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reen ammattikorkeakoulun liiketalouden yksikdn henkildstoon. Opinnédytetydssa selvi-
tettiin, miten litketalouden yksikon henkil6sto suhtautui muutokseen ja mill4 tavalla se
vaikutti heidén tyohonsa.

Ty0n teoreettisessa osassa keskityttiin organisaatiomuutokseen, sisaiseen viestintaan ja
muutosvastarintaan. Lisaksi tyossa tarkasteltiin oikeanlaista muutosviestintéé ja sen
vaikutuksia tydyhteison ilmapiiriin ja keinoja toteuttaa muutosprojektit mahdollisimman

sulavasti.

Tutkimus tehtiin kvalitatiivisilla henkilokohtaisilla haastatteluilla, jossa liiketalouden
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ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Business administration

Controlling the changing work environment
A Case study of the merger between TAMK and PIRAMK and how it affected the per-
sonnel of TAMK’s business administration unit.

Bachelor's thesis 42 pages, appendices 2 pages
August 2011

The purpose of this study was to examine how the merging of Pirkanmaa University of
Applied Sciences and Tampere University of Applied Sciences affected the personnel of
the business administration unit of Tampere University of Applied Sciences. The thesis
also discusses how the merger affected the work of the business unit personnel, and how
they responded to the changes.

The theoretical part focuses on organisational change, internal communications and
resistance to change. The study also looks at the right kind of communication in a
changing work environment, its impact on the climate of the workplace, and its role in

making the change as smooth as possible.

The study was conducted by qualitative personal interviews with business unit person-
nel. The interview consisted of open questions about the merger and its impact on the

interviewees’ own work.

Key words: organizational change, internal communication, resistance to change
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1 JOHDANTO

Ajatus lahted kirjoittamaan opinndytettd organisaatiojohtamisesta muuttuvissa organi-
saatioissa ja sen vaikutuksista normaalin tydelaman kaytantoihin sai varmasti alkunsa
ollessani suorittamassa 5 kuukauden tyoharjoitteluani TAMKIin liiketalouden yksikén
tiedotusharjoittelijana. Kyseisena ajankohtana oli TAMKIin ja PIRAMKIin yhdistyminen
yhdeksi organisaatioksi jo tapahtunut, mutta muutos oli sen verran tuore, ettd sen vaiku-
tukset pystyivat omin silmin huomaamaan, ainakin liiketalouden yksikdssa. Uskon
mya0s, ettd yhdistymisen saama julkisuus, muiden tyontekijoiden keskustelu asiasta ja

mielenkiinto omaa opinahjoa kohtaan vaikuttivat osaksi opinnaytteen aiheen valintaan.

Taman kirjallisen tyon tarkoituksena on tuoda esille erilaisia tapoja johtaa organisaatiota
muutostilanteissa, kertoa siséisen viestinndn tarkeydestd muutostilanteen ohjaamisessa
sekd tietysti tuoda esiin yhdistymisen vaikutuksia liiketalouden yksikdn toimintaan.
Tulen myds kdymaan l&pi organisaatiojohtamisen perusteet lyhyesti ja esittelemaén
TAMKIin organisaatiota.

Kéytan tdhan tarkoitukseen niin omia kokemuksiani TAMKIin tydntekijand, alan kirjal-
lisuutta, laadullista tutkimusta haastattelemalla liiketalouden yksikon henkilostoad ja

tietysti kaikkia niit4 oppeja, mitd olen saanut TAMK issa opiskelujeni aikana.

Taman opinndytteen tarkoituksena ei ole olla taydellinen opaskirja muutosjohtamisen
tielle tai ketadn muutoksen osapuolta kritisoivat teos. Olen tietoisesti pitdnyt muutaman
kuukauden mittaisen tauon entisen harjoittelupaikkani ja kirjoitusprosessin valilla, jotta
voisin tarkastella TAMKIin ja PIRAMKIin yhdistymisen aiheuttamia muutoksia liiketa-
louden yksikdssa mahdollisimman objektiivisesti. Tamé tauko venyinkin lopulta tarkoi-

tettua aikaa paljon pitemmaéksi, joka toi omat hankaluutensa opinnéytteen tekemiseen.

Kaikissa organisaatioissa kautta aikain on ollut viestinta erittdin tarke&ssad asemassa,
VOisi jopa sanoa, ettd organisaatiot ovat kehittyneet yhtd matkaa viestinnan kehittymisen
kanssa. Nykyaikana organisaation sisainen viestintd on entista tarkedmpéaé ja organisaa-
tiot ovat kehittyneet paljon niin sanotusta “raskaan teollisuuden mallista”, missa tyonte-
kijat ja heidén esimiehensé olivat selkedsti erilladn ja ryhmien vélinen viestinté oli erit-

tain vahaistd. Vanhat mielikuvat silinterihattuisista tehtaanjohtajista ja hiilipdlyn vér-



jadmista tyolaisisté eivat enda nykyaikana pida paikkaansa. Opinndytteen teoriaosuudes-

sa nostakin siséisen viestinnan keskeiseen osaan kasitellessdni muutosjohtamista.

Tahan on osaltaan varmasti vaikuttanut se, ettd lansimaissa ihmisten odotetun elinién
kasvaminen on tarkoittanut samalla sité, etta vaestosta kasvava osa on idltdan vanhem-
paa kuin aikaisemmin. Tall6in myos tydurien olisi kasvettava jossain madrin ja nain
ollen myos yksittéisen tydntekijan arvo kasvaa, onhan hénella talléin paljon enemmén
tyokokemusta ja hiljaista tietoa kuin aikaisemmin, eikd yht4 patevén korvaajan palk-
kaaminen ole vélttdmatta yhta helppoa.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1. Tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella minké&laisia muutoksia TAMK:in ja
PIRAMK:Iin yhdistyminen oli tuonut TAMKin liiketalouden yksikdn henkiléston tyo-
paikalle, miten TAMKIin johto ja esimiehet tiedottivat muutoksesta ja kuinka hyvin itse
muutos toteutettiin liiketalouden yksikon osalta. Toimeksiantajan kanssa sovittiin, etta
naita kysymyksia selvitettéisiin litketalouden henkildston nimettomilld haastatteluilla.
Tavoitteena oli saada monipuolinen késitys siitd, milla tavoin muutoksesta viestitettiin

henkildstolle ja kuinka liiketalouden henkildsto itse koki muutoksen.

2.2. Viitekehys

Viitekehyksend t4ssa tutkimuksessa olivat organisaatiomuutos, sisdinen viestinté ja
muutosvastarinta. Teoreettisessa viitekehyksessa painotetaan sisdisen viestinnén tarke-
ytta ja késitelld&n esimiehen ja johdon erilaisia rooleja ja kéytettavissé olevia kanavia
siséisessd viestinnassa. Lisaksi huomiota kiinnitetd&n henkildston tuntemuksiin muutok-

sesta ja heidan ndkemyksestaan sen onnistumisesta.



3 TAMPEREEN JA PIRKANMAAN AMMATTIKORKEAKOULUJEN ESIT-
TELY

Tampereen ammattikorkeakoulu ja entinen Pirkanmaan ammattikorkeakoulu liittyvat
olennaisilta osin tdmén opinndytetydn aihepiiriin, joten lyhyt esittely oppilaitoksista ja
niiden organisaatiosta seka koosta on enemman kuin tarpeellista, jotta opinnaytteen lu-

kijalle tulisi selked kuva siit4, minkalainen yhteenliittymé oli kyseessa.

Kyseessé oli varsin suurten organisaatioiden yhteenliittymad, silla uudistuneessa TAM-
Kissa opiskelee yhdistymisen jalkeen noin 10 000 opiskelijaa. TAMK julkaisi tulevasta
yhdistymisestd 15.12.2009 molempien organisaation tydntekijoille suunnatun perustie-
topaketin, joka kertoi lyhyesti, miten ja miksi yhdistyminen tapahtuu sek& mika on sen

lopputulos.

3.2. PIRAMK ja TAMK yhdistyivét 2010

Kaksi Suomen vetovoimaisinta ammattikorkeakoulua, Pirkanmaan ammattikorkeakoulu
(PIRAMK) ja Tampereen ammattikorkeakoulu (TAMK) yhdistyivat. Vuoden 2010
alusta yhdistyneen ammattikorkeakoulun nimi on Tampereen ammattikorkeakoulu, ja
sitd yllapitdd Pirkanmaan ammattikorkeakoulu Oy, pddomistajana Tampereen kaupunki.
Uudella TAMK:illa on toimipisteet Tampereen lisaksi Ikaalisissa, Méantta-Vilppulassa ja
Virroilla, lisdksi koulutusta on Sastamalassa. PIRAMK Oy yllapitdd ja kehittad

tamperelaisten korkeakoulujen yhteistd maakuntakorkeakoulutoimintaa.

PIRAMK:issa ja TAMK:issa jo aloitetut koulutusohjelmat jatkuivat opetussuunnitelmien
mukaisesti lukuvuoden 2009-2010 loppuun, mutta tammikuusta 2010 alkaen myds
Pirkanmaan ammattikorkeakoulussa opiskelleet saivat tutkintotodistuksensa Tampereen
ammattikorkeakoulusta. Syksyn 2009 yhteishauissa mukana olleet PIRAMKIin
koulutusohjelmat ja ammatilliset erikoistumisopinnot alkoivat tammikuussa 2010
Tampereen ammattikorkeakoulussa, siksi jo syksyn 2009 haut tehtiin uuteen TAMKiin.

Uuden TAMKIin koulutustarjontaa esiteltiin internetissa sivustolla www.tamkhaku.fi

Uudesta TAMK ista tuli Suomen kolmanneksi suurin ammattikorkeakoulu, jossa on noin

10 000 opiskelijaa. Monialaisen ammattikorkeakoulun opetus ja siihen liittyva
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tutkimus-, kehitys-, ja innovaatiotoiminta painottuvat erityisesti tekniikkaan,
hyvinvointipalveluihin seké liiketalouteen, matkailuun ja kulttuuriin. Uusi TAMK
tuottaa tutkintoon johtavaa koulutusta 45 koulutusohjelmassa seitsemalla koulutusalalla:
kulttuuriala, luonnontieteiden ala, luonnonvara- ja ympéristdala, matkailu-, ravitsemis,
ja talousala, sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala, tekniikan ja liikenteen ala,
yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala. Koulutusohjelmista 8 toteutetaan
englanninkielisend. Lisdksi TAMK tarjoaa opettajankoulutusta ja monipuolisesti
mahdollisuuksia eri alojen lisé- ja tdydennyskoulutukseen muun muassa ammatillisissa

erikoistumisopinnoissa ja avoimessa ammattikorkeakoulussa.

Tampereen ammattikorkeakoulu on kansainvélinen ja korkeatasoinen tyo- ja
elinkeinoeldman kouluttaja ja kehittdmisenosaaja. TAMK:ista valmistuu vuosittain l&hes
kaksi tuhatta eri alojen ammattilaista erityisesti Pirkanmaan tarpeisiin. Opetustehtdvansa
rinnalla  TAMK tekee tyGeldmad uudistavaa tutkimus- ja kehittdmistoimintaa
maakunnan yritysten ja julkisen sektorin toimijoiden kanssa. TAMK on tiiviissa
yhteisty6ssa muiden tamperelaisten korkeakoulujen seka Jyvaskyléan
ammattikorkeakoulun kanssa. TAMK hyodyntdd toiminnassaan laajasti kansallisia ja

kansainvélisia yhteistydverkostojaan.

Vuonna 2008 opetusministerié linjasi korkeakoulujen rakenteellista kehittdmista
Suomessa ja esitti ammattikorkeakoulujen maarédd véhennettdvaksi. Tampereen
kaupunki suunnitteli yllapitdiménsad Tampereen ammattikorkeakoulun yhtidittamista.
Kaupunki asetti tydéryhméan selvittdaméadn Tampereen ammattikorkeakoulun ja osin
omistamansa Pirkanmaan ammattikorkeakoulun yhdistdmista. Selvitystydéryhmé paatyy

esityksessdan yhdistamisen kannalle.

PIRAMKIin ja TAMKin henkilést6 muodostaa 70 erilaista tyéryhmaa pohtimaan
yhdistamisen kaytannon vaikutuksia ja ehdottamaan toiminnallisia ratkaisuja uutta
TAMKia varten. Pirkanmaan ammattikorkeakoulun ja Tampereen ammattikorkeakoulun
omistajat tekevat kumpikin tahoillaan tarvittavia hallinnollisia p&atoksia. Huhtikuussa
2009 valtioneuvosto hyvéksyy yhdistamisen ja Pirkanmaan ammattikorkeakoulu QOy:n
laajennetun toimiluvan yhdistyneen Tampereen ammattikorkeakoulun toiminnan

kaynnistdmiseksi 1.1.2010.
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Yhdistdmisvalmistelun edetesséd yllapitajayhtion, Pirkanmaan ammattikorkeakoulu
Oy:n, hallituksen puheenjohtajaksi valitaan Tampereen kaupungin apulaispormestari
Harri Airaksinen ja va. Rehtori/toimitusjohtajaksi tilaajapaéllikkd Pekka Kivekas.
Syyskuussa 2009  yllapitgjayhtion  hallitus  valitsee  uuden  Tampereen
ammattikorkeakoulun rehtorin/toimitusjohtajan, tekniikan lisensiaatin, Markku

Lahtisen.

Muita yhdistyneen TAMKIin omistajia ovat:

Tampereen kaupunki: 87 %
Pirkanmaan koulutuskonserni-kuntayhtyma: 6 %
Lansi-Pirkanmaan koulutuskuntayhtyma: 3%
Sastamalan koulutuskuntayhtyma: 3%
Tampereen Musiikkiopiston Saatio 0,5%
Tampereen Talouskouluyhdistys Ry 0,5%

(TAMK Viestinta: Sisdinen infopaketti muutoksesta TAMKIin henkilékunnalle 2010)

3.3. Hallintoelimet

Tampereen ammattikorkeakoulun hallintoelimet ovat Tampereen ammattikorkeakoulun
hallitus ja yll&pitdjan eli Pirkanmaan ammattikorkeakoulu Oy:n hallitus. Tampereen
ammattikorkeakoulun toiminnallisen johdon muodostaa rehtorin johtama kuusihenkinen
johtoryhma. Ammattikorkeakoulun hallituksen tehtdvand on kehittdd ammattikorkea-
koulun toimintaa ja hoitaa ammattikorkeakoulun sisdista hallintoa yhdessé rehtorin
kanssa. TAMKIin hallitus koostuu seuraavista vastuuasemista; puheenjohtaja,
muun johdon edustajat, muun paatoimisen henkilokunnan edustajat, paatoimisten opet-
tajien edustajat, paatoimisten opiskelijoiden edustajat seka elinkeino- ja tydeldmaén

edustajat.

3.4. Organisaatio

Tampereen ammattikorkeakoulun organisaatiosta paattdd ammattikorkeakoulun johto-
sdannon mukaan rehtori. TAMKIin organisaatio koostuu viidesta tehtdvéaalueesta: tutkin-
toon johtava koulutus, kehittdmis- ja koulutuspalvelut, sisainen kehittdminen, hallinto-

palvelut ja taloushallinto. Liséksi TAMKIissa toimii Korkeakoulupalvelut -yksikko.

Tampereen ammattikorkeakoulun péaatoimipiste sijaitsee Kuntokadulla, Tampereen yli-

opistollisen sairaalan vieressd. P&&toimipisteessd jarjestetddn tekniikan, terveysalan,
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liiketalouden, metsétalouden ja tietojenkasittelyn koulutusta. My6s Tampereen ammatil-
linen opettajakorkeakoulu, hallinto seké keskitetyt korkeakoulupalvelut sijaitsevat paa-

toimipisteessa. Alla on havainnollistava kuva TAMKIin organisaatiojérjestelyista.

fararehtori
[~ Kehittimis- ja
koulutuspalvelut

KUVIO 1. Tampereen ammattikorkeakoulun organisaatiokaavio (www.tamk.fi
10.1.2012)
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4 ORGANISAATIOIDEN RAKENTEET

Organisaatiot ovat aina eronneet toisistaan riippuen yrityksen tai ryhmén koosta ja ta-
voitteista, erilaisille ryhmille on ollut jarkevaa kehittd niille parhaiten sopivat organi-
saatiomallit. Organisaatiotyypit voidaan jakaa muutamaan eri rakennetyyppiin, joita

ovat pienyritysrakenne, toimintorakenne, tuloyksikkorakenne ja verkkorakenne.

4.1. Pienyritysrakenne

Pienyritysrakenne on yleensa pienten yritysten, 3-10 henkil6a, kayttdma malli. Yrityk-
sen pienestd koosta johtuen rakenteessa ei ole tarvetta muodolliseen osastojakoon tai
aarimmaistapauksissa edes erikoistuneeseen tydnjakoon. Suurin osa tyontekijoistd, mu-
kaan lukien omistaja, tekevat samankaltaisia tyotehtavia ja tyontekijoiden ja omistajan
valilla ei ole muodollisia raportointiportaita. Mikéli yritys kasvaa, tyonjako kasvattaa
merkitystdan ja alayksikéiden muodostaminen on entistd jarkevampaa. (Vanhala, Lauk-
kanen & Koskinen 2002, 191)

4.2. Toimintorakenne

Toimintorakenne on yleinen PK -yritysten ja yhtymien tulosyksikkdjen organisaatio-
muoto. Rakenteessa olevat eri padyksikot, osastot ja muut vastaavat muodostelmat syn-
tyvét erikoistumisen tai tydjaon vaatimusten seuraamuksena. Yrityksessé on perinteiset
erilliset osastot kuten tuotanto ja valmistus, markkinointi tai taloushallinto, joiden piiris-
sé aikaansaadaan liiketoiminnan edellyttdmat perussuoritukset tai tuetaan niiden suorit-
tamista. Eri aloilla on eri osastoja, esimerkiksi tuotannollisissa yrityksissé ydinprosessin
eli valmistuksen ohella markkinointi tai ostopuoli tuotantopanosten hankintaa varten.
Kauppayrityksissé néita on tavaravirtojen luonti ja hallinta, mika voi painottaa esimer-
kiksi logistiikkaa tai myyntity6td asiakaskontaktien ja -virtojen synnyttdmiseksi. (Van-
hala, Laukkanen & Koskinen 2002, 192, 193)
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4.3. Tuloyksikkorakenne

Tuloyksikkorakenne on astetta isompi versio ylldmainitusta toimintorakenteesta. Yri-
tyksen organisaatio koostuu t&llgin useasta tuloyksikostd, jotka ovat usein hallinnolli-
sesti muodollisesti itsendisia yrityksia ja kooltaan pienempid toimintokohtaisesti organi-
soituja. Nama puolestaan raportoivat yhtyman keskushallintayksikélle, jossa sijaitsevat
yhtymén johto ja yhteiset hallinto- ja asiantuntijapalvelut. Tuloyksikktrakenteesta pu-
hutaan yleensa vastuun hajottamisena ja suuremman paatésvallan siirtdmisend alemmil-
le organisaatioille, mutta tuloyksikkdrakenne voi olla myds kyseessd myds silloin, kun
tuloyksikot ovat taysin itsendisia ja erillisid myos juridisesti. Talléin emoyhtié omistaa
kyseiset yksikot kokonaan tai muiden toimijoiden kanssa.(Vanhala, Laukkanen & Kos-
kinen 2002, 194)

4.4. VVerkostorakenne

Verkostorakenne koostuu pienestd keskusorganisaatiosta, joka l&dhestulkoon pysyvilla
yhteistyojérjestelyilld on sitoutunut muihin, kenties, ulkomailla toimiviin yrityksiin.
N&ma yritykset taasen hoitavat kokonaan tai osittain yrityksen paatoiminnasta, kun esi-
merkiksi tuotteiden suunnittelusta, valmistuksesta, jakelusta, logistisista palveluista tai
tietopalveluista. Merkittdva ero muihin organisaatiorakenteisiin syntyy siit4, etta se mi-
k& aiemmin tai muissa yrityksissa siséltyy yhtendisen hierarkian tai organisaation siséan
on nyt hajautunut usean itsendisen toimijan erikoistuneista suoritteista koostuvaksi,
mutta silti jonkun strategiaa palvelevaksi ja koordinoimaksi toiminnaksi. Verkostora-
kenteen omaavilla organisaatioilla on myos yleensa paljon ulkoistettuja toimintoja, ku-
ten esimerkiksi erilaiset osien alihankkijat teollisuusaloilla.(Vanhala, Laukkanen &
Koskinen 2002, 194, 195)
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5 SISAINEN VIESTINTA

Toimiva siséinen viestintd on olennainen osa jokaisessa organisaatiossa ja erityisesti
silloin, kun kyseinen organisaatio on kokemassa muutoksia. Talloin on térke&a, etta
henkilostd on selvilld siitd, ettd missa mennaan ja mika on muutoksen tarkoitus ja ta-
voitteet. Toimiva sisdinen viestintd on tassé roolissa erityisen tarkeéssa roolissa, voisi-

Kin jopa sanoa, ettd ilman sitd muutosprosessi ei voi tulla toteutumaan kovinkaan hyvin.

Siséiselld viestinndlla on myds muita tehtdvia kuin ylla mainitut. Naihin tehtaviin kuu-
luu muun muassa yhteisén toiminnan tukeminen, organisaation profilointi, informointi,
kiinnittdminen ja sosiaalinen vuorovaikutus. Naista neljaa ensimmadista on sellaisia, joi-
hin tyGyhteiso voi itse vaikuttaa, kun taas sosiaalista vuorovaikutusta tapahtuu joka ta-
pauksessa, mutta sitd on vaikea ellei mahdotonta johtaa. Vuorovaikutus voi tukea yhtei-

sOn toimintaa tai toimia myds painvastaisiin tarkoituksiin. (Juholin 1999, 32)

Siséisen viestinta siis tiivistdd viestinnan suhdetta visiojohtamiseen ja kuvaa viestintaa
tekijand, joka liittaa liikkeenjohdon prosessit ihmisistd kumpuaviin prosesseihin. Vies-
tinnén tehtdvané on siis nivoa yhteen nama kaksi, arjessa ehka kaukana toisistaan kul-
kevat toiminnot. Kéytannossa viestinnan tarkein tehtavéa on sen mukaan selittdd ihmisil-
le organisaation olemassaolon kannalta tarkeimmat asiat eli tulevaisuuden tavoite (vi-
sio), keinot (strategia) ja arvot, joiden vallitessa tavoitteet on mahdollista saavuttaa. (Ju-
holin 1999, 32)
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5.1. Sisdisen viestinnan tehtavat

Brittildiset tutkijat Harrop ja Varey nékivét puolestaan yhteisoviestinnalla olevan kolme
tarkeda aluetta: yhteison imagon rakentamisen, tuotteista ja palveluista viestinnén seka
henkildstén motivoinnin. He siis kiteyttivat viestinndn kolmeen funktioon: yhteisdkuvan
luomiseen ja vahvistamiseen, markkinointiin ja henkilston innostamiseen ty6honsé ja
tyoyhteisoonsa. Heidan mukaansa edelld mainitut viestinnan osa-alueet ovat usein ha-
jallaan organisaatioiden eri osastoilla, jolloin niiden tavoitteetkin méaaritelld&n vain ky-
seenalaisten osastojen eika koko organisaatioiden nédkokulmasta. Jotta viestinnélla voi-
taisiin vaikuttaa yhteison tuloksiin, viestinta tulisi ndhda yhteisén ydinvahvuutena ja
integroituna prosessina johtamisen osa-alueella. Se tarkoittaa puolestaan sitg, ettd siséi-
sen viestinnan paikka ei ole henkilostéhallinto, mihin kasitykseen myds meilld Suomes-

sa yha useammat yhtyvét. (Juholin 1999, 32)

5.2. Tietosisallot

Viestinnédn tehtévia voidaan lahted purkamaan myos sisallosté eli siitd, mista asioista
yhteisOissé viestitdédn tai tulisi viestid eri muodoissaan ja eri kanavia kéayttden. Asiasi-
séllét nousevat padosin yhteisosta itsestddn eli sen toiminta-ajatuksesta, tavoitteista,
visiosta, tuloksista ja suunnitelmista. Samaan ryhmaan kuuluvat tyoajat, palkat ja edut,
koulutus, vapaa-ajantoiminta ja muut tydyhteison tyytyvaisyyteen vaikuttavat asiat.
Néiden ulkopuolella on koko joukko globaaleja asioita, jotka liittyvat yhteison toimin-
taan, kuten esimerkiksi poliittinen ilmapiiri, taloudellinen kehitys, erilaiset arvot ja niin
edelleen. Tietosisalloistd puhumalla saadaan vastauksia kysymykseen, mika on se kéyt-
tobvoima, joka saa ihmiset keskustelemaan keskenédan tyodyhteisOisséan, liittyvatko kes-
kustelunaiheet tyOyhteison toimintaan, tyOyhteison jasenten yksityiselamééan vai esi-
merkiksi yhteiskunnallisiin tai kansainvélisiin asioihin. Yhteisén kannalta on tietysti
edullisinta, ettd keskustelut liittyisivat tydyhteis6on, tyohon ja niiden kehittdmiseen.
Siita millaista tietoa ihmiset saavat ja vastaavasti haluavat vallitsee monenlaisia kasityk-
sid. Viimeaikaiset tutkimukset osoittavat, ettd ihmiset ovat paljon kiinnostuneempia
tietdimadn omasta yhteisostadn, kuin yleensad luullaan. Viestinndn ammattilaiset seka
johto ja esimiehet ovat helposti sitd mieltd, ettd ihmiset ovat kiinnostuneita vain omasta
tyostaén ja korkeintaan omasta osastostaan tai yksikostaan. (Juholin 1999, 32)
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Brittilainen John Smythe totesi jo vuonna 1997, etta sisdisen viestinndn toimivuutta ei
tulisi endd tarkastella vain viestintdvélineiden toimivuuden tai viestinndn vélineiden
kautta. Ennemminkin tulisi panostaa ylimaaréisen informaatiosaasteen poistamiseksi ja
pyrkid kohentamaan ihmisten ymmartamista, eika valttdmatta saatavilla olevan infor-
maation méarad. Tahan paamaaraéan pyrkiessé ei tulisi suinkaan véhentaa saatavilla ole-
vaa informaatiota tai hallita tarkasti eri tiedotusvalineitd, vaan kiinnittdméall& johdon ja
esimiesten huomiota omaan johtamiseensa ja viestintdan sen osana. Suomalainen tohtori
Jussi T. Koski kehitti vuonna 1998 télle informaation ylitarjonnalle oman terminsa, in-
foahkyn. Termi kuvastaa sita tilannetta, joka toteutuu silloin, kun liika tietoméaaré aihe-
uttaa tyoyhteisdssa stressié ja tyduupumusta. Vaikka informaation ylitarjonta on kenties
yleisin infodhkyn aiheuttaja, my6s muutkin tilanteet voivat aiheuttaa sen, esimerkiksi
tilanteet, jossa tietoa on tietyista asioista tarjolla paljon ja tietyistd véhan, laadultaan
huonot tiedot, epéselvét tai vaikeaselkoiset tiedot tai tilanteet, jossa tietoa ei ole halutus-
ta asiasta lainkaan saatavilla. Yhteinen tekija kuitenkin néille kaikille tapahtumille on
se, ettd haluttu tieto ja tarjolla olevan tiedon laatu ja/tai maara eivat kohtaa toisiaan. (Ju-
holin 1999, 38)

Tasta minulla on myds omakohtaisia kokemuksia. Olen monta kertaa ollut koulutaipa-
leeni varrella siind tilanteessa, ettd olisi &d&rimmadisen tarkeéta saada tarkkoja tietoja jos-
tain asiasta, oli se sitten vaikkapa tulevan lukuvuoden lukujarjestykset tai uusintatentti-
en paivamaarat ja suorituspaikat. Kéytdssa ollut TAMKIin siséinen, nyt jo uudistuksen
jalkoihin ja&nyt, intranet tarjosi paljon tietoa vaikka kuinka monesta eri asiasta, mutta se
yksi ja kaikista olennaisin oli erittdin vaikea |0ytd4. Vastaani on tullut jopa kurssin
moodlesivu, joka oli niin sekava, ettei sieltd meinannut 16ytyé kaivattua tietoa koskaan!

Naissé tapauksissa ei haluttu tieto ja tarjolla oleva tieto todellakaan kohdanneet toisiaan.

Smythe totesi myd0s, ettd jossain yhteistissa on jopa pyritty vahentdmaan viestintaa,
koska sen tehtévia ja merkitysta ei nahda osana yhteison toimintaa ja tavoitteita. Tehta-
vien tunnistaminen on erittdin tarkeata silloin, kun yhteis0 el&& muutosvaihetta. Han
nékeekin viestinnalla muutosvaiheessa kaksi avaintulosta: 1. henkilostd ymmaértad mika
muutoksessa on kyse ja miksi se on vélttdmaton ja 2. yhteisd pystyy hyddyntaméaan
henkildston asiantuntemuksen muutoksen toteuttamisessa niin hyvin kuin se on mahdol-
lista. (Juholin 1999, 39)



18

5.3. Viestinnan keskeiset tehtavat

Néiden ajatusten perustella Smythe maaritteli 8 keskeisté tehtavaa viestinnélle.

Aivan ensimmadinen asia on kyseessé olevan organisaation arvojen ja kulttuurin siséis-
tdminen. Miten ja miksi me toimimme juuri ndin? Arvot ja asenteet eivat siirry henki-
l0ston kaytantoon ylhaéltad annetun kaskyn kautta, vaan siihen tarvitaan perinpohjaista

keskustelua.

Toinen tehtava on sisdisen toimintatavan ja ulkoisen kuvan saumaton nivoutuminen
toisiinsa. Yhteison viestien ja tekojen pitéisi olla samalla tasolla, tehdaan sitd mitéa luva-
taan, eikd sitd mihin pystytadn. Miten asiakkaat tai muut sidosryhmét voivat luottaa
yhteisoon, jos lupaukset rikotaan jatkuvasti?

Kolmas tehtdva on oman tyon ja organisaation tehtdvan ndkeminen osana isompaa ko-
konaisuutta. Pitkalle erikoistuneilla tyontekijoilla on yleensa hankaluuksia hahmottaa
heidan ty0nsa vaikutusta suureen kuvaan. T&t4 voidaan lievennyttdd erilaisilla tiimi-
tyoskentelyilla, mutta silloinkin itsendisesti tydskentelevien tiimien jasenten kokonais-
kasitys saattaa ndivettyd, mikali kokonaisnakemyksia ja —suuntia ei ole tarjolla. Varsin-
kin uusilla tyontekijoilla saattaa olla vaikeuksia hahmottaa globaalisti toimivan yhteisén
kokonaiskuvaa. Eika tata voi pelkastaan hoitaa tyéuran alussa olevalla perehdyttamisel-
.

Neljés tehtéva on vision kirkastaminen. Monien yhteisdjen ongelmana on se, etté vaikka
visio yhteis6ll& on oma visionsa, on se verhottu niin abstraktiksi, etteivat muut kuin sen
tekijat osaa innostua siitd. Vision tulisi olla niin selked, ettd kaikki yhteison jasenet ha-
luaisivat sitoutua siihen. Vision selkeyttdminen ei ole mikaan kertaluonteinen projekti

vaan jatkuva prosessi, jossa sitd sanoin teoin jatkuvasti vahvistetaan.

Viides tehtdvd on tosiaikaisen tietovirran lapinédkyvyyden varmistaminen. Henkilon
tietoisuus yhteison paatoksenteosta, suunnitelmista ja muutoksista kuuluu olennaisesti
visioviestintdan. Jatkuvan viestinnan kautta kerrotaan ajankohtaisista tai tulevista asiois-
ta ja samalla pyritddn osoittamaan niiden yhteenkuuluvuus isompiin kokonaisuuksiin.
Tama vaatii viestinnan ottamista osaksi yhteisonpaatoksentekoprosessia. Kaytannossa

tdma tarkoittaa suunnitteluryhmien ja johtoryhman jatkuvaa raportointia yhteiséon. Ny-
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kyaan teknologia mahdollistaa tdménkaltaisin viestinndn jopa globaalilla mittakaavalla,
mutta ongelmana ovat tyontekijoiden asenteet. Ne eivat ole kehittyneet yhta rivakkaan

tahtiin kuin viestinnan mahdollistavat valineet.

Kuudes tehtavé on sitomisen ja yhteisvastuun toteutus. Yhtidon oma visio ei tule ikind
toteutumaan, elleivét yhtion tyontekijat usko siihen tai ellei heill& ole omakohtaista tah-
toa toteuttaa sitd. Téhan tarvitaan mekaanisen tiedon vastaanottamisen lisaksi aitoa ha-

lua kuunnella ja ymmartaa kyseisté tietoa ja toteuttaa sen antamia ohjeita.

Seitsemés tehtdvd on kuuntelemisen ja vuoropuhelun merkittdvyyden tiedostaminen.
Kuten ylla mainittiin, viestinnan vastaanottaminen ei tulisi olla pelkéstddn néenndista
tiedon vastaanottamista, vaan sille tulisi varata aikaa ja huomiota. Sama asia patee myos
erilaisiin kehityskeskusteluihin, mutta muutaman tunnin keskustelut vuosittain eivat
yksin tayta tata vaatimusta. Myods tydymparistén ulkopuolisiin viesteihin tulisi Kiinnittaa
huomiota, jotta huomattaisiin ympdristbn muutos ja pystyttdisiin paremmin sopeutu-

maan sen muutoksiin.

Kahdeksas, ja viimeinen tehtava on integroidun, vastaanottajalahtdisen viestinnan kayt-
t0. Yhteisojen jakautuminen erilaisiksi erikoistuneiksi tiimeiksi ja prosesseihin on tuot-
tanut paljon hyvié asioita, mutta se on tuonut mukanaan omat ongelmansa, kuten sirpa-
letiedon lisd&antymisen ja kokonaiskuvan heikentymisen. Juuri tata varten tulisi olla uu-
denlaista viestinnallistd kyvykkyyttd hallita ja muokata viestintaa juuri sellaiseksi, joka
palvelee parhaiten erilaisia ryhmid. Samalla pitdisi myds muistaa pyrkia pitdmaan tie-
don ylitarjonta asioissa. Naita taitoja tulisi 10ytya ennen kaikkea esimiehilta ja johdolta,
joiden tehtdvana on selittdé ja avata asioita, eli lisdt4 ymmarrystd ja luoda merkityksia.
(Juholin 1999, 39 - 42)
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5.4. Viestintatyytyvaisyys ja tyotyytyvaisyys

Puhuttaessa sisdisesta viestinnésté tulisi myos mainita muutama sanoa viestintatyytyvai-
syydesta ja tyOtyytyvdisyydestd, sekd niiden korrelaatiosta. Viestintatyytyvéisyydella
tarkoitetaan yleista tyytyvaisyytta saatuun tietoon ja mahdollisuuksiin tulla kuulluksi ja
vaikuttaa omassa tyoyhteisdssa. Kyse on henkilokohtaisista odotuksista, jotain verrataan
omiin ennakko-odotuksiin. TyOtyytyvaisyydelld taas tarkoitetaan kokemusta, joka muo-
dostuu tyytyvaisyydestd omaan ty6hon, mahdollisuuksista vaikuttaa omaan ty6hon ja
osallistua tydyhteison paatoksiin. (Juholin, 1999, 70)

Né&iden kahden suhdetta on tutkittu varsin paljon lapi koko 90 — luvun ja tulokset ovat
osoittaneet, ettd yhteison viestinnalla ja tyotyytyvéaisyydelld on yhteys toisiinsa seké etta
tyytyvaisyys viestintddn ennakoi tyytyvéisyyttd omaan tydyhteiséon ja sitoutumista sii-
hen. Erityisen ratkaisevaksi asiaksi on nostettu esimiesten viestintatyyli ja — kéayttayty-
minen, kasvokkainviestinta ty0yhteisossa yleensa sek& henkildiden valisten verkostojen
toiminta. Kaikki tutkimukset eivat kuitenkaan ole taysin samaa mielta siitg, ettd kuinka
vahvasti ndmé asia korreloivat toistensa kanssa. Vaikka samaan lopputulokseen johto-
paatokseen paatyneitd tutkimuksia on tehty useita, on tutkimustulosten tulkitsemista

haitannut suhteellisten pienet tutkittavien joukot. (Juholin 1999, 71)

5.4.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvdisyytta on tutkittu tarkastelemalla ihmisten odotuksia ty6ta ja tyoyhteis6dén
kohtaan ja sitd, ettd kuinka hyvin ne ovat vastanneet odotuksia sek& esimiesten ja alais-
ten valisen viestinnan toimivuutta tarkastelemalla. Muita tyypillisida materiaalisia tarkas-
telumittareita ovat palkka, erilaiset tyosuhde-edut, tydvalineet ja — ympéristd, etene-
mismahdollisuudet, tyon jatkuvuus ja omasta tyodstd saatu arvostus. Toinen, ei-
materiaalisia tutkimustapoja on tutkia tyon ominaisuuteen liittyvien asioiden toteutta-
mista, kuten esimerkiksi mahdollisuutta kdyttaa tyotehtavissa koko ammatillista osaa-
mistaan ja taitoja, tyon itsendisyys, palautemahdollisuudet, tehtdvankuvan selkeys ja
mahdollisuus kehittaa tyota. Tyotyytyvaisyys koostuu siis osaksi yhteisdn johtamisesta,

mutta my0s viestinnésté ja tyoilmapiiristé. (Juholin 1999, 72)
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5.4.2Viestintatyytyvaisyys

Viestintatyytyvaisyys voidaan mééritella koostuvan muutamasta eri osa-alueesta, jotka
ovat tyytyvaisyys; omaan tyohon, viestien sisaltoihin eli saatuun tietoon, viestinnéssa
kaytettavien kanavien tehokkuuteen ja mahdollisuuksiin niiden parantamisesta. Tiivis-
tettynd siis henkildkohtainen tyytyvaisyyden tunne siitd, ettd voi kommunikoida muille

tydyhteison jasenille onnistuneesti ja saa heiltd myos selkeité viesteja.

Viestintatyytyvéisyyden mittaamiseksi on kehitetty kaksi eri metodia. OCD (Or-
ganisational Communication Development) vuonna 1978 Osmo A. Wiion toimesta seka
ICA Communication Audit, jonka toi yleiseen tietoisuuteen Odiorne 1950 — luvun alus-
sa. Vuonna 1971 ICA hyvéksyttiin kasitteend kuvaamaan standardisoitua viestinnén
mittaustekniikkaa. Ero ndiden kahden tutkimustavan valilla on se, ettd OCD on nopeasti
toteutettava tutkimus havaitun viestinndn mittaamiseen, kun taas ICA on laaja ja moni-

puolinen, useilla kymmenilla kysymyksilla varustettu menetelma.

Useat tutkijat, kuten esimerkiksi Downs ja Hazen sekd Pincus ovat tulleet viestintatyy-
tyvéisyytté tutkiessaan siihen tulokseen, etta yksié tarkeimpié asiaan vaikuttaneita teki-
JOitd ovat toimiva esimies-alaisviestintd, vuorovaikutteeseen perustuva viestintd seka

henkildston yleiset kokemukset tydyhteisonsa viestinnasté. (Juholin 1999, 73-74)

Kuten maalaisjérjell& voi hyvin pééatelld, ovat myds vuosien varrella muodostuneet hen-
kilosuhteet tarked osa onnistunutta viestintdan. Tdman vuoksi pelkéstaén teorian vuoksi
tehtdvat muutokset eivét vélttamatta ole oikea tapa muuttaa organisaation viestintéaa,
eikd kaikkia péaatoksia tehtdessé tulisi nojautua pelkéstadén kirjatietoon. Suuri paino pi-
téisi laittaa henkildston kokemuksille ja mielipiteille asiasta.

Vuoden 1999 alussa oli suomalainen Inforviestintd Oy, jo aiemmin mainitun Osmo A.
Wiion ja muiden tutkijoiden johdolla, koonnut yhden siihen aikaan suurimmista tieto-
pankeista koskien OCD - tutkimustyylilla tehtyja yhteis6tutkimuksia. Vastaajat, joita
oli yli 20 000, koostuivat teollisuuden, palvelualojen, julkisyhteisdjen, liittojen ja jérjes-
tojen henkilostosta. Tamén tietopankin mukaan puutteellisin viestintd tulee johdolta,
l&himmiltd esimiehiltd, luottamushenkilGilta sek& osasto- ja yksikkokokouksista. Tyy-
dyttavin viestintd tuli taas vastaajien mukaan tyotovereilta, seké vélillisessa viestinnas-

s&, mihin kuuluvat muun muassa tiedotteet, sdhkoposti ja ilmoitustaulut. Tarkempaa
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tietoa taas kaivattiin muutosviestinnastd, olipa kyse sitten tyotapoja, organisaatiota ja
sen muutoksia tai palkkausta ja siihen liittyvistéd asioista. Tarkinta tietoa oli tarjolla va-
paa-ajantoimintaan ja siihen liittyvien asioiden kohdalla, mika ei sinallaan ole kovin-
kaan yllattavad, koska ainakin omien tydeldméakokemuksien mukaan se on alasta ja

tyonkuvasta riippumatta erittdin paljon keskustelua ja mielenkiintoa heréttava aihe.

Néissa tutkimuksissa nousivat suurimmiksi puutteiksi seuraavat asiat:

e johto ei tiedd, mité henkildstd ajattelee, toisin sanoen henkildstd ei koe johdon
olevan selvilla siitd, mit4 organisaatiossa ajatellaan ja koetaan.

e Tieto tulee perille huhuina.

e Johto ei kerro henkil6stolle tarkeita ja oleellisia asioita. Kyse on siis tiedon
merkittavyydesta eika valttamatta tiedon maarasta.

e Tieto ei ole helposti saatavilla.

e Tieto ei ole tasmaéllista. (Juholin 1999, 77-78)

Myaos Juholin on itse tehnyt asiasta oman tutkimuksensa vuosina 1993-1995 ja 1996—
1997. Tutkimuksessa oli mukana 2 tydyhteisod ja 10 203 vastaajaa. Tutkimuksen paa-
aiheina olivat viestintatyytyvaisyyden muutokset ja muutoksen indikaattorit seka yhtei-

sOviestinndn merkitys viestintatyytyvaisyyden nakokulmasta.

Yleinen viestintatyytyvaisyys suomalaisissa ty0yhteisoissa on vahentynyt 1990 — luvun
lopulla eli lamasta selviytymisen jélkeen. Tyytyvéisyys omaan ty6hon on hieman li-
sédantynyt, mutta muilla tyotyytyvaisyyden osa-alueilla kehitys on ollut negatiivinen.
Néitd ovat tyOpaikan yhteishenki, tyotoverit ja tyopaikan ilmapiiri, johtamistyyli, tyon-
antajaorganisaatio yleensd. Tulos on samansuuntainen eri aloilla viime vuosina tehtyjen
tutkimusten ja selvitysten kanssa: ihmisten kokema pahoinvointi on lisadntynyt laman
jalkeen. (Juholin 1999, 78-79)

Juholinin tutkimuksen perusteella on olemassa nelja eri ulottuvuutta, jotka saavat ihmi-
set tyytyvaisiksi oman yhteisonsa tiedonkulkuun ja vuorovaikutukseen. N&ma ovat;
johdon viestintd koko organisaatiota koskevista asioista, keskindinen vuorovaikutus ja
ilmapiiri omalla osastolla tai tiimissa, vaikuttaminen omaan tyohon, uraan ja kehittymi-
seen sek&d ammattimainen viestintd eli viestintgjarjestelman toimivuus. Tutkimuksessa

oli mukana myds materiaaliset edut, mutta niiden vaikutus jéi hyvin vahéiseksi.
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KUVIO 2. Yhteisen siséisen viestinnan ulottuvuudet ja sisallét (Juholin 1999)

Y1la oleva kuvio pyrkii havainnollistamaan sen, ettd henkil6iden vélinen vuorovaikutus
on suurin tekija tyytyvéisyydessa viestintdd kohtaan. Alaiset odottavat johdolta henkil6-
kohtaista otetta ja osallistumista koko tydyhteistd ja -ymparistda koskevissa asioissa.
Johdon tulisi my0s aktiivisesti viestid tulevaisuudesta ja tulevista muutoksista. Oma
lahiymparistd vélittdd taas tehokkaasti tyOyhteisdssa vallitsevat tunteet ja ilmapiirin
sekd niiden muutokset. Henkilokohtainen ulottuvuus taas tarkoittaa téssa tapauksessa
l&hinnd esimiehen kanssa kéaytavia kehityskeskusteluja.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd yhteison jasenet eivat koe ammatillisen viestinnén vaikut-
tavan negatiivisesti tai positiivisesti tyytyvaisyyteensd tai tyytymattomyyteensa. Tata
voidaan tulkita kahdella eri tavalla. Joko ammatillinen viestintd otetaan tyoyhteisdissa

itsestadnselvyytend, eikd sen olemassaoloon kiinnitettd paljoakaan huomiota, ennen
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kuin sita ei ole tai ettd ihmiset eivat valitd ammatillisesta viestinnésta vaan henkilokoh-
tainen viestinta on tydyhteison ihmisille paljon tarkedmpi asia, eikd ammatillinen vies-
tinta voi kilpailla merkittavyydessa sen kanssa. Jalkimmaisen tulkinnan mukaan amma-
tilliseen viestintdan ei tulisi panostaa yhtaan, vaan kaikki resurssit olisi syyt4 suunnata
henkilokohtaisen viestinndn parantamiseen. (Juholin 1999, 80-81)

Omasta mielestani ensimmainen tulkinta osuu lahemmaksi totuutta. Olisi hyvin vaikea
kuvitella tehokkaasti toimiva tydyhteisd, jossa suurin osa viestinnasta olisi henkilokoh-
taisen viestinnan varassa. Tietysti tdma voi olla hyvin toimiva malli erilaisille pienille ja
keskisuurille yrityksille, joissa tyontekijoiden maaré ei koskaan tule kasvamaan kovin-
kaan suureksi. Ainakin ne kohtuullisen suuret organisaatiot, joissa itse olen ollut tyénte-
kijana, ovat kaikki panostaneet jollakin lailla ammattimaiseen sisdiseen viestintdén, osa

enemman, osa vahemman.

Juholinin tutkimuksessa kavi myos ilmi, ettd vaikka erilaisia vaylia viestinnalle on tullut
enemman ja enemman, 16ytyy silti niista vajeita. Vaikka kehitys on ollut p&dosin posi-
tilvista, on vajeita edelleen eniten suullisen eli keskindisviestinndn kohdalla, etenkin
kun kyseessd on johdon, l&himmén esimiehen, tiimi- tai osastokokouksien viestinta.
Myo6s madrallisen tiedon saatavuudessa on ollut puutteita, jopa enemman kuin kanavien
kanssa. Vaikka eri tietokanavat toimivat tyydyttavasti, niista ei tunnuta saavan tarpeeksi
tietoa. Suuria vajeita tietojen saatavuudessa esiintyi silloin, kun haluttiin tietoa tyotapo-
jen muutoksista, tyollisyystilanteesta, henkil0stéeduista, organisaatiomuutoksista ja
yhteison toimivuudesta. Positiivista kehitystd on taas tapahtunut l&hiviestinnédssa, kuten
oma tyd ja ura, koulutus, oman osaston suunnitelmat. Tyotyytyvaisyys on suurimmalta
osin heikentynyt, erityisen suuri muutos negatiiviseen suuntaa on ollut yhteishengessa,
johtamistyylissa ja yleisend kokemuksena tyOnantajaorganisaatiosta. Tutkimuksessa
Juholin pééatyi myds siihen varsin loogisesti siihen johtopéaatdkseen, ettd mita suurempi
muutos, sitd enemman merkitystd on johdon tavalla kdyda lapi vaikeita asioita. Henki-
I6kohtaisesti tuntisin itseni varsin laiminlyddyksi johdon ja esimiesten osalta, mikéli he
pyrkisivat vahattelemaan muutoksen aiheuttamia véliaikaisia vaikeuksia tai keskittyisi-
vat pelkéstddn muutoksen positiivisiin puoliin. Palaute liittyy sek& omaan ty6hon, etta

yksikdiden ja koko yhteisdn tapaan orientoitua ja toteuttaa muutosta. (Juholin 1999, 82)
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5.5. Viestinnan kaytannot ja valineet

Kaikki tydyhteisot harjoittavat viestintdd omien Kirjoittamattomien sédéntéjen mukaan,
VOIsi jopa sanoa, ettd jokaisella tydyhteisollda on omanlainen kulttuuri, joka on kehitty-
nyt samaa matkaa itse organisaation kanssa. Pienemmissd organisaatioissa tallainen
sanomattoman sopimuksen viestintd kdy yleensd kasi kddesséd suunnittelemattoman
viestinnan kanssa. Tdma ei tarkoita sitd, etteikd naissd organisaatiossa viestinta toimisi,
vaan se voi yhta hyvin olla merkki siitd, ettd viestinndstd on muodostunut niin luonteva
osa yhteison toimintaa, ettei se tarvitse sen ihmeellisemp&é suunnittelua. Ongelmia syn-
tyy yleensa vasta silloin, kun tydyhteison koko kasvaa. Isommissa tydyhteisfisséd on
paljon enemmaén tietoa tarjolla ja taten ilman suunnitelmallisuutta uhkana on tiedon yli-
tarjonta ja viestien hallitsemattomuus. Na&iltd organisaatioilta puuttuu viestijarjestelma,
joka méérittelee, kelle viestitddn mitékin asioita, mitd kanavia kayttden ja millaisin pe-
lisadnnoin. Viestintajarjestelma on siis erddnlainen sopimus siitd, miten asiat hoidetaan.
(Juholin 1999, 132)

5.6. Muutosviestinta

Juholin omisti kirjassaan kokonaisen luvun kasittelemaan muutosviestintég, aihetta joka
koskettaa omaa tyotani kaikkien lahimmin. Kaksi tdrkeintd asiaa muutosviestinndssa
ovat viestinnén kytkeminen muuhun toimintaan jatkuvana prosessina ja viestinnan sisal-
16t, eli mitd muutoksen syista ja seurauksista kerrotaan. Viestinnén tulisi olla jatkuvaa ja
johdonmukaista, mutta tavallisesti suomalaisia luonteenpiirteita kunnioittaen juuri muu-
tosvaiheessa viestintad vahennetdan. Eihdan nyt keskenerdisista asioista voi puhua, voi
olla, ettd tulee vahingossa puhuneeksi mita sattuu ja faktat menevat pieleen! Johdon
sitoutuminen muutokseen vélittyy henkil6stolle silloin, kun asioista puhutaan niiden
oikeilla nimilla ja avoimesti. Talloin tyontekijat voivat myds ennakoida mahdollisia
ongelmakohtia ja toimia niiden mukaan. Vaikka onnistunut viestinta ei juuri koskaan
kokonaan murra muutosvastarintaa, voi se ennaltaehkaistd sen kovuutta ja motivoida
ihmisid ndkemadn muutoksen mahdollisuutena, ei uhkana. Muutostilanteessa suurin
vastuu viestinnésta on johdolla ja esimiehilla. Heidan tarkein tehtdvansé on pitaa tydyh-
teison jasenet ajan tasalla muutoksista ja vastata niitd koskeviin kysymyksiin mahdolli-
simman kattavasti. Toinen tarked asia on muutoksen taustojen lapikdyminen mahdolli-
simman pitkalle henkilGtasolla. Itse viestinnan ammattilaisten tulisi 1ahinn& konsultoida

ja tukea esimiesten ja johdon viestintaa, ei itse johtaa sitd. He luovat ja yll&pitavat vies-
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tintdverkkoja ja — jarjestelmia sek& tuottavat ja vélittavéat oleellista tietoa. (Juholin 1999,
196 — 197)

Muutostilanteessa olisi suotavaa luoda sellainen viestiketju, joka olisi jatkuvasti liik-
keessd. Olisi erittain epdrealistista vaatia, ettd kaikki tyoyhteison esimiehet ja johtohen-
kilot olisivat jatkuvasti 100 % tietoisia kaikista tapahtuneista muutoksista, joten virheel-
liset ja ristiin menevat tiedot ovat vain ajan kysymys. Naiden virheellisten tietojen aihe-
uttamia vahinkoja voidaan hillita aktiivisella viestinnalld, joka oikoo véaarinkasitykset
mahdollisimman nopeasti. (Juholin 1999, 197)

5.6.1Reaktiivinen muutosviestinta

Viestintd muutostilanteessa voidaan jakaa karkeasti kahteen eri luokkaan, reaktiiviseen
ja proaktiiviseen viestintadn. Reaktiivinen viestintd on Juholinin mukaan se yleisempi
viestinndn muoto muutostilanteissa. Reaktiivinen viestintd kommentoi ja selittaa jo ta-
pahtuneiden asioiden syitd ja seuraamuksia jalkikateen. Yksi esimerkki on kommentoin-
ti tyopaikan puskaradion esittamiin vaitteisiin. Viestintd on yleensa kirjallista ja ei taten

pysty yksin vastaamaan henkil0ston tiedotustarpeisiin tarpeeksi nopeasti.

Tydyhteison johdon on helpompi ilmoittaa vaikeista asioista kirjallisesti, kuin kasvotus-
ten. Kirjallisen ilmoituksen tekemisessa ei tarvitse ottaa huomioon vastavéitteité ja halu-
tessaan hankalat kysymykset voi ohittaa suoraan. Samalla voi itse kayttad paljon aikaa
ilmoituksen kieliasuun ja miettia tarkemmin perusteluita omille nakdkannoilleen. Kui-
tenkin tutkimusten mukaan kirjallinen viestintd on tehottomin viestinnan muoto ja téten
huono vaihtoehto muutostilanteen lapiviemiseksi.
Toinen huono puoli kirjallisessa viestinnan kayt6ssa on se, etta tallgin viestin tulkinta-
vastuu siirrettddn kokonaan viestin vastaanottajalle, ja kun paikalla ei ole viestin alkupe-
raistd kirjoittajaa, kasvaa vaarinymmarryksen ja -tulkinnan riski merkittavasti. Voisi
jopa sanoa, ettd vaikeiden asioiden ilmoittaminen ainoastaan kirjallisesti on vastuun
pakoilua, ikévien tilanteiden vélttelyd ja huonoa johtamista. Kasvokkain tehdyssa vies-
tinnéssd voidaan taas oikoa mahdolliset vaarinkasitykset ja virhetulkinnat heti, ennen

kuin niista koituu yhtaan sen isompia ongelmia, kuin hetkellinen mielipaha.

Reaktiivinen viestintd on myds siind mielessa heikko viestinndn muoto, etta sitd kayte-

tdén tyoyhteisoissa yleensa vasta silloin, kun késiteltdvat asiat ovat taysin valmiita.
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Porssiyhtidissé erilaiset sddnnot estavét ennenaikaisen viestinndn ja johto varoo anta-
masta liikaa tietoa ulospain, koska peldtédan yhtion toiminnan kannalta haitallista tieto-
vuotoa firman ulkopuolelle. Kuitenkin tutkimusten mukaan lahes jokainen tydyhteiso
haluaisi avoimempaa viestintad tulevista asioista, silla se helpottaisi huomattavasti tule-
vien muutosten hyvaksymista ja oikein asennoitumista tuleviin muutoksiin. (Juholin
1999, 200)

5.6.2Proaktiivinen muutosviestinta

Kuten nimestakin voi péatelld, proaktiivinen viestintd on reaktiivisen, ylhaalta alas -
viestinnan vastakohta. Proaktiivisessa viestinnassa varaudutaan tuleviin tilanteisiin ja
ennakoidaan tulevia muutoksia. Proaktiivinen viestintd on osaavissa késissa yksi muu-
toksen hallinnan ja ohjailun ty6kaluista, kasvokaista ja vuorovaikutteista keskustelua
kaytetadan paljon, toisin kuin reaktiivisessa viestinndssa. Toinen ero proaktiivisen ja re-
aktiivisen viestinnan vélilla on se, ettd reaktiivinen viestintd vastaa kysymykseen mita,
mutta ei kysymykseen miksi. Perustelemattomat tiedotukset ja viestit herattavat epéluu-
loja ja vastarintaa muutosta kohtaan. Lisaksi ihmisill& on tapa tayttd4 puuttuvan tiedon
aukko omilla johtopaatoksilla tai muilla vastaavilla tydyhteisossa liikkuvilla juoruilla,
jotka useimmiten eivét vastaa totuutta. Proaktiivinen viestintd pyrkiikin vastaamaan
molempiin kysymyksiin. (Juholin, 1999, 200-201)
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6 MUUTOSVASTARINTA

Hyva sisédinen viestintda on siis oleellista organisaation johtamisessa ja nykyaikaisten
tyontekijoiden tyytyvéisend pitdamisessa ja molemmat asiat ovat entista tdrkedmpad, kun
kyseessa on muuttuva organisaatio. Ihmiset ovat lahes aina epéluuloisia uusia ideoita
kohtaan ja haluaisivat mieluummin pysya vanhassa ja tutussa jarjestelmassa, ellei ny-
kyinen asianlaita ole aivan jarkyttdvadn huono. Muutosvastarinnan murentaminen onkin

yleensé se suurin sujuvan muutosprosessin edessé oleva este.

Tiina Torppa Kirjoitti yhdessd Kimmo Viitaharjun ja Niilo Makelan kanssa 23.11.2010
Talouseldamd -lehden internet -sivuilla olevassa artikkelissaan muutosvastarinnasta ja
sen voittamisesta. Viitaharju ja Makela edustavat MPS Finland Consulting Oy:té, joka
on kehittdnyt organisaation identiteettid kartoittavan Organization Dynamics -tydkalun.
Torppa kaytti esimerkkind tapausta, jossa nimettdméksi jadneen taloushallinnon ohjel-
mistoyrityksen toimitusjohtaja oli ajamassa kokonaisvaltaista muutosta yritykseen. Ky-
seissé tapauksessa muutosvastarinta kesti varsin kauan, lahes vuoden ajan, ennen kuin
asiaan tuli ratkaisu. Artikkelin kuvailema tilanne on varsin todentuntuinen, mutta tarke-

ampana pidan siind ollutta 4 ohjetta, joita tulisi noudattaa muutosvastarintaa kohdatessa.

Artikkelin mukaan “muutosjohtaminen ja muutosvastarinta ovat vuorovaikutteisia,
kahdensuuntaisia prosesseja. Henkiloston asenteet vaikuttavat muutosjohtamisen kei-

noihin, ja muutosjohtamisen laatu vaikuttaa henkiloston asenteisiin.”

Ensimmainen ohje painottaa muistamaan sen, ettd muutosvastarintaa kohdatessa tulisi
ymmartdd, ettd negatiiviset kommentit eivat ole suunnattu suoraan projektin vetdjaa
kohtaan, vaan itse muutosta. Oma ego ja organisaation etu tulisi siis selvasti erottaa toi-

sistaan.

Toisessa ohjeessa kehotetaan kuuntelemaan myds organisaation alimpia portaita muu-
tosprosessin aikana, eika sokeasti luottamaan ylimman johdon kaikkivoipaisuuteen, silla
my0Os organisaation muissa osissa on osaavaa henkilostda. Yksi johdon tehtavista on

tdman tiedon ja taidon esilletuominen.
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Kolmannessa ohjeessa korostetaan yhteistyon ja vuorovaikutuksen hyddyntamista.
Muutosprosessi lilkkuu nopeammin eteenpain, kun sitd tydstetddn mahdollisimman mo-

nen eri kompetenssin omaavan yksikon ja yksilon kanssa.

Neljas ja viimeinen ohje kehottaa muuttamaan vaikeudesta voimavaran. Nopeista olet-

tamuksista tulisi pysya kaukana ja sen sijaan analysoida tarkasti sen syita ja seurauksia.

6.1. Muutoksen toteuttaminen ongelmat

Muutoksen toteuttaminen ei aina ole niin helppoa, kuin sen luulisi olevan. Voisipa sa-
noa, ettd muutosvastarinta on yksi ihmisten perusominaisuuksista. Ihmiset ovat yleensa
tyytyvéisid nykyiseen tilanteensa, eivétka ole halukkaita muuttamaan sitd epadvarmaan
tulevaisuuteen, vaikka muutos itsessaan olisi hyvin perusteltu tai muutoin tuiki tarpeel-
linen. Muutoksen hyvéksyminen on vaikeaa jo ilman huonoa johtamista, mutta huonon
johtamisen kanssa siitd tulee erittdin vaikeata. Huono johtaminen esiintyy monilla eri

tavoilla, joista olen listannut kuusi helpoiten havaittavaa alle.

6.2. Sotilaallinen johtaminen

Néistd ensimmaisend on organisaation kohteleminen taistelukentélld olevana armeijana,
jolloin liiketoimet muuttuvat sarjoiksi yhteenottoja yritysten valilla, yrityksen siséiset
tapahtumat taisteluina yhtion eri organisaatioiden valill ja yksittaiset projektit taistelui-
na tyontekijoiden vélilla. Talléin myos johtajat muuttuvat komentajiksi ja alaiset késky-
teettaviksi sotilaiksi, mahdollisista yhteistyokumppaneista ja asiakkaista tulee valloitet-
tavia kohteita ja toisista yrityksista verisia vihollisia. Samalla logiikalla tyontekijat odot-
tavat marssikéskyjé ja ohjeita johtajilta, mik& on suurimmassa osassa nykyorganisaatioi-

ta vanhentunut johtamismuoto. (Aula 2000, 21)



30

6.3. Organisaatio on yhta kuin kone

Toinen huono saantd on se, ettd johtotehtavissa olevat henkil6t olettavat organisaation
toimivan kuin kone. Johtajien padmaarand on tyontekijoiden ohjaaminen organisaation
tiukkojen saantojen siséllg, kaikki tyontekijat ovat osa koneen koneistoa ja taten korvat-
tavissa, organisaatio on jaykka ja yksilon halut ja tavoitteet ovat alistettuna organisaati-
on tavoitteille. Johtaminen ja organisaation kontrolli on keskitetty ylimmélle johdolle.
Varsinkin muuttuvassa organisaatiossa kyseinen johtamis- ja viestintatapa ei varmasti-
kaan auta muutosprosessin sulavassa l&piviennissd vaan suurella todennakdisyydelléd

siitd on vain haittaa koko prosessille. (Aula 2000, 22)

6.4. Tyontekijoiden kontrollointi

Kolmantena huonona saanténd Aula mainitsee sen, ettd organisaation johto nakee joh-
tamisen ensisijaisesti tyontekijoiden kayttdytymisen kontrolloimisena. Kaikkien tyonte-
kijoiden tulisi tehd& juuri niin, kuin johto haluaa tai he ovat vaarallisia organisaatiota
hairitsevié tekijoitd. Tastd seurauksena on vallan ja aloitteiden tekemisen keskittyminen
esimiesten kasiin, eli tydntekijat odottavat pomon esimerkkia ja omien ideoiden esitta-
minen kuihtuu téysin. Lisaksi tassa tilanteessa organisaatio on erittdin haavoittuva tilan-
ne muuttuville olosuhteille, mit& varsinkin eri organisaatioiden yhteenliittymiset lahes-
tulkoon aina ovat. (Aula 2000, 22)

6.5. Vastuun jakamatta jattaminen

Neljantend huonona sééntoné on, etti johto kohtelee tyontekijoita kuin lapsia konsa-
naan. Vastuullisten tehtavien antamista véltellddn ja luotto tyontekijoiden kykyihin on
niukassa. Tata luottamuspulaa osoitetaan laajamittaisilla toimintaohjeilla ja tiukoilla
saannoilla, silla muuten tyontekijat toimisivat vain yritysta vahingoittavilla tavoilla,
kuten esimerkiksi toimistotarvikkeita varastamalla tai tyOpaikan laitteita rikkomalla.
Tastd on vaajaamatta seurauksena se, etté tyopaikalle kasvaa johdon vastainen ilmapiiri.
Kyseinen ilmapiiri esiintyy haluttomuutena tehda ty6tehtavié ilman valvontaa ja silloin-
kin ainoastaan silloin, kun ongelmatilanteiden ilmaantuessa tyontekija ei itse ole siita
vastuussa. Suurin osa tyohon kéytetystd energiasta menee siis aivan muuhun, kuin itse
tyontekoon, milloin halutaan varmistaa oma selusta tai valtelld&n vastuunottamista alun
perinkaan. (Aula 2000, 21)
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6.6. Pelolla motivointi

Viides huono sdént6 on pelon kdyttdminen motivoinnin perustana, mikéali tyontekija ei
tyoskentele tarpeeksi tyydyttavalla tavalla, hantd uhkaillaan tydpaikan menetyksella tai
vastaavilla bonusten tai muiden tydpaikan etujen menetykselld. Vaikka néillad menetel-
milla tydpanos voi hetkellisesti ehkd nousta, on siita pitkalla aikavalilla vain haittaa,
sill4 silloin organisaation tyontekijat l&hinnd vélttelevat riskejd ja rohkeita paatoksia.
Paljon tarmoa sen sijaan kaytetddn tyopaikalla tiettyjen tahojen miellyttdmiseksi, jotta

valtyttaisiin etujen menetyksiltd, ja vastaavaksi politikoinniksi. (Aula 2000, 23)

6.7. Muutos on vihollinen

Kuudes ja viimeinen huono saanté on muutoksen ndkeminen negatiivisena asiana. Muu-
toksia toteutetaan ainoastaan silloin, kun se on aivan valttaméatonté ja varsin vastentah-
toisesti. Tasta syystd my6s monet muutosprosesseista, kuten henkilékunnan vahentami-
nen ja erilaiset rakenneuudistukset, epdonnistuvat herkasti, silla ne tehdaéan hatikdiden
tai jatetadn puolitiehen. (Aula 2000, 23)

Yritysjohdon tulisikin tunnistaa organisaatiossa vallitseva yrityskulttuuri ja kaikki sen
mukanaan tuomat mahdollisuudet ja ongelmat ja ké&yttaa tatd voimavaraa johdattaessaan
organisaatiota muutoksen halki. Mik&li muutosprosessia l&pikayvassa tydorganisaatios-
sa on yksi tai useampi yllamainituista huonoista saannoéista voimassa, on myds onnistu-

neen muutosprosessin mahdollisuus varsin pieni.
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7 ORGANISAATION ONGELMATILAT

Lahestulkoon kaikki organisaatiot kehittyvat hiljalleen niin sanotusti talon sisalla, vaik-
ka virallista organisaation muutosta ei tehtéisik&an. Yleenséd nama epévirallisesti kehit-
tyneet "talon tavat”, mikéli ne ovat osoittautuneet hyddyllisiksi, pyritaan liittdmaan
osaksi organisaation virallista rakennetta. Muita syitd organisaation muutokselle ovat
yleens& organisaation kasvu tai kriisi. Monissa organisaatioissa on yleensd merkkeja
havaittavissa, etta liian pitkat valit organisaation rakenteen paivittdmisessé ovat aiheut-
taneet erilaisia haitallisia ongelmatilanteita. Nama ongelmatilanteet voidaan jakaa muu-
tamaan eri osaan, eli henkilostoon, paatoksentekoon, ristiriitoihin ja kustannuksiin.
(Vanhala, Laukkanen, Koskinen, 2002 204-205)

7.1. Henkilosto

Henkildstossa namé ongelmat nakyvat yleensd motivaation ja ty6hon sitoutumisen va-
hentymisena.

N&ma johtuvat taasen siitd, etta johtuen puutteellisten saantéjen, johdon ylikuormittumi-
sen tai osaamattomuuden takia tyota ei koeta mielenkiintoiseksi tai sen tarjoamat vaiku-
tusmahdollisuudet ovat liian pienié tai henkiloston suorituksia koskevat arviointiperus-
teet ovat mielivaltaisia. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 205)

7.2. Paatoksenteko

Paatoksenteossa ongelmat ilmenevét hitaassa paatoksenteossa ja virhearvioinneissa,
johtuen tiedon hitaasta saatavuudesta ja riittdméattomyydestd, ylikuormitetuista paatok-
sentekijoista tai organisaation hyddyntamattémista kokemuksista. My6s organisaation
jo kerdd@ma tietotaito vahenee, mikali sitd ei paasta kayttamaan yhtend osana paatospro-
sessia. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 205)



33

7.3. Konfliktit

Ristiriitoja, vastakkainasetteluja ja muita konflikteja taas ilmaantuu entistd enemman,
kun yksikdiden tavoitteet ja tavoitteiden arviointiperusteet ovat ristiriidassa keskenaan,
tai jos organisaatioiden tyontekijoiden henkilokohtaiset tavoitteet ja odotukset ovat epé-
selvid. Lisdksi integroivan koordinaatiorakenteen puute aiheuttaa narad, kuin myos asi-
anomaisilta tyontekijoilta evatty mahdollisuus vaikuttaa organisaation toiminnan aika-

tauluttamiseen tai sen suunnitteluun. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 205)

7.4. Muutoksen toteuttaminen

Kustannukset voivat taas nousta organisaatiossa suuriksi, jos organisaatio on yl&painot-
teinen ja niin sanottua hallintovaked on liikaa toihin ndhden. Td&mé taas johtaa turhaan
paperinsiirtelyyn ja itse toitad hidastavaan liialliseen byrokratiaan. Muutoksen toteutta-
minen on aina oma prosessi itsessadn, vaikka suunnitelmat olisivatkin paperilla toimi-
via, voi aina jotain odottamatonta tapahtua, mité ei suunnitelmassa ole otettu huomioon.
Niin kuin sanotaan, parhaimmatkaan suunnitelmat eivat selvid ensikosketuksesta vihol-
liseen. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 206)

Odottamattomien ongelmien riskid voi mitatdida olemalla jarjestelmallinen ja noudat-
tamalla erilaisia ennalta suunniteltuja polkuja muutoksen toteuttamisessa. Toimiva muu-
tos tulisi toteuttaa jakamalla se Roukalan madrittelem&&n kuuteen eri osa-alueeseen.
Toiminnan muutoksen suunnittelu, olisi ensimmdinen osa-alue, jolloin muutoksesta
tulisi tiedottaa koko organisaatiolle, kartoittaa toimipisteiden ja tydymparistojen nykyti-
lanne ja niiden kehittdmismahdollisuudet, suunnitella tuleva tekninen ympéristd, suorit-
taa muutostyot seka hallita muutosriskit. Toiminnan yhteyksien suunnittelu olisi toinen
vaihe, milloin tulisi tunnistaa toiminnan liittymaét, suunnitella ja jarjestaa tuleva yhteis-

toiminta, suunnitella ja toteuttaa tulevat atk -ympariston muutokset ja uudistukset.

Muutoksen testaaminen on kolmas vaihe, missé suunnitellaan tapa, jolla muutoksen,
johon kuuluu my6s atk -ymparistd kaikkine monimutkaisuuksineen, ldpimenoa testa-
taan, suunnitellaan liiketoiminnan ja koulutuksen testaus, suunnitellaan toiminnan jat-
kuvuuden testaus, suorittaa itse testit ja arvioida niiden tulokset. Toiminnan muutoksen
koulutus on vuorossa seuraavana, tassa vaiheessa tulisi suunnitella ja toteuttaa henkil6-

kunnalle suunnattu uusien toimitapojen ja toimintajarjestelmien koulutus seka sen jal-
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keen tulevat tukijarjestelyt. Toiseksi viimeisessa vaiheessa, siirtymisessa uuteen toimin-
tatapaan, tulisi hoitaa uusien varusteiden, tavaroiden ja ohjelmistojen asennus, tietova-
rastojen perustaminen, suorittaa itse varsinainen siirtyminen vanhoista tavoista uusiin ja
lopulta arvioidaan kuinka onnistunut siirtyma vanhoista tydskentelytavoista uusiin ta-
poihin oli. Viimeinen vaihe on tietenkin lopputulos, joka hyvin hoidetussa organisaation
muutoksessa on uudistettu toimintatapa, organisaatio tai tietojarjestelma. (Roukala,
1998, 76)
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8 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Haastattelun ensimmaéinen osa tehtiin 13.4.12 ja toinen 10.5.12. Haastattelun kohde-
ryhmand oli TAMKIin Liiketalouden yksikon henkil6std, joista haastatteluun osallistui
opettajia seka hallinnon védked. Haastatteluun osallistui yhteensa 8 henkil6a. Haastatte-
lun tietoja kasiteltiin nimettdmana opinndytetydssd. Haastattelut tehtiin padosin yksit-
taishaastatteluina, paitsi yksi 3 hengen ryhmahaastattelu. Yksittaishaastattelun kesto oli
noin 30 minuuttia ja ryhmé&haastattelun noin 45 minuuttia. Haastattelut kirjattiin ylos
kasin ja kirjoitettiin puhtaaksi haastattelun jalkeen. Haastattelukysymykset kasittelivéat

paédosin muutosviestintaa ja henkildston ndkemyksia toteutetusta muutoksesta.

8.1. Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmané tdssa opinndytetydssé kéytettiin kvalitatiivista eli laadullista tut-
kimusta. Laadullinen tutkimusmenetelma sopii opinndytetyon aiheeseen hyvin, silla se
takaa joustavat vastaus- ja kysymysmahdollisuudet niin itse haastattelijalla kuin haasta-
teltavalle. Itse haastattelu oli teemahaastattelu, jossa kyselylomakkeeseen oli etukéteen
madritelty keskeiset teemat ja aihepiirit, joiden varaan haastattelu rakentuu. Kysymykset
ja teemat olivat kaikille haastateltaville samanlaiset. Teemahaastattelu oli luonteva va-
linta haastattelumuodoksi, silla haastattelun teemat perustuivat taysin opinnaytetyon

viitekehykseen.

Toinen vaihtoehto oli tehda strukturoitu lomakehaastattelu, jossa jokaiseen kysymyk-
seen olisi etukéteen annettu vastausvaihtoehdot. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 74) Kysytta-
essd mielikuvia ja tuntemuksia strukturoitu tutkimus numeroarvoineen tai valmiine vas-
tauksineen ei kuitenkaan tarjoaisi yhta tarkkoja vaihtoehtoja ilmaisemaan haastateltavan
oikeaa vastausta. Haastattelun etuna ovat myods mahdollisuus toistaa kysymykset, oi-
kaista vaarinkasityksia, selventaa ilmausten sanamuotoa ja kdydéa keskustelua haastatel-
tavan kanssa. Haastattelun perinteisend heikkoutena muihin tutkimusmenetelmiin pide-
td&n aikaa ja rahaa, mutta tassa tapauksessa niisté ei koitunut merkittavid hankaluuksia
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 73)

Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien joukko on tarkoin rajattu ja valittu loogises-
ti aihepiirin mukaan. T&ssa tapauksessa haastateltavina olivat TAMKin liiketalouden ja

hallinnon henkil®std, koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, milla tavalla TAM-
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Kin ja PIRAMKIin yhdistyminen oli heihin ja heiddn osastoonsa vaikuttanut. Haastatel-

tavat henkil6t saivat mahdollisuuden tutustua avoimiin kysymyksiin etukéteen.

Tassa tutkimuksessa vastaukset hankittiin haastatteluissa avointen kysymysten kanssa,
eika puoliavoimien kysymyksien kahlitsemana. Avoimet kysymykset mahdollistavat
rennon ja luontevan ilmapiirin, joka mahdollistaa oikean keskustelun syntymisen. Osal-
taan tdhan auttoi se, ettd olin ollut tydharjoittelussa liiketalouden yksikéssa, joten haas-
tateltavat ihmiset olivat enemmaén ja vdhemman tuttuja, joten kiusallisen tuntuista, viral-

lista haastatteluilmapiirid ei paassyt syntymaan.

Tutkimuksen reliabiliteetin eli luotettavuuden kannalta laadullinen tutkimus vaikuttaa
periaatteessa aina lopputuloksen luotettavuuteen ja puolueettomuuteen, silla tutkija on
tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. Tutkija suodattaa vastaukset oman kehyksensé lapi
ja niihin voivat vaikuttaa esimerkiksi ikd, kansallisuus, sukupuoli, uskonto tai virka-
asema. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136) Tutkimuksen luotettavuutta lisasi se, etta aikaa
TAMK:Iin ja PIRAMKIin yhdistymisesta oli kulunut jo niin kauan, ettd haastateltavat
henkil6t pystyivat tarkastelemaan koko asiaa paljon objektiivisemmin kuin ehka aikai-
semmin. Puolueettomana pysyminen tulkitessani vastauksia ei tuottanut ongelmia, kos-
ka omasta tydskentelysta tai kurssien kdymisesta oli TAMKIissa oli kulunut jo niin kau-
an, ettd omat muistikuvat tai tuntemukset eivét vaikuttuneet tutkimustulosten tulkitse-

miseen.

8.2. Tutkimustulokset

Lahestulkoon kaikki haastatellut henkil6t olivat tyytyvadisia tiedotukseen muutosproses-
sissa. Tietoa annettiin sopivan aikaisessa vaiheessa ennen muutosprosessin alkamista,
mieltd askarruttaviin asioista pystyi helposti kysymaan esimieheltd tai muita kanavia
kayttéen. Erityisesti sisdisessa intranetissa ollut Silta -sovellus, jonne henkilokunta pys-
tyi lahettdmddn kysymyksid ja johto vastaamaan niihin, sai paljon kiitosta, "Silta -
sovellus toimi intranetissa erittain hyvin, sieltd pystyi katevasti kysymaan asioista ja
myo6s katsomaan muun henkiléston tekemét kysymykset ja niiden vastaukset”. Myos
kaytetyt kanavat olivat kaikkien haastateltujen henkil6iden mielesta hyvét, eika kenella-
kaan ollut muita ehdotuksia kdytettyjen kanavien tilalle tai rinnalle.

Pientd kritiikki& esitettiin siitd, ettd vaikka yleiselld tasolla tietoa muutoksesta jaettiin

paljon, jaivét itse konkreettiset muutokset haméran peittoon, kuten esimerkiksi muutok-
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set koulutusohjelma- ja yksikkotasolla. Eli kerrottiin, ettd minka takia muutos on tar-
peellinen, mutta miten muutos tullaan toteuttamaan jai kertomatta. Liséksi uudistetut
lomakkeet olivat aiheuttaneet paljon mielipahaa. Osa haastateltavista henkildista olisi
itse halunnut olla vaikuttamassa erilaisten lomakkeiden, kuten esimerkiksi ulkomaille
suuntautuvan harjoittelun lomakkeen tekemisessa. “Uusista lomakkeista ei tiedotettu
ollenkaan, vaan uudet lomakkeet vain ilmestyivat yhtakkia intraan”. Valilla myos tuntui
siltd, ettd jotkin uudistukset vain runnottiin nopeasti lapi.

PIRAMK:Iin ja TAMK:Iin erilaisten kdytantdjen yhdistdmisen mukana tulleet uudet séh-
koiset lomakkeet ovat my0s olleet hankalia tapauksia. Tuntui, etté tdssa asiassa viestinta
petti myos naiden lomakkeiden kanssa ja henkilokunta jatettiin epéatietoiseksi siitd, milla
periaatteilla ja aikataululla uudet lomakkeet tehddan. Toisaalta taas opinndyteprosessin
uudistaminen sai kehuja. Prosessissa otettiin huomioon hyvin monen eri osallisen mieli-
piteet ja uudistus tehtiin rauhassa, mutta silti maéaratietoisella aikataululla.

Muutos ei aiheuttanut henkil0stdssd mitddn suuria tunteita puolesta saati vastaan.
Kaikki haastateltavat suhtautuivat muutokseen hyvin maltillisesti ja odottavalla asen-
teella. Tietysti normaaleja pelkoja tydopanoksen kasvamisesta, tyotehtdvien muuttumi-
sesta ja resurssien pienenemisesta oli, jotka myds osittain toteutuivat. Toki myods yhdis-
tymisen seurauksena kasvanut organisaation koko huoletti ihmisia, ja esitettiin huolia
siitd, ettd jos jo valmiiksi varsin byrokraattinen organisaatio kasvaa entisestaan, pysyy-
ko itse paperisota vield hallittavassa mittakaavassa.

TyOyhteison yhteishenkeen ei muutos ole myodsk&én vaikuttanut kovin paljoa, eika
my0s muutosvastarintaa esiintynyt juuri ollenkaan, ehk& hieman nurkkakuntaisuutta
esiintyy vield, mutta todennékoisesti aika korjaa tdmankin asian, viimeistaan silloin kun
talossa ei ole toissd enda yhtdan ex-TAMKIn tai ex-PIRAMKIin tydntekijaad. Vahaiseen
muutosvastarintaan vaikuttaa varmasti se, ettd namé haastattelut tehtiin silloin, kun kai-
kista alkuvaikeuksista oli jo paésty eroon ja uudet kdytanndt olivat alkaneet rutinoitua.
Mikali kysymykset olisi esitetty aikaisemmassa vaiheessa muutosprosessia, olisivat

vastaukset varmasti olleet kdrkevampié.



38

9 YHTEENVETO JA PAATELMAT

Pohdin itsekseni aloittaessani opinndytetyoni tyostdmisen, ettd kumpi on parempi asia,
tehd& opinnaytetyd silloin, kun itse muutosprosessi on kdynnistetty vai vasta sitten kun
se on ollut jo jonkin aikaa py6riméssd. Mietin vastausta samaan kysymykseen myds
monta kuukautta myohemmin, kun tein opinndytteen haastatteluja. Jos haastattelut olisi
tehnyt aikaisemmin, olisi ihmisill& ollut tuoreessa muistissa kaikki erilaiset muutokset ja
muut kokemukset muutoksesta, mielipiteet olisivat todennékoisesti olleet vahvemmin
varittyneitd joko negatiiviseen tai positiiviseen suuntaan. Eri muutosten tapahtumapolut,
eli kuka oli vastuussa missakin olisivat myds vield tuoreessa muistissa. Toisaalta kun
haastattelut teki melkein vuotta myéhemmin itse muutoksen kdynnistdmisesta pystyivét
ihmiset ehk& tarkastelemaan objektiivisemmin omia tuntemuksiaan ja itse muutospro-
sessia. Keskusteluissa nousi ajoittain esiin se, ettd osa uudistuksista vietiin l&pi erittéin
nopealla tahdilla. Vaikka tdma ei yleensa ole mik&an hyva asia, voi kyseessa olla tietoi-
nen valinta muutosprosessin jouduttamiseksi. Tarkoituksena on talléin luoda kiireen ja

valttamattomyyden tuntu ja talla tavoin vauhdittaa muutosta. (Kotter, 1996, 31-32)

Haastattelun tuloksista voi vetdd muutamia johtopaatoksia, kuten esimerkiksi se, etta
muutoksesta tiedottamisessa on onnistuttu varsin hyvin ja muutosvastarintaa ei ole ai-
nakaan liiketalouden yksikdssé esiintynyt juuri lainkaan. Eri yksityiskohdista tiedotta-
minen olisi voitu hoitaa paremmin, kuten esimerkiksi sahkoiset lomakkeet ja ohjeistus
erilaisten kdytantdjen yhdistamiseksi. Eli suuret linjat tiedottamisessa onnistuivat oikein
hyvin, kuten se ettd miksi muutos tehddan ja milla aikataululla, mutta yksityiskohtai-
semmat tiedot jaivat uupumaan. Yritin saada sovittua haastattelua liiketalouden yksikén
esimiehen, Milja Valtosen kanssa, jotta olisin saanut myds hieman toisenlaista nako-
kulmaa asiaan, mutta valitettavasti emme saaneet aikatauluja sovitettua yhteen. Olisi
ollut hyvin mielenkiintoista kuulla myds esimiespuolelta tuntemuksia muutoksen hoi-

tamisesta, mutta valitettavasti se ei tassa tapauksessa ollut mahdollista.

Kaiken kaikkiaan muutostyon johtamista on TAMKIin ja PIRAMKIin yhdistymisessé voi
pitéé varsin onnistuneena, ainakin liiketalouden yksikon osalta. Suuria murheita yksikén
henkilostolla ei vaikuttanut olevan, mutta paljon varmasti riippuu TAMKIissa toukokuun
alussa alkaneista yt -neuvotteluista. My0s tuttuja asioita tuli teoriapuolelta vastaan haas-

tatteluja tehtdessa, varsinkin kun kyse oli eri viestintdkanavien kdytostda, muutoksesta oli
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tiedotettu lahestulkoon juuri niin, kuin lukemissani aihetta kasiteltdvissé opuksissa oli
neuvottu! Parhaiten onnistunut osa-alue oli ylivoimaisesti laajojen kokonaisuuksien
viestintd, jossa kaikkien haastateltavien mukaan oli onnistuttu joko hyvin tai tyydytta-
vasti. Muutoksen johtamista kohtaan esiintyikin varsin véhan kritiikkia ja myos negatii-

visia tuntemuksia muutosta kohtaan oli varsin vahan.

Aikaisemmin, sivulla 22, tdssa opinndytety6ssd puhuin Juholinin Suomessa tekemasta
tutkimuksesta. Omasta mielestani varsin mielenkiintoista kyseisessé tutkimuksessa oli
se, ettd Juholinin tutkimus sijoittui juuri siihen ajankohtaan, kun Suomessa viimeksi
karsittiin vakavasta lamasta. Vaikka téalla hetkelld ei karsita aivan yht& huonosta talou-
dellisesta tilanteesta, kuin 1990 — luvulla, voi sen ja nykytilanteen valille vetdd muuta-
man yhtd kuin — merkin. Samalla voisi ajatella, ettd kyseinen tutkimus ei vélttamatta
olekaan aivan niin vanhentunut, kuin ensisilméykseltd ndyttdd, samanlaiset olosuhteet
varmasti vaikuttavat varsin samalla lailla ihmisiin silloin ja nyt. Tietysti mitdén veden-
pitavia paatelmiad pelkastdan Juholinin tekemasta tutkimuksesta ei kannata tehda, var-
sinkin nykyaikana, kun tydpaikoille ovat saapuneet viestintdd auttamaan ja varmasti
joidenkin mielestd hidastamaan sellaiset valineet kuin, Facebook, Twitter, MSN Mes-
senger ja muut erilaiset sahkoiset pikaviestintdohjelmat. Kehitys on hyvin todennakoi-
sesti tulevaisuudessa yhté& nopeaa, ellei nopeampaakin kuin nykyaikana, joten yhtididen
sisdinen ja ulkoinen viestinta tulee varmasti muuttumaan yhta radikaalisti, mita se muut-
tui 90 — luvun aikana. Mooren lain mukaan tietokoneiden laskentateho kaksinkertaistuu
aina joka toinen vuosi, joten on &&rimmaisen vaikea kuvitella minkalaisia tietokoneiden
mahdollistamia sisdisen viestinndn mahdollisuuksia on kaytdssa esimerkiksi 20 vuoden
paastd, milloin oma ty6urani ei ole edes vielda moneen vuoteen loppumassa. Ehképa

silloin olisi my®6s tilausta uudelle tutkimukselle.
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11 LUTTEET
Liite 1. Haastattelukysymykset

1

10

11

12

13

14

15

16

Annettiinko muutoksista riittavasti tietoa?

Saatiinko muutoksista tietoa riittdvan ajoissa?

Tiedotettiinko muutoksien tavoitteista ja niihin johtaneista syisté on riittavasti?

Ymmarsitko heti, miten ja miksi muutos toteutetaan?

Mité kanavia pitkin tietoa on annettu?

Miten olisit toivonut tietoa saavasi?

Millaista tietoa olisit toivonut saavasi?

Jos et saanut tarpeeksi tietoa, minké&laista tietoa ja misté asioista olisit kaivannut
sitéd lisaa?

Miten olet voinut vaikuttaa muutoksen suunnitteluun?

Mihin asioihin olisit toivonut voivasi vaikuttaa?

Mité positiivisia ajatuksia tai pelkoja muutos herétti?

Miten muutos vaikutti tydhosi/toimenkuvaasi?

Koetko, ettd muutoksen jalkeen yhteistyo tyoyhteison siséllé toimii?

Jos yhteistyon sujuvuudessa on mielestési ongelmia, mité ne ovat?

Millaisin keinoin yhteisty6ta voitaisiin mielestési vield parantaa?

Koitko muutoksen enemmaén mahdollisuutena vai uhkana? Miksi?
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17 Koetko muutoksen tuoneen ylimaaraisté stressia tai liian paljon uusia tyotehtava
itsellesi?

18 Onko ty6ilmapiiri mielestasi muuttunut muutoksen my6ta? Milla lailla?

19 Vapaa sana.
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