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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia kohdeyrityksen esihenkiloiden kokemuksia vuoden 2022
alussa tapahtuneesta organisaatiomuutoksesta ja tuottaa tietoa sen vaikutuksista heidan
tyoidentiteettiinsa, omaan tyohon ja omiin tiimeihin.

Tietoperustaosuudessa perehdytaan organisaatiomuutoksen teoriaan yleisesti, sen muutospro-
sessiin ja siihen miten se vaikuttaa yksiloon. Lisaksi tietoperustaosuudessa kasitellaan muutos-
johtamista ja mita se tarkoittaa esihenkilon nakokulmasta.

Opinnaytetyon aineisto kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella ja sen analysoinnissa kaytettiin
kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselylomake lahetettiin 14 esihenkilolle ja vastauspro-
sentti oli 64 %. Tuloksista ilmeni, etta organisaatiomuutos koettiin jossain maarin tarpeel-
liseksi, mutta tavoitteet jaivat esihenkiloille epaselviksi. Esihenkilot olisivat kaivanneet
enemman tukea omilta esihenkiloiltaan, seka parempaa tiedottamista organisaatiomuutok-
sesta ja sen aikataulusta. Organisaatiomuutos vaikutti saatujen vastausten perusteella esihen-
kiloiden tyohyvinvointiin aiheuttaen stressia vastaajille. Tulosten perusteella vastaajien jou-
kosta ei loytynyt organisaatiomuutokselle vastarintaa. Esihenkiloiden tiimeissa nousi vastaus-
ten perusteella huoli paivittaisen tyon sujuvuudesta ja organisaatiomuutos aiheutti niissa
muutosvastarintaa.

Kohdeyrityksen tulevaisuuden organisaatiomuutoksissa yrityksen johdon olisi hyva pyrkia var-
mistamaan, etta muutoksen visio ja tavoitteet ovat varmasti henkilostolle selvat. Saatujen tu-
loksien perusteella viestintaan ja tiedottamisen riittavyyteen kannattaisi panostaa viela lisaa.
Esihenkiloille voisi tarjota erilaisia vaihtoehtoja lisakoulutukseen muutosjohtamisesta ja pyr-
kia nain varmistamaan ymmarrys riittavan tuen tarjoamisesta muutoksen kohteena olevalle
henkilostoryhmalle. Jatkotutkimuksena voisi olla mielenkiintoista selvittaa, kuinka esihenki-
loiden tiimit ovat organisaation kokeneet ja mita ajatuksia se heissa on herattanyt.
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The purpose of this thesis was to study the experiences of the supervisors of company X about
the organizational change that took place at the beginning of 2022. The aim was to provide
information on how supervisors felt during and after organizational change and how it their
work identity, their own work and their own teams.

The theoretical framework of the thesis introduces organizational change in general, its
process of change and how it affects the individual. The theoretical part goes through change
management process and what it means from supervisor’s perspective.

The empirical part of the thesis was implemented by quantitative survey methods. Online
interview form was sent to 14 supervisors and the response rate was 64 %. An Excel program
was used for the analysis. The results showed that organizational change was considered
necessary to some extend, but its objectives remained unclear to supervisors. Superiors would
have needed more support from their own superiors, as well as better information about the
organizational change and its schedule. The change affected the well-being of supervisors at
work and caused stress, but there was no resistance of change. Concerns of how to handle
day-to-day work arose in supervisors™ teams, and the organizational change caused resistance
to change among them.

In future organizational changes, the company s management should strive to ensure that the
vision and goals of the change are clear to the personnel. Further efforts are needed on
communication and the adequacy of information. Supervisors could be offered a variety of
options for additional training in change management and seek to ensure an understanding of
providing adequate support to the personnel undergoing change. As further research it might
be interesting to find out how the teams of supervisors have experienced organizational
change and what thoughts it has aroused in them.

Keywords: organizational change, change management, supervisor, experience
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1 Johdanto

Tyoelama on nykypaivana jatkuvassa muutoksessa ja organisaatiomuutokset ovat olennainen
osa sita. Organisaatiomuutoksilla, uusilla innovaatioilla ja markkinoinnilla yritykset ja organi-
saatiot pyrkivat muun muassa parantamaan kilpailukykyaan ja tehokkuuttaan ja sopeutumaan
ulkopuolelta tuleviin muutoksiin. (Tyni 2020, 6-9.) Organisaatiomuutos on aina siirtymista jo

olemassa olevasta tilasta seuraavaan tilaan (Burke 2018, 120-125).

Organisaatiomuutoksessa johtaminen ja esihenkiloiden toiminta korostuu (Tyoterveyslaitos
2022a). Henkiloston riittava tukeminen ja valmistelu tulevaan muutokseen on ensisijaisen tar-
keaa ja samalla esihenkiloille haastavaa. Hyvien johtamistaitojen avulla on mahdollista loytaa
organisaation tehokkuudelle asettamien tavoitteiden ja tyohyvinvoinnin valinen tasapaino.

(American society for quality 2021; Suonsivu 2014, 11.)

Organisaatiomuutokset vaikuttavat myos tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Sosiaali- ja terveys-
ministerion mukaan tyohyvinvointi koostuu tyon itsensa lisaksi sen mielekkyydesta, turvalli-
suudesta, hyvinvoinnista ja terveydesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Lisaksi tyohy-
vinvointiin vaikuttavat organisaatiotasolla organisaation kehitys, joustavuus, paamaarallisyys,
tyoyhteisotaidot, mahdollisuudet vaikuttaa, vuorovaikutuksen maara tyoyhteisossa, johtami-

nen seka tyontekijan omakohtaiset asenteet ja kokemukset (Manka & Manka 2016, 87).

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa yritys X:n esihenkiloiden kokemuksia vuoden 2022
alussa tapahtuneesta organisaatiomuutoksesta. Yritys X on julkinen osakeyhtio, joka on lis-
tattu Helsingin porssissa. Se toimii Suomessa ja Ruotsissa terveyden ja hyvinvoinnin alalla.
Yritys X tyollistaa yli 1300 tyontekijaa ja ammatinharjoittajaa. Opinnaytetyo tehtiin yritys X:n
paakaupunkiseudun alueelle. Aihe oli erittain ajankohtainen, silla yrityksessa oli tapahtunut
organisaatiomuutos vuoden 2022 alussa ja esihenkiloiden toimipaikkoihin, toimenkuviin ja tii-
meihin oli tullut isojakin muutoksia. Aiheen ajankohtaisuuden lisaksi, sen valintaan vaikutti
aiheen mielenkiintoisuus, opinnaytetyon tekijana oli kiinnostavaa selvittaa esihenkiloston ko-
kemukset organisaatiomuutoksesta. Opinnaytetyo tehtiin kevaalla 2022 ja haastattelulomake

lahetettiin haastateltaville maaliskuussa 2022.

Tavoitteena oli tuottaa tietoa, kuinka esihenkilot kokivat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen
heidan tyoidentiteettiinsa, omaan tyohon ja omiin tiimeihin. Saatuja tietoja voidaan hyodyn-
taa tulevissa vastaavanlaisissa organisaatiomuutoksissa ja muutosprosessia pystytaan muok-
kaamaan niiden pohjalta entista toimivammaksi. Tiedot auttavat ymmartamaan tarkemmin
organisaatiomuutoksen vaikutuksia henkiloston nakokulmasta ja etenkin esihenkiloiden nako-
kulmasta.



Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli, kuinka esihenkilot kokivat organisaatiomuutoksen ja
osaongelmina sen vaikutukset heihin itseensa ja tyoidentiteettiin, vaikutukset omaan tyohon
ja vaikutukset omaan tiimiin. Tutkimusongelma ja osaongelmat on kuvattu alla olevassa kuvi-

0ossa.

Kuinka esihenkilot kokivat
organisaatiomuutoksen

Vaikutukset omaan
itseensad ja
tyoidentiteettiin

Vaikutukset omaan
tiimiin

Vaikutukset omaan
tyohon

Kuvio 1: Tutkimusongelma ja osaongelmat

2  Organisaatiomuutos

Organisaatiomuutoksesta johtuva muutos on yleensa laaja ja se koskettaa usein joko koko or-
ganisaatiota ja henkilostoa tai useaa tyontekijaa, heidan asemaansa ja tyotehtaviaan. Organi-
saation toiminnan supistaminen tai kasvattaminen ja tyopisteen ja toimenkuvan muuttuminen
ovat organisaatiomuutoksia. (Pahkin & Vesanto 2013, 4-5.) Tyoelama on jatkuvassa muutos-
tarpeessa ja kilpailukykya pyritaan parantamaan. Paine tehokkuuden lisaamiseen seka yhteis-
kunnan teknologiset ja taloudelliset muutokset ovat omalta osaltaan vaikuttaneet siihen, etta
muutosta ei voida estaa, vaan organisaatiot pyrkivat sopeutumaan ulkoisiin muutoksiin ja tur-
vaamaan oman jatkuvuutensa. (Rauramo 2013, 5; Juuti & Virtanen 2009, 13; Tyoterveyslaitos
2022b.) Muutoksien tekeminen organisaatioissa nahdaan usein hankalana toteuttaa, mutta
siita on tullut pysyva osa niiden toimintaa ja olisikin hyva nahda organisaatiomuutos osana or-
ganisaation elinkaarta sen sijaan, etta ajatellaan sen olevan muutos normaalista poikkeavaan
(Lindell 2017,30; Ronn 2021, 3). Maltillinen ja pieni muutos kerran vuodessa ja neljan tai vii-
den vuoden valein tapahtuva suurempi muutos pitaa organisaation mukana kilpailussa (Hih-
nala 2020, 15).

2.1 Organisaatiomuutoksen taustatekijat ja muutostyypit

Organisaatiomuutoksen taustalla on usein joko sisaiset tai ulkoiset syyt. Sisaisia syita voivat
olla esimerkiksi organisaation rakenteiden, strategian ja tavoitteiden uudistaminen, toimitus-

johtajan vaihtuminen tai suuri tyontekijoiden vaihtuvuus. (Laurila 2017, 35.)



Ulkoisia syita voivat olla esimerkiksi lainsaadannolliset, taloudelliset tai ekologiset olosuhteet
tai tilanteet, jotka vaikuttavat organisaation suoriutumiskykyyn kuten lainsaadannon muutok-
set ja talouden suhdannevaihtelut. Myos samalla toimialalla toimivia kilpailijoita, sijoittajia,
alihankkijoita ja asiakkaita voidaan pitaa ulkoisina syina, jotka ovat osaltaan vaikuttamassa

organisaatiomuutosten tapahtumiseen. (Laurila 2017, 35.)

Organisaatiomuutoksen etenemista voidaan kuvailla termeilla rationaalinen ja inkrementaali-
nen. Kokonaisvaltainen ja nopeassa aikataulussa toteutettava rationaalinen muutos vaatii on-
nistuakseen laajaa ja kattavaa suunnitelmavaihetta ja mahdollisten yllatystekijoiden minimoi-
mista ja siina kokonaisuus ohjaa osatekijoita. Inkrementaalinen muutos taas etenee hitaasti
vaiheittain ja pyrkii korjaamaan mahdollisia virheita jo muutoksen toteuttamisen aikana.
Usein parhaimpaan lopputulokseen paastaan, kun yhdistellaan naiden kahden toimintamallin
eri osia: selkea suunnitelma, eteneminen rauhassa vaiheittain ja tiedon ja oppimisen hyodyn-

taminen muutosprosessissa. (Stenvall & Virtanen 2007, 54-56.)

2.2 Organisaatiomuutoksen muutosprosessi

Muutosprosessin suunnitteluun ja toteutukseen kuuluu eri vaiheita. Muutosvaiheet ovat Kal-
lankarin (2018, 19) teosta muutoksen johtamisesta ja Pahkinin ja Vesannon (2013, 4-5) opasta
organisaatiomuutoksesta mukaillen: suunnittelu, kaynnistys, toteutus, loppuunsaattaminen ja
jalkiarviointi. Organisaatiomuutos alkaa, kun siita tiedotetaan tyopaikalla ja asia julkistetaan
virallisesti ja se loppuu, kun muutosprosessi on saatu valmiiksi. Alussa laaditaan suunnitelma
ja tulevat toimenpiteet kartoitetaan huolellisesti, sen jalkeen suunnitelma laitetaan toteu-
tukseen. (Pahkin ym. 2013, 4-5; Kallankari 2019, 19.)

Muutoksen tavoite ja tarkoitus kannattaa muotoilla selkeaksi visioksi, silla se helpottaa muu-
toksen viemista kaytantoon osaksi organisaation jokapaivaista toimintaa. Toteutusvaihe on
usein kaoottinen ja siihen sisaltyy asioita ja toimenpiteita, joita on mahdotonta maaritella
ennalta. Toteutusvaiheessa joustavuuden merkitys korostuu, silla tarvittaessa olisi hyva, etta
suunnitelmia pystytaan arvioimaan ja muokkaamaan viela toteutuksen jo alettua. Haasteena
toteutusvaiheessa on henkiloston mielenkiinnon ja motivaation yllapitaminen muutosta koh-
taan. (Stenvall ym. 2007, 49-50.)

Muutoksen loppuunsaattamista ja vakiinnuttamista voidaan edesauttaa henkiloston tukemi-
sen, perehdyttamisen ja informoimisen jatkamisella viela akuuteimman muutosvaiheen jal-
keen. Seuranta ja arviointi ovat muutoksen vakiinnuttamisen keskeisia menetelmia ja ne aut-
tavat arvioimaan muutoksen loppuvaiheessa ja jalkiarvioinnissa sen onnistumista. Arviointia
olisi hyva toteuttaa myos henkiloston nakokulmasta, kysymalla heidan mielipiteitaan muutok-
sen vaikutuksista ja ihmisten tyytyvaisyydesta muutokseen. Arviointi voi olla sisaista tai ul-
koista ja tuloksia olisi hyva verrata alkuperaisiin tavoitteisiin. (Kauhanen 2018, 52; Mattila
2007, 192-201.)



Suunnittelu

Kaynnistys

Toteutus

Loppuunsaattaminen

(VAVAVAY,

Kuvio 2: Muutosprosessin vaiheet (tiedot: Pahkin ym. 2013, 4-5; Kallankari 2019, 19.)

Muutoksen kohteena oleva henkilosto kay yleensa myos tietyt vaiheet lapi muutosprosessin
aikana. Stenvall ja Virtanen (2007, 50-51) kasittelevat naita muutoksia kirjassaan Muutosta
johtamassa ja ne ovat: lamaannusvaihe, heraamisvaihe ja sopeutumisvaihe. Ensimmaisessa
lamaannusvaiheessa ilmenee usein muutosvastarintaa. Viestinta ja tiedon perille saaminen voi
olla haasteellista, kun asiaa kritisoidaan tai se saatetaan kieltaa kokonaan. Henkilosto saattaa
olla jonkin asteisessa shokkitilassa ja heille annettu informaatio on voinut menna ohi. Toinen
vaihe on toiveen heraamisvaihe. Silloin henkiloston tunnetilat voivat olla ristiriitaisia ja vaih-
televat paljon positiivisen ja negatiivisen ajatusmaailman valilla. Viimeisessa sopeutumisvai-
heessa henkilosto alkaa nakemaan muutoksen positiiviset mahdollisuudet, eika uudistusta
enaa pideta niin huonona vaihtoehtona. Alun muutosvastarinnasta huolimatta muutokset koe-
taan paasaantoisesti mielekkaiksi, kun niiden tavoitteet tuodaan selkeasti esille ja varmiste-
taan, etta henkilosto on ne ymmartanyt. Tyoyhteison hyva yhteishenki tukee ja kehittaa uusia

tyoskentelytapoja. (Stenvall ym. 2007, 50-51.)

Eri tyoyhteisot tarvitsevat muutoksen prosessointiin eri ajan, osalla se voi vieda kauemmin
kuin toisilla. Osa organisaatiosta voi olla viela muutosvastarinta- tai surutyovaiheessa, kun osa
taas on jo oppimassa uutta. Tama on myos hyva huomioida organisaatiomuutosta suunnitel-
lessa. (Tyni 2020, 78-80.)

2.3 Organisaatiomuutoksen vaikutukset yksiloon

Ihmiselle tapahtuu elaman ja tyouran aikana monia eri muutoksia. Uudet asiat ja uuteen siir-
tyminen tuntuvat aluksi usein pelottavilta, mutta lopulta ihminen sopeutuu ja hyvaksyy muu-
tokset. Jokainen kokee muutokset yksilollisesti ja omalla tavallaan, eika se, etta yhteen muu-
tokseen sopeutuu helposti tarkoita, etta seuraavan kanssa olisi samoin. lhminen pyrkii kont-

rolloimaan elamaansa ja haluaa tietaa mita tapahtuu ja miten toimia erilaisissa tilanteissa.
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Kun ihmisen elamassa tapahtuu muutoksia, tunne siita, etta tilanne olisi hallinnassa usein ha-
viaa ainakin osittain. (Ylikoski & Ylikoski 2009 11-12; Tyoterveyslaitos 2021a).

Muutokseen suhtautumiseen vaikuttaa nelja eri periaatetta:

e aiemmat kokemukset ja niiden tulkinta

e kasvatus ja kuinka ihminen on opetettu toimimaan kohdatessaan muutoksen

e  kuinka helposti ihminen kykenee muuttamaan omia toimintatapojaan

e kuinka ihminen pystyy yhdistamaan kolme edella mainittua ominaisuutta keskenaan
(Juuti ym. 2009, 110-112)

Muutos tarkoittaa aina sita, etta vanhasta ja totutusta asiasta taytyy luopua, jos ei kokonaan
niin ainakin osittain. Epavarmuus ja turvattomuus voivat lisaantya uuden tilanteen aiheutta-
essa negatiivisia ajatuksia ja oman aseman koetaan olevan uhattuna. Syntyy vastustusta ja
kaipuuta vanhaa kohtaan ja muutosvastarinnan valttamiseksi tilanteeseen totuttelulle olisi
hyva antaa riittavasti aikaa ja menetelmia. Kun muutos on hyvaksytty, on siihen mahdollista
sitoutua. (Ylikoski ym. 2009, 45-46.)

3 Muutosjohtaminen

Jotta organisaatiomuutos saadaan toteutettua onnistuneesti, tarvitaan hyvaa muutosjohta-
mista (Junnola 2012, 9.). Muutoksen johtaminen on prosessi, jonka tavoitteena on muutos-
johtamisen avulla nykytilan ja tavoitetilan valisen valimatkan ja siita aiheutuvan epasuhdan
poistaminen. Sen toteutumiseen vaikuttaa johtaminen ja muutoksen toteutustapa. Johtami-
nen nakyy tyoyhteison vuorovaikutuksessa, tiedottamisessa, paatoksissa ja tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuuksissa itse muutoksen aikana. Muutosjohtaminen on muutosprosessin eri vai-
heiden lapivientia suunnitellusti aikataulun sallimissa rajoissa ja resurssit huomioiden. (Kal-
lankari 2019, 15; Ylikoski ym. 2009, 16.) Tyontekijoiden tukeminen ja valmistelu, muutoksen
vaiheiden maarittely ja edistymisen seuranta ovat esihenkiloille tarkeita osa-alueita. Muutos-
tilanteessa korostuu tarve esihenkilon lasna olevaan johtamiseen, rohkeuteen tarttua ongel-
makohtiin ja kyky tulevaisuuden ennakointiin. Hyvat johtamistaidot myotavaikuttavat tyonte-
kijoiden tyohyvinvointiin seka valmiuteen oppia ja hyvaksya uutta. (American Society for Qua-
lity 2021; Suonsivu 2014,11; Kallankari 2019, 245; Manka ym. 2016, 16-18.)

Muutosta voidaan johtaa yhdessa tyontekijat mukaan ottaen tai ylhaalta alaspain ja muutok-
sen tarpeellisuus ja toimintatavat tulee esitella selkeasti esihenkiloiden toimesta (Kilpia &
Kvist 2006, 15; Peltonen 2008, 131). Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin yllapitaminen muutospro-
sessin aikana ei aina ole helppoa. Rohkaisevalla ja kannustavalla johtamisella seka antamalla

tyontekijoille aikaa sopeutumiseen, luodaan turvallisuuden tunnetta ja tuetaan
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tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia pystytaan myos lisaamaan ja muutosvastarintaa vahenta-
maan pienilla ennakoivilla ja tyontekijat huomioonottavilla asioilla. Tallaisia asioita ovat en-
nakoiva, riittava, rehellinen ja avoin tiedottaminen seka tyontekijoiden mielipiteiden ja aja-

tuksien kuunteleminen. (Virolainen 2012, 110.)

Muutosjohtamisessa organisaatiomuutoksen aikana pitaa kiinnittaa erityisesti huomiota vies-

tintaan ja vuorovaikutukseen tyontekijoiden kanssa (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012,
13). Johtaminen on suurelta osalta viestintaa ja sita voidaankin pitaa yhtena esihenkilon tar-
keimmista tyokaluista (Lohtaja-Ahonen ym. 2012, 13). Puhumisen ja kielenkayton lisaksi vies-
tinnassa tulee huomioida ilmeet ja asennot eli niin sanotut ei kielelliset ilmaisutavat (Alanen
& Hirvonen 2013, 85). Ajantasaisuus, selkeys, totuudenmukaisuus ja ytimekkyys ovat asioita,

jotka viestiessa olisi hyva muistaa (Myllymaki 2018, 67). Avoin viestiminen on muutoksen ai-

kana avain asemassa ja sen tulee olla tietoista ja tavoitteellista, jotta vaaran tiedon ja huhu-
jen aiheuttamalta ahdistukselta valtytaan tyontekijoiden keskuudessa (Juuti ym. 2009, 68-69;
Juppo 2011, 43). Lisaksi viesti olisi hyva muodostaa niin, etta siina on mahdollisimman vahan

tulkinnan varaa, jotta valtetaan mahdolliset vaarinymmarrykset (Myllymaki 2018,17).

Muutosprosessissa esihenkilo toteuttaa ja esittaa alaisilleen johdon vision. Muutosprosessin
aikana esihenkilon tyotehtavat voivat olla suuressa muutoksessa ja rooli hankala ja vaikea.
Haastavissa tilanteissa kannattaa usein panostaa niihin asioihin, joihin oikeasti pystyy vaikut-
tamaan ja jattaa loput myohempaan ajankohtaan. Esihenkilon oma esimerkki on ratkaisevan

tarkea ja toimii tyontekijoille motivaattorina. (Luukkala 2011, 186; Ponteva 2010, 67-68.)

Esihenkilolla voi olla muutosprosessin aikana monia eri rooleja tai vain yksi. Naita rooleja ovat
visionaari, inspiroija, tukija, ongelmanratkaisija ja muutosjohtaja. Visionaari kykenee nake-
maan muutoksesta kumpuavat tulevaisuuden nakymat haastavassakin tilanteessa ja luomaan
alaisilleen positiivisia mielikuvia sen hyodyista. Inspiroija motivoi alaisiaan ja ottaa heidat
muutokseen mukaan nayttaen esimerkkia omalla tekemisellaan. Tukija pyrkii luomaan muu-
tosilmapiirin resursoimalla ja ottamalla heidat konkreettisesti osaksi muutosta ja rohkaise-
malla henkilostoa luovuuteen ja innovatiivisuuteen tukemalla ja palkitsemalla heita. Tukija
haluaa jatkuvasti kehittaa myos omia taitojaan. Ongelmanratkaisija analysoi tilanteen, kehit-
taa luovia ratkaisuja ja on ongelmatilanteissa aina askeleen edella huolellisen seurannan ansi-
osta. Muutosjohtaja koordinoi muutosta, kommunikoi, luo selkeat tavoitteet ja odotukset
alaisilleen, ottaa heidat muutokseen mukaan, ennakoi ja kasittelee alaistensa ongelmia ja
konflikteja, tunnustaa ja palkitse onnistumisia ja saa muutokset kestamaan. (Gilley 2005, 39-
54.)
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Esihenkil6
Visionaari Inspiroija Tukija
Ongelmanratkaisija Muutosjohtaja

Kuvio 3: Esihenkilon roolit muutosprosessin aikana (mukaillen: Gilley 2005, 39-54.)

Esihenkilon tehtavat muutoksen aikana voi ajatella kolmena kokonaisuutena: muutoksen tuke-
minen, muutoksen kuvittelu ja muutoksen inspiroiminen. Muutoksen miettiminen eri nakokul-
mista, visioiminen seka muutoksen tarpeen ymmartaminen, voidaan ajatella yhdeksi kokonai-
suudeksi, muutoksen kuvitteluksi. Toisen kokonaisuuden, inspiroitumisen, aikana esihenkilo
tuo muutoksen tarpeellisuuden alaistensa tietoisuuteen ja auttaa heita hyvaksymaan sen seka
vie muutosprosessia eteenpain omalla aktiivisuudellaan muut mukaan ottaen. Kolmas koko-
naisuus, muutoksen tukeminen, taas vaatii esihenkilolta resurssien huomioimista, huolellista

ja jatkuvaa kommunikointia alaisten kanssa ja tyoyhteison kannustamista muutokseen. (Gilley

2005, 8-9.)

Kuvio 4: Esihenkilon tehtavat muutosprosessissa (mukaillen: Gilley 2005, 8-9.)

Muutoksen onnistumisen takaamiseksi, myos esihenkilot tarvitsevat tukea tyohonsa. Esihenki-
loiden tukipiiri koostuu heidan esihenkiloistaan, tyoterveyshuollosta ja henkilostoihmisista.
Usein esihenkilo jaa kuitenkin yksin. (Ponteva 2010, 68.) Muutosprosessin aikana esihenkiloon

kohdistuu paine useasta eri suunnasta, mika voi lisata stressin maaraa. Vertaistuki on yksi
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olennaisimmista keinoista purkaa stressia, ja keskustelutuokiot kollegoiden kanssa ovat erit-
tain tarpeellisia. Vertaistuen lisaksi tarjolla voi olla ulkoisen tuen keinoja kuten tyonohjaus,
mentorointi, valmennus ja perehdytys tai niin sanottu sisaisen tuen keino eli itsensa johtami-
nen. (Virolainen 2012, 201.)

Esihenkilo toimii esimerkkina tyoyhteisossa, mika korostaa itsensa johtamisen merkitysta. It-
sensa johtaminen tarkoittaa, etta esihenkilo huomioi ajankayttonsa resursoinnin, pitaa itses-
taan huolta henkisesti ja fyysisesti, luo itselleen henkilokohtaisen kehityssuunnitelman ja ta-
voitteet ja keraa palautetta niin omilta esihenkilgiltaan kuin alaisiltaankin. (Aarnikoivu 2013,
123-124.) Muutostilanteessa esihenkilon itsetunto ja tyomotivaatio voi nousta muutosprosessin
toteuttamisen myota tulevasta lisavastuusta ja han kokee lisaantyneen tyomaaran mahdolli-
suutena vaikuttaa omaan tyohonsa ja kehittymiseen (Virolainen 2012, 201-202). Esihenkilon ei
voi olettaa johtavan muutosta parhaalla mahdollisella tavalla, jos hanen oma asenteensa sita
kohtaan on negatiivinen tai neutraali. Kaikissa muutoksissa myos esihenkiloille syntyy, kieltei-
sia, myonteisia ja neutraaleja kayttaytymismalleja, mutta eniten suurien ja vaikeiden muu-
toksien kohdalla. (Viento 2017, 67.) Toisaalta jos esihenkilon vaikutusmahdollisuudet muutos-
prosessissa ovat pienet ja suunnitelma tarkasti rajattu ja laadittu, on ymmarrettavaa, etta

tyohyvinvointi ja motivaatio voivat karsia (Virolainen 2012, 201-202).

4  Opinnaytetyon tutkimusmenetelma

Maarallinen tutkimusmenetelma eli kyselylomake valikoitui tutkimusmenetelmaksi, koska ta-
voitteena oli tuottaa tietoa, kuinka esihenkilot kokivat organisaatiomuutoksen vaikuttaneen
heidan tyoidentiteettiinsa, omaan tyohon ja omiin tiimeihin sen sijaan, etta olisi pureuduttu
vain yhteen osa-alueeseen. Kyselyn avulla pystyttiin kartoittamaan kolmea haluttua osa-alu-
etta, vastaajat pystyivat sailyttamaan anonymiteettinsa ja vastaukset pystyttiin keraamaan

suhteellisen nopeasti.
4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on saada vastauksia kysymyksiin, jotka perustuvat
tutkimusongelmiin ja keskeisessa asemassa ovat aiemmat teoriat seka kasitteiden maarittely.
Tutkittava tieto on yleensa numeerista tai aineistoa, joka on maaritelty numeeriseen muo-
toon ja silla selvitetaan asioita, jotka liittyvat lukumaariin ja prosenttiosuuksiin. Numerollis-
ten tietojen tulkinta avataan, esitetaan ja selitetaan sanallisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 131;
Heikkila 2014, 13; Vilkka 2007, 14.) Lisaksi tulkintoja havainnollistetaan kuvioiden avulla. Tut-
kimusmenetelmalle on tavanomaista, etta se kartoittaa olemassa olevaa tilannetta, mutta ei
selita syita asioiden taustalla (Heikkila 2014, 30, 187).
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Maarallisessa tutkimuksessa on usein tutkimusmenetelmana survey-tutkimus, jossa tutkimus-
aineistoa kerataan kyselylomakkeen tai strukturoidun haastattelun avulla. Vastaukset kera-
taan standardoidusti jokaiselta vastaajalta ja he muodostavat yhdessa otoksen jostain tietysta
ihmisjoukosta. Standardoitu tarkoittaa, etta kysymykset ovat kaikille vastaajille tasmalleen
samanlaiset. (Hirsjarvi ym. 2009, 125, 182.)

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Validiteetti
tarkoittaa sita, etta on onnistuttu mittaamaan haluttua asiaa. Se voidaan jakaa sisaiseen ja
ulkoiseen validiteettiin (Heikkila 2014, 30,187). Sisainen validiteetti tarkoittaa omaa luotetta-
vuutta, jossa otetaan huomioon muun muassa kasitteiden oikeellisuus, teorian valinta ja mit-
tarin muodostus. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan, etta kyseessa oleva tutkimus voidaan

yleistaa. Myos tulosten oikea tulkinta on huomioitava. (Metsamuuronen 2005, 57,65,110.)

Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Tutkimus on voitava toistaa, tulokset
eivat voi olla satunnaisia. Sisainen reliabiliteetti tarkoittaa, etta vaikka samat mittaukset
toistettaisiin useasti, tulokset pysyvat samoina. Ulkoinen reliabiliteetti tarkoittaa, etta mit-

taukset ovat toistettavissa muissakin tutkimuksissa ja tilanteissa. (Heikkila 2014, 30,187.)
4.2  Kokemus tutkimuksen kohteena

Kokea-verbilla on monta eri kayttotarkoitusta. Silla voidaan kuvata oppimista, aistihavaintoa,
henkilolla voi olla kokemusta tai han on voinut kokea jonkin asian. Kokemukseen pohjautuvia
nakemyksia ja ajatuksia voi vaihtaa ja sen pystyy pukemaan sanoiksi. (Niiniluoto 2002, 9-10;
Kotkavirta 2002, 15.) Kokemus voi olla myos tapahtuma, joka tuntuu kokijasta merkitykselli-

2002, 16).

Kokemuksen tutkiminen liittyy aina voimakkaasti yksittaisiin tutkimukseen osallistuvien koke-

muksiin, eika se tuo yleispatevaa kasitysta tutkimuskohteesta. Tutkimuksessa siihen osallistu-
vat kuvaavat kokemuksiaan jollain tavalla, esimerkiksi vastaamalla haastattelulomakkeeseen,
jotta kokemusta voidaan tutkia. Tutkimus on aina subjektiivista ja kokemisen tutkimisen edel-
lytyksena on tutkijan kasitys omasta itsestaan samanlaisena kokevana henkilona kuin tutkitta-
vansa. (Perttula 2006, 140, 143-144, 154.) Tutkijan tavoitteena on kasittaa koettu tapahtuma
sellaisena kuin se haastateltavien mielesta on ja kertoa siita niin, etta se pysyy muuttumatto-
mana sailyttaen oman alkuperaisyytensa. Tutkimusta tekevan tutkijan tulee sailyttaa objektii-
visuutensa ja lahestya aihetta tieteellisella asenteella, eika kasitella sita oman etukateisym-

marryksensa mukaan. (Lehtomaa 2006, 163-164.)
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5  Opinnaytetyon tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen haastattelu toteutettiin 14 esihenkilolle e-lomakkeena lahetettavan kyselylo-
makkeen avulla maaliskuussa 2022. Kyselylomakkeessa haastattelija luo kysymykset ja vas-
tauspohjat lomakkeelle valmiiksi ja niiden jarjestys ja muoto on taysin ennalta maaritelty.
Kyselylomake on nopea tapa haastatella, mutta tutkimuksen onnistumiseksi kysymyslomak-
keen on oltava onnistunut. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 44-45; Tuomi & Sarajarvi 2002, 76-77.)
Lomakkeessa (liite 2) oli 15 kysymysta, joista 14 oli numeerisia 1-3- tai 1-4-kysymyksia ja vii-

meinen kysymys oli avoin kysymys.

Kysymykset 1, 3-5, 9 ja 12 kasittelivat organisaatiomuutoksen vaikutuksia esihenkildiden tyo-
hon. Kysymykset 6-8, 10-11 ja 13 kasittelivat organisaatiomuutoksen vaikutuksia esihenkiloi-
hin itseensa ja tyoidentiteettiin. Kysymykset 2, 14 ja 15 kasittelivat organisaatiomuutoksen
vaikutuksia esihenkiloiden tiimeihin (Kuvio 5). Tulosten arvioinnissa hyodynnettiin kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa, joka kohdentuu mittaamiseen ja soveltuu siten opinnaytetyon tut-
kimusmenetelmaksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 233; Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 55-
65.) Saatujen tulosten sanallisen tulkinnan tukemiseksi luotiin lisaksi visuaalista materiaalia.
Tehdpyilla kuvioilla pystyttiin helposti havainnoimaan saatuja tuloksia ymmarrettavasti. Alla

olevassa kuviossa nakyy, kuinka kysymykset jakautuivat eri osa-alueille (kuvio 5).

Kysymykset ‘

1. Muuttuiko tyonkuvasi organisaatiomuutoksen jilkeen?

. . . 3. Koen muutoksen olleen tarpeellinen organisaatiolleni
Organisaatiomuutoksen vaikutukset B &

esihenkildiden tyohén 4.0rganisaatiomuutoksesta tiedotettiin riittavasti ja aikataulusta kerrottiin selkedsti.

5. Organisaatiomuutoksen tavoitteet olivat mielestani selkeat.

9. Organisaatiomuutos on vaikuttanut omiin vaikutusmahdollisuuksiini tydssani

12. Organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset ovat olleet enimmakseen myonteisia.

6. Organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohyvinvointiini.

7. Organisaatiomuutos on vaikuttanut suhtautumiseeni oman asemani jatkuvuutta kohtaan.

Organisaatiomuutoksen vaikutukset 8. Organisaatiomuutos on vaikuttanut positiivisesti mielipiteeseeni tyostani.

tydidentiteettiin 11. Olen kokenut itseni stressaantuneeksi organisaatiomuutoksen keskells.

esihenkil6ihin itseensa ja I 10. Organisaatiomuutos on aiheuttanut muutosvastarintaa itsessani.
I 13. Olen saanut tukea muutoksen kasittelyyn esihenkiloltani.

I 2. Pysyiko tiimisi samana organisaatiomuutoksen jalkeen?

Organisaatiomuutoksen vaikutukset — - - —
| 14. Organisaatiomuutos on aiheuttanut vastarintaa tiimissani.

esihenkiloiden tiimeihin

15. Kerro omin sanoin , kuinka tiimisi reagoi organisaatiomuutokseen ja millaisilla keinoilla
pyrit tukemaan heitd sen aikana?

Kuvio 5: Kysymysten jakautuminen osaongelmien mukaan
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5.1 Aineiston keruu

Opinnaytetyossa kerattiin tietoa 14:n esihenkilon kokemuksista organisaatiomuutoksesta ja
haluttiin kayttaa kiinteaa runkoa kyselylomakkeen kysymyksissa. Tasta syysta aineiston keruu
suoritettiin eLomake-ohjelmalla tehdylla kyselylomakkeella. Kyselylomake sopii haastattelu-
muodoksi, kun haastateltavia on monta ja he edustavat kohtalaisen yhtenaista ryhmaa. (Hirs-
jarvi ym. 2000, 202-205.) Myoskin aikataululliset syyt ja vallitseva covid-19 tilanne tukivat ky-
selylomakkeen kayttoa tiedonkeruussa. Tietojen kasittely on nopeampaa kuin esimerkiksi tee-
mahaastattelussa ja saatu aineisto on vertailukelpoista (Hirsjarvi ym. 2000, 202-205). Avoi-
messa haastattelussa haastattelijan haastateltavien kanssa kayma vuoropuhelu on enemman
haastateltavan henkilon ajatusten, kokemusten, mielipiteiden ja tunteiden kasittelya sen mu-
kaan kuin ne keskustelun edetessa tulevat vastaan ja sen tekeminen ja tulosten litterointi vie

paljon aikaa ja voi edellyttaa useampaa haastattelukertaa. (Hirsjarvi ym. 2000, 204.)

Kyselylomake (liite 2) lahetettiin Yritys X:n 14:lle Vantaalla tyoskentelevalle esihenkilolle sah-
kopostilinkkina ja mukana oli saatekirje, jossa kerrottiin opinnaytetyosta. Vastausaikaa oli
yksi viikko ja kyselyn vastausprosentiksi saatiin 64 %. Lomakkeen kysymykset muotoutuivat

teorian ja tutkimusongelman ja osaongelmien pohjalta ja se sisalsi 15 kysymysta.

Lomake on luotu Laureassa kaytossa olevalla eLomake- ohjelmalla ja vastaajat pystyivat sai-
lyttamaan anonymiteettinsa kyselyyn vastatessaan. Tama lisaa myos tutkimuksen luotetta-
vuutta, kun haastateltavat voivat rehellisesti kertoa omista tuntemuksistaan ilman, etta hei-
dan tarvitsee pelata tunnistamista. Haastateltavia valitessa on tarkeaa huomioida heidan in-
nokkuutensa ja aktiivisuutensa vastata haastattelulomakkeeseen seka se, etta haastatelta-
vaksi valikoituneilla on riittavasti tietoa ja kokemusta tutkittavasta ilmiosta (Janhonen & Nik-
konen 2001, 126-127).

5.2 Kyselylomakkeen laadinta ja esitestaus

Kyselylomakkeen pohjana on hyva kayttaa kirjallisuuteen perustuvaa teoriapohjaa. Tutkimus-
ongelman miettiminen ja sen tasmentaminen on hyva miettia valmiiksi ja kasitteet kannattaa
maaritella tarkasti. Esitettyjen kysymysten tulisi antaa tarvittavat vastaukset tutkittavana
olevaan asiaan, silla lomakkeiden lahettamisen ja vastaustietojen saamisen jalkeen kysymyk-
sia ei voi enaa vaihtaa. (Heikkila 2014, 47,49.)

Kyselylomakkeen kysymykset ovat usein joko avoimia kysymyksia, monivalintakysymyksia tai
asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Asteikkokysymyksissa haastateltava vastaa erilaisiin vait-
tamiin esimerkiksi onko han vahvasti samaa mielta tai vahvasti eri mielta esitetysta vaitta-
masta. Yksi tallaisista asteikoista on Likertin mielipide asteikko. (Hirsjarvi ym. 2000, 187-

189.) Likertin asteikko on yleensa 5- tai 7- portainen ja mielipidekysymykset muodostavat
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nousevan tai laskevan skaalan. Asteikon aaripaat ovat yleensa ”taysin samaa mielta” ja "tay-

sin eri mielta”. (Hirsjarvi ym. 2009, 189.)

Kyselylomakkeen (liite 2) kysymykset muotoutuivat teorian ja tutkimusongelman ja osaongel-
mien pohjalta ja se sisalsi 14 monivalintakysymysta ja yhden avoimen kysymyksen. Kaksi en-
simmaista kysymysta kasittelivat haastateltavien tyonkuvan muutosta ja tiimien kokoonpanon
muutoksia. Monivalintakysymykset 3-14 perustuivat Likertin asteikkoon ja olivat 4-portaisia.

Viimeinen 15. kysymys oli avoin.

Lomakkeen kysymykset koskivat tutkimusongelmaan ja osaongelmiin (kuvio 1) pohjautuen or-
ganisaatiomuutoksen vaikutuksia esihenkiloiden tyohon, heihin itseensa ja tyoidentiteettiinsa
ja heidan tiimeihinsa. Kyselylomakkeen kysymykset laadittiin yhdessa yrityksen edustajan
kanssa ja testattiin kahdella esihenkilona toimivalla, organisaatiomuutoksen tyouransa aikana
kokeneella esihenkilolla, jotka eivat kuitenkaan kuuluneet tutkimusjoukkoon. Kyselylomak-
keen liitteeksi laitettiin saatekirje (liite 1), jotta saataisiin vastaus mahdollisimman monelta

esihenkilolta.

5.3 Aineiston analysointi

Aineistoa paastiin analysoimaan esivaiheiden jalkeen. Tallaisia esivaiheita ovat saatujen tie-
tojen tarkistus, jolloin kartoitetaan vastauksista mahdolliset virheet ja puuttuvat tiedot. Seu-
raavaksi aineisto jarjestellaan saadun tiedon analysoimiseksi ja tallentamiseksi. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen mukaisesti aineistosta etsitaan muuttujia ja se lajitellaan niiden mukaan.
(Hirsjarvi ym. 2009, 209-211.) Kysymyksien 1-14 analysoinnissa kaytettiin apuna Excel-ohjel-
maa. Avoin kysymys koski esihenkildiden tiimia ja esihenkilon heille antamaa tukea. Vastauk-
sista etsitaan samankaltaisuuksia ja muodostetaan niista asiakokonaisuuksia. Haastattelusta
saatuja vastauksia esitellaan tyossa numeerisesti prosentteina, pylvas- ja ympyradiagram-

meilla seka sanallisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 209-211.)

5.4  Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Kokonaisluotettavuus muodostuu tutkimuksen reliabiliteetista ja validiteetista eli luotetta-
vuudesta ja patevyydesta. Reliabiliteetti tarkoittaa, etta jos tutkimus tehtaisiin uudestaan
jonkun toisen tutkijan toimesta eri ajankohtana, olisivat tutkimustulokset silti toteutetta-
vissa. (Vilkka 2015,194.) Jos tulokset ovat sattumanvaraisia, se ei ole luotettava. Luotetta-
vuuteen voi vaikuttaa heikentavasti myos, jos tutkimuksen aikana tietojen keraamisessa tai
kasittelyssa tapahtuu virheita. Tutkijan tulee arvioida tutkimustaan ja saamiaan tuloksia koko
sen tekemisen ajan kriittisesti ja hyodyntaa tutkimusmenetelmia, jotka tutkija hallitsee.
(Heikkila 2014, 28.)



18

Opinnaytetyossa hyodynnettiin siihen sopivaa maarallista tutkimusmenetelmaa. Tulosten ana-
lysoinnissa ja keraamisessa pyrittiin valttamaan virheita, jotka vaarantaisivat ne. Haastatte-
lusta on mahdotonta saada taysin samanlaisia vastauksia, vaikka se toteutettaisiin samalle
tutkimusjoukolle myohemmin, silla tutkittavan joukon ajatukset, kokemukset ja mielipiteet
tutkittavasta asiasta voivat muuttua ajan myota. Tulokset kuvastavat tietyn joukon tuntemuk-

sia, nakemyksia ja kokemuksia talla hetkella.

Validiteetilla tarkoitetaan sita, mittaako tutkimus oikeita asioita eli sita mita tutkimuksella
on haluttu selvittaa. Jos tavoitteet on maaritelty vaarin, tullaan tutkimuksessa mittaamaan
vaaria asioita. Validius varmistetaan hyvalla etukateissuunnittelulla, koska siihen on mahdo-
tonta vaikuttaan enaa tutkimuksen valmistuttua. Kyselylomakkeen kysymykset tulisi laatia
niin etta ne vastaavat tutkimusongelmiin. Perusjoukon ja muuttujien maarittely, korkea vas-
tausprosentti ja aineiston keraaminen vaikuttavat osaltaan tutkimuksen patevyyden arvioin-
tiin. (Heikkila 2014, 27; Vilkka 2015, 193.)

Opinnaytetyon tutkimusongelma ja osaongelmat mietittiin sen tavoitteiden pohjalta ja haas-

tattelulomakkeen kysymykset laadittiin niin, etta ne vastaisivat tutkimusongelmiin.
5.5 Tutkimuksen eettisyys

Tassa opinnaytetyossa haastattelulomake luotiin eLomake -ohjelmalla, jolloin haastateltaville
lahetettiin linkki haastattelulomakkeeseen sahkopostitse. eLomake -ohjelmalla yhteys on sa-
lattu ja vastaukset tallentuivat vain Laurean kayttoon rajatulle palvelimelle. Ainoastaan kyse-
lyn tekija ja tarvittaessa Laurean paakayttaja paasivat vastauksiin kasiksi. Vastauslomakkeen
palautuksen jalkeen, missaan ei nakynyt sahkopostiosoitetta tai muitakaan vastaajan henkilol-

lisyyden paljastavia tietoja lomaketta hallinnoivalle haastattelun tekijalle.

Tutkimuksen aikana heraa usein kysymyksia, jotka koskevat tutkittavien ja tutkimusaineiston
suojaa. Tutkimusaineisto ei saa joutua missaan vaiheessa vaariin kasiin ja tutkittavien ano-
nymiteetin tulee sailya. (Kuula 2006, 25; Vilkka 2015, 35.) Haastateltaville tulee selvittaa,
kuinka heidan anonymiteettinsa sailytetaan tutkimusaineistoa kerattaessa ja tutkimusta teh-
dessa. Tutkimuksesta saatava tieto on myos luotettavampaa, kun haastateltava tietaa voi-
vansa vastata kysymyksiin taysin rehellisesti omien tuntemuksiensa mukaan ilman, etta hanen
tarvitsee pelata henkilollisyytensa paljastumista tai vastausten suoraa kohdentumista haasta-
teltavaan. Tutkimuksen tietojen pitaa olla luottamuksellisia ja tutkija on salassapitovelvolli-
nen ja vaitiolovelvollinen aineiston suhteen. Tutkimusaineiston sailytys ja havittaminen taytyy
tehda aina huolellisesti. (Makinen 2006, 93, 114; Vilkka 2007, 164; Kuula 2006, 108-109, 214.)

Tutkimukseen osallistumisen tulee aina olla vapaaehtoista ja siita pitaa olla mahdollisuus kiel-
taytya viela myos jo tutkimuksen alettua. Haastateltavalle tulee olla tarjolla riittavasti tietoa

tutkimukseen liittyvista asioista. (Makinen 2006, 95.) Taman tutkimuksen haastattelukyselyn
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mukaan liitettiin saatekirje, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, haastateltavien ano-
nymiteetin sailymisesta ja siita etta kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista. Mukaan
liitettiin myOs opinnaytetyon tekijan yhteystiedot ja haastateltavilla oli mahdollisuus esittaa
halutessaan lisakysymyksia haastatteluun ja tutkimukseen liittyen. Haastattelulomakkeet ka-
siteltiin luottamuksellisesti ja ne havitettiin asianmukaisesti opinnaytetyon valmistumisen jal-

keen. Saatu aineisto kasiteltiin vaaristelematta ja rehellisesti.

6  Opinnaytetyon tulokset

Haastattelulomake lahetettiin 14 esihenkilolle ja saatu vastausprosentti oli 64 %. Kysymyksiin
1-14 vastasi 100 % haastatelluista ja avoimeen kysymykseen numero 15 vastasi 67 % haastatel-
luista. Kysymyksissa 1 ja 2 oli kaytossa kolmiportainen asteikko ja kysymyksissa 3-14 nelipor-
tainen asteikko, taysin eri mielta, osittain eri mielta, osittain samaa mielta ja taysin samaa

mielta.
6.1  Organisaatiomuutoksen vaikutukset esihenkiloiden tyohon

Kysymyksissa 1 ja 9 kysyttiin esihenkiloiden tyonkuvan muutoksista ja organisaatiomuutoksen
vaikutuksista vaikutusmahdollisuuksiin omassa tyossa. Kysymys 1 oli, muuttuiko tyonkuvasi or-
ganisaatiomuutoksen vuoksi. Vastaus asteikko oli kolmeportainen ja vaihtoehdot olivat, ei
muuttunut lainkaan, muuttui osittain ja muuttui erittain paljon. 11 %:lla haastatelluista tyon-
kuva ei muuttunut lainkaan, 78 %:lla tyonkuva muuttui osittain ja 11 %:lla tyonkuva muuttui
erittain paljon. Organisaatiomuutoksen myota 89 % lomakkeeseen vastanneista esihenkiloista

tyonkuva siis muuttui osittain tai erittain paljon.

1. Muuttuiko tyonkuvasi organisaatiomuutoksen vuoksi?
Muuttm_enttam Ei muuttunut lainkaan
paljon 11 %
11%

Muuttui osittain
78 %

Ei muuttunut lainkaan Muuttui osittain Muuttui erittdin paljon

Kuvio 6: Kysymys 1. Muuttuiko tyonkuvasi organisaatiomuutoksen jalkeen?
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Kysymys 9 oli, organisaatiomuutos on vaikuttanut omiin vaikutusmahdollisuuksiin tyossani. 22
% oli taysin eri mielta, 33 % oli osittain samaa mielta, 33 % oli osittain eri mielta ja 11 % oli
taysin samaa mielta. 22 % haastatelluista koki, etta organisaatiomuutos ei ole vaikuttanut hei-
dan vaikutusmahdollisuuksiinsa omassa tyossaan ja 66 % koki, etta se on vaikuttanut osittain.
Suurin osa esihenkiloista siis koki, etta myos organisaatiomuutoksen jalkeen heilla on mahdol-

lisuus vaikuttaa omassa tyossaan.

9. Organisaatiomuutos on vaikuttanut omiin vaikutusmahdollisuuksiini

tyossani
Téysin eri mieltd Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Téysin samaa mieltad

Kuvio 7: Kysymys 9. Organisaatiomuutos on vaikuttanut omiin vaikutusmahdollisuuksiini tyos-

sani
6.2 Organisaatiomuutoksen tarpeellisuus ja tiedotus kohdeorganisaatiossa

Kysymyksissa 3,4,5 ja 12 kysyttiin esihenkiloiden mielipiteita organisaatiomuutoksen tarpeelli-
suudesta, sen tavoitteiden selkeydesta, organisaatiomuutoksen tiedotuksesta ja aikataulutuk-
sesta seka tehtyjen muutosten myonteisyydesta. Kysymys 3 oli, koen muutoksen olleen tar-
peellinen organisaatiolleni. Vastausasteikko oli neliportainen ja vaihtoehdot olivat, taysin sa-
maa mielta, osittain samaa mielta, osittain eri mielta ja osittain samaa mielta. 56 % haasta-
telluista oli osittain eri mielta ja 44 % osittain samaa mielta siita, etta muutos oli organisaa-

tiolle tarpeellinen.
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3. Koen muutoksen olleen tarpeellinen organisaatiolleni

AP

Taysin eri mieltad Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mieltd

Kuvio 8: Kysymys 3. Koen muutoksen olleen tarpeellinen organisaatiolleni

Kysymys 4 oli, organisaatiomuutoksesta tiedotettiin riittavasti ja aikataulusta kerrottiin selke-
asti. 44 % haastatelluista oli taysin eri mielta, 22 % osittain erimielta ja 33 % osittain samaa
mielta siita, etta organisaatiomuutoksesta tiedotettiin riittavasti ja aikataulusta kerrottiin

selkeasti.

4. Organisaatiomuutoksesta tiedotettiin riittdvasti ja aikataulusta
kerrottiin selkedsti

Téaysin eri mieltd Osittain eri mieltd Osittain samaa mieltd Téysin samaa mieltd

Kuvio 9: Kysymys 4. Organisaatiomuutoksesta tiedotettiin riittavasti ja aikataulusta kerrottiin

selkeasti

Kysymys 5 oli, organisaatiomuutoksen tavoitteet olivat mielestani selkeat. 22 % oli taysin eri
mielta, 67 % osittain eri mielta ja 11 % osittain samaa mielta. 89 % haastatelluista koki siis,

etta organisaatiomuutoksen tavoitteet olivat esihenkiloille epaselvat.
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5. Organisaatiomuutoksen tavoitteet olivat mielestani selkeat

AT

Téysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mieltd Téysin samaa mieltd

Kuvio 10: Kysymys 5. Organisaatiomuutoksen tavoitteet olivat mielestani selkeat

Kysymys 12 oli, organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset ovat olleet enimmakseen myon-
teisia. 44 % haastatelluista oli osittain eri mielta ja 56 % oli osittain samaa mielta. Kaikki
haastateltavat siis kokivat, etta vaikka osa organisaatiomuutoksen myota tulleista muutok-

sista oli myonteisia, oli muutoksista osa myos negatiivisia.

12. Organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset ovat olleet
enimmadkseen myonteisia

Téaysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mieltd Taysin samaa mieltad

Kuvio 11: Kysymys 12. Organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset ovat olleet enimmakseen

myonteisia
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6.3 Organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset esihenkiloiden tyodidentiteettiin

Kysymykset 6,7,8, 10,11 ja 13 kasittelivat, kuinka esihenkilot ovat kokeneet organisaatiomuu-
toksen vaikuttavan tyoidentiteettiinsa ja ovatko he saaneet tukea omilta esimiehiltaan muu-
toksen kasittelyyn. Kysymys 6 oli, organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohyvinvointiini. 22 %
haastatelluista oli taysin eri mielta, 11 % oli osittain eri mielta, 56 % oli osittain samaa mielta
ja 11 % oli taysin samaa mielta. 78 % haastatelluista koki siis organisaatiomuutoksen vaikutta-

neen tyohyvinvointiinsa jossain maarin.

6. Organisaatiomuutos on vaikuttanut tydhyvinvointiini

N
N
ES

AN

Taysin eri mielta Osittain eri mieltd Osittain samaa mieltd T&ysin samaa mieltad

Kuvio 12: Kysymys 6. Organisaatiomuutos on vaikuttanut tyohyvinvointiini

Kysymys 7 oli, organisaatiomuutos on vaikuttanut suhtautumiseeni oman asemani jatkuvuutta
kohtaan. Taysin eri mielta oli 11 % haastatelluista, 33 % oli osittain eri mielta, 33 % oli osittain
samaa mielta ja 22 % oli taysin samaa mielta. Suurin osa haastatelluista 88 % koki, etta orga-
nisaatiomuutoksella oli vaikutusta heidan suhtautumiseensa oman asemansa jatkuvuutta koh-

taan.



24

7. Organisaatiomuutos on vaikuttanut suhtautumiseeni oman asemani
jatkuvuutta kohtaan

Taysin eri mieltd Osittain eri mieltd Osittain samaa mieltd Téysin samaa mieltd

Kuvio 13: Kysymys 7. Organisaatiomuutos on vaikuttanut suhtautumiseeni oman asemani jat-

kuvuutta kohtaan

Kysymys 8 oli, organisaatiomuutos on vaikuttanut positiivisesti mielipiteeseeni tyostani. Haas-
tatelluista taysin eri mielta oli 22 %, osittain eri mielta oli 44 %, osittain samaa mielta oli 22 %
vastaajista ja taysin samaa mielta oli 11 %. 2/3 osaa haastatelluista koki, etta organisaa-

tiomuutos ei ole vaikuttanut positiivisesti heidan mielipiteeseensa tyostaan.

8. Organisaatiomuutos on vaikuttanut positiivisesti mielipiteeseen tyostani

Taysin eri mieltd Osittain eri mieltd Osittain samaa mieltd Taysin samaa mieltd

Kuvio 14: Kysymys 8. Organisaatiomuutos on vaikuttanut positiivisesti mielipiteeseen tyostani

Kysymys 10 oli, organisaatiomuutos on aiheuttanut muutosvastarintaa itsessani. Haastatel-
luista 44 % oli taysin eri mielta, 22 % oli osittain eri mielta ja 33 % oli osittain samaa mielta.
Haastatellut eivat olleet kokeneet itsessaan lainkaan muutosvastarintaa tai se oli ollut vain

vahaista.
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10. Organisaatiomuutos on aiheuttanut muutosvastarintaa itsessani

A

Téysin eri mieltd Osittain eri mieltad Osittain samaa mielta Téysin samaa mieltd

Kuvio 15: Kysymys 10. Organisaatiomuutos on aiheuttanut muutosvastarintaa itsessani

Kysymys 11 oli, olen kokenut itseni stressaantuneeksi organisaatiomuutoksen keskella. haasta-
telluista 33 % oli taysin eri mielta, 11 % oli osittain eri mielta, 22 % oli osittain samaa mielta
ja 33 % oli taysin samaa mielta. 66 % haastatelluista oli kokenut itsensa stressaantuneeksi tai

osittain stressaantuneeksi organisaatiomuutoksen keskella.

11. Olen kokenut itseni stressaantuneeksi organisaatiomuutoksen keskella

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mieltd Téaysin samaan mieltd

Kuvio 16: Kysymys 11. Olen kokenut itseni stressaantuneeksi organisaatiomuutoksen keskella

Kysymys 13 oli, olen saanut tukea muutoksen kasittelyyn esihenkiloltani. Haastatelluista 33 %
oli taysin eri mielta, 11 % oli osittain eri mielta, 33 % oli osittain samaa mielta ja 22 % oli tay-
sin samaa mielta. 33 % haastatelluista koki, ettei ollut saanut lainkaan tukea esihenkiloltaan

33 % oli saanut tukea osittain ja 33 % koki, etta oli saanut hyvin tukea muutoksen kasittelyyn.



26

13. Olen saanut tukea muutoksen kdsittelyyn esihenkiloltani

Taysin eri mieltd Osittain eri mieltd Osittain samaa mieltd Taysin samaa mieltd

Kuvio 17: Kysymys 13. Olen saanut tukea muutoksen kasittelyyn esihenkiloltani
6.4 Organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset esihenkiloiden tiimeihin

Kysymykset 2, 14 ja 15 kasittelivat esihenkiloiden tiimin kokoonpanoa, sen tuntemaa muutos-
vastarintaa ja miten tiimi reagoi organisaatiomuutokseen ja kuinka esihenkilot tiimejaan tuki-
vat sen aikana. Kysymys 2 oli, pysyiko tiimisi samana organisaatiomuutoksen jalkeen. Vastaus-
asteikko oli tassakin kysymyksessa kolmiportainen ja vastausvaihtoehdot olivat, pysyi taysin
samana, vaihtui osittain ja vaihtui taysin. Vastaukset jakautuivat tasan kolmelle eri vastaus-

vaihtoehdolle 33 %:lla pysyi taysin samana, 33 %:lla vaihtui osittain ja 33 %:lla vaihtui taysin.

2. Pysyiko tiimisi samana organisaatiomuutoksen jilkeen?

Vaihtui taysin
33%

= Pysyi tdysin samana = Vaihtui osittain Vaihtui taysin

Kuvio 18: Kysymys 2. Pysyiko tiimisi samana organisaatiomuutoksen jalkeen?
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Kysymys 14 oli, organisaatiomuutos on aiheuttanut vastarintaa tiimissani. 11 % haastatelluista
oli taysin eri mielta, 33 % oli osittain eri mielta ja 56 % oli osittain samaa mielta. 89 % haas-
tatelluista koki, etta organisaatiomuutos oli aiheuttanut heidan tiimeissaan jonkinlaista muu-

tosvastarintaa.

14. Organisaatiomuutos on aiheuttanut vastarintaa tiimissani

56 %
33%
11%
0%

Téysin eri mieltd Osittain eri mieltad Osittain samaa mieltd Taysin samaa mieltd

A\

Kuvio 19: Kysymys 14. Organisaatiomuutos on aiheuttanut vastarintaa tiimissani

Kysymys 15 oli, kerro omin sanoin, kuinka tiimisi reagoi organisaatiomuutokseen ja millaisilla
keinoilla pyrit tukemaan heita sen aikana. Avoimen kysymyksen vastausprosentti oli 67 %. Vas-
tauksissa tiimien reagoinneista organisaatiomuutosta koskien nousivat keskeisimmiksi seuraa-

vat asiat:

huoli esihenkiloiden ajankaytosta muutoksen jalkeen

huoli esihenkiloiden tavoitettavuudesta, kun toimipaikkoja on enemman kuin yksi

huoli tyonjaosta ja sen muuttumisesta

organisaatiomuutoksen vaikutus paivittaiseen tyohon
Esimerkkeja esihenkiloiden vastauksista, miten tiimit reagoivat.

”Ovat olleet huolissaan, miten tavoitettavuus ja henkilékohtainen apu nyt toteute-
taan.”

”Minulta kysyttiin, ettd miten jaan aikani asemien kesken.”

”Kyselyjd tuli uusista henkildistd ja siitd kuka vastaa mistékin.”

”Tiimi suhtautui luottavaisesti, joskin jannittivdt vaikuttaako se esimieheen.”

Vastauksissa keinoista, joilla esihenkilot pyrkivat tukemaan tiimejaan organisaatiomuutoksen

aikana keskeisimmiksi keinoiksi nousivat:
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e keskittyminen perustyohon

e keskustelu organisaatiomuutoksesta, vastaaminen kysymyksiin mahdollisimman hyvin
e informaation kulun takaaminen

e tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus niin uusia kuin vanhojakin tiimilaisia kohtaan

e kommunikoinnin vahvistaminen: viestit, puhelut, tapaamiset

¢ mahdollistamalla tiimilaisten osallistuminen 1-2-1:eihin, tiimipalavereihin, yrityksen

jarjestamiin yksikkokokouksiin ja webinaareihin

Esimerkkeja esihenkiloiden vastauksista, millaisilla keinoilla he pyrkivat tukemaan tiimilaisi-

aan.

”Pitdmalld tyonteon fokuksessa.”

”Asiasta keskusteltiin paljon ja vahvistin vahvan informaation kulun.”

”Sanoin, ettd kaikki asemat ja henkilot ovat samalla viivalla ja yhtd tdrkeitd.”
”Kehotin tulemaan juttelemaan, sanoin ettd aina voi soittaa ja viestid, jdrjestetddn
myds aina halutessa tapaaminen.”

”Olen pyrkinyt pitdmdcdn sddnnélliset 1-2-1:t ja tiimipalaverit.”

”Pyrin asemilla kaydessani tapaamaan tiimilaisiani niin usein kuin mahdollista.”
6.5 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa, kuinka esihenkilot kokivat organisaatiomuutok-
sen vaikuttaneen heidan tyoidentiteettiinsa, omaan tyohon ja omiin tiimeihin. Kyselylomak-
keen kysymysten avulla saatiin informaatiota, kuinka organisaatiomuutos on vaikuttanut esi-
henkiloihin ja heidan tyoidentiteettiinsa, kuinka he ovat kokeneet sen vaikuttaneen heidan
tyohonsa ja kuinka muutos on vaikuttanut ja vastaanotettu esihenkiloiden tiimeissa. Saatua
tutkimustietoa voidaan hyodyntaa apuna tulevissa organisaatiomuutoksissa ja yrityksen kay-

tannoissa niiden aikana seka yrityksen tavassa viestia henkilostolleen.

Luvussa kaksi kasitellaan organisaatiomuutosta ja millaisina muutoksina se voi henkilostolle
nakya. Kuten organisaatiomuutoksessa usein, myos kohdeyrityksessa kyselyn perustella suu-
rimmalla osalla esihenkiloista tyon kuva ja tiimit muuttuivat organisaatiomuutoksen jalkeen.
Tyonkuvien ja tiimien kokoonpanojen muutosten jalkeen, esihenkilot kokivat vastausten pe-

rusteella edelleen kuitenkin pystyvansa vaikuttamaan omaan tyohonsa.

Luvussa 2.2, organisaation muutosprosessi, Stenvallin ja Virtasen (2007, 49-50) mukaan muu-
toksen tavoite ja tarkoitus kannattaa muotoilla selkeaksi visioksi, silla se helpottaa muutok-

sen viemista kaytantoon osaksi organisaation jokapaivaista toimintaa. Kyselyn tulosten perus-
teella kohdeyrityksen X esihenkilot kokivat, etta organisaatiomuutoksen tavoitteet jaivat jos-

sain maarin epaselviksi.
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Stenvallin ja Virtasen (2007, 50-51) mukaan, vaikka aluksi voi olla muutosvastarintaa, muu-
tokset koetaan paasaantoisesti mielekkaiksi, kun niiden tavoitteet tuodaan selkeasti esille ja
varmistetaan, etta henkilosto on ne ymmartanyt. Kyselysta saatujen tulosten mukaan esihen-
kilot eivat kokeneet muutosvastarintaa, mutta vastauksien perusteella he kokivat, etta muu-
tos oli vain osittain tarpeellinen ja tehdyt muutokset vain osittain myonteisia. Kohdeyrityksen
esihenkilot olisivat luultavasti kokeneet muutokset tarpeellisemmiksi ja myonteisemmiksi, jos

organisaatiomuutoksen tavoitteet olisivat olleet heille selkeammat.

Luvussa 3, muutosjohtaminen, korostetaan organisaatiomuutoksen aikaisen viestinnan ja tie-
dottamisen tarkeytta. Kyselysta saatujen tulosten mukaan kaikkien haastateltavien mielesta
organisaatiomuutoksesta tiedottaminen ja sen aikataulun selkeys oli ollut puutteellista tai
osittain puutteellista organisaatiomuutoksen aikana. Kuten luvussa 3 todetaan, viestiminen on
muutoksen aikana avainasemassa ja viestiessa olisi hyva muistaa muun muassa ajantasaisuus,

selkeys ja ytimekkyys.

Luvussa 3 kasitellaan myos muutosjohtamista ja esihenkilon roolia muutosjohtamisessa. Pon-
tevan (2010, 68) mukaan muutostilanteessa korostuu tarve lasna olevaan johtamiseen ja esi-
henkilot tarvitsevat tukea tyohonsa, jotta muutos onnistuu. Esihenkiloille tarkeita osa-alueita
ovat tyontekijoiden tukeminen ja valmistelu, muutoksen vaiheiden maarittely ja edistymisen
seuranta. Muutosprosessin aikana esihenkilon tyotehtavat voivat olla suuressa muutoksessa ja
rooli hankala ja vaikea, esihenkiloon kohdistuu paine useasta eri suunnasta, mika voi lisata
stressin maaraa. Kyselysta saatujen vastausten mukaan organisaatiomuutos vaikutti jossain
maarin negatiivisesti esihenkiloiden mielipiteeseen omasta tyostaan ja sen koettiin vaikutta-
van tyohyvinvointiin ja aiheuttavan stressia. Suurin osa kyselyyn vastaajista koki, ettei ollut
saanut tukea riittavasti esihenkiloltaan organisaatiomuutoksen kasittelyssa. Virolaisen (2012,
201-202) mukaan tyohyvinvointi ja motivaatio voivat karsia esimerkiksi, jos esihenkilon vaiku-
tusmahdollisuudet muutosprosessissa ovat pienet ja suunnitelma on tarkasti rajattu ja laa-
dittu

Kuten luvussa 3 todetaan, organisaatiomuutoksen aikana esihenkiloiden oma esimerkki on rat-
kaisevan tarkea ja toimii tyontekijoille motivaattorina. 2/3 osalla kohdeyrityksen esihenki-
loista tiimin kokoonpano muuttui osittain tai taysin ja suurimmassa osassa tiimeista organisaa-
tiomuutos oli aiheuttanut jonkinlaista vastarintaa. Tiimeissa oltiin huolestuneita esihenkiloi-
den ajankaytosta, tavoitettavuudesta, tyonjaosta ja organisaatiomuutoksen vaikutuksista pai-

vittaiseen tyohon.

Luvussa 3 Virolaisen (2012, 110) mukaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin yllapitaminen ei ole
aina helppoa muutosprosessin aikana. Rohkaisevalla ja kannustavalla johtamisella seka anta-
malla tyontekijoille aikaa sopeutumiseen, luodaan turvallisuuden tunnetta ja tuetaan tyohy-

vinvointia. Pienilla ennakoivilla ja tyontekijat huomioon ottavilla asioilla pystytaan lisaamaan
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tyohyvinvointia ja vahentamaan muutosvastarintaa. Tallaisia asioita ovat ennakoiva, riittava,
rehellinen ja avoin tiedottaminen seka tyontekijoiden mielipiteiden ja ajatuksien kuuntelemi-
nen. Kyselyn vastausten perusteella esihenkilot pyrkivat tukemaan tiimejaan kayttamalla hy-

vakseen muutosjohtamisessa hyvaksi havaittuja tyokaluja eli yllapitamalla kommunikointia eri

tavoilla, olemalla tasapuoleisia ja oikeudenmukaisia, huolehtimalla riittavasta informaation

kulusta ja mahdollistamalla tiimilaistensa osallistumisen eri yhteistyopalavereihin organisaa-

tiossa.

Oheisessa kuviossa (kuvio 20) on viela yhteenveto esihenkiloiden vastauksista organisaa-

tiomuutoksen vaikutuksista heidan omaan tyohonsa, tyoidentiteettiin ja omaan itseensa ja

omiin tiimeihin.

| Organisaatiomuutoksen vaikutukset |

Omaan tyohon

Tyoidentiteettiin ja
esihenkildihin itseensa

Suurimmalla osalla esihenkilGista
ty6nkuva muuttui.

Kaikki vastaajat kokivat muutoksen
jossain madrin tarpeelliseksi.

Muutos vaikutti esihenkildiden
tydhyvinvointiin

Omiin tiimeihin

Kaikki vastaajat, etta muutoksesta
ja aikataulusta tiedottaminen oli
puutteellista.

Suurin osa koki, etta muutos
vaikutti heiddn suhtautumiseensa
oman asemansa jatkuvuutta
kohtaan

Vastukset jakaantuivat tasan. 1/3 osalla muuttui tauysin, 1/3
osalla muuttui osittain ja 1/3 osalla pysyi samana

Suurin osa koki, ettd muutos aiheutti tiimeissa
muutosvastarintaa

Muutoksen tavoitteet jdivat jossain
madrin epaselviksi.

Suurin osa koki, etta heilld on
edelleen mahdollista vaikuttaa
omaan tyohonsa.

2/3 osaa koki, ettd muutos ei ole
vaikuttanut positiivisesti heidan
mielipiteeseensa tyostaan

Kaikki haastateltavat kokivat, etta
vaikka osa muutoksista oli
myonteisid, oli osa muutoksista
myds negatiivisia.

Esihenkilot eivat kokeneet
muutosvastarintaa itsessaan

Tiimien reagoinnit:
huoli esihenkiliden ajankéytostd muutoksen jalkeen
huoli esihenkil6iden tavoitettavuudesta, kun toimipaikkoja
on enemman kuin yksi
huoli tyonjaosta ja sen muuttumisesta
organisaatiomuutoksen vaikutus pdivittdiseen tydhon

2/3 osaa oli kokenut itsensé
stressaantuneeksi muutoksen
aikana

Suurin osa vastaajista koki ettei
ollut saanut riittavasti tukea
esihenkiloltaan muutoksen aikana

Keinoja tiimien tukemiseen:
keskittyminen perustyohon
keskustelu organisaatiomuutoksesta, vastaaminen
kysymyksiin mahdollisimman hyvin
informaation kulun takaaminen
tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus niin uusia kuin
vanhojakin tiimildisia kohtaan
kommunikoinnin vahvistaminen: viestit, puhelut,
tapaamiset
mahdollistamalla tiimilaisten osallistuminen 1-2-1:eihin,
tiimipalavereihin, yrityksen jarjestamiin yksikkkokouksiin
ja webinaareihin

Kuvio 20: Yhteenveto organisaatiomuutoksen vaikutuksista

6.6 Pohdinta

Opinnaytetyon tekeminen ja kyselytutkimuksen toteuttaminen on ollut kokonaisuudessaan

erittain mielenkiintoinen kokemus ja opettanut paljon. Prosessin varrella on ollut joitakin on-

gelmia ja esimerkiksi tiukka aikataulu on luonut omat haasteensa tekemiseen, mutta hyvalla

aikataulutuksella olen onnistunut pysymaan tavoiteaikataulussani. Kyselylomakkeen teko oli

mielestani tyon haastavin osuus ja kysymysten laatiminen oikeanlaisen tiedon saamiseksi ei

ollut helppoa. Olen kuitenkin tyytyvainen tyoni lopputulokseen. Kyselyn tuloksista nousi esiin
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mielenkiintoisia asioita ja koen, etta kohdeyritys varmasti hyotyy saaduista tutkimustulok-

sista.

Kuten opinnaytetyon johdannossa todetaan, organisaatiomuutos on aina siirtymista jo ole-
massa olevasta tilasta seuraavaan tilaan (Burke 2018, 120-125). Yritys X:n organisaatiomuutos
koski esihenkiloita ja heidan toimipaikkoihinsa, tyonkuviin ja tiimeihin tuli isojakin muutoksia.
Organisaatiomuutos toteutettiin melko nopealla aikataululla, silla siita tiedotettiin henkilo-

kunnalle loppusyksysta 2021 ja se tuli voimaan vuoden 2022 alusta.

Opinnaytetyon tietoperustaosio tukee kohdeyrityksen esihenkiloiden kokemuksia organisaa-
tiomuutoksesta, joka oli haastava esihenkiloille yrityksessa X ja vaati heilta paljon. Esihenki-
lon rooli organisaatiomuutoksessa ei ole helppo ja rooleja on usein enemman kuin yksi. Gil-
ley:n (2005, 39-54) mukaisesti, esihenkiloiden pitaisi luoda alaisilleen positiivisia mielikuvia
kaynnissa olevasta muutoksesta, motivoida omalla esimerkillaan, saada tyontekijat osallistu-
maan konkreettisesti muutokseen ja ennakoida ongelmatilanteita. Heidan pitaisi olla visionaa-
reja, inspiroijia, tukijoita ja ongelmanratkaisijoita. Kohdeyrityksen organisaatiomuutoksen ai-
kana esihenkiloiden piti samanaikaisesti pystya sisaistamaan omaa uutta tyonkuvaansa ja
muutoksen tavoitteita ja tarkoitusta seka johtaa omaa tiimiaan muutoksen lapi. Tiimien ko-
koonpanojen muuttuessa, esihenkiloiden piti tuoda muutos alaistensa tietoisuuteen, auttaa

heita hyvaksymaan se ja tukea tiimeja niiden kokemissa muutoksissa.

Viestintaan ja tiedottamiseen ei voi koskaan panostaa liikaa. Esihenkilot kokivat saaneensa
liian vahan informaatiota organisaatiomuutoksesta ja aikataulutuksesta muutoksen aikana.
Avoimissa vastauksissa ilmeni, etta tiimeilla oli paljon kysymyksia organisaatiomuutosta kos-
kien, joihin esihenkiloilla ei kuitenkaan ollut antaa vastauksia. Juutin ym. (2009, 68-69) ja
Jupon (2011, 43) mukaan riittava tiedottaminen muutoksen aikana estaa vaarinymmarryksia
ja vaaran tiedon ja huhujen leviamista. Kohdeyrityksessa olisi hyva pohtia keinoja, kuinka tie-

dottaminen ja viestinta saataisiin viela selkeammaksi ja paremmaksi.

Tulosten mukaan organisaatiomuutoksen tavoitteet jaivat esihenkilGille jossain maarin epasel-
viksi, mika varmasti omalta osaltaan hankaloitti tiimien johtamista muutoksen lapi. Vaikka or-
ganisaatiomuutoksen tavoitteet olivat varmasti tarkoin mietitty yrityksen johdossa, tulevissa
muutoksissa kannattaisi miettia viela tarkemmin niiden selkeytta ja maarittelya. Virolaisen
(2012, 110) mukaan esihenkilot, joille muutoksen tavoitteet ovat selkeat, pystyvat antamaan
tiimeilleen aikaa sopeutua uuteen ja nain ollen luomaan turvallisuuden tunnetta ja tukemaan

tyohyvinvointia. Tyontekijoiden huomioiminen vahentaa myos muutosvastarintaa.

Organisaatiomuutoksen aikana myos esihenkiloiden oman tuen ja vertaistuen tarve korostuu,
silla niilla pystytaan myos purkamaan organisaatiomuutoksesta mahdollisesti aiheutuvia stres-
sitekijoita. Myos epavarmuus omasta tulevaisuudesta voi lisata stressia ja vaikuttaa tyohyvin-

vointiin. Kohdeyrityksessa voisi miettia, kuinka tulevaisuudessa muutoskohteena olevat
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henkilostoryhmat saisivat tarvitsemaansa tukea riittavasti muutoksen kasittelyssa esihenkiloil-
taan. Esimerkiksi esihenkiloiden tapaa johtaa muutoksessa, voidaan parantaa ja kehittaa ja
heille voisi tarjota erilaisia vaihtoehtoja lisakoulutukseen muutosjohtamisesta ja pyrkia nain
varmistamaan ymmarrys riittavan tuen tarjoamisesta muutoksen kohteena olevalle henkilos-

toryhmalle.

Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia, kuinka henkilosto on kokenut organisaatiomuutoksesta seu-

ranneet muutokset ja kartoittaa heidan mielipiteitaan siita
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Liite 1 Saatekirje esihenkilolle
Hei,

Teen parhaillaan Laurea ammattikorkeakouluun opinnaytetyota, jonka aiheena on organisaa-
tiomuutos ja kuinka esihenkilot ovat sen vastaanottaneet. Valitsin aiheen opinnaytetyohoni

sen ajankohtaisuuden vuoksi.

Pyydan teita osallistumaan opinnaytetyohoni vastaamalla ohessa linkkina olevaan kyselytutki-
mukseen 20.3.2022 mennessa. Vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia ja on taysin vapaaeh-

toista.

Saatu aineisto kasitellaan luottamuksellisesti, se on vain tutkimuksen tekijan henkilokohtai-
seen kayttoon, eivatka yksittaisen vastaajan henkilotiedot missaan vaiheessa nay tutkimuksen
tekijalle tai erotu vastauksista. Aineisto havitetaan asianmukaisesti opinnaytetyon valmistut-

tua.

Mikali teille tulee mieleen kysyttavaa tai haluatte lisatietoja, vastaan mielellani.
Kiitos jo etukateen vastauksista!

Ystavallisin terveisin,

Riikka Roiha
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Liite 2: Kyselylomake esihenkilolle

Kyselylomake esihenkilolle

e Kuinka esihenkilona vastaanotit 1/2022 voimaan tulleen organisaa-
tiomuutoksen?

e 1. Muuttuiko tydnkuvasi organisaatiomuutoksen vuoksi?

1 Ei muuttunut lainkaan
2 Muuttui osittain

3 muuttui erittdin paljon

e 2. Pysyikd tiimisi samana organisaatiomuutoksen jalkeen?

1 Pysyi tdysin samana
2 Vaihtui osittain

3 Vaihtui taysin

e 3. Koen muutoksen olleen tarpeellinen organisaatiolleni.

1 Taysin eri mielta
2 Osittain eri mielta
3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 4.Organisaatiomuutoksesta tiedotettiin riittavésti ja aikataulusta kerrottiin selke-
asti.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd
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3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 5.0rganisaatiomuutoksen tavoitteet olivat mielestdni selkeat.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 6. Organisaatiomuutos on vaikuttanut ty6hyvinvointiini.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 7.0Organisaatiomuutos on vaikuttanut suhtautumiseeni oman asemani jatkuvuutta
kohtaan.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 8. Organisaatiomuutos on vaikuttanut positiivisesti mielipiteeseeni tyostani.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd
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3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 9. Organisaatiomuutos on vaikuttanut omiin vaikutusmahdollisuuksiini tydssani.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 10. Organisaatiomuutos on aiheuttanut muutosvastarintaa itsessani.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mielta

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 11.0Olen kokenut itseni stressaantuneeksi organisaatiomuutoksen keskella.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 12. Organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset ovat olleet enimmakseen myon-
teisia.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd
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3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 13. Olen saanut tukea muutoksen késittelyyn esihenkildltani.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 14.Organisaatiomuutos on aiheuttanut vastarintaa tiimissani.

1 Taysin eri mielta

2 Osittain eri mieltd

3 Osittain samaa mielta

4 Taysin samaa mielta

e 15. Kerro omin sanoin, kuinka tiimisi reagoi organisaatiomuutokseen ja millai-
silla keinoilla pyrit tukemaan heitéd sen aikana?



