa asiantuntijalta pulmaansa. Kaiken timan lisaksi

organisaatioon kuuluu tietysti myds vahva johto- ja myyntihenkildsto.

2.2 Yritys X ja taloushallinto

Taloushallinto on Yritys X:n ydinosaamista. Yritys X:ssé taloushallinto koostuu kirjanpi-
dosta, raportoinnista, myyntilaskutuksesta, ostolaskujen kasittelysté ja konsernitilinpaa-

toksista.

Yritys X:lla taloushallinnon séhkdistyminen tarkoittaa mahdollisimman automatisoituja
taloushallinnon prosesseja seka paperittomuutta. Toisin sanoen tarkoitus on, etté kirjan-
pidon voi hoitaa verkossa taysin sahkoisesti ilman paperimappeja. Palvelu on kaytetta-

vissa joustavasti missa vain, ja tyonjako kirjanpitajan ja asiakkaan valilla sovitaan



tapauskohtaisesti. Taman avulla voidaan hoitaa koko yrityksen taloushallinto. Sahkéi-
syys tehostaa myos asiakkaan toimintoja ja laskee kustannuksia. Kustannustehokkuus
ja vaivattomuus ovat térkeité asioita Yritys X:n sahkodisessa taloushallinnossa. Asiakkaita
on pienistéa yhden hengen yrityksista suuriin kansainvalisiin yrityksiin. Yritys X tarjoaa
taloushallinnon palveluita toimialasta riippumatta kaikenkokoisille yrityksille.

Yritys X:n tarjoamat peruskirjanpitopalvelut koostuvat paékirjanpidosta, osto- ja myynti-
reskontrasta, arvonlisaverolaskennasta, viranomaisilmoituksista, tilinpaatoksista, veroil-
moituksista seka raportoinnista. Kirjanpidon liséksi asiantuntija tarjoaa asiakkaalleen asi-
antuntijan apua ennustamisessa, analysoinnissa ja verosuunnittelussa. Neuvoja on saa-

tavilla siis myds vaikeimpiinkin taloushallinnon kysymyksiin.

Kirjanpidon perusraportoinnin lisaksi Yritys X tarjoaa monipuolisempia talousraportteja,
joiden avulla asiakkaan on mahdollista pureutua taloustilanteeseensa huomattavasti sy-
vemmin. Raportit ovat informatiivisia ja muodostettu grafiikan ja kuvien muotoon. Rapor-

tit voidaan kustomoida asiakkaan tarpeiden mukaisesti.

3 Muutos

Muutoksen taytyy olla hyvin suunniteltu tavoitteineen, visioineen ja paamaarineen. Tama
kaikki vaatii tehokasta ja toimivaa viestintédd. Muutoksen viestin tulee olla ymmarrettava
ja yksinkertainen, ja viestia tulee toistaa tasaisin valiajoin. Toistaminen voidaan toteuttaa
esimerkiksi etenemisen seuraamisella ja valimittauksilla. Muutoksen yllapito ja valiaika-
tavoitteiden saavuttaminen ovat muutoksen ydinasioita. (Kuusela & Kuittinen 2008,

129 -130.)

Kuuselan ja Kuittisen (2008) teoksessa kirjoittajat kertovat muutosteoriasta. Taman muu-
tosteorian mukaan muutoksen johtamisen taytyy tapahtua maéaratietoisesti, jotta muutos
itsessaan siirtyy mahdollisimman nopeasti kasvuun ja uuden luomiseen. Tarke&a on,
ettd muutos ei jdd junnaamaan pelkastaan tehokkuuden tavoitteluun vaan nimenomaan

etenee konkreettisesti eteenpain. (Kuusela & Kuittinen 2008, 129.)

Yritykset muodostavat keskendan yhteistydkumppaneista ja kilpailijoista koostuvan ken-
tén. Siin& toimiminen ja pysyminen vaativat ajan hermolla pysymista ja néin ollen aika

ajoin muutosta seka avointa suhtautumista muutoksen. (Juuti & Virtanen 2009, 15.)



3.1 Muutos kasitteena

Muutos-kasitettd voidaan avata kahdella avainsanalla: absoluuttisuudella ja suhteelli-
suudella. Absoluuttisuudella viitataan siihen, ettd muutosta ei usein voida estaa. Kaikki
nykyajan maailmassa liilkkuu, ja erittain suuri osa kaikesta muuttuu myos jatkuvasti. Huo-
mattavaa muutosta kasiteltdessa on hyva ymmartad, ettd muutos ja kehittyminen ovat
kaksi eri asiaa. Esimerkiksi yhteiskunta on ennemminkin kehittynyt vuosikymmenten ai-
kana kuin varsinaisesti muuttunut. Toisin kuin organisaatiot, ty0yhteisot ja elamanpiiri,
jotka ovat muutoksessa jatkuvasti. Tyoyhteisdjen muutokset huomataan yksilétasolla
usein jonkin ajan mittaisen poissaolon, esimerkiksi &itiysloman tai opiskelun, jalkeen.
Toihin paluun jalkeen monen ensimmaisten kommenttien joukkoon kuuluu lausahdus
"Onpa taalla muuttunut moni asia”, kun taas tdissa koko ajan olleet kollegat eivat valtta-
matta osaa edes rekisterdida toisen poissaolon aikana tapahtuneita muutoksia. He ovat
olleet tyopaikalla koko muutoksen ajan, eivatka nain ollen valttamatta edes tiedosta kaik-
kia muuttuneita asioita. (Juuti & Virtanen 2009, 13.)

Suhteellisuus voidaan tiivistaa hyvin yksinkertaiseen muotoon. Muutoksesta puhutta-
essa suhteellisuudella tarkoitetaan nakemysta muutoksesta. Muutos koetaan ja siihen
suhtaudutaan hyvinkin eri tavoin. Yksi tyontekija kokee muutoksen arjen pienend juttuna
ja innostuu siita ja sen tarkoituksesta helposti, kun taas toinen tyontekija voi kokea muu-

toksen hyvinkin rankasti, jopa pelaten tulevaa. (Juuti & Virtanen 2009, 14.)

3.2 Muutosprosessi

Muutos koostuu useista vaiheista, joista jokaiseen kuuluu erilaisia tunteita. Jokaiseen
vaiheeseen loytyy kuitenkin myds keino onnistuneeseen ja menestyksekkaaseen tilan-

teen hallintaan.

Muutosprosessin alkuvaiheessa on suositeltavaa tutustua kilpaileviin ja menestyviin or-
ganisaatioihin. Sita kautta voidaan selvittdd, mitk& ovat kilpailijoiden menestyksen avai-
met ja ottaa niistd mallia omaan muutosprosessiin. Oman organisaation tilanteesta kan-
nattaa tehda esimerkiksi SWOT-analyysi nykyhetken resursseista, uhista, ymparisto-
muutoksista ja muutoksiin varautumisesta. Taménkaltaisen analyysin avulla voidaan sel-

Vvittaa ja selventaa organisaation ydinosaamista. (Otala 2002, 221 - 222.)



3.2.1 Tyontekijan nakdkulma

Muutoksen viisi vaihetta ovat paatds, merkityksen selviaminen, poisoppiminen, uudet
toimintatavat ja sitoutuminen. Paatds ja merkityksen selviaminen kuuluvat muutosta
edeltavaan vaiheeseen. Talldin padhuomiossa ovat suunnittelu, ennakointi ja toimin-
taympariston tutkiminen. Tydntekijat voivat tuntea epadvarmuutta ja lamaantuneisuutta
pyorivan ilmassa. Tassa muutosvaiheessa tarkeaa on huomioida avoimen keskustelun,

tuen ja tiedottamisen tarkeys. (Ponteva 2010, 25.)

Epavarmuuden ajanjakson jalkeen muutoksessa ilmenee usein vastustuksen vaihe, kun
ajankohtaiseksi tulee vanhan poisoppiminen ja uusien toimintatapojen sisaistaminen ja
hyvaksyminen. Tassé vaiheessa tyontekijat voivat laittaa kuvitteellisen muutos-
vastarinnan yllensa ja kasitella tunteitaan hyvinkin vahvasti. Uusien toimintatapojen si-
saistamisen jalkeen tdma kuitenkin muuttuu hyvaksynnéaksi ja oman paikkansa omaksu-
miseksi. Jotta vanhan poisoppimisen ja uuden hyvaksymisen vaihe pysyy hallinnassa,
ovat tiedottaminen, jatkuva muutosviestintd, tuki ja koulutus tarkedssa avainasemassa.
(Ponteva 2010, 25.)

Muutosprosessin viimeisin vaihe, johon paasy voi vieda aikaa, on sitoutuminen. Sitoutu-
misvaiheessa organisaation sisalla on ymmarretty muutoksen tarve, opittu pois vanhasta
ja sisdistetty uutta tietoa ja kayty laaja tunneskaala lapi aina epavarmuudesta ja uhasta

samaistumiseen ja uusien haasteiden hyvaksymiseen. (Ponteva 2010, 25.)
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3.2.2  Yrityksen nakokulma

Yrityksen nakokulmasta muutosprosessi voidaan jakaa neljgan avaintehtavaan (kuvio
2): perustan luominen, muutoksen kaynnistaminen, hallittu eteneminen seka viimeisena
muutoksen vakiinnuttaminen. Nama nelja vaihetta pohjautuu strategian ja vision vahvis-
tamiseen, viestintdan, kannustamiseen ja lopulta uuden kulttuurin syntymiseen. (Mattila
2011, 131 - 132.)

Strategian ja
Perustan luominen vision
vahvistaminen

Muutoksen

e o] Viestinta
kaynnistaminen

Hallittu .

. Kannustaminen
eteneminen
Muutoksen Uuden kulttuurin
vakiinnuttaminen syntyminen

Kuvio 2. Muutos yrityksen nakokulmasta (Mattila 2011, 131 - 132).

Tarkeaa on kuitenkin muistaa, ettd mikaan muutosprosessi ei ole samanlainen. Muutos-
prosessi kaavanaan toistuu lahes jokaisessa muutostilanteessa, mutta sisalléltdén pro-

sessien vaiheet vaihtelevat tapauskohtaisesti. (Mattila 2011, 132.)

3.3 Muutoksen onnistuminen

Onnistunut muutos voidaan tiivistaa kolmeen tarkeaan periaatteeseen: viestinta, osallis-
tuminen ja tukitoimet. Naiden kolmen periaatteen onnistuessa muutos mielletaan positii-

viseksi. Kuvio 3 havainnollistaa kolmen periaatteen kaavaa.
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Tuki aquttaa
Viestintd mahdollistoa selviytymddn
muutosten muutoksista!

ymmdrtdmisen!

+ tuminen + Tukiteimet — Mielekas muutos

Osallistuminen
Jjohtaa muutokseen
sitoutumiseen!

Kuvio 3. Mielekkdan muutosprosessin periaatteet (Tyoterveyslaitos 2013).

Muutoksesta saadaan huomattavasti ymmarrettavampi selkean viestinnén avulla. Vies-
tinnan tulee olla todenmukaista sekd johdonmukaista ymmarrettdvyyden saavutta-
miseksi. (Tyoterveyslaitos 2013.) Tehokkaan muutosviestinnan tulee keskittyd vastaa-
maan tyontekijaa koskeviin kysymyksiin. Esimerkiksi viestintdsuunnitelma on tehokas
keino tukea organisaation viestintdd muutostilanteessa. Viestinnan tulee olla tiedotteiden
lisaksi kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota organisaation eri tasojen kanssa. (Tyo-

terveyslaitos 2013.)

Henkildsto tulee my6s saada osallistumaan muutosprosessiin aina suunnitteluvaiheesta
toteutukseen, jotta henkildstd on johdon lisaksi sitoutunut muutokseen. Liséksi erilaiset

tukitoimet auttavat muutoksesta selviytymisessa. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Naihin kolmeen periaatteeseen fokusoimalla pystytd&dn tuomaan tydntekoon varmuutta,
pitdmaan tyonteon maara kohtuullisena seké edesauttaa tytntekijan voimavaroja ja so-
peutumista. Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden ymmarrykseen panostettaessa henkilésto
ymmartaa huomattavasti helpommin muutoksen tarkoituksen ja merkityksen seka itselle

etta yritykselle. (Tyoterveyslaitos 2013.)
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Naiden lisaksi Katariina Pontevan (2010) mukaan muutoksen onnistumisen keinoja ovat
yllatyksellisyys, peraanantamattomuus, reiluus, myonteisyys ja innostus, seka inhimilli-
syys. Myos Ponteva painottaa selkeaa viestintaa. Organisaatiossa on oltava luontevaa
keskustella muutoksesta, niin yhteisossa kuin yksil6llisestikin. Naiden keinojen avulla
muutos ndhdaan hyvaksyttavammin ja positivisemmin. (Ponteva 2010, 111.)

Tarkeinta on kuitenkin oivaltaa, etta onnistuneen muutoksen edellytyksend on muutok-
sen porrastaminen. Kaikkea ei kannata muuttaa samalla kertaa ja samanaikaisesti.
(Ponteva 2010, 28.)

3.4 Muutoksen epaonnistuminen

Muutos voi sujua onnistuneesti tai epaonnistuneesti. Mattila (2011) kasittelee teokses-

saan muutoksen epaonnistumista listan muodossa.

Muutoksella on korkea riski epdonnistua, jos muutoksen kiireellisyyden viestinta epéon-
nistuu. Nain kay, jos sallitaan vitkastelua ja tekosyita asioiden etenemista koskien. Toi-
sena vaikuttavana tekijané on hatara johto, joka ei tue muutosta. Johdon tuen tulee olla
tarpeeksi vahva muutosprosessista selvidmiseen. Kolmantena aliarvioidaan vision tar-
keys. Vision tulee olla merkityksellinen ja sita tulee viestittdd runsaasti, jotta visio ja paa-

maara ovat yrityksen jokaisella taholla selvilla. (Mattila 2011, 132 - 133.)

Piittaamattomuus muutoksen valitavoitteiden merkityksesta luo myos hyvan pohjan epa-
onnistumiselle. Voittojen ja saavutusten tarkasteleminen lyhyelld aikavalilla nostattaa
motivaatiota muutosprosessin etenemiselle. Valiaikaonnistumisia tulee huomioida,
mutta yksi epaonnistumisen tekijd on vastaavasti ennenaikaisen voiton julistaminen.
Muutosprosessi, paamaaraan paasy ja siihen sitoutuminen vievat aikaa. Viimeisimpana
virheena néhdaén muutoksen eriavaisyys organisaatiossa vallitsevasta yrityskulttuu-
rista. Muutostilanne vaikuttaa yrityskulttuuriin, joten muutosprosessin viimeisiin vaiheisiin
kuuluu muutoksen ankkuroiminen yrityskulttuuriin. N&in ollen organisaatiosta luodaan

entistakin vahvempi kokonaisuus muutoksen jaljiltéa. (Mattila 2011, 132 - 133.)
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3.5 Muutos ja yksilo

Ihmiset voivat kokea muutostilanteet hyvinkin eri tavoin. Osa meista tarttuu saman tien
uusiin muuttuneisiin tapoihin kiinni, ilman sen kummempia ajatuksia. Muutokseen so-
peutuminen on siis heille helppoa. Toinen &aripaa voi kokea muutoksen hyvinkin kyseen-
alaistaen ja vaativat hyvin vahvan tuen muutoksen rinnalle. Naiden kahden esimerkin
lisaksi 6ytyy myos niita, jotka eivat valitd muutoksesta, vaan kulkevat tyytyvaisend muu-

toksen mukana. Heille pddasia on vain tydpaikan sailyminen. (Ponteva 2010, 9.)

Useimmiten muutos nahdaéan yksilétasolla enemmisséa méaarin kielteisena kuin myontei-
sena. Muutoksen yksildlliseen kasittelyyn vaikuttavat niin kokemukset, tunteet, toiminta
kuin persoonallisuuskin. (Juuti & Virtanen 2009, 110.) Muutoksen tuomat tunteet perus-
tuvat tyontekijan nykyiseen eldmaéntilanteeseen seké aikaisempiin kokemuksiin (Juuti &
Virtanen 2009, 118).

Muutos on kuitenkin nykypaivana osa tyopaikan arkea. Jos sen kasittelee myodnteisesti

ja avoimesti, niin muutos myos sujuu luontevasti. (Ponteva 2010, 9.)

3.5.1 Kokemus

Jokainen ihminen kokee eldmansa aikana monenlaisia tapahtumia, joita tydstaa mieles-
saan. Naita tapahtumia kutsutaan kokemuksiksi. Kokemukset voidaan ndhda mieliku-
vina, jotka ovat rakentuneet ihmisen tunteiden varaan. Kokemusten avulla ihminen ko-
kee saavansa maailman paremmin haltuunsa erilaisia tapahtumia kohdatessa. Kokemus
nahdaan myos uskomuksina. Nama vaikuttavat havainnointimme ja ajatuksiimme. Ko-
kemukset ovat siis yksi syy sille, miksi inmiset kokevat erilaiset tapahtumat eri tavoin.
Kokemusten méara ja laatu vaikuttavat ihmisen suhtautumista néain ollen myds muutok-
seen. (Juuti & Virtanen 2009, 110 - 111.)

3.5.2 Ymmarrys

Ihmisen ymmarrys perustuu koosteeseen hanen kokemuksistaan ja niiden tulkinnois-
taan. Ymmarryksen pohjalta reagoimme tilanteisiin. Reagoimme automaattisesti tilantei-
siin, jotka ovat meille tuttuja. Uusiin tilanteisiin reagoiminen taasen pohjautuu ymmarryk-

sen taustavoimaan. Emme reagoi automaattisesti, mutta ymmarryksen taustavoiman
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avulla uudella tavalla, mika valitettavan usein on kuitenkin vara. Taté voidaan perustella
neljalla eri seikalla. Ensinnékin, ihmisen sisédinen vuoropuhelu. Sisainen vuoropuhelu oh-
jaa meita tahdonalaisesti ja tietoisesti toimimaan jollain tietylla tavalla. Toiseksi, ihminen
toimii, kuten hanet on kasvatettu. Reagoimme oppineen perusteella tapahtumiin sen
enempéd miettimatta niitd. Kolmanneksi, ihmisten suhde muihin asioihin ja ihmisiin.
Oman kayttaytymisen muuttaminen vaikuttaisi myds muihin suhteisiin, jolloin toimintata-
pojen muuttaminen ei kdy kovinkaan helpoin perustein. Neljanneksi vaikuttaa ihmisen
vuorovaikutus elamismaailmansa kanssa, mika synnyttaa mieleen kognitiivisia tapoja ja
keinoja havaita asioita. Tama tarkoittaa sita, etta mieli luo itse asiakokonaisuuksia, jotka

muodostavat ymmarrettavan tarinan. (Juuti & Virtanen 2009, 110 - 112))

Juutin ja Virtasen (2009) mukaan nama nelja periaatetta ovat avainasemassa muutok-
sesta selviytymiseen ymmarryksen kautta. Naiden kautta voidaan ymmartaa, etta koetut
kokemukset ja opitut kaytannot ovat havainnoinnin ykkésasemassa mita tulee muuttuviin
tilanteisiin. (Juuti & Virtanen 2009, 112.)

3.5.3 Tunteet

Ihminen alkaa ymmartéaa tunteita jo hyvin pienestéa pitden (Juuti & Virtanen 2009, 112).
Ihminen oppii suojelemaan itsednsa tunteiden avulla. Omat tunteet eivat salli meidan
satuttaa itsedmme. (Ponteva 2010, 29.) Ihminen suhtautuu myods tyopaikkaansa ja

omaan tydhonsa tunnevaltaisesti (Ponteva 2010, 33).

Organisaatiossa tunteet ovat tarkeda tiedostaa. Jokainen tydntekija kuljettaa péaivittain
tunteensa tydpaikalle. Jokainen tydntekija myos vaikuttaa tunteidensa valittamina muihin
tydntekijoihin. Kun tyontekija saapuu hymyssa suin tydpaikalle aurinkoisella mielelld, vai-
kuttaa tama taatusti positiivisesti muihin tydntekijoihin. Jos taas tydntekija saapuu tdihin

negatiivisella asenteella, lisaa tama tydpaikan negatiivisia tunteita. (Ponteva 2010, 30.)

Tunteet ovat ohjaava voima jokaisen elamassa. Muutostilanteessa epatietoisuus tulevai-
suudesta voi horjuttaa tyontekijan hallinnan tunnetta. Suhtautuminen muutokseen poh-
jautuu nain ollen tunteisiin. Muutostilanne sujuu vaivattomasti, kun on rehellinen itsel-
leen. Nain muutos on helpompi hyvaksya, eika se jaa vaivaannuttavaksi yksityiskohdaksi
mieleen. (Ponteva 2010, 29.)
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3.6 Organisaatiomuutos ja tyontekijan hyvinvointi

Organisaatiomuutoksen johdosta tyontekijan henkinen hyvinvointi ja voimat voivat olla
koetuksella. Minna Rinta-Tassin kirjoittaman artikkelin mukaan tyéntekijéiden kuuntelu
ja tyontekijoéiden mahdollisuus vaikuttaa paatdksiin, ovat avain asemassa muutoksesta

selviamisessa. (Ranta-Tassi 2015.)

Organisaatiomuutoksella voi olla vaikutusta tydntekijan hyvinvointiin ja néin ollen myo6s
ennakoituihin tuloksiin kayttaytymisesta, affektiivisuudesta ja kognitiivisista reaktioista.
Etenkin haitallisia vaikutuksia voi ilmeta siind tapauksessa, jos muutos nahdééan olevan
tyontekijan haitaksi. Nain voi kdyda esimerkiksi tilanteessa, jossa muutokset on esitetty
epareilulla tavalla ja niin, ettd muutos vaikuttaa tulevaisuuden tappioon. Tama on usein
myds sopeutumiskysymys. Jotkut tydntekijat ovat luonnostaan mukautuvampia sopeu-
tumaan muutostilanteisiin kuin toiset. (Bryson & Barth & Dale-Olsen 2013, 990.)

Bryson ym. (2013) artikkelin mukaan organisaatio voi vaikuttaa myds tyontekijan tyo-
paikka-ahdistukseen ja tyotyytyvaisyyteen. Nama perustuvat siihen, ettd muutostilan-
teissa tyontekijdiden huoli omasta tydsuorituksestaan kasvaa ja epavarmuus kaiken
kaikkiaan tulee hetkellisesti kuvioihin mukaan. Kuitenkin tekijat, kuten esimerkiksi muu-
tostilanteiden liittyessa nousevaan palkkaukseen, usein nostattavat tyontekijan motivaa-

tiota ja tyotyytyvaisyytta. (Bryson ym. 2013, 990.)

Yksilollinen muutosherkkyys on yksi organisaatiomuutoksen tarkeimmista ehdoista. Ih-
miset, jotka tydskentelevat muutoksen alla toimivassa tydyhteisdssa, luovat toimivan tyo-
yhteis6n arjen. Vasta taméa luo toteutuskelpoisen pohjan strategisesti ja jarjestelmarat-
kaisuilla luoduille uusille kaytanndille ja toimintatavoille. N&in ollen voidaan siis todeta,
ettd nimenomaan tydyhteiso ja siina tydskentelevét ihmiset ovat organisaatiomuutoksen
onnistumisen tavoittelussa avainasemassa. (Valtee 2002, 18.) Tahan perustuen voidaan
todeta, ettd organisaatiomuutoksen toteutusta tutkiessa on erittain tarkeaa tutkia lahto-
kohtaisesti ihmisten suhdetta muutostilanteisiin ja tunnistaa muutosta saatelevét ja oh-
jaavat tekijat. (Valtee 2002, 18.)

Muutostilanteissa on hyva tarjota tyontekijalle aikaa pohtia muutosta, silla muutosherk-

kyyden on todettu maaraytyvan nimenomaan tyontekijan henkilokohtaisten havaintojen
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perusteella tydntekija perustaa mielipiteensa muutostilanteelle ja sen vaikutuksiin. Orga-
nisaatiomuutoksen luonne vaikuttaa olennaisesti muutokseen sopeutumiseen. (Valtee
2002, 18.)

3.7 Muutostarve

Muutostarve on usein syy organisaatiomuutokselle. Muutostarpeen syy voi olla organi-
saation sisainen tai ulkoinen. Organisaation sisdisia syita ovat esimerkiksi laatu- tai tuot-
tavuusongelmat, henkiléstdvaihdokset tai —riidat ja muutokset yrityksen strategiassa. Ul-
koisia syita ovat muun muassa muutokset lainsadadannoéssa, kilpailuymparistossa ja toi-
mintaymparistossa seké asiakkaiden tarpeet ja teknologiamuutokset. Fuusio- ja yritys-
kauppatilanteet voidaan katsoa johtuvan seka ulkoisista ettad sisaista syistad. (Mattila
2011, 135.)

3.8 Muutosvalmius

Muutosvalmius, eli yksilollinen muutostilanteen toteuttamisen edellytys, auttaa tyoyhtei-
s6a sopeutumaan muutostarpeisiin helpommin (Valtee 2002, 18). Yksildlliseen muutos-
valmiuteen vaikuttavat aiempien muutosten tahti ja onnistuneisuus. (Mattila 2011, 111).
Muutosvalmiuteen vaikuttavat kehityshalu, organisaation yhteinen kasitys nykyhetken
tilanteesta ja mahdollisista haasteista seké sisainen viestintd, etenkin sen nopeus ja
taso (Mattila 2011, 107). Muutosvalmius voidaan jakaa muutoshaluun, muutoksen va-

paaehtoiseen suostumiseen sekd muutokseen mukautumiseen. (Valtee 2002, 18).

Muutoshalu on erinomainen pohja muutokselle, silla muutoshaluisen tyéntekijan aktiivi-
suus muutosta kohtaan on toiveikasta ja aloitteellista. Muutoshaluisessa organisaatiossa
organisaatiomuutoksen toteuttaminen on melko kivutonta, silld muutosvastarintaa ei juu-
rikaan esiinny. Edellytykset muutokselle ovat siis kaiken kaikkiaan hyvat. (Valtee 2002,
18.)

Organisaatio, jossa muutos koetaan vapaaehtoisena suostumuksena, on muutosvalmis
organisaatio. Tassa tapauksessa muutospaatos tulee usein johdolta tai muulta organi-
saation vahemmistoltd, eika niink&&n henkildston toimesta. Muutosvalmiissa organisaa-

tiossa muutos otetaan kuitenkin vastaan kohtuullisen hyvin. Henkilostd kaipaa usein
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neuvotteluja ja pohtimisaikaa aiheesta, mutta on useimmissa tapauksissa valmis suos-
tumaan muutokseen. Nain ollen muutosvalmiissa tydyhteisdssa muutos otetaan vastaan
neuvotellen ja harkiten, ja spontaanius jaa melko vahalle. Henkilost6 ik&an kuin kulkee
tasaisesti muutoksen mukana, mutta oma-aloitteinen aktiivisuus henkildstolta jaa usein
uupumaan. Henkilésto toimii kysyttaessa tai vaadittaessa, seké harkitsee paljon. Muu-
tosvalmiissa organisaatiossa muutokseen on myds hyvat edellytyksen niin yhteisollisella
kuin yksil6llisellakin tasolla. (Valtee 2002, 19.)

Viimeisin organisaation muutosvalmiuden taso on muutokseen mukautumisen ja sieta-
misen taso. Tallaisella tasolla muutos nahdaan pakotettuna ja ulkoa ohjautuvana, ja or-
ganisaatiomuutoksen ydinidea koetaan hyvin kaukaisena ja epérealistisena eikd muu-
toksen tarvetta taysin ymmarreta. Talle tasolle tyypillistd ovat vahva epaily ja kielteisyys
henkiloston kesken. Tydyhteisdssa ei uskota muutoksen olevan tarpeellista yhteisten ta-
voitteiden saavuttamista varten eikd sopeutumista muutostilanteeseen meinaa l6ytya
lainkaan. Henkilostd suhtautuu muutokseen innottomasti ja muutoksen sietokynnys on
korkealla. Henkilostd pystyy kuitenkin kaikesta huolimatta sietdamaan muutoksen ilman
suurta dramatiikkaa, mutta ilman pienta vastarintaa muutos ei kuitenkaan paase lahte-
maéan kayntiin. Muutosprosessi voi aiheuttaa valiaikaista tydnmotivaation laskua seka
jaksamisongelmia, ja vaikeissa tapauksissa jopa sairastumisia seka yksiéllisida ongelmia.
(Valtee 2002, 19 - 20.)

Nama tasorajat ovat kuitenkin hyvin suuntaa-antavia ja organisaatiomuutos voidaan mo-
nesti kokea joka tasolta organisaation sisalla. Mukautumiskynnys voi ylittya organisaa-
tiomuutoksen lahestyessa tasolla kuin tasolla, ja kriittisyyttéd ja muutoksen vastustusta
voi olla ilmassa. Téallaiset tuntemukset voivat lisata organisaation epaonnistumisen mah-
dollisuutta, jos niihin ei osata reagoida ajoissa ja oikealla tavalla. Kaiken kaikkiaan muu-
tosta hallittaessa tallaisia tilanteita tulisi pyrkia lieventdmaan tai estamaan. (Valtee 2002,
20-21)

Kaiken kaikkiaan tyontekijan muutosvalmiudessa voi olla yksildllisia eroja. Nain ollen
muutosta valmistellessa on hyva valmistaa tydyhteis6& muutokseen, jotta muutoksen

eteneminen olisi mahdollisimman tehokasta ja sujuvaa. (Valtee 2002, 18 - 19.)
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3.9 Muutoskielteisyys

Muutosvalmiutta tutkiessa on myds tarkea tarkastella vastapainona muutoskielteisyytta.
Muutoskielteisyytena voidaan nahda muun muassa turvattomuus, muutoksen tarpeelli-
suuden epéily, muutoksen perustelujen vajavaisuus, mahdollisten uusien tarvittavien tai-
tojen oppimispelko, uhatuksi kokeminen seka kokemuksen puute. Kaiken kaikkiaan
muutoskielteisyys voidaan tiivistdd pelkotiloihin, kokemattomuuteen seka rohkeuden
puutteeseen. Nama johtuvat usein yksil6llisestd asennoitumisesta seka niin sanotusta
paatetysta haluttomuudesta hyvaksyd muutosta. Taéménkaltaiset kriittiset nakokulmat
tyontekijoiden nakdkulmasta ovat néain ollen varautumisen arvoisia kysymyksia organi-

saatiomuutosta toteuttaessa. (Valtee 2002, 24 - 25.)

Tyontekijat ja organisaation henkilosto yli paatadnsa nahdaan organisaatiomuutosta tar-
kastellessa passiivisina toimijoina, jotka aktivoituvat vasta muutosvastustuksen vai-
heessa. Tama tarkoittaa ylemmalta taholta tulevien ohjeiden vastustamiseen (Juuti &
Virtanen 2009, 23). Muutosta pelkaaville tydyhteisotille muutos merkitsee tuntematonta.
Vaaroina tallaisessa yhteisdssa ovat avoimuuden puute seké keskustelun karttaminen.
Pelko tamankaltaisessa organisaatiokulttuurissa on hyvin todennakéista. (Juuti & Virta-
nen 2009, 14.)

Muutoskielteisyyden kaksi keskeisinta tekijaa ovat rationaalisuus ja emotionaalisuus.
Rationaalisuus ilmenee eniten tydntekijoista, jotka kokevat organisaatiomuutoksen uh-
kaavana ja tuntevat pelkoa tulevia muutoksia ja niiden vaikutuksia kohtaan. Nama tyon-
tekijat perustelevat suhtautumistaan muutostilanteeseen asenteellisten syiden kautta: he
eivat nde muutoksen jarkevyytta eika tarpeellisuutta ja kokevat tulevan uhkaavaksi ja
turvattomaksi. Taméa nakyy tyoyhteisdssa epavarmuutena. Emotionaalisuus puolestaan
iimenee ymmartamisend, rohkeutena, mukautuneisuutena seka myonteisyytend. Emo-
tionaalisia tekijoitd kantavat yleensa tyontekijat, jotka hyvaksyvat organisaatiomuutok-
sen eivatka ole sitéd vastaan. He kokevat, ettd muutosta vastustavat ovat haluttomia na-

kema&éan muutoksen tuomat mahdollisuudet ja edut. (Valtee 2002, 25.)

Rationaaliset ja emotionaaliset tekijat voivat vaikuttaa organisaatiomuutoksen sujuvuu-
teen negatiivisesti. Rationalistit kaipaisivat enemman faktoja muutoksen tapahtumista,
seurauksista ja vaikutuksista, kun taas emotionaaliset tyontekijat kaipaisivat enemman
keskittymista motivointiin ja asennemuokkaukseen. Nain ollen, olettaen, ettd johto on

organisaatiomuutoksen aluille panija, joutuu johto ja sen edustajat kiperaan tilanteeseen



19

jokaisen tavoitteiden toteuttamiseksi. Kahden néin eri daripddalueiden lapikaynti vaatii
johdolta paljon, miké& voi johtaa jommankumman nakdkulman vahemmyyteen. On myo6s
mahdollista, etta johto ndkee karkkaan kaytoksen vain emotionaalisuutena, vaikka tyon-
tekijan perimmainen tarkoitus olisi ilmaista jarkisyita. (Valtee 2002, 26.)

Muutoksen edetessa, eli asioiden ja tilanteiden muuttuessa, myos henkildston mielipiteet

muutoksesta voivat muuttua. Mielipiteiden rajapinnat halvenevat. (Valtee 2002, 24.)

Olennaista on kuitenkin kaiken kaikkiaan ymmartaa, ettei organisaatiomuutosta, tai mita
tahansa muutostilannetta, voi toteuttaa kaikkia miellyttavalla tavalla. Aina joukosta l6ytyy
vastarintaa ja ajoittain harmonia ja yhteisymmarrys voivat olla kaukana vallitsevasta or-
ganisaatiomuutoksen tilanteesta. Nain ollen suunnittelun ja valmistelun tarkeydet koros-

tuvat entisestddn muutostilanteita tarkastellessa. (Valtee 2002, 27.)

3.10 Muutos ja kilpailukyky

Kilpailukykya kaytetd&én kannattavuuden parantamiseen. Kannattavuutta voidaan paran-
taa esimerkiksi tehostamalla toimintaa ja kustannustehokkuutta. (Otala & Poysti 2012,
32))

Otala ja POysti (2012) viittaavat teoksessaan McKinseyn tutkimukseen kilpailukyvysta.
Taman tutkimuksen mukaan kilpailukyvyn avaimet I6ytyvat verkottumisesta, yhdessa te-
kemisesta ja naiden lisaksi uusista tytvalineistd ja toimintatavoista. Tehokas tytpaikka
on verkottunut niin yrityksen sisalla kuin yrityksen ulkopuolellekin. Kaikki tdméa kuitenkin

pohjautuu itse ihmisiin ja heidan osaamiseensa. (Otala & Poysti 2012, 32.)

Kilpailukyvyn ydinidea koskee yrityksen kasvua, mika tapahtuu uusien toimintatapojen
omaksumisella. TAma parantaa yrityksen kannattavuutta ja kustannustehokkuutta. Ta-
man ajattelutavan mukaan yrityskulttuurilla on valtava merkitys tydpaikassa. (Otala &
Poysti 2012, 196 - 197.)

Uusien toimintatapojen haltuunotto tapahtuu muutoksen kautta. Siirtyminen uusiin toi-
mintatapoihin patee samat periaatteet kuin muutosprosessin vaiheisiinkin. (Otala &
Poysti 2012, 212.) Muutosprosessi voidaan koota kahdeksaan kohtaan. Aluksi on olen-
naista l0ytaa tietoa mahdollisuuksista ja saavutuksista, joita uudet toimintatavat voivat

yritykselle tuoda. Tiedon hankinnan jalkeen on |oydyttava tarve muutokselle. Tarpeen
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[0ydyttyd kootaan muutostiimi, jolta [0ytyy innokkuutta ja motivaatiota muutoksen edista-
miseen. Muutostiimi luo vision, tavoitteet ja mittarit muutokselle ja sen toteutukselle. Kun
kaikki on valmista alkaa koulutus ja opettelu uuden harjoitteluun. Harjoitteluvaiheessa
yrityksesté on hyva loytya vahva tukihenkildsto, joka on apuna hankalien tilainteiden
esiintyessa. Harjoitteluvaiheessa hyvin todennakoisesti esiintyy myds muutosvastarin-
taa, johon on hyva varautua kannustamalla ja varaamalla aikaa ns. vieriopastukseen.
Kun kaikki alkaa sujua, saavutuksista ja onnistumisista on tehokasta tiedottaa ja koke-
muksia jakaa, jotta viestinnan avulla voidaan kehittdd muutoksen todellista juurruttamista
organisaatioon. (Otala & Poysti 2012, 213 - 214.) Uudet toimintatavat voidaan néin ollen

nahda yrityksen kilpailukykya parantavana tekijana.

3.11 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuria ohjaavia ja muokkaavia tekij6itéa ovat oletukset, joihin organisaation tyon-
tekijoiden kayttaytyminen tyopaikalla perustuu (Schein 2001, 39). Kulttuuri itsesséén on
syva, laaja ja pysyva. Nain ollen kulttuuria tutkiessa tulee ymmartaéa aihealuetta perus-
tavanlaatuisin nékdkohdin ja monipuolisesti. (Schein 2001, 41.) Muutokset yrityskulttuu-
rissa ovat yleisesti ottaen aikaa vievia, vaikeita ja saa helposti aikaan ahdistuksen tun-
netta (Schein 2004, 36).

Yrityskulttuuri on vahva osa muutosta. Se voi vaikuttaa monella tapaa muutoksen ete-
nemiseen ja onnistumiseen. Jos yrityskulttuuristaan ei olla tietoisia, voi muutostilanteilla
tai paatoksilla olla hyvin voimakkaita, epamieluisia tai jopa odottamattomia seurauksia.
(Schein 2001, 17.) Toimivassa yrityskulttuurissa luottamusta rakennetaan jatkuvasti,
kannustetaan kokeilemaan, arvostetaan osaamista ja asiantuntijuutta seka painotetaan
positiivisuuteen, tuloksellisuuteen ja voittamiseen (Otala & PoOysti 2012, 237). Tyopai-
kalla vallitseva kulttuuri vaikuttaa muutosresursseihin vahvistavasti tai tuhoisasti (Mattila
2011, 109). Yrityskulttuuri yhdistaa yrityksen eri osioita ja ihmisia toisiinsa. lhmiset sitou-
tuvat tydpaikkaansa kukin eri tavoin, joten toimivan yrityskulttuurin avulla mahdolliste-

taan erilaisuuksien toimivuus yrityksessa. (Otala & Poysti 2012, 246.)

Yrityskulttuurille ominaista ovat yhteiset arvot, avoimuus, kannustavuus ja positiivisuus,
yksilon arvostaminen, sitoutuneisuus seké asiakaskeskeisyys. Organisaatiossa ymmar-
retdan, ettd virheita sattuu ja niista opitaan. Myds yksilon tasolla on merkitysta. Jokaisen
sitoutuminen organisaatioon yhdistdd tydyhteis6d ja parantaa yrityskulttuuria. (Otala
2002, 195.)
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Kulttuuri itsessdéan on samanaikaisesti seké dynaaminen ilmié ymparillamme ettéd kasa
saéntoja, rakenteita ja rajoittuneisuutta. Dynaaminen ilmi6 raatéloityy joka-paivasista
vuorovaikutuksista toistemme kanssa ja vastaavasti muodostuu johtamisella. Normit ja
rutiinit vastoin ohjaavat ja ikédan kuin rajoittavat kayttaytymistamme. Téllaisen ilmion kun
vie organisaatio- tai tiimitasolle, on kulttuurin muodostuminen ja vaikutus erittain hyvin
havaittavissa. (Schein 2004, 1.)

4 Organisaatiomuutos

Muutos, on suurimmalle osalle organisaatioista luontainen ominaisuus (Hatch & Cunliffe
2013, 289). Organisaatiomuutos on toiminnallinen muutos, mik& koskee usein koko or-
ganisaatiota. Organisaatiomuutokselle olennaista on sen laajuus, silla se kasittda useim-
missa tapauksissa suurta osaa tyontekijoistd, heidan asemiaan ja tyotehtavidéan tai erit-
tain laajassa organisaatiomuutoksessa jopa koko organisaation henkildsttd. Organisaa-
tiomuutoksella on usein vaikutuksia henkildstén ja tuotannon maariin sekd organisaa-

tioon ja sen rakenteisiin. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

Organisaatiomuutos on monivaiheinen prosessi. Muutosprosessi voidaan katsoa alka-
neeksi siitd hetkesta lahtien, kun se julkistetaan yleiseen tietoon. Muutokselle ei ole var-
sinaista paatdsaikaa, silla muutoksen lopputuloksen ja uuden opettelu vie varsinaisen

paattymisen jélkeen vield paljon aikaa. (Pahkin & Vesanto 2013, 4.)

4.1 Organisaatio

Organisaatiomuutosta tutkiessa, on tarkeaa maaritella aiheelle keskeinen termi organi-
saatio. Organisaatio on muodostelma ihmisia, joiden tavoitteena on ryhmana toteuttaa
yhteinen tehtava. Toteutettava tehtéava on usein joko muodostunut organisaatiossa kay-
tyjen keskustelujen perusteella tai se voi olla muodostunut jo organisaatiota perustetta-
essa. Organisaatiota ei siis voida maaritella vain paikaksi, jossa tehdaan tdita, vaan se
on enemmankin jatkuvasti kehittyva ja muuttuva yhteiso, jossa kokemukset, arvot, tule-

vaisuus ja unelmat keskustellaan auki yhdessa. (Organisaatio (organization) 2012.)



22

Organisaatiot ovat toistensa kanssa vuorovaikutuksessa toimivia kommunikaatioverkos-
toja, jotka ovat rakentuneet sisédisesti. Organisaatioilla on paamaaria tavoiteltavanaan ja
yhtenevaisia toimintatapoja. (Juuti & Virtanen 2009, 22.)

Organisaatiolle ominaista ovat avoimuus, prosessimaisuus seka tiimit. Organisaatio sys-
teemin& on avoin, jolla on kuitenkin vahva eri osioita ja prosesseja sitova ydin. Prosessit
toimivat organisaation rakenteen perustana. Tiimit taasen toimivat perusyksikkdind or-
ganisaatiossa. (Otala 2002, 202.)

Realistisesta, eli hyvin perinteisesta nakokulmasta tarkasteltaessa organisaatio on erilli-
nen elin ymparistonsa kanssa. Nain ollen ymparistdssa tapahtuvien muutosten johdosta
my0s organisaatiot vaativat muutosta. Jatkuva sidosryhmien tarkkailu on nain ollen valt-
tamatonta. Ymparistosta on saatava niin relevanttia tietoa kuin mahdollista, jotta organi-
saatio voi luoda suunnitelman menestykseen. Realistinen nakdkulma painottaa loogi-
suutta, jarjestelmallisyytta ja suunnittelua. Muutos nédhdéaén lineaarisena prosessina.
(Juuti & Virtanen 2009, 23.)

Sosiaalisen konstruktivismin, eli uudemman ja nykyaikaisemman nakoékulman mukaan
organisaatiot muokkaavat ymparistonsa ja itsensa tyontekijoiden valisten vuorovaikutus-
ten avulla. Taman nakokulman mukaan maailma rakentuu sosiaalisuudesta, inhimillisyy-
destd, vuorovaikutuksesta ja kanssakaymisestd. Tarkeda on ymmartaa, etta toiminta

merkitsee tassa ndkdkulmassa ajattelua enemman. (Juuti & Virtanen 2009, 23 - 24.)

4.2 Organisaatiomuutoksesta yleisesti

Organisaatiomuutokselle ei ole taydellista joka tilanteeseen sopivaa maaritelmaa. Valtee
(2002) kirjoittaa kirjassaan organisaatiomuutoksen haasteista, ja on l6ytanyt organisaa-
tiotermille osuvan selitteen. Maaritelma kertoo organisaatiomuutoksen olevan tyépaikan
siirtyméavaihe, jossa tydpaikan nykyiset toimintatavat vaihdetaan toisenlaisiin toimintata-
poihin. Nimenomaan korostetaan sita, etta nykyinen tilanne muuttuu toisenlaiseen tilan-

teeseen verrattuna nykytilanteeseen. (Valtee 2002, 9.)

Organisaatiomuutoksia voi olla vaihtelevan kokoisia, ajallisesti eroavaisia seka ne voivat

kohdistua esimerkiksi rakenteisiin, muuttamiseen, kehittdmiseen tai uudistamiseen. Toi-
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sin sanoen ilmién& organisaatiomuutosta on haastavaa méaaritelld ja kuvata, sill& orga-
nisaatiomuutoksia on niiden erilaisuuksien vuoksi lahes mahdotonta tilastoida. (Juuti &
Virtanen 2009, 16.)

Organisaatiomuutokseen sopeutuminen vaatii oikeanlaiset muutoksen hallinnan valineet
ja periaatteet, jotta muutoksen onnistumisen mahdollisuus olisi mahdollisimman hyva.
Menestyminen vaatii myos nykypdivana organisaatioilta jatkuvaa sopeutumis- ja muu-
tosvalmiutta. (Valtee 2002, 69.) On tutkittu, ettd organisaatiomuutokset onnistuvat, kun
tydyhteisd on joustava, yhteisia keskusteluja suosiva, koulutukseen ja oppimiseen kan-
nustava seka toimintojen laatuun panostava. Téallaiset tydyhteisot selviytyvéat muutosti-
lanteista kivuttomasta, jolloin myos edellytykset muutostilanteiden toteuttamiseen ovat
hyvat. Muutostilanne vaatii koko tydyhteisdltd niin sanotun elaméntavan kehittamista,

eika pelkastaan uusien menettelytapojen hallitsemista. (Valtee 2002, 71.)

Organisaatiomuutos on kannattava vain, jos siirtymavaiheesta ja muutoksesta on orga-
nisaatiolle kestava ja parempi hyoty verrattuna entiseen. Organisaatiomuutoksesta pu-
huttaessa nimenomaan muutoksen avulla on tapahduttava siirtymévaihe niin sanottuun
parempaan organisaatioon. Nain ollen muutosprosessiin on erittain téarked paneutua,
jotta voidaan puhua tavoitteiden saavuttamisesta ja paremmista tuloksista. Tiivistettyna
onnistunut organisaatiomuutos koostuu onnistuneesta muutosprosessista ja sen toteu-
tuksesta sekd muutosprosessin vaikutuksien ja seurauksien tarkkailusta. (Valtee 2002,
9.

Organisaatiomuutos perustuu usein myds diskurssin, eli viestinnan ja keskustelun, muu-
tokseen. Kuusela ja Kuittinen (2008) kirjoittavat, ettd muutokset sosiaalisella ja organi-
saation rakenteiden tasolla vaativat erityistd huomiota. Tallaisessa tapauksessa on ero-
teltava sosiaalisia prosesseja, rakenteita ja kaytantoja toisistaan organisaation sisalla.
Toisin sanoen tama tarkoittaa sita, etta esimerkiksi pelkat kaytannot eivat yksinaan tuota

muutosta, vaan tarvitaan monen nakoékulman summa. (Kuusela & Kuittinen 2008, 63.)
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4.3 Onnistuminen

Henkildston uskotaan sitoutuvan ja sopeutuvan organisaatiomuutokseen paremmin, jos
organisaatiomuutoksen lahtékohdat onnistumiseen ja toteuttamiseen ovat vankalla ja
varmalla pohjalla. Tama tilanne on usein, kun organisaatiomuutos perustuu seka sisai-
siin ettd ulkoisiin tarpeisiin ja kun nama tarpeet kayvat yksiin keskenaéan. Talléin muu-

toksen aloittamisella on hyvéat pohjat. (Valtee 2002, 15.)

Onnistuneen organisaatiomuutoksen tapahtumasarjaa ovat kuvanneet muutamatkin eri
kirjoittajat. Muun muassa Valteen (2002) teoksessa on esitelty seitsemé&n organisaa-
tiomuutokseen kuuluvaa vaihekuvausta: tiedostaminen, visiointi, energisointi, testaus,
maastouttaminen, juurruttaminen seka uudistuminen. Nama seitseméan vaihetta kulkevat
aina muutostarpeen heraamisesta muutoksen jalkeiseen jatkuvaan kehittymiseen ja uu-

den oppimiseen. (Valtee 2002, 37.)

Muutosprosessin onnistumisen mahdollisuutta heikentavaa vaihetta kutsutaan vastarin-
naksi. Se voi ilmetd missa tahansa muutoksen vaiheessa, ja tuolloin epdonnistumisen
mahdollisuus kasvaa huomattavasti. Tamankaltaisessa muutostilanteen kriittisessa pis-
teessa on olennaista l6ytaa vahvoja keinoja muutoksen hallintaan seka vastarinnan mur-
tamiseen. (Valtee 2002, 38.)

Organisaatiomuutoksessa onnistuttaessa taytyy organisaation sisaisen tiedottamisen
olla kunnossa. Organisaatiomuutoksen aikana tiedon tarve on erittain korkealla. Tyonte-
kijat kokevat tarkeaksi ymmarryksen, joka syntyy tiedottamisen kautta. Ymmarrys koos-
tuu nimenomaan ajatuksesta miksi ja minne: Miksi tdma toteutetaan juuri nyt, ja mika

taman tarkoitus on? (Ranta-Tassi 2015).

Kehityskeskustelut voidaan ndhda olennaisena osana organisaatiota ja onnistunutta tu-
losta. Kehityskeskustelut ovat yleistyneet vasta kuluvalla vuosituhannella, ja niiden yleis-
tyminen ja suosio kasvavat vuosi vuodelta yha enemman. Organisaatiomuutokseen liit-
tyen kehityskeskusteluissa on hyva kayda tydyhteisda ja tydsuhdetta. Tarkemmin sanot-
tuna kasittelya vaatii usein sopimusmenettelyt, koulutusmahdollisuudet seka yksilélliset
tehtavat. Kaiken kaikkiaan kyse on siis materiaalisista kaytanndistd. Taméan kaltaisen
keskustelun pohjalta tyontekija pystyy helpommin ymmartamaan oman asemansa tyo-
yhteis6ssé. (Kuusela & Kuittinen 2008, 67.)
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Kehityskeskustelujen ei ole tutkitusti todistettu parantavan tyon tuottavuutta tai kehitty-
mista. Hyotyn& ndhdaan kuitenkin olevan organisaation toiminnan edistyminen johtamis-

teorioihin perustuen. (Kuusela & Kuittinen 2008, 67.)

4.4 Organisaatiomuutoksen tutkiminen

Kuuselan ja Kuittisen (2008) teoksessa on esitetty kuusi elementtid, joita voidaan tarkas-
tella organisaatiomuutosta tutkiessa. Ensimmaisena ovat organisaatiorakenteet ja niiden
siséltamat valtasuhteet. Valtasuhteet ovat ristiriitatilanteiden ensisijaisia kasittelijoita. Hy-
vien ja tasapainossa olevien valtasuhteiden avulla ristiriidat saadaan selvitettya liiketoi-
minnan nakokulmasta menestyksekkaasti. Toiseksi, muutostilanteissa aiheuttamien pai-
neiden johdosta organisaatiorakenteiden sisaisten ja ulkoisten tekijoiden véliset sidokset
voivat kriisiytyd. Kolmanneksi elementiksi on hahmoteltu uusien strategioiden synty or-
ganisaation sisdisissa ryhmissa. Tahan pohjautuen neljds elementti on nimenomaan
strategia itsessaan. Strategian avulla voidaan kuvata mitd muutoksessa on tapahtunut,
mit& tapahtuu parhaillaan ja mita tulee viela tapahtumaan. Jos strategiat sisaltavat sosi-
aalisia prosesseja, voivat sosiaaliset prosessit ja niiden muutokset vaikuttavat organi-
saatiorakenteisiin. Viimeisimp&na kohtana mainitaan menestyksellisen strategian salai-
suus. Strategian tulee pohjautua muun muassa uusiin mielikuviin ja niiden toteuttami-
seen. Nain ollen on mahdollista luoda uusia jarjestelyja ja toimintatapoja. (Kuusela &
Kuittinen 2008, 64.)

Organisaatiomuutoksen onnistumista on kuitenkin lahes mahdotonta arvioida. Parasta
mahdollista onnistumista taysin yksiselitteisesti arvioitaessa taytyisi kaytettavissa olla ai-
nakin kahdenlaista tietoa organisaation toiminnasta ja kehityksesta. Ensinnakin tarvittai-
siin aineistoa, josta tulisi selville organisaation toiminta ja kehitys organisaatiomuutoksen
vallitessa seka toisekseen aineistoa, josta tulisi selville organisaation toiminta ja kehitys
ilman organisaatiomuutosprosessia. Naiden aineistojen pohjalta pystyisi tutkimaan orga-
nisaatiomuutoksen onnistumista, vaikutuksia seka seurauksia. Tama on kuitenkin sula
mahdottomuus nykyajan jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Liséksi myo6s siksi, etta
aineistot pitaisi olennaisesti saada samalta ajalta, mik&a on tietenkin mahdotonta. Tahan
kaikkeen pohjautuen voidaan todeta, etta organisaation onnistumisen tutkiminen ja arvi-
oiminen todentuntuisesti on melko hataralla pohjalla, nimenomaan jalkikateen tilannetta
tarkastellessa. Ei siis ole taysin suoraviivaista menetelmaa arvioida oliko organisaa-
tiomuutos tehokkainta toteuttaa juuri talla tavalla vai olisiko saatu parempi muutos ai-

kaiseksi jotain muuta muutosmenetelmaa kayttaen. (Valtee 2002, 9 - 10.)
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4.5 Visio ja strategia

Visio on kuvaus tulevaisuudesta. Vision avulla ilmaistaan ja kuvaillaan mihin yritys pyrKii
tulevaisuudessa. Visiolle tarkeitéd ominaisuuksia ovat haluttavuus, paamaaratietoisuus ja
kuvaavuus. Toimiva visio organisaatiossa motivoi jokaista tyontekijaa pyrkimaan vision

luomaa paamaaraa kohti. (Puohiniemi, Arvot, missio, visio ja strategia.)

Muutokselle valttamatdon ominaisuus on selkeé ja paamaaratietoinen visio. Vision tulee
olla niin vahva, ettd se voidaan viestia ja perustella uskottavasti ja ymmarrettavasti. (Mat-
tila 2011, 139.)

Koska vision tulisi toimia perustana koko organisaation toiminnalle, on tarkeaa, etta vi-
sion on koko organisaation tiedossa. Vision itse on hyva olla tarpeeksi laaja ja kaukainen,
jotta se pystyy hallitsemaan matkallaan strategian mahdolliset muutokset. Vision tuleekin
olla kaikkien yhteinen tavoite ja sen tulee mahdollistaa tydyhteisén sitoutuminen organi-
saation tulevaisuuteen. (Otala 2002, 193.)

Vahvan ja paamaaratietoisen vision vakiinnuttamisen jalkeen taytyy luoda keinot vision
saavuttamiseksi (Mattila 2011, 145). Visio saavuttaa konkreettisuutta strategisten tavoit-
teiden avulla (Otala 2002, 193). Strategioiden luominen tarkoittaa valintoja reiteista ja
valietapeista padmaaran saavuttamiseksi. Viisaiden paatdsten ja ohjeiden noudattami-
sen avulla organisaatiomuutos on hyvin suurella todennakoéisyydella onnistunut. (Juuti &
Virtanen 2009, 23.)

Kaiken kaikkiaan keskeisin muutoksen tarkasteltava elementti on kuitenkin strategia,
mika on kaiken muutoksen vdlittaja. Vahva strategia selkeyttda muutosta ja valaisee
muutokseen osallistuvien tahojen mielikuvaa muutoksesta, mita tapahtuu ja miksi, ja

mista oikeastaan on edes kysymys. (Kuusela & Kuittinen 2008, 64.)

4.6 Tiedon kulku ja tiedottaminen

Oppivan organisaation tarkeimpana edellytyksena on sujuva tiedonkulku, tiedon hallitta-
vuus ja saatavuus. Se, kuinka hyvin organisaatiossa kasitelld&n ja hyddynnet&én tietoa,
on valtava merkitys kehitykseen, uuden oppimiseen ja nain ollen myds muutokseen.
(Otala 2002, 206.)
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Etenkin muutostilanteissa tiedottaminen organisaation sisdisesti on usein vaativaa. Epa-
onnistunut tai vajavainen viestinta varsinkin muutospaineiden alla saa helposti aikaan
sekaannuksia ja jopa luottamuspulaa. Vaikeaksi muutostilanteissa viestinnan tekee se,
kuinka siitd saadaan helposti ymmarrettavaa ja oikein tulkittavaa. Jotta organisaatio voi
kehittyd muutoskykyisemmaksi, tulee sen henkilostdon saada tasmallista viestintaa niin,
ettd uudistuksen kokonaiskuva ja muutoksen omaan tehtéavakenttdan ovat selkeésti in-
formoitu. (Mattila 2011, 112 - 113.)

4.7  Suunnittelu, toteuttaminen ja vakiinnuttaminen

Muutoksen toimiminen ja toteutuminen riippuvat vahvasti sen suunnittelemisesta. Suun-
nittelu voidaan kokonaisuutena jakaa operatiiviseen ja strategiseen suunnitteluun. Stra-
tegisuus perustuu strategiseen paatdksentekoon muun muassa tavoitteista, resursseista
sekd muutoksen etapeista. Operatiivisella suunnittelulla vastoin, viitataan enemmankin

suunniteltuihin pddetappeihin ja lyhyen aikavalin suunnitteluun. (Valtee 2002, 63 - 64.)

Suunnittelussa tarke&da on osata mitoittaa miten kunkin tyontekijan tydpanos, osallistu-
minen ja aika tulevat muuttumaan ja mita edellytyksia ndma resurssit vaativat. Ei voida
kaiken sujuvan mutkattomasti ja huomaamattomasti normaalitydn ohessa, vaan muuttu-
ville tekijoille on varattava aikaa ja muutoksiin tulee varautua tehokkaalla suunnittelulla.
(Valtee 2002, 65.)

Muutoksen valmistelu on tarkea kohta myos kokonaisuuden sujuvuuden ja onnistumisen
kannalta. Muutoksen valmistelua koskevat tehtavat on hyva jakaa kahteen: vahvan ja
tukevan perustan muodostamiseen seka ripeddn ja maaratietoiseen muutoksen kayn-
nistamiseen. Virhe tapahtuu helposti siind, kun muutoksen kaynnistyttya aletaan pikku-
hiljaa fokusoida muutoksen suuntaa. Talldin mahdollisuudet harhapoluille eksymiselle
ovat erittain korkealla ja muutos voi vaikuttaa hyvin epaselvalta ja hahmottomalta. (Mat-
tila 2011, 131.)

Juutin ja Virtasen (2009, 27) mukaan organisaatiomuutos voidaan toteuttaa kahdella eri
tavalla: joko suunnitellusti ja rationaalisesti tai suunnittelemattomasti ja sattumanvarai-

sesti.

Vakiinnuttaminen, eli muutosprosessin viimeisin vaihe, avaa epailevillekin tyontekijoille

realisoidun ja kirkkaan lopputuloksen. Vakiinnuttamisvaiheessa muutoksen tuomia uusia



28

haasteita aletaan osata hyddyntaa ja uusia kaytantdja ja toimintatapoja ohjataan uusiin.
(Mattila 2011, 192 - 193.)

5 Tutkimus

Tama opinnaytety® on toteutettu puolistrukturoituna laadullisena tutkimuksena, ja ky-
seessa on myos tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tutkimuskohteena on nykyinen
tapahtuma ja myds tietyssa ymparistdssa toimivaa ihmisjoukko (Metsamuuronen 2008,
16).

Tassa opinnaytetydssa tutkimuskohteena on ollut Yritys X:n rajatun tutkimusjoukon ko-
kemukset organisaatiomuutoksen vaikutuksesta tydnkuvaan ja sité kautta tydmotivaati-
oon. Tutkimusjoukko rajattiin koostumaan kolmesta noin kymmenen hengen kirjanpito-
tiimistd, jotka kayttivat tutkimushetkelld kaikki samaa kirjanpito-ohjelmistoa tyossaan.
Tutkimusjoukko tydskenteli organisaatiomuutoksen keskella olevassa Yritys X:ssd, el
tydymparistdssa vallitsi muutos tutkimushetkella.

Tutkimus toteutettiin laadullisesti, silla tutkimuksella haluttin saada selville kokonai-
suutta, mielipiteita ja kokemuksia. Nain ollen tarkoitus oli kasvattaa ymmarrysta tutkitta-
vasta asiasta ja keskittya laajoihin kokonaisuuksiin. Puolistrukturoituna tutkimusta voi-
daan pitaa haastattelun ja sahkoisen kyselylomakkeen perusteella. Haastattelu- ja tutki-
muskysymykset sisalsivat kysymyksia valmiilla vastausvaihtoehdoilla seka avoimia ky-
symyksia. Sahkoisessa kyselyssa kaikkiin kysymyksiin oli vastattava ja jokaiseen kysy-
mykseen vaadittiin perustelu. Tamén pohjalta voidaan todeta, etta tutkimuksesta saatiin

luotettava, monipuolinen ja perusteltu.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda tutkimusjoukon kokemuksia organisaatiomuu-
toksen vaikutuksesta omaan tyonkuvaansa seka sité kautta omaan tydomotivaatioonsa.
Tutkimus on jaettu tyontekijoille l1ahetettyyn sahkdiseen kyselylomakkeeseen seké yri-
tyksen johtoportaaseen kuuluvan palvelujohtajan haastatteluun. Jakamalla tutkimus
seka tyontekijoilta etté johdolta saatuihin nakokulmiin, saadaan lopputuloksena luotua
tutkimukselle monipuolisuutta ja luotettavuutta. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa,
kuinka Yritys X:n organisaatiomuutos on kaytadnnontasolla suoriutunut, ja kuinka tieta-
vaisia ja ymmartavaisia Yritys X:n tyontekijat ovat parhaillaan meneilldan olevasta muu-

toksesta.
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Tutkimuksen tavoitteena on saada selville henkilokunnan, eli valitun tutkimusjoukon, aja-
tuksia organisaatiomuutoksesta, seka selvittda kuinka selvaa muutos ja muutosprosessi
kokonaisuutena ovat henkilokunnalle olleet. TAméan pohjalta Yritys X voi tulevaisuudessa
suoriutua muutostilanteista mahdollisesti sujuvammin ja kokonaisvaltaisesti tehokkaam-
min ja mielekkadammin. Tavoitteena on luoda perusta muutoksen tutkimiselle kyseiselle
yritykselle, jonka pohjalta yritys voi lahtea kehittdmaan toimintojansa tulevien muutosten

suhteen.

5.1 Tutkimusmenetelma

Laadullista tutkimusta kutsutaan myo6s nimella kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiiviselle
tutkimukselle ei ole varsinaista teoriamaaritelmaa, silla tutkimuksen joukko on usein hy-
vin tulkinnanvarainen (Metsamuuronen 2008, 9). Laadullista tutkimusta voidaan kuvata
synonyymeilla "kvalitatiivinen”, "ihmistutkimus”, "ymmartava” ja "pehmea” (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 23). Lahtokohtana puhuttaessa laadullisesta tutkimuksesta, p&d&dhuomio
kohdistetaan kuvaamaan todellista elamaa kokonaisvaltaisesti, kuitenkin ottaen huomi-
oon todellisuuden moninaisuuden ja mahdottomuuden paloitella sita. (Hirsjarvi & Remes

& Sajavaara 2007, 157.)

Kvalitatiivista tutkimusotetta kaytetaan, kun tarkastelun kohteina keskitytdan yksityiskoh-
tiin ja rakenteisiin, yksittaisiin toimijoihin, luonnollisiin tilanteisiin sek& syyseuraussuhtei-
siin. Laadullisella tutkimuksella tutkimusmetodeissa aina havainnoimisesta tekstianalyy-
siin ja haastattelusta litterointiin keskitytddn paaosin asioiden ymmartamiseen. Havain-
noimisessa keskitytaan perusteellisesti ymmarrykseen, kuinka toinen kulttuuri oikeasti
toimii. Tekstianalyysissa fokus on kaytettyjen toimintatapojen ymmartamisessa. Litte-
roinnissa keskitytaan taas kvalitatiiviseen tapaan ymmartamiseen ja tarkastelun koh-

teena on tutkittavien puheiden organisointi. (Metsamuuronen 2008, 14 - 15.)

Laadullista tutkimusta tarkastellaan laajana kokonaisuutena ja taman kaltainen tutkimi-
nen vaatii ndin ollen analyysivaiheessa absoluuttista ndkokulmaa. Selvitettavat asiat tu-
lee voida selvittédé ilman ristiriitoja. Yksilollisia eroja ei néin ollen I&hdeta erottamaan,

vaan ideana on tutkia tuloksia laajalta alueelta. (Alasuutari 1995, 38.)
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Laadullinen tutkimus voidaan jakaa kahteen vaiheeseen: havaintojen yksinkertaistami-
nen seka tutkimusongelman ratkaiseminen (Alasuutari 1995, 39). Havaintoja pelkiste-
taan tarkastelemalla tutkimusaineistoa vain tietyn nakokulman kautta ja fokusoidaan
huomio vain olennaisiin seikkoihin. Tehtyja havaintoja on myos hyva yhdistelld, jotta ai-
neisto pelkistyy ja selkenee entisestaan. (Alasuutari 1995, 40.) Toinen kvalitatiivisen tut-
kimuksen vaihe tutkimusongelman ratkaiseminen voidaan ndhda myos tulosten tulkin-
tana. Toisin sanoen tutkittavaa aihetta analysoidaan aiemmin selvitettyyn teoriaan ja ta-

man pohjalta maaritellaén tutkittavien yhteyksien suunta. (Alasuutari 1995, 44.)

Laadullinen tutkimus pohjautuu vahvasti tutkittuun teoriaan. Havainnoilla tulee olla vahva
teoriatausta, jotta voidaan tehda korosteltuja perusteluja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 20.)
Laadulliseen tutkimukseen liittyy myds vahvasti ymmarrys. Tutkittavia nakdkulmia pyri-
taan ymmartamaan, ei vain selittimaan. Ymmarryksen kautta luodaan merkityksellisia
tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 28.)

Tahan opinnaytetyohon on valittu tutkimusmenetelmaksi laadullinen tutkimus, silla tar-
koituksena on tutkia ihmisida, ajatuksia ja ymmarrysta. Tutkimus kohdistuu todelliseen
elaméan ja tutkimushetkelld parhaillaan vallitsevaan tilanteeseen. Tutkimuksen fokus on
yrityksen rakenteessa seka yksityiskohdissa. Tarkoituksena on laadullisen tutkimuksen
tapaan ymmartaa asioita kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa,
kuinka organisaatiomuutos on yrityksessé koettu, ja kuinka toimintatapoja voisi mahdol-

lisesti tulevaisuudessa muuttaa paremmat tulokset mielessa pitaen.

Taman tutkimuksen tarkoituksena ei ole saada selville tilastollisia ma&aria tai tarkkoja mit-
taustuloksia. Tahan pohjautuen kvantitatiivinen, eli maarallinen, tutkimus ei olisi tassa

tapauksessa ollut soveltuva.

5.2 Tiedonkeruumenetelmét

Tiedonkeruumenetelmana téassé opinnaytetytssa on kaytetty séhkdistd kyselyd seka
haastattelua. Sahkdinen kysely ldhetettiin rajatulle tutkimusjoukolle, joka koostui kol-
mesta kirjanpitotiimistd, jotka kaikki kayttivat tutkimushetkell&a samaa kirjanpito-ohjelmis-
toa tydssaan. Sahkoisen kyselyn tavoitteena oli selvittda, kuinka tutkimusjoukko koki or-
ganisaatiomuutoksen vaikuttaneen tyonkuvaansa seka sita kautta omaan henkilékohtai-

seen tydmotivaatioon.
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Toisena tiedonkeruumenetelmé&na tassa tydssa kaytettiin haastattelua. Haastattelu koh-
dennettiin yrityksen johdolle. Haastattelun tarkoituksena oli saada keréattya tietoa organi-
saatiomuutoksen kokonaisvaltaisesta tarkoituksesta, miksi organisaatiomuutos on kayn-

nistetty, ja mité silla tavoitellaan.

Kahta tiedonkeruumenetelmaéa kayttdmalla opinnaytetydhdn haluttiin monipuolisuutta,
useita nakokulmia seka luotettavuutta. Kahden tiedonkeruumenetelmén kayttaminen
vaatii paljon, mutta toisaalta se antaa tutkimukselle paljon rakennetta ja avaramman na-

kokulman tutkittavaan aiheeseen.

5.2.1 Haastattelu

Haastattelu on tiedonkeruumenetelmista yleisin. Haastattelu on hyva suunnitella etuka-
teen, jotta haastateltavan aiheen teoria ja kaytdnnot ovat haastattelijalle varmasti tutut.
Tahan perustuen haastattelijan on helppo olla ohjaajan roolissa haastattelutilanteessa,
mik& on myds tarkea piirre haastattelussa. Haastattelu voidaan toteuttaa strukturoidusti
eli lomakkeen avulla tai vaihtoehtoisesti puolistrukturoidusti tai strukturoimattomasti, jol-
loin haastattelukysymykset ovat avoimia ja kysymyksiin ei ole etukateen tehtyja vastaus-
vaihtoehtoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastattelua on sopivaa kayttaa, kun halutaan esimerkiksi tulkita ja tasmentaa kysymyk-
sia ja vastauksia, varmistaa tutkimuksen validiteetti tarkkailemalla vastaajaa, kartoitta-

malla tutkimusaluetta ja pyytaa kuvaavia esimerkkeja (Metsamuuronen 2008, 39).

Haastattelusta tekee hyvan menetelman tutkimusta varten sen suora kielellinen vuoro-
vaikutustilanne. Taméankaltaisella menetelmalla mahdollistetaan itse tilanteen hyédynta-
minen, eli tiedonhankinta tapahtuu tietyssa tilanteessa. Nain ollen vastausten tulkitsemi-
nen on helpompaa ja ymmartaminen on sujuvampaa. Kaiken kaikkiaan haastattelu luo
joustavan tiedonkeruumenetelman, jota haastattelija voi sdadella aina tilanteeseen sopi-
vaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.)

Haastattelun luotettavuuden takaavat muun muassa hopea litterointi ja tallenteiden kuu-
luvuus. Kaiken kaikkiaan luotettavuus kulkee haastattelussa rinta rinnan laadun kanssa.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 185.)
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Tieto Yritys X:n organisaatiomuutoksesta on hankittu puolistrukturoidun haastattelun
avulla. Kysymykset olivat osa avoimia ja osa valmiilla vastausvaihtoehdoilla. Haastatte-
lutilaisuus &&nitettiin, ja sen jalkeen kysymykset litteroitiin aanitteen perusteella. N&in
vastaukset sailyivat selkeind. Haastateltavalla oli mahdollisuus nahda kysyttavat kysy-
mykset etukéteen, jolloin haastateltava pystyi valmistautumaan asiantunteviin ja perus-

teellisiin vastauksiin.

5.2.2 Kyselytutkimus

Hirsjarven ym. (2007) mukaan kysely on erittain hyva valinta silloin, kun halutaan saada
laaja tutkimusaineisto tutkimusjoukon suuruutta ja kysymysten maaraa saatelemalla

omalle tutkimukselle sopivaksi (Hirsjarvi ym. 2007, 190).

Kyselylomakkeen heikkoutena voidaan nahda tutkimuksen pinnallisuus seka teoreetti-
nen vaatimattomuus. Koskaan ei voi tietad, kuinka tosissaan tutkittava joukko kysymyk-
siin vastaa. Vastaamattomuus on myds oma riskinsa séhkdisessa kyselyssa. (Hirsjarvi
ym. 2007, 190.)

Tutkimuksen onnistumista voidaan edesauttaa laadukkaalla kyselylomakkeella, eli toisin
sanoen kyselylomakkeen laadinta ja kysymysten suunnittelu vaikuttavat kyselyn onnis-

tumiseen. (Hirsjarvi ym. 2007, 193).

Laatimani séhkdinen kyselylomake koostui seka valintakysymyksista ettd avoimista ky-
symyksista. Erilaisten kysymystyyppien avulla pyrittiin saavuttamaan mahdollisimman

monipuolisia, kattavia ja selkeitd vastauksia rajattuun tutkimusalueeseen.

Vastaamattomuutta pyrin minimoimaan useiden avointen kysymysten avulla, joihin vas-
taaja joutuu pohtimaan ja perustelemaan vastaustaan. Mydskin valintakysymyksissa
vaaditaan perusteluita. Nain ollen vastaus ei jaa pintapuoliseksi. Vastaamattomuus ei
tassé opinnaytetytssa ollut kovin todennakaista, silla koko tutkimusjoukko tydskentelee

saman katon alla.
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5.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen kohderyhména toimi Yritys X:n Helsingin toimipisteen rajattu kirjanpitoyk-
sikkd. Lahetin tutkimuskyselyn 29 kirjanpitajalle. Tama tutkimusjoukko koostui kolmesta
eri tiimistd, jotka kaikki kayttivat kyselyhetkellda tydssaan samaa kirjanpito-ohjelmaa el
Procountoria. Tutkimusjoukko valittiin yhdessa yrityksen palvelujohtajan kanssa. Tutki-
musjoukon valintaan vaikutti sen koko seka kirjanpito-ohjelman kayttd. Tahan pohjau-
tuen tutkimusjoukosta saatiin selkeé seka juuri oikean kokoinen tdméan kaltaiselle opin-
naytetyotutkimukselle. Tutkimukseen saatiin myos selkeyttéa valitsemalla yhden ohjel-
man kayttoon tottunut joukko.

Vastauksia tuli 12 tydntekijaltd, eli kyselyn vastausprosentti oli 41. Kyselyn lahetyksen
jalkeen yhdelta tyontekijalta tuli automaattinen vastaus tydsuhteen paattymisestd, ja nel-
jaltéd automaattinen lomasta kertova poissaoloviesti. Kysely lahetettiin vilkon ensimmai-
sena arkipaivdnd maanantaina, ja kyselyyn oli mahdollista vastata aina seuraavan viikon
keskiviikkoon asti. Muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta lahetettiin jalkimmaisen viikon
tiistaimaamuna, mika heratti kaksi kyselyyn osallistujaa vastaamaan kyselyyn. Taman pe-

rusteella voidaan todeta, ettd 41 %:n vastausmaara on hyva.

Kysely on jaettu kahteen paaosioon: tydnkuvan muuttuminen ja tydnkuvan muuttumisen
vaikutus tydmotivaatioon. Ensimmainen osio sisalsi 11 kysymysta ja jalkimmainen 7, jol-

loin yhteenséa kysymyksia oli 18.

6 Tutkimustulokset

Opinnaytetydn tutkimustulokset on purettu haastattelun ja sahkodisen kyselylomakkeen
pohjalta. Haastatteluosio kasitellaén ensin, silld sen pohjalta organisaatiomuutoksen ko-
konaiskuva avautuu Yritys X:n palvelujohtajan selostamana. Sahkdisen kyselylomak-
keen tulokset sen sijaan kertovat tyontekijoiden nakékulmaa organisaatiomuutoksesta,

joten on loogista kasitella ndméa palvelujohtajan haastattelun jalkeen.
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6.1 Organisaatiomuutos Yritys X, palvelujohtajan haastattelu

Yritys X:n palvelujohtaja (2016) maarittelee organisaatiomuutoksen seuraavasti:

“Organisaatiomuutos on asia, jossa organisaation toiminta, tavat ja raamit misséa toimi-

taan, oikeasti muuttuvat. Ihmisten tapa tehdé asioita todennékéisesti muuttuu samalla.
(Palvelujohtaja 2016.)

Yritys X:n organisaatiomuutos lahti kayntiin tammikuussa 2016 ja se toteutettiin Suo-
messa toimivissa toimipisteissa. Organisaatiomuutokselle varattiin reilusti aikaa eika
mink&an asian kanssa lahdetty kiirehtiméd&n. Muutokselle tehtiin aikatauluja, jotka mah-
dollistivat tehokkaan etenemisen. Organisaatiomuutoksen kokonaisvaltainen tarkoitus
oli muuttaa yritys X alueorganisaatiosta liiketoimintapohjaiseksi organisaatioksi. (Palve-
lujohtaja 2016.)

Ajatus organisaatiomuutoksesta laitettiin vireille kesalla 2015, ja jo syksyn 2015 aikana
organisaation koko henkilostd otettiin muutosprosessiin mukaan. Itse muutos kaynnis-
tettiin vuoden 2016 vaihteessa. Kesélla 2016 voidaan puhua jo muutosprosessin vakiin-
nuttamisvaiheesta. Kyseinen vuosi oli sitéa aikaa, kun muutosta rakennettiin. Jatkossa
keskittyminen priorisoidaan tiedon ja taidon syventamiseen ja uuden organisaation mu-

kaisten toimintatapojen vakiinnuttamiseen. (Palvelujohtaja 2016.)

Palvelujohtajan (2016) mukaan Yritys X:n organisaatiomuutos ei missaan tapauksessa
ole ollut pakkomuutos. Organisaatiomuutoksen muutostarpeena on nahty tehokkuuden
ja kilpailukyvyn lisays, jonka pohjalta voidaan tuottaa enemmissd maarin arvoa asiak-
kaille. Organisaatiomuutos on ulkoistusliiketoiminnan muutos, jonka tarkoituksena on
selkeyttdd toimenkuvia. Aiemmin toimenkuvat ovat olleet lilan laajat, ja johdon mukaan
sekavat. Nain ollen muutos on ollut tarpeellinen ja muutosongelma on itse havaittu. Joh-
don mukaan on ollut mielek&sta toteuttaa muutos nyt oman tahdon mukaan, ajan kanssa

ja ilman ulkoisia pakotteita, kuin muutaman vuoden paasta pakotetusti ja kiireella.

Muutos Yritys X:lI& liittyy nimenomaan organisaation rakenteeseen. Muutos koskee koko
organisaatiota, silla muutos on nimenomaan ulkoistusliiketoimintaan kohdistuva. Koko
organisaatiolla tarkoitetaan tassa tapauksessa johtoa, tukitoimia, henkildstohallintoa

markkinointia ja taloushallinnon tyontekijoita. (Palvelujohtaja 2016.)
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Onnistumisen avaimet yrityksella voidaan jakaa kahteen paapiirteeseen: koko henkilos-
ton mukaan ottaminen sek& suunnittelu. Yritys X:lle on ollut tarke&é ottaa koko henkilo-
kunta muutokseen mukaan jo hyvin varhaisesta vaiheesta lahtien. Johto painottaa vah-
vasti henkilokunnan paatdsvallan merkitysta vahvasti. Jokaisella taholla ollut henkildkoh-
tainen mahdollisuus vaikuttaa, mihin kukin haluaa sijoittua. Lahestulkoon kaikki toiveet
saatiin toteutettua. Toisena tarkeana asiana yritys painottaa hyvaa suunnittelua ja tata
kautta sujuvaa ja hallittua etenemista. Suunnitteluun yrityksella on ollut kaytéssd muun

muassa 100 paivan suunnitelma ja SWOT-analyysi. (Palvelujohtaja 2016.)

Organisaatiomuutoksen ehka tarkein tarkoitus ja paamaara on ollut osaamisen syventa-
minen, ja tatd kautta paremman arvon tuottaminen asiakkaalle. Tyontekijan ei tarvitse
olla liilan moniosaaja, jonka tehtdvana on hallita paljon, mutta vain vahan pintaa kaikesta.
Johdon mukaan ymmarrys voi kasvaa ja syventya yllattavankin paljon, kun voidaan kes-
Kittya vain yhteen asiaan. Kirjanpitdjan naktkulmasta tarkoituksena on minimoida perus-
kirjanpitoon kuluva aika ja syventaa jokaisen osaamista vain yhden kirjanpito-ohjelman

kayton avulla. (Palvelujohtaja 2016.)

Muutos on koostunut puolivuotisesta kehittdmisen ja suunnittelun vaiheesta, sekd taman
jalkeisesta toteutus- ja vakiinnuttamisvaiheesta. Johdon sanojen mukaan valmiilla ta-
solla ei viela olla ja paljon on edelleen kehitettéavaa ja opittavaa. P4dosin organisaatio on
saanut tyontekijoiltdan positiivista palautetta, joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta. (Pal-
velujohtaja 2016.)

Johto on ollut hyvin mydnteinen ja positiivinen muutosta kohtaan. Yritys X:lla on ollut
paljon muutoksia aiemminkin, mutta tdma on ollut viime vuosiin verrattuna ehdottomasti
suurin ja laajin. Voidaan siis todeta, ettd Yritys X:n tydyhteisd on tottunut muutoksiin ja
nain ollen voidaan puhua muutosvalmiista organisaatiosta. Toki organisaatio koostuu
hyvinkin erilaisista tyontekijoista: joku innostuu muutoksesta nopeammin, ja toisella sita
vastoin muutoksen tarpeellisuuden sisaistaminen kestaa hieman kauemmin. Taméa on
olennaisesti otettava huomioon muutosprosessia suunniteltaessa ja sen etenemista seu-

rattaessa. (Palvelujohtaja 2016.)

Jo organisaatiomuutosta suunniteltaessa yrityksessé on varauduttu vastarintaan ja epéa-
varmuuteen, jota varsinkin taman kokoisessa organisaatiossa tulee vastaan varmasti.
Nama on otettu huomioon tiedottamalla muutoksesta riittdvan ajoissa, ja antamalla hen-

kilokunnalle vaikutusvaltaa muutosta koskeviin paatoksiin liittyen. Yritys X:ssa palaute
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kasitellaan aina vakavasti ja se huomioidaan joka kerta aiheesta huolimatta. Negatiivi-
nenkin palaute otetaan kehittavana ja rakentavana. Yritys X:ll& muutokseen on totuttu,
eli yrityksen sisélta l1oytyy paljon valmiutta muutostilanteisiin, mutta koska muutostilan-
teet ovat aina erilaisia, on olennaisestikin viel& paljon opittavaa. (Palvelujohtaja 2016.)

Muutokseen liittyva tiedonkulku on Yritys X:ssé& toteutettu intranetin kautta. Muutosta
suunniteltaessa on luotu muun muassa tiedotussuunnitelma, joka toimi johdon mukaan
hyvin. Tiedonkulussa tarkeimmaksi elementiksi johto maarittelee saanndllisyyden. Tie-
dottamista tulee olla riittavasti, jotta jokainen organisaation taho on varmasti tietoinen ja
selvalla siita, kuinka muutos on edennyt ja mita on tulossa. Intranetin lisksi tiedottami-
nen on hoidettu muun muassa toimistopalaverien avulla, joissa kdyddan muutokseen
liittyvia asioita tarkemmin lapi. Johdon mielesta tiedotus on suunniteltu onnistuneesti.
Johto kuitenkin painottaa, etta tiedottaminen on aina vaikea ja haasteellinen asia varsin-
Kin suuressa organisaatiossa. Tasta huolimatta johto kokee tiedotuksen sujuneen suun-

nitelmien mukaisesti. (Palvelujohtaja 2016.)

Organisaatiomuutosprosessia on tarkkailtu valiaikamittauksien avulla. Johto on painot-
tanut vahvaa ja selkeda suunnitelmallisuutta sek& tarkkaa, mutta joustavaa aikatalu-
tusta. Prosessin edistymistéd on mitattu muun muassa erilaisilla perusmittaristoilla, kuten
esimerkiksi tuloksia tarkkailemalla ja kehitysta seuraamalla. Johdon mukaan kehitysta
on ollut, mik& on luonut uskoa ja motivaatiota siihen, etta muutos on ollut kannattava ja

hyva idea Yritys X:lle. (Palvelujohtaja 2016.)

Palvelujohtajan (2016) mukaan jokainen taloushallinnon tydntekija sai muutosvaiheessa
valita kirjanpito-ohjelman, minka kayttdmiseen haluaa jatkossa ammattitaitonsa syven-
taa. Taman pohjalta luotiin eri tiimeja jakaen tydntekijat kirjanpito-ohjelman mukaisesti.

Lahes kaikki toveista saatiin toteutettua.

Yritys X:n johto uskoo muutoksen muuttavan yrityskulttuuria. Yhden tavan muuttamisella
annetaan mahdollisuus siihen, ettd myos toiminnan raamit muuttuvat. Tavoitteena on
jarkevoittdd toimintoja. Kaiken kaikkiaan Yritys X:n muutos on ollut rakenne- ja kehitta-
mismuutos ulkoisessa liiketoiminnassa ja muutoksen tarkoituksena on ollut luoda vah-
vaa asiantuntijuutta ja tdman pohjalta luoda lisdarvon tuottamista asiakkaille. (Palvelu-
johtaja 2016.)
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6.2 Tyobnkuvan muutokset

Sahkoisen kyselylomakkeen ensimmainen osio koostui tydnkuvaan liittyvistd kysymyk-
sistd. Taman osion avulla haluttiin selvittdd kokonaisvaltaisesti, mita taloushallinnon
tydntekijat kokivat tydnkuvansa olevan, kuinka tyénkuva muuttui organisaatiomuutoksen
johdosta ja oliko tyontekij6illa mahdollisuutta vaikuttaa mahdollisiin muutoksiin tyénku-

vaansa koskien.

Yritys X:n taloushallinnon tyontekijoille lahetetyn sahkoisen kyselylomakkeen tutkimus-
tulosten perusteella tyontekijat olivat suhteellisen yhta mielisia johdon kanssa. Noin

40 % vastanneista oli taysin samalla linjalla johdon kanssa, eli olivat tietoisia paatosval-
lastaan koskien kirjanpito-ohjelmiston kaytto&a. 30 % vastanneista ei kokenut saaneensa
vaikuttaa muutoksen suunnitteluun ja etenemiseen milldén lailla. Heidan kohdallaan ei
vastausten mukaan ollut syytakaan osallistua, eika tyontekijat ndhneet tarvetta osallistu-
miselle. Loput 30 % kokivat padsseensa muutosprosessiin mukaan yhteisten palaverei-
den muodossa, joissa kaytiin 1api muun muassa asiakastbiden maaraa ja muutoksen

tarkoitusta.

Kyselysta sai selville sen, etta tutkimukseen vastanneille tyénkuvan mielekkyys on ollut
kaikille vastanneille tarkea osa tydssa viintyvyyden kannalta. Myds tydnkuvan monipuo-
lisuus ja sopiva haasteellisuus nousivat esille tarkeind elementteina tyénkuvan mielek-

kyydelle.

Kirjanpitajan tydnkuvaa tutkimukseen vastannut tutkimusjoukko kuvaili hyvinkin monesta
nakokulmasta. Asiakaspalvelun tarkeys, tyon laaja-alaisuus eri taloushallinnon sektorei-
den ymmartamisen kannalta sekd analysointi nousivat eniten esille. Tydnkuva riippuu
myds paljon asiakasyrityksien koosta. Minimissdan tyonkuva koostuu asiakkaan kirjan-
pidon ja viranomaisilmoitusten hoitamisesta, ja enimmillaan kirjanpitajan taytyy ymmar-
taa laajalti asiakasyrityksen menneisyydestd, nykyisyydesta ja tulevaisuudesta ja osata

selvittda asiantuntijuutta vaativia epaselvyyksia.

Mita tydnkuvan muuttumiseen tulee, ei tutkimustulokset enaéa olleetkaan niin yksimieli-
sid. 20 % vastanneista ei kokenut organisaatiomuutoksen vaikuttaneen tydnkuvaansa
lainkaan. He olivat esimerkiksi jo aiemminkin kayttaneet tydssaan Procountor-ohjelmis-

toa, eivatka nain ollen nédhneet tydonkuvansa muuttuneen muutoksen johdosta lainkaan.
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Noin 40 % vastanneista koki kirjanpidon ulkopuolelle jaavan “ylimaaraisen” tyon lisaan-
tyneen, kuten erilaisten raporttien, exceleiden ja muiden tehokkuutta mittaavien tyokalu-
jen kaytto ja edelleen lahettdminen esimiehille ja johdolle. Tamé& kyseinen ylimaarainen
tyd ndhdaan melko negatiivisessa valossa, ja perustelut eivat kyseisten vastanneiden
kohdalla ole kovinkaan positiivisia. Loput 30 % vastanneista kokivat tydtaakkansa ke-
ventyneen ja ndkivat muutoksen tydnkuvaan liittyen positiivisessa valossa. TyOtaakka oli
keventynyt asiakkaiden vahentymisella, yhden ohjelman tuomalla selkeytymisella ja ty6-

tehtavien jakaantumisella organisaation eri tasoille.

Se, kuinka selke&aa tydonkuvan muuttuminen organisaatiomuutoksen yhteydessa oli muu-
tosprosessin alkaessa, jakoi tutkimustulokset tasan kahtia. 50 % oli taysin tai lahes sa-
maa mieltd, ja 50 % taysin tai lahes eri mielté tai ei osannut sanoa. Kuitenkin perustelui-
den pohjalta voidaan paatella, ettei selkeytta oikein ole ollut. Tydntekijat eivat ole tien-
neet tarkalleen, kuinka tyénkuva tulisi muutoksen johdosta muuttumaan tai kokivat muu-

toksen olleen hyvin minimaalista tyénkuvaan liittyen.

Tyontekijan vaikutusvalta tydnkuvan muuttumiseen ennen muutoksen toteutumista ja-
kautui my6s melko paljon. Kuvio 4 on hahmotelma tuloksista. Tydntekijatasolla muutosta
ei n&dhda kovinkaan laajana, silla ainut muutos minka tyontekijat ovat huomanneet, on
kirjanpito-ohjelmiston kayttd. Tasta johtuen tydntekijat eivat nae omalla kohdallaan ko-
vinkaan suurta muutosta. TAman pohjalta tydntekijat ovat kuitenkin ndhneet enemmissa
maarin muutoksen yhden kirjanpito-ohjelmiston kayttdéon positiivisena, kuin negatiivi-

sena asiana.
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Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa
tyonkuvani muuttumiseen ennen
muutoksen toteutumista.

m 1. taysin samaa mielté
m 2. lahes samaa mielta
3. en osaa sanoa

m 4, lahes eri mielta

m 5. taysin eri mieltéa

Kuvio 4. Tyontekijan vaikutusvalta oman tyénkuvansa muuttumisessa.

6.3 Ydinosaaminen

Yritys X:n yksi tarkeimmista organisaatiomuutoksen tarkoituksista oli osaamisen syven-
taminen. Sahkaiselld kyselylomakkeella sekéa haastattelulla haluttiin saada tarkempaa
tietoa Yritys X:n ydinosaamisesta, kuinka siihen syvennyttiin ja mikéd osaamisen syven-

tamisen tarkein tarkoitus ja tavoite olivat.

Ydinosaamisella tarkoitetaan syvallista osaamista, joka kehittdé yritysta. Ydinosaamista
ei ole helppo kopioida kilpailijoiden kesken. Kehittyvan organisaation on tarkeaa tunnis-

taa omat kykynsa ja ydinosaamisensa. (Otala 2002, 207 - 208.)

Yrityksen johdon mukaan organisaatiomuutoksessa on keskitytty padosin osaamisen sy-
ventamiseen ja nain ollen paremman arvon tuottamiseen asiakkaalle. Tahan pohjautuen,
organisaation strategian tulisi olla my6s tdmé&n mukainen. (Palvelujohtaja 2016.) Téallai-
sessa tapauksessa strategian tulisi keskittyd asiakaskeskeisyyteen ja kestéavan toimin-
tastrategian kehittdmiseen. Téllaisen strategian avulla kilpaillaan nimenomaan erikoistu-
misella ja laatua tuotetaan keskittymalla asiakkaisiin ja yhteiskuntaan. Nain ollen tarkeaa

ovat asiakastyytyvaisyys yhdessa laadun kanssa. (Silén 2001, 226.)
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Kuvio 5 kertoo tyontekijoiden ymmarryksen yhdestad organisaatiomuutoksen téarkeim-
masta tavoitteesta: osaamisen syventamisesta. Yhteisymmarrys organisaation johdon ja
tyontekijoiden valilla on tassé asiassa ollut melko hyvin linjassa. 25 % vastanneista oli
taysin samaa mielta vaittdman kanssa, ja jokseenkin samaa mielté oli 50 % vastanneista.
Na&in ollen noin 75 % vastanneista oli edella mainitusta muutoksen tavoitteesta samaa
mieltd. Kysymykseen vaadituista perusteluista paallimmaisen&d nousivat esille ohjel-
misto-osaamisen kasvu tiimien sisalla, koulutusten lisdantyminen ja pohtiminen ja asioi-

den ratkaisu yhdessa tytkaverin kanssa.

Yksi Yritys X:n tarkeimmista
organisaatiomuutoksen tavoitteista on ollut
osaamisen syventaminen. Muutos on mielestani
mahdollistanut osaamisen syventamisen.

m 1. tAysin samaa mielta
m 2. jokseenkin samaa mielta
3. jokseenkin eri mielté

m 4. taysin eri mielta

Kuvio 5. Muutos on mahdollistamassa osaamisen syventamista.

6.4 Tyobnkuvan muutoksen vaikutus tydmotivaatioon

Sahkoisen kyselylomakkeen toinen osio keskittyi tydmotivaatioon, ja tarkemmin ilmais-
tuna tydnkuvan muutoksen vaikutuksen tyomotivaatioon. Kyselylomake jaettiin kahteen
padalueeseen, silla tyonkuvan muutoksella voi olla suurikin vaikutus tyémotivaatioon, ja
tyontekijat voivat kokea muutoksen hyvinkin eri tavoin. Jakamalla tutkimus myos tyo-

motivaatioon saatiin selville laajemmin selkeita mielipiteitéd tydnkuvan muutoksen vaiku-

tuksista ja merkityksista tyontekijatasolla.
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Tybmotivaatiota tutkittaessa tutkimus pohjustettiin avoimella kysymyksella tydyhteison
vallitsevasta tyomotivaatiotasosta. Tyomotivaatio jakaa vastanneet erittain vahvasti kah-
teen kategoriaan. Seitsemén kahdestatoista vastanneista kertoo tydmotivaation olevan
tydyhteisdssa hyva. Hyvan motivaation nakevat perustelevat vaitettdan henkilokohtai-
sella kehittamiselld, tiimihengella ja osaamisen syventymisella. Loput negatiiviseen
suuntaan vastanneista kokevat tydmotivaation aiheuttavan ahdistuneisuutta, kiukkui-
suutta ja kyllastyneisyytta. N&ita on perusteltu organisaation tuomista lisatdista, seka
muutoksesta aiheutuvaan epévarmuuteen. Negatiivisuus nahdaan sisdénpain kaanty-

neisyytena ja stressina.

Positiivisina tekijoina tutkimuksen perusteella nahtiin myoés johtajia kohtaan noussut ar-
vostus, yhden ohjelman tuoma selkeys tydntekoon, saman henkiset ihmiset ja tdiden
tasaisempi jakautuminen entiseen verrattuna. Negatiiviset vastaajat kokevat yhteen asi-
aan keskittymisen huonona ajatuksena, ja eivat koe tulevansa tyéntekijoina arvostetuksi.

Tyonteko nahdaan korkean motivaation sijaan uuvuttavana.

Tybnkuvalla koetaan olevan merkitysta tyémotivaatioon. Vastanneet ovat suhteellisen
yhta mielisia siita, ettd mielekas tydnkuva ja hyva tydmotivaatio kulkevat kasi kadessa.
Kysyttdessa mahdollisesti muutettavista tekijoista tydmotivaation nostamiseksi, vastan-
neet eivat lahtisi suuresti muuttamaan mitaan. Lahinna toivomuksena ilmeni tasapainot-
tamisen tarkeys, tuottavuuden lisdéaminen ja automatisointi. Henkilokohtaisesti tydonteki-
jat pitavat tydmotivaatiotaan ylla positiivisella asenteella, painottamalla tiimityon tarkey-
teen, haastamalla itsedan valilla myds mukavuusalueen ulkopuolelle, ja pitamalla asiak-
kaat tyytyvaisena. Myos jarjestelmallisyyden ja aikataulutuksen tarkeydet nousivat melko

vahvasti esille.

Tutkimuskyselyn perusteella korkea tydmotivaatio voidaan saavuttaa hyvalla kommuni-
koinnilla, avoimuudella, auttamisella, arvostamisella, kannustamisella ja panostamalla
henkildston tyytyvaisyyteen. Tyontekijdiden ja johdon/esimiesten vélinen suhde koettiin

tarkedksi. Liséksi painottuivat muistaminen, kiittdminen ja kehittaminen.
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6.5 Tulevaisuudennakymat

Sahkoisella kyselylomakkeella kysyttin myds tydntekijoiden mielipidetta tyonkuvan
muuttumisen merkitystéa tulevaisuuden nakymiin tydssa. Taman kysymyksen tarkoituk-
sena oli saada selville seka tydntekijoiden konkreettiset tulevaisuuden nakymat, etta sy-
vempi ymmarrys siitd, ovatko tydntekijat ndhneet organisaatiomuutoksen todellisen tar-

koituksen pidemmalla aikavalilla katsottuna.

Tulevaisuudennakymia tarkastellessa tutkimusjoukko jakautui jalleen kerran hyvin eri
mielipiteisiin. Viisi kahdestatoista olivat my6tamielisia vaitteen kanssa, etta tydonkuvan
muuttumisen johdosta etenemismahdollisuudet uralla ovat paremmat. Samaa mielta
vastanneista perustelivat valintaansa paaosin syventyneelld osaamisella. Sama maara
vastanneista oli kuitenkin asiasta taysin eri mielta. Eri mielté olevat vastanneet eivat koe

osaamisen syventamisen olevan ratkaisu luomaan uraa.

Yleisesti ottaen kyselyyn vastannut henkilokunta koki parhaillaan olevan organisaa-
tiomuutoksen sekavaksi. Osa kyselyyn vastanneista koki sekavan muutosprosessin vai-
kuttaneen kokonaisvaltaisesti tyontekijéiden hyvinvointiin, ja sita kautta jopa useiden rat-

kaisuun paattaa tyosuhde.

Kehittamismahdollisuuksiksi kyselyyn vastanneiden kesken kavi ilmi etatydon mahdollis-
taminen ja ylipaatansa joustaminen tybelamassa. Kovasti painotettiin myés kannustami-
sen tarkeytta yrityksen sisalla, jokaiselta taholta. Naiden lisadaminen ty6ehtosopimuk-
seen seka yrityksen sisaiseen henkildstokasikirjaan voisi tulevaisuudessa mahdollistaa

ylla mainittuja kehitysehdotuksia.

7 Johtopaatokset

Tuomi & Sarasjarvi (2009) kuvaavat teoksessaan hyvan tutkimuksen piirteitd. Nait& piir-
teitd ovat johdonmukaisuus, argumentaatio seka eettinen kestavyys. Eettisella kestavyy-
della tasséa tapauksessa korostetaan nimenomaan laatua ja luotettavuutta. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 127.)
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Yritys X:n organisaatiomuutos on haastattelun litteroinnin pohjalta hyvin samalla linjalla
kuin tutkittu teoria muutoksesta ja organisaatiosta. Voidaan todeta, etta Yritys X on to-
teuttanut organisaatiomuutoksensa erittdin oikeaoppisesti tutkittujen muutosprosessi-

teorioiden mukaisesti.

Taméan opinndytetyon tavoitteena oli saada selville, kuinka Yritys X:n organisaatiomuu-
tos on vaikuttanut yrityksen taloushallinnon tyéntekijoiden tyohon. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa, kuinka Yritys X:n tyontekijat ovat kokeneet organisaatiomuutoksen
vaikutukset tydssaan. Tavoitteena oli tehda selvitys tydntekijdiden mielipiteisté ja heidan
tuntemuksistaan organisaatiomuutoksen vaikutuksesta tytnkuvaansa. Tutkimuksen
avulla Yritys X voi vield vaikuttaa meneillddn olevaan muutokseen ja sen toteuttamiseen

seka hyodyntaa kokemuksia ja kehitysideoita tulevaisuuden muutostilanteissa.

Opinnaytetyon tekstista, niin teoria- kuin tutkimusosuudestakin, on saatu asianmukaista
ja luotettavaa useiden ja monipuolisten lahteiden avulla. Opinnaytetytssa kaytetyt kuviot
ja kaaviot havainnollistavat ty6ta ja auttavat lukijaa ymmartamaan kasiteltavaa asiaa pa-

remmin.

Muutosta on tarkeaa tutkia, silla historialla on tapana vaikuttaa my0s organisaatioissa.
Positiivinen ja onnistunut aiempi muutoskokemus vaikuttaa my6s uuteen muutoshank-
keeseen suhtautumiseen. Negatiiviset muistot nostavat epdilyn ja kyseenalaistamisen

maéaraa huomattavasti jo ennen muutoksen alkamista. (Mattila 2011, 108.)

Mattila (2011) on luonut kuuden kohdan tarkistuslistan erilaisten menetelmien ja tyoka-

lujen soveltamiseen muutoksessa:

Yhtenevaisyys yrityskulttuuriin

Muutostiimin ajankaytt6

Mahdollisuus toteuttaa toimenpiteita, jotka voivat vaatia lisarahoitusta
Ajankayton riittdvyys vai vaatiiko oikomista

Aiemmat onnistuneet muutoskokemukset ja niiden hyddyntaminen

o g ks~ W N PRE

Johdon sitoutuneisuus ja tuki.

Tata Mattilan tarkastuslistaa kaytettiin pohjana niin haastattelurungon luomisessa, etta
sahkoisen kyselylomakkeen kokoamisessa. Nama kuusi kohtaa loivat yksinkertaisuu-

dessaan hyvan kokonaisuuden ja perustan muutosprosessin onnistuneisuudesta.
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7.1 Luotettavuus

Virheiden valttdminen on olennaista tutkimuksen tekemisessa, mutta etenkin yksittaista
tutkimusta tarkastellessa arvioidaan luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa keski-
tytaan etenkin tutkittujen havaintojen luotettavuuden liséaksi my6s puolueettomuuteen.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 134 - 135.)

Luotettavuus voidaan tutkimusmenetelmia tarkasteltaessa jakaa validiteettiin ja reliabili-
teettiin. Validiteetilla tarkastellaan, koostuuko tutkimus tutkimusaiheista, joista on luvattu
tutkittavan. Reliabiliteetti puolestaan tutkittujen tulosten toistettavuuteen. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 136.)

Luotettavuutta parannettiin keskittymalla tarkasti tyon eri vaiheisiin ja kuvaamalla jo-
kaista eri vaihetta mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja huolellisesti. Tutkimukseen saa-
tiin useita ndkodkulmia yhdistamalla seké johdon etta tyontekijoiden nakemyksia. Luotet-
tavuutta luotiin myos kayttamalla kahta eri tutkimusmenetelmaa: haastattelua seka sah-

koista kyselylomaketta.

7.1.1 Validius

Validius voidaan jakaa kahteen paétyyppiin: tutkimusasetelmavalidiuteen ja mittausvali-
diuteen. Mittausvalidiuteen kuuluu muun muassa ennusteet. Ennusteessa keskitytaan
todennakdisyyslausumaan. Tutkimusasetelmavalidius puolestaan voidaan jakaa neljaan
eri kategoriaan: ulkoiseen ja siséiseen validiuteen, rakennevalidiuteen seka tilastolliseen
validiuteen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkein kategoria on nimenomaan rakenne-
validius, eli vastaako oletus tutkimuksen lopputulos aiemmin tehtya olettamusta ja kuinka

tutkimusongelma on saatu ratkaistua. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186 - 187.)

Taman opinnaytetydn validius ndkyy muun muassa tutkimusongelman esittamista heti
tyon alussa, seka viimeisimpana tyon lopussa. Nain ollen tutkimus on ik&én kuin sulkeu-

tuva ympyra, joka tekee kokonaisuudesta ymmarrettavan ja selkean.
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7.1.2 Reliaabelius

Reliaabelius voidaan maaritelld tuloksen avulla. Jos kahdelta arvioitsijalta saadaan sa-
manlainen tulos, on tulos reliaabeli. Reliaabeliutta voidaan kayttaa ja tutkia nimenomaan
silloin, kun arvioinnit sijoitetaan ennalta paatettyihin rajattuihin kategorioihin. N&ain ollen
tulkinnanvaraisuus rajautuu ja vahenee ja ymmarrys aiheesta on todenndkéisemmin sa-

mankaltainen jokaisen osapuolen valilla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186.)

Tutkimusjoukolle lahetetyn séhkoisen kyselyn kysymyksiin vaaditut perustelut syvensi-

vat vastausten ja tulosten laatua, ja néin ollen paransivat tutkimuksen reliabiliteettia.

7.2 Yhteenveto

Kun organisaatiomuutos vaikuttaa tyontekijatasoon, eli esimerkiksi tiimien tai tydparien
vaihtumiseen, voi tama olla haaste tydntekijalle. Taman kaltainen muutos voi vaatia tyon-
tekijaltd uusien kaytantdjen opettelua, uusiin sosiaalisiin vuorovaikutustilanteisiin sopeu-
tumista seka sosiaalisten suhteiden luomista. Tallaiset uudet tuulet tydelamassa voivat

vieda jopa vuoden verran aikaa tottua kaikkeen kunnolla. (Mattila 2011, 115.)

Kuten muutoskielteisyyden teoriaa avatessa kavi ilmi, muutostilannetta ei pysty toteuttaa
kaikkia miellyttavalla tavalla. Tama on ymmarrettava niin yritys- kuin henkiléstdtasollakin,
muutoksen koosta riippumatta. Vastarintaa esiintyy lahestulkoon aina jossain vaiheessa
muutosta, mutta tdhankin avainsanoina korostuvat suunnittelu ja valmistelu. Niiden tér-

keyttd muutosprosessissa ei voi liikaa korostaa. (Valtee 2002, 27.)

Tarkeda on myds ymmartaa, etta yhdessa organisaatiossa toimivat valineet muutosti-
lanteissa eivat valttamatta toimi toisessa organisaatiossa. Mattilan (2011) sanoin: "Re-
septikirjallisuus on yhta suosittua kuin se on vaarallistakin.” Jokainen organisaatio tarvit-
see tulevalle muutokselleen faktoja ja koettuja teorioita muutostilanteista, mutta jokaisen
organisaation on myos osattava soveltaa kaytettya omaan tilanteeseensa. Hutiloiden va-
litut toimenpiteet johtavat todennékoisesti heikkoihin lopputuloksiin, kun taas tarkkaan
pohditut keinot ja menetelmat luovat huomattavasti helpomman ja kevyemman tien muu-

toksen onnistumiselle ja menestyksekkyydelle. (Mattila 2011, 133.)
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Yritys X saa tdmé&n opinndytetyon pohjalta yleisen kuvan yrityksen ty6ilmapiirista ja muu-
tossopeutumisesta. Tutkimuksen pohjalta yritys voi kehittdd tulevaisuuden muutospro-
sessejaan antamalla henkilokunnalle enemman tietoa muutoksen kokonaisvaltaisesta
tarkoituksesta seka muistamalla kuunnella tydntekijoitaén. Johdon ja tyontekijoiden vali-
seen kommunikointiin ja viestintaéan on myds syyta kiinnittaa aiempaa enemman huo-

miota.

7.3 Opinnaytetyoprosessin ja tavoitteiden arviointi

Taman opinnaytetyon kirjoittaminen on opettanut minulle kokonaisuuden luomista, tark-
kaa yksityiskohtiin keskittymista seka tutkimuksen tekemista. Opinnaytety6 oli kokonai-
suutena itselleni opintojani viimeisteleva oppimiskokemus. Taman pohjalta tunnen ole-
vani valmis itseni kehittamiseen tybelamassa. Uskon, etta opinnaytetyoni toimii myds

apuna tulevaisuuden opiskeluissani.

Kaiken kaikkiaan koin opinnaytetyon aiheen kiinnostavaksi, joten tyon tekeminen oli mu-
kaansatempaavaa ja mielenkiintoista. Kirjoitusprosessi eteni alkuun erittain nopeaa tah-
tia, mutta loppua kohden prosessi koki haasteita tydelamén luomista ennalta arvaamat-
tomista tapahtumista johtuen. Tydelama toi haasteita opinndytetyon jatkamiselle, silla

tydn sisaltdéon ja kokonaisuuteen syventyminen vaati paljon aikaa.

Haasteita opinnaytetydhon toivat muutos -kasitteen seka aiheen laajuus. Tyon rajaami-
nen vaati aikaa ja ajattelua. Myos tydn looginen eteneminen vaati oman aikansa ja pe-
rehtymisen omaan tyéhon. Haasteista huolimatta koen, etta tyon kokonaisvaltaiset ta-
voitteet toteutuivat. Tutkimus oli kokonaisuudessaan onnistunut, mutta ehka jossain
maarin hieman laaja. Tasta huolimatta kokonaisuudesta tuli mielestani selkea ja ytime-

kas.

Kirjallisuutta ja lahteita aiheesta I6ytyi paljon, joten lahteiden I6ytdminen ei tuottanut on-
gelmaa. Lahteiden valtava maara toi toisaalta oman haasteensa juuri sen oikean asian
I[dytamiseen eri l[Ahteistd. TA&ma& vaati paljon aikaa ja tutustumista lahdeaineistoon, mutta
kaiken kaikkiaan lahteisiin perehtyminen oli erittain opettavaista ja loi vahvan ja vankan
pohjan tyon kirjoittamiselle ja kokonaisuuden luomiselle. Mielestani opinnaytetyén mie-

lekk&in osuus oli juurikin teoriaan perehtyminen ja eri [ahdeaineistoihin tutustuminen.
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Opinnaytety6n viitekehys loi hyvan pohjan kyselytutkimuksen ja haastattelun tekemiselle
ja analysoimiselle. Viitekehyksesta oli apua myo6s kehitysideoiden luomisessa. Kohdeyri-
tyksen tyontekijoilta olisin toivonut parempaa motivaatiota kyselyyn vastaamiseen. Ot-
taen huomioon vastausajan sek& muistutusviestin, olisin odottanut suurempaa vastaus-
prosenttia. Tasta huolimatta 41 prosentin vastausmaéara oli talle tutkimukselle sopiva, ja
siitd sai paljon tietoa irti. Palvelujohtajan haastattelun avulla sain tutkimuksesta huomat-
tavasti syvallisemman. Tuloksista tuli luotettavampia, kun tuloksia voitiin vertailla henki-

[6kunnan vastausten seka johdon nakoékulman kesken.

Yritys X:ssa ei ole aiemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta, joten tdman vuoksi ei ole
mahdollista verrata tutkimustuloksia aiempiin tutkimuksiin. Jatkotutkimuksena Yritys X
voisi tutkia tyotyytyvaisyyttd, silla taman tutkimuksen pohjalta tydmotivaatio oli melko
epavakaalla tasolla. Tyotyytyvaisyyteen keskittyminen voisi parantaa yrityskulttuuria
seka henkildkunnan tydmotivaatiota. Vasta tdman jalkeen lahtisin tutkimaan enemman

muutosherkkyytta seka tulevien muutosprosessien parempaa ja selkedmpaa sujuvuutta.
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Haastattelu 18.8.2016

Palvelujohtaja, Yritys X

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Kuvaile muutostarvetta sekéa perusteita ja syitd muutokselle?

Oliko muutos pakkomuutos?

Milloin organisaatiomuutos kaynnistyi ja mika on ollut muutoksen arvioitu kesto-
aika?

Keta tai keitd organisaatiomuutos koskee?

Kuinka kauan organisaatiomuutosta suunniteltiin ennen varsinaista toteutusta, ja
onko suunnitteluvaiheessa kaytetty apuna esimerkiksi SWOT-analyysia?

Missa tahdissa muutos on toteutettu (nopeasti vaikuttava kertarysays vai vaiheis-
tettu liukuva kayttéonotto)?

Kuinka te johdon puolesta koette organisaatiomuutoksen sujuneen tahan asti?
Kuinka hoidettiin muutosta koskeva tiedottaminen ja tiedonkulku ja mita vélineita
tahan on kaytetty?

Mitk& ovat muutoksen tavoitteet, visio, pAdmaara ja véliaikatavoitteet?
Muutosprosessin vaiheina kuvataan olevan: epavarmuus -> vastustus -> muu-
tosvastarinta -> sitoutuminen. Oliko naita nahtavilla ja varauduttiinko naihin etu-
kateen?

Viestinta, osallistuminen seka tukitoimet (onnistuneen muutoksen 3 pééperiaa-
tetta). Kuinka ndma on toteutettu yrityksessénne?

Kuinka johto uskoo muutoksen vaikuttavan taloushallinnon tyontekijan tydhon?
Mik& on ollut teiddn menetelmé&nne onnistua muutoksessa?

Onko yrityksellanne ollut aiempia organisaatiomuutoksia tai muutostilanteita,
joilla saattaisi olla vaikutusta yrityksen sisdiseen muutosvalmiuteen?

Miten itse madrittelette organisaatiomuutoksen?
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Kyselylomake

Yritys X:n organisaatiomuutoksen avulla pyritddn keskittymaan enemmissa maarin tie-
don ja taidon syventamiseen ja uuden organisaation mukaisten toimintatapojen vakiin-
nuttamiseen, ja tdméan pohjalta voidaan luoda enemman arvoa asiakkaalle. Tarkoitus on
ollut selkeyttaé toimenkuvia. Organisaatiomuutoksen ehka tarkein tarkoitus ja paamaara
on siis ollut osaamisen syventaminen, ja tata kautta paremman arvon tuottaminen asi-
akkaalle. Tyontekijan ei tarvitse olla liian moniosaaja, jonka tehtavana on hallita paljon,
mutta vain vahan pintaa kaikesta. Yritys X:n johdon mukaan ymmarrys voi kasvaa ja
syventya yllattavankin paljon, kun voidaan keskittya vain yhteen asiaan. Taloushallinnon
tydntekijan ndkodkulmasta siis tarkoituksena on ollut minimoida peruskirjanpitoon kuluva

aika ja syventaa jokaisen osaamista vain yhden kirjanpito-ohjelman kayton avulla.

Kysely taloushallinnon tyontekijéiden tyénkuvan muuttumisen vaikutuk-
sesta tydmotivaatioon

Tarkoituksena on selvittad, kuinka taloushallinnon tyontekija on kokenut organisaa-

tiomuutoksen vaikuttaneen omaan tydnkuvaansa, ja kuinka tyénkuvan muuttuminen on

vaikuttanut kyseisten tyontekijoiden tydmotivaatioon.

1. Tyo6nkuvan muuttuminen

1. Mita tydnkuvan mielekkyys sinulle tyontekijana merkitsee?

=]
_

=]
< | 2]

2. Kuvaile omin sanoin kirjanpitgjan tydnkuvaa.

< | 2]
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3. Kuvaile lyhyesti, kuinka tydnkuvasi on muuttunut organisaatiomuutoksen myota.

il

=]
< | 2]

4. Kerro lyhyesti, kuinka paasit tyontekijana osallistumaan muutoksen suunnitteluun ja

etenemiseen.

=]
_

=]
< | 2]

Mita mielta olet seuraavista vaitteista?

5. Yksi Yritys X:n tarkeimmista organisaatiomuutoksen tavoitteista on ollut osaamisen

syventaminen. Muutos on minun mielestani mahdollistanut osaamisen syventamisen.

Taysin samaa Jokseenkin sa- En osaasa- Jokseenkin eri  Taysin eri

mielta =5 maa mielta = 4 noa=3 mielta =2 mielta =1

Va-
-
litse

Perustele vastauksesi.

6. Muutosprosessin alkaessa minulle oli selkeda, kuinka tydnkuvani tulisi muutoksen joh-
dosta muuttumaan.
Taysin samaa Jokseenkin sa- En osaa sa- Jokseenkin eri  Taysin eri

mielta=>5 maa mieltd =4 noa=3 mielta=2 mielta=1

Va-
- f" - f" f"
litse

Perustele vastauksesi.

7. Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa tydnkuvani muuttumiseen ennen muutoksen toteu-

tumista.
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Taysin samaa Jokseenkin sa- Enosaa Jokseenkin eri Taysin eri

mielta =5 maa mieltda=4 sanoa=3 mielta =2 mielta =1

Valitse i r r -

Perustele vastauksesi.

8. Organisaatiomuutoksen luoma segmentoituminen vain yhden kirjanpito-ohjelmiston
kayttdon on vaikuttanut tydnkuvaani
+2 = Erittdin  +1 =My6n- 0=Eimuu- -1=Nega- -2 = Erittdin ne-
myonteisesti teisesti tosta entiseen tiivisesti gatiivisesti

Va- B B
- . - . ¢
litse

Perustele vastauksesi.

9. Mité uutta organisaatiomuutos on tuonut sinun tyékuvaasi? (ohje)
-

Haastavuus

-

Uudet toimintatavat
-

Vastuu

-

Monipuolisuus

-

Selkeys

-

Tehokkuus

-

Epavarmuus

-

Sekavuus

-


javascript:void(0);
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Kiireellisyys
-

Ahdistuneisuus

Jotain muuta:|

10. Tyonkuvan selkeytyminen ja syventyminen on auttanut minua selviytymaan tyoteh-

tavistani paremmin.

( Taysin samaa mieltd =5

C Jokseenkin samaa mielta = 4

Valitse " Ep osaa sanoa = 3
I o
Jokseenkin eri mieltd = 2

Taysin eri mieltd = 1

Perustele vastauksesi.‘
11. Koen, ettd minulla on paremmat mahdollisuudet edeté ja kasvaa urallani tyénkuvan

. . ~Valitse tasta-—- -
muuttumisen johdosta. | J

Perustele vastauksesi.‘

2. Tybnkuvan muuttumisen vaikutus tydmotivaatioon

1. Kuvaile millainen tydmotivaatio tydyhteiséssanne vallitsee.

il
4l | o

2. Motivaationi tybntekoa kohtaan on noussut organisaatiomuutoksen tuomien tyonku-

vien muutosten johdosta.

Taysin samaa mieltd =5

Valitse © jokseenkin samaa mielt = 4

En osaa sanoa = 3
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Jokseenkin eri mieltd = 2

Taysin eri mieltd = 1

Perustele vastauksesi.

3. Uusi organisaatiomuutosmalli on uuvuttavaa tyénteon kannalta.

Taysin samaa mieltda =5

C Jokseenkin samaa mielta = 4

Valitse © £y gsaa sanoa = 3

C Jokseenkin eri mieltd = 2

O Taysin eri mieltéd = 1

Perustele vastauksesi.

4. Onko mielestasi tytnkuvalla merkitysta tyémotivaatioon? Perustele vastauksesi.

il

=]
< | 2]

5. Kuinka itse muuttaisit tydnkuvaasi tydmotivaation lisdamiseksi?

i
i o

6. Kuinka pidat tydmotivaatiota ylla?

i
i o

7. Kuinka mielestasi korkea tyomotivaatio voidaan saavuttaa/pitaa ylla tydyhteisossa?
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.

< | i

Alla olevaan tekstikenttéd&n voit kirjoittaa muita ajatuksia, kommentteja tai tarkennuksia

il

=]
liittyen kyselyyn. | 2]




