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Taman opinndytetydn tavoitteena on kehittdd ehdotus muutosjohtamissuunnitelmasta
yritykselle, jonka tavoitteena on onnistuneesti sahkoistda sen prosessit seka siirtya
vanhasta toimintatavasta uuteen mahdollisimman sulavasti.

Opinndytetyon kohdeyrityksena on logistiikan alalla toimiva Hakonen Solutions Oy, jonka
toiminta keskittyy palvelemaan vyritysten sisdisia tavaravirtoja seka vyrityksia, jotka
toimittavat kodeille tai yrityksille tuotteita.

Hakonen Solutions Oy haluaa kehittdd jo menestyksekdsta Palveleva Logistiikka -
konseptiaan yha eteenpdin. He huomasivat, ettd sahkodistdmalld prosessinsa he voisivat
tehostaa palveluitaan yhda enemman.

Tyon tarkoituksena oli tutustua aiheeseen hyvien kaytantdjen kautta, joiden pohjalta
onnistuttiin luomaan yleispateva muutosjohtamissuunnitelma, joka tarkoituksena on olla
helposti muokattavissa tulevaisuuden trendeja varten.

Tyon tuloksena saatiin ehdotus muutosjohtamissuunnitelmalle, joka on kohdeyrityksen
muokattavissa ja hyddynnettavissa. Kohdeyritys sai myds lisda tietoa muutosjohtamisesta
ja siihen liittyvista kdytanndista.
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The objective of this thesis is to develop a suggestive change management plan for a
company whose goal is to mobilize their processes and move from their old method into
new as smoothly as possible

The thesis was carried out in co-operation with Hakonen Solutions Ltd. whose operations
concentrate on delivering products on behalf of their customer companies. They also con-
centrate on handling the in-house logistics of their customer companies.

Hakonen Solutions Ltd. wants to develop their already successful Palveleva Logistiikka
concept further on and noticed that by mobilizing their processes they can enhance their
services even more

To achieve the objective of this thesis, best practices in change management were studied
and based on them the universal change management plan was created for this company.
The plan can be modified according to the change management trends of the future.

The results of the work were, first of all the change management plan which can be modi-
fied and used however Hakonen Solutions Ltd. wants. The company also gained valuable
information about change management and about its traditions.

Keywords change management, process, development
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Lyhenteet

ICT — Information Communications Technology, Tieto- ja viestintateknologia.

FIN- ja EUR-lava — Kuormalavamalleja, FIN-lava on kokoa 1000 mm X 1200 mm ja
EUR-lava 800 mm X 1000 mm.

GPS - Global Positioning System, Maailmanlaajuinen paikallistamisjarjestelma.
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1 Johdanto

Hakonen Solutions Oy on logistiikan alan yritys, jonka juuret ulottuvat vuoteen 1918.
Heidan toimintansa painottuu yhteistydhon erilaisten tuotteita toimittavien yritysten
kanssa. Naihin lukeutuvat muun muassa ABB, Asko ja ltella. He tarjoavat taman lisaksi
myds muuttopalvelua. Nykypaivana Hakonen keskittyy palvelevaan logistiikkaan, joka
jakautuu kahteen eri palvelukonseptiin. Toisessa asiakkaana toimii yritys, joka toimittaa
kodeille tai yritykselle tuotteita, yhd useammin asennettuna. Toisessa konseptissa
yritys palvelee erilaisten yritysten sisaisia tavaravirtoja. Naiden palvelujen kohteina ovat
erilaiset yritykset seké yksityishenkilot. Kehityksen alla Hakonen Solutionsissa on télla
hetkellda  henkilokunnan  koulutus, ICT-jarjestelmien kehitys ja palvelujen

tuotteistaminen.

Liiketoimintaongelma, jota lahden selvittamaan, keskittyy heidan ICT-jarjestelmiensa
kehittmiseen. Heille on tulossa kayttoon perinteisen paperille kirjoittamisen tilalle
mobiilinen jarjestelma, johon tyontekijat kirjaavat muun muassa paivan keston, mita on
toimitettu ja kenelle. Tahan liittyy kuitenkin ongelma muutoksenhallinnan puolella.
Kuinka voidaan jalkauttaa jarjestelma mahdollisimman sujuvasti niin, etta sen kayttajat

ovat motivoituneita sitd hyodyntamaan itsensa ja yrityksen kannalta.

Tavoitteena on siis kehittda heille ehdotus muutosjohtamissunnitelmasta, joka
noudattaisi siihen liittyvia hyvia kaytantdja. Muutosjohtamissuunnitelmassa tulee ottaa
huomioon muun muassa se, ettd henkildkunta voi olla hyvin vastahakoinen uutta
jarjestelmda kohtaan. Tasta syysta on jarkevad pohtia kehityshanketta tyontekijankin
nakokulmasta ja keksia tai hyodyntaa erilaisia tapoja, milla heidat saadaan kayttamaan
jarjestelmaa silla mielenkuvalla, ettéd se olisi heille hyoty eika haitta. Lisaksi yritysten
tulee olla valmiita muutoksiin, ja jonkinlainen muutosjohtamissuunnitelma luo hyvéan

pohjan nopeaan reagoimiseen.

Kehityshanke on mielestani jarkevinta toteuttaa kuvan 1 mukaisesti. Aloitan lahtétila-
analyysista, jossa tyontekijoita operatiiviselta puolelta haastatellaan. Tata kautta pyrin
kartoittamaan motivoituneisuutta uuteen jarjestelmdén. Tassa vaiheessa on myo6s
jarkevaa kartoittaa tdman hetkiset prosessit ja niiden pohjalta luoda ajatus siitd,
minkalainen tavoitetila prosessin kannalta on. Taman jalkeen lahden etsimaan

kirjallisuudesta hyvia kaytantdja muutoksenjohtamisen ja IT-jarjestelmien kayttéénoton



puolelta. Kun kéasitekehys on luotu l|ahteiden pohjalta, voi itse tavoitteen eli
muutossuunnitelman kehittaminen alkaa. Kun omalta osaltani on suunnitelma luotu,
otan kehittdmiseen mukaan muutaman tyontekijan seka kehityspaallikon, kenelta

toimeksiannonkin olen saanut.

[Lahtdtila- Hyvien

r
analyysi kaytantdjen Muutossuun- Johtopaatok-

nitelman sien

Nykytilan kuvaus tutkiminen
e Tavoitetilan kuvaus

laatiminen laatiminen

eMuutosjohtaminen

Kuva 1 Kehityshankkeen toteuttamistapa

2 Lahtdtila-analyysi

Muutoshanke on péaéatetty aloittaa yhden Hakonen Solutionsin asiakkaan kuljetuksista.
Tama asiakas on Stockmann, joka on toiminut Suomessa vuodesta 1862. Talla
hetkella Stockmannilla on seitseméan tavarataloa Suomessa. Stockmann myy tavaraa
laidasta laitaan, joten kuljetukset eroavat toisistaan hyvin paljon. Hakosen osuus tassa
liketoiminnassa on huolinta eli toisen omistamien tavaroiden kuljettamisen jarjestely.

Myds varastot, joista tavara haetaan, ovat Stockmannin omistuksessa.

Olin siis tutkimassa Hakosen kuljetuksia seka Stockmannin Helsingin keskustan ja
Tapiolan tavarataloja Kaytdnndssa olin kuljettajan mukana seuraamassa péaivan
tapahtumia ja sitd kautta kartoittamassa nykytilaprosessia ja tatd kautta tulevaa

tavoiteprosessia.



2.1 Nykyisen toimintaprosessin kuvaus

Olin seuraamassa yrityksen yotoimituksia Stockmannin tavarataloihin. Reittia, jonka
mukana olin, kutsuttiin STO8:ksi. Tydpaiva alkaa yleensa kello kaksi aamulla ja kestaa
vahintddn kello yhdeksaan aamulla, mutta riippuen tuntiajojen maarasta voi tyopaiva

pidentya.

Tyodpaivan dokumentaatioon tarvittavat paperit on aikaisemmmin noudettu toimistolta ja
tuotu siis kotoa mukaan toihin. TallA hetkella papereita sailytetdan siis kotona ja
haetaan uusi pinkka tarvittaessa. Dokumentaatio tapahtuu talla hetkella niin, etta
lappuun taytetdan seuraavat asiat:

kuljettajan nimi ja henkilékohtainen tyontekijanumero

. tyopaivan aloitus- ja lopetusaika

. kuorma-auton kilometrimittarista kilometrien lukumé&éara alussa ja lopussa
° saapuminen kohteeseen seka lahteminen kohteesta

) lavametrit lahtiessa.

Taman hetkinen toimintaprosessi on yrityksessa seuraavanlainen. Tydpaiva alkaa siita,
kun kuljettaja hakee kuorma-auton terminaalilta ja tekee tarvittavat tarkastukset
konepellin alta. Taméan jalkeen kuljettaja lahtee hakemaan ensimmaista kuormaa
Stockmannin  Tammiston varastolta. Kuljettaja tayttdd sitten kuorma-auton
mahdollisimman tayteen ja laskee lavametrit. Taysi kuorma on yleensa 7 lavametria,
johon voi sisadltya EUR-lavoja, FIN-lavoja seka rullakoita. Kun kuorma-auto on taytetty
viedaan tavarat Helsingin huoltotunnelin kautta Stockmannin keskusvarastolle, missa
kuljettaja ensin purkaa tavarat ulos kuorma-autosta ja Stockmannin henkilokunta siirtaa
tavarat sitten eteenpdin. Ennen kuin voidaan léhteéa pois varastolta on otettava mukaan
tyhjia laatikoita, rullakoita sek&a lavoja, jotka viedaan takaisin Tammiston varastolle.
Tatda samaa toistetaan Tammiston ja Helsingin valilla, kunnes kaikki tavara on
toimitettu. Taman jalkeen haetaan Tammistosta Tapiolan Stockmannin tavarat, ja jos
mukaan mahtuu, niin haetaan myods Pakkalan tavarat. Mukana ollessani saimme seka
Tammiston ja Pakkalan Tapiolan tavarat samaan kuormaan. Kun Tapiolan tavarat on
toimitettu ja palautukset vastaanotettu, ottaa kuljettaja suunnan kohti Pitajanmaen
varastoa, joka on Tammistoa ja Pakkalaa huomattavasti isompi. Pitdgjanmaesta

haetaan milloin mitdkin tavaraa, joten toimituskohteet taaltd vaihtelevat. Kuljettaja,



kenen kyydissa olin, sai tehtavakseen mennd Vantaanrastille, jonne nama
Pitdjanmaestd haetut tavarat toimitettiin. Taman jalkeen kuljettajalla on tuntiajoa kello
0900:4&n asti. Tuntiajot maaraytyvat toimistolta tulevien soittojen mukaan. Nama soitot
tulevat vastuussa olevalta ajojarjestelijaltd. Kun tuntiajo on suoritettu, kuorma-auto
palautetaan terminaalille, ja tyOpdiva paattyy. Tassd vaiheessa myo6s paivan aikana
taytetty dokumentaatio palautetaan toimistolle. Sielld tarvittavat tiedot Kkirjataan

jarjestelmaan. Tyopdaivaa vastaava toimintaprosessi on nahtavissa kuvassa 2.

\ . .
Kuorma-auto terminaalista
sDokumentaatioon tarvittavat paperit kotoa

Tavaroiden nouto ja toimitus

sNouto Tammistosta ja Pakkalasta
sToimitus Helsinkiin ja Tapiolaan

LI'untiajo

sPitajanmaesta seka mahdolliset soitot toimistolta

Auton palautus terminaalille

sDokumentaation toimitus toimistolle kirjattavaksi
jarjestelmaan

Kuva 1 STO8-reitin toimintaprosessi

2.2 Tavoitemalli

Dokumentaation suhteen tavoitemallissa vanhanaikaisesta paperille kirjaamistavasta
pyritddn padsemaan eroon. Tama lisaisi yrityksen lapinakyvyytta ja tehostaisi tiedon
siirtymistd eri tahoille. My0Gs paperiin  kuluvat kustannukset poistuisivat. Uusi
toimintamalli tuo myds mahdollisuuksia uudenlaisen tiedon kerdéamiseen. Esimerkkind
muun muassa on helpommin ohjattava toimitus GPS-paikannuksen avulla. Myds
paperille taytettdvddn dokumentaation verrattuna on hyvin paljon nopeampaa sijoittaa
tarvittavat tiedot puhelimeen toisin kuin aikaisemmin paperille. Myds niin sanottu
paperien hamstraaminen jaisi vahemmalle. Tavoitemallissa siirryttaisiin uuteen web-

pohjaiseen mobiilisovellukseen jossa aikaisemmin mainitut tiedot tallennettaisiin



alypuhelimen avulla toiminnanohjausjarjestelméaén. Kaikki tdméa tapahtuisi tien paalla.
Ollessani mukana STOS8-reitin tyopaivassa, oli yksi tehtavistani kokeilla uuden
toimintatavan toimivuutta. Itselténi siis 10ytyi aikaisempaa kokemusta alypuhelimen ja
taman sovelluksen kaytosta.

Uudessa mallissa tyopaivan kulku olisi lahes samanlainen kuin aikaisemmin.
Ainoastaan dokumentointitapa muuttuu aiemmin mainituksi. Tyopdaiva alkaa niin, etta
kuljettaja saapuu terminaalille ja kirjautuu puhelimella sovellukseen. Sovellus tarjoaa
kuljettajalle paivan reitin ja siihen liittyvat lisatiedot kuten sen, milla ajoneuvolla
kuljettaja tanaan ajaa. Aikaisemmin kuljettajalla oli joko vakio kuorma-auto, tai hén kavi
toimistolta katsomassa aikaisemman tydvuoron jalkeen, milla ajoneuvolla hén
seuraavana tydvuorona ajaa. Kirjauduttuaan sisdén ja autoon istuttuaan kuljettaja
aloittaa tyovuoronsa sovelluksessa ja saa eteensd kyseisen paivan kohteet.
Saavuttuaan ensimmaiseen kohteeseen, aloittaa héan sovelluksessa kohteen ja alkaa
téihin. Kun tydt on suoritettu kohteessa, kirjaa han tarvittavat tiedot sovellukseen ja
lopettaa kohteen puhelimessa. Taman jalkeen han siirtyy seuraavaan kohteeseen,
mink&d voi sovelluksessa huomata listattuna. Tyontekija toistaa nama samat
toimenpiteet, joka kohteessa, kunnes ne loppuvat, ja han voi tata myota siirtya takaisin
terminaalille. Palautettuaan auton terminaalille kirjaa kuljettaja taas tarvittavat tiedot ja
lopettaa ty6vuoronsa. Ainoastaan ongelmatilanteissa tulisi toimiston ottaa haneen
yhteytté tai toisinp&in. Uudessa prosessissa tiedot esimerkiksi siitd, kuinka paljon auto
talla hetkelld kuljettaa, milloin se saapui kohteeseen tai missa auto tarkalleen menee,

ovat jatkuvasti saatavilla.



|
Kuorma-auto terminaalista

sPdivan reitit 16ytyvat mobiilisovelluksesta

Tavaroiden nouto ja toimitus

sKohteet mobiilisovelluksessa
eLavametrien yms. tiedon kirjaaminen mobiilisovellukseen

Tuntiajo

sKohteet mobiilisovellukseen toimiston toimesta
eMahdolliset ongelmatilanteet puhelimitse

\
Auton palautus terminaalille
sTiedot jo valmiiksi jarjestelmassa, tyopaiva voi siis paattya

Kuva 2 Toimintaprosessi tavoite reitille STO8

2.3  Nykyisesta toimintaprosessista tavoiteprosessiin

Niin kauan, kun laitteet toimivat, ei vanhasta toimintaprosessista uuteen paaseminen
olisi vaikeaa, tai ainakin nain voisi ajatella. Voisi ajatella, ettda annetaan laitteet kateen
ja nopea selitys siitd, kuinka ne toimivat. Kuitenkin ihmisluonteeseen kuuluu tietty
vastustaminen, jota muutosjohtamisen gurut ovat tutkineet jo parin vuosikymmenen
ajan. Vanhasta uuteen siirtymisessa on aina se tietty kynnys, toisinaan korkea ja
toisinaan matala. Vaikka kyseessa olisi niinkin pieni asia kuin dokumentointitavan
muuttuminen, joku aina keksii kysya, "miksi?”. Tasta syysta lahdenkin tutkimaan sita,
kuinka muutosjohtamisen parhaiden kaytantdjen avulla tastd nykyisesta
toimintaprosessista  paastaan  tavoiteprosessiin  yritykselle  mahdollisimman
kivuttomasti.

3 Muutosjohtamisen parhaita kaytant6ja

Uuden tyokalun kayttdonottaminen yrityksen prosessien tehostamisen tueksi lukeutuu

muutoksen hallinnan piiriin. Jotta muutos tapahtuu mahdollisimman luontevasti ja

kitkattomasti, on sen tueksi tuotava erilaisia hyvia toimintamalleja ja ajatusmaailmoja.



Haluaisin viela mainita, ettd muutosjohtamisen tarkeys on kasvussa siitd syysta, etta
maailma on globalisoitumassa ja yrityksille on yha tarkedmpaa kasvu ja kehittyminen.
Tastd syysta yritysten tulee olla nopeita muutoksissaan ja niiden tulee reagoida
mahdollisimman nopeasti eri trendeihin. Siksi yleispohjan laatiminen muutoksille on
tarkeda. Tassd luvussa kaynkin lapi erilaisia muutoksen johtamiseen liittyvia
toimenpiteita ja niiden mahdollista kaytt6a kohdeyrityksessa.

Johtamisella ja muutoksella on lahes sama merkitys. Muutos on mahdotonta aloittaa
iiman etta ensiksi maarittaa sen tarkoituksen, milla tavalla siihen paastaéan ja ketka sita
johtavat. Muutoksen johtaminen tarkoittaa naiden asioiden hallitsemista, se on

operatiivista, taktista ja strategista. (Paton & McCalman, 2008.)

On siis tarkedd maarittdd muutoksentarve, prosessi ja avainhenkilt eli ohjaava tiimi.
Jotta ndmda kaikki onnistutaan maarittamaan, on hyvad seurata jonkinlaista
muutosprosessia eikd vain suin pain sannatd muutokseen. Muutoksen onnistuneisuus
iippuu siita, kuinka maltilla ja minkalaisilla toimenpiteilla muutos hoidetaan. Mielesténi
on myos tarkead, etta ei liikuta liian maltilla, silla alati kehittyvilla markkinoilla tietty
nopeus on myos tarkeda. "Kaikkien muutostarpeiden ei tarvitse johtaa massiivisiin
muutosprosesseihin. Muutos on aina mittava investointi. Sen vuoksi muutosprosesseja
ei kannata suinpain kaynnistaa, pelkastd muutoksen toteuttamisen ilosta”, kertoo Jari
Stenvall ja Petri Virtanen (2007, 146) kirjassaan Muutosta johtamassa. Heidan kirjansa
tukee siis selvasti aikaisempaa, Patonin ja McCalmanin (2008, 3), ajatusmaailmaa

muutoksesta.

Tutkiessani muutosjohtamisen hyvia kaytantéja térmasin John P. Kotterin
kahdeksanvaiheiseen muutosprosessiin. Prosessi jakaantuu kolmeen alakategoriaan,
nykytilan purkamiseen, uusien toimintatapojen kayttdonottoon sekd muutoksien
juurruttamiseen organisaatiokulttuurissa. Nama alakategoriat jakautuvat viela
useampaan alakategoriaan muodostaen kahdeksanvaiheisen prosessin. Kotterin
kahdeksanvaiheinen prosessi perustuu kahdeksaan virheeseen, joita hdn on elaméansa

aikana huomannut yritysten toiminnassa.



3.1 Nykytilan purkaminen

Organisaatiossa saattaa vallita liiallinen tyytyvaisyyden tunne, ja sita voidaan lieventaa
lisaamalla Kiireellisyyden tunnetta. Hanketta on vaikea laittaa kayntiin jos muutosta ei
koeta valttamattomaksi, silla on vaikea saada ihmisia seka uskottavuutta hankkeelle.
(Kotter, 1996.)

Muutosprosessi lahtee kayntiin silla, etta yrityksen sisélle luodaan niin sanotusti
kriisitila, parhaimmassa tapauksessa sellainen ilmapiiri, etta yrityksella ei mene hyvin,
vaikka todellisuudessa totuus voisi olla aivan eri. Tallaiselld ilmapiirilla voi olla helppo
saada ihmiset toimimaan yhdessa muutoksen tukena. Usein téllaisen ilmapiirin
luominen voi olla vaikeaa, silla liialliseen tyytyvaisyyteen liittyy muitakin asioita kuin
pelkka kriisitila (Kuva 4). Yrityksessa ei valttamatta ole kaikkia naita lahteita, mutta on
jarkeva pitdd ne silti mielessa. Naihin kannattaa muutosprosessissa vaikuttaa aivan
ensimmaiseksi. Niihin vaikuttaminen kasvattaa kiirrellisyyden ja valttdméattomyyden
tunnetta organisaatiossa. Talla tavalla saadaan myo6s ihmiset ymmartamaan kuinka

muutoksella  pystytdan  vaikuttamaan  yrityksen  kilpailukykyyn  markkinoilla.

Ei nakyvaa kriisia

Ylin johto esittaa Liian monia nakyvia

resursseia

likaa hy-

mistyspuheita Alhaiset suori-

tusnormit

Tyytyvaisyys val-
litsevaan tilaan

Ihmisluonteeseen

kuuluva kieltédmi- Vaarat suori-

tuskyvyn mittarit

sen kyky

Suorituksista ei

Kulttuuri ei hyvaksy

Organisaatiorakenteet

huonojen uutisten
kertojia ulkopuolelta puuteellisia

tarpeeksi palautetta

Kuva 3 Tyytyvéisyyden lahteet (Kotter, 1996)

Kun kiirellisyyden ja valttaméattdomyyden tunne on luotu organisaation sisalla, on aika

aloittaa muutosprosessin seuraava vaihe. Tassa vaiheessa luodaan muutosta ohjaava



tiimi. "Kun tarkastelemme Chryslerin selviytymistd konkurssin partaalta 1980-luvun
alkupuolella, mieleen tulee heti Lee lacocca”, kertoo John P. Kotter. Tasta voi saada
sellaisen ajatusmaailman, ettd muutoksen takana tulee olla vain yksi erinomainen
yksild. Kuitenkin takaa paljastuu yh& useammin tiimi erinomaisia ja muutosta tukevia
yksilgita. Olen itsekin ollut tilanteessa, jossa olen ehdottanut jotain uutta, mutta yleensé
ehdotukset on tyrméatty aikaisemmilla teorioilla tai jo tavaksi muodostuneilla
toimintatavoilla. Kuitenkin sain kasattua vaha vahalta ymparilleni ihmisia, jotka tukivat
ajatustani, ja myéhemmin tata ajatusta tuettiin jonkin aikaa, kunnes uusia parempia
ajatuksia tulee ilmoille. On kuitenkin tarked ymmartada, kuinka ryhma pystyy

vaikuttamaan paljon vahvemmin kuin yksi henkilo.

Nopeasti muuttuvassa maailmassa kaikkia tietoja on harvoin saatavilla. Tasta syysta
perusteelliseen harkintaan perustuvia paatdksia on vaikea tehda. Tallaisissa oloissa
tarvitaan tiimeja, joilla on oikeanlainen kokoonpano ja luottamus toisiinsa.(Kotter,
1996.) Naiden johtopaatoksien perusteella on Kotter luonut listan siitd, minkalaisia

henkildité ohjaavan tiimin tulisi ainakin siséltaa:

. asemaan perustuvaa valtaa — tiimi tarvitsee avainhenkil6ita

) asiantuntemusta — erilaisia ndkemyksia, tietotaitoa tai mahdollisesti
kokemusta

. uskottavuutta — henkil®/ita, joilla on hyva maine yrityksen sisélla

. johtajuutta — patevyytensa osoittaneita, luotettavia johtajia.

Muutosta ohjaavan tiimin tulisi siis sisdltda ainakin ndma ominaispiirteet, jotta muutosta
pystytdan ohjaamaan vakuuttavasti ja tehokkaasti. Johtajien tulee osata seka
management- etta leadership-tyylista johtamista. llman ihmisten johtamista (leadership)
omaavia henkilditd muutoshanke on erittdin vaikea toteuttaa, silla he hallitsevat

visioinnin ja viestinnan taidot jotka ovat erittain tarkeitd muutosprosessissa.

Viimeiseksi tiimin on I0ydettava luottamus ja sen kautta yhteinen paamaara. "Muutosta
ohjaavassa tiimissa tiimity6td voidaan tehd& monin eri tavoi. Kaytettinpa mita tapoja
tahansa, yhta asiaa tarvitaan aina: luottamusta.” (Kotter, 1996.) Luottamus siis tarjoaa
hyvan ympariston tiimityolle. Tiimin jasenet luottavat siihen, ettd muutosta edistavat

tyot tehd&én seka on helpompi keskittyda omaan tyohon, kun pystyy luottamaan, etté
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tiimikaveri hoitaa omansa. Luottamuksen kautta voidaan myds muodostaa yhteinen
paamaara, jonka kaikki timin sisalla haluavat saavuttaa. Mielestéani on kuitenkin
jarkevaa tiedostaa yhteinen padamaard kaikille jasenille, jotta ei synny olettamuksia
vaan vankkoja nakemyksia siité, mita koetetaan saavuttaa.

Kun ohjaava tiimi muutosprosessille on luotu, siirrytdan vaiheeseen kolme, jossa
tehtavana on maarittdd muutosprosessin visio ja strategia. Visioon voi vaikuttaa
esimerkiksi hankkeen tai projektin koko. Pienemmilla projekteilla voi visio olla
yksinkertainen ja ytimekas, kun taas kookkaamilla hankkeilla pitdd jo paasta hieman
pintaa syvemmalle. "Visio on tulevaisuudenkuva, joka antaa suoria tai epasuoria
viitteita siita, miksi ihmisten tulisi ponnistella tuon tulevaisuuden toteuttamiseksi.” Tama
on vision méaaritelma John P. Kotterin mukaan. Visio auttaa siis antamaan tydntekijoille

ja johdolle tulevaisuuden suuntaa. Kotter on myos listannut kuusi vision peruspiirretta:

. kuviteltavissa oleva — tulevaisuudenkuva on helposti néhtéavissa

° haluttava — vetoaa asiakkaiden, tyontekijoiden, osakkaiden ja muiden
sidosryhmien tulevaisuuden tavoitteisiin

. toteutettavissa — realistiset tavoitteet
o hyvin rajattu — riittavan selked paatdsten teon avuksi

. joustava — yleispateva, tyontekijat voivat olla oma-aloitteisia ja reagoida
asioihin olosuhteiden muuttuessa

° viestittavissa — siitéa on helppo kertoa.

"Nyrkkisaanto: Ellet pysty kertomaan visiosta jollekulle vildessa minuutissa ja saa hanta
kiinnostumaan siita, sinun on tehtava taman uudistamisprosessin vaiheen parissa viela
tyota” (Kotter, 1996). Vaikka usein visiot saattavat vaikuttaa sanahelinéltd, on vision
tehtavana kuitenkin selkiyttdd, ei pelkastaan omalle yritykselle vaan myds muillekin
sidosryhmille, mitd téssa yrityksessa ollaan talla hetkella tekeméassa ja mita esimerkiksi
asiakkaat voivat tastd hyoétya. Laadukas visio antaa myds tukea muutosprosessille.
Tyontekijat saavat edes jonkinlaisen kuvan siitd miksi juuri tdma muutos tulee
toteuttaa. Suomen Ekonomiliitto SEFEn kehittdman Kestavan johtajuuden mittariston
tuloksista (Talouselama, 2014) selvisikin, ettd, "visio ja strategia -osiossa suurin

heikkous vastanneiden mielesta oli vision luominen.Tulosten mukaan johto tekee sen
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yksin, mika estdd sitoutumista vision toteuttamiseen”, joten varsinkin suomalaisten

yritysten tulisi miettid vision rakentamista yha tarkemmin muutosjohtamisen kannalta.

Viestintaa ajatellaan lopputuloksen kannalta. Muutoksien nakokulmasta halutaan tietéda
miten viestinta vaikuttaa sen maineeseen ja identiteettiin. Viestinta vaikuttaa kulttuuriin,
muun muassa luomalla kasityksia siitd kuinka avoimesti toimitaan, miten hierarkkinen
organisaatio on ja milla tavoin henkilostd otetaan huomioon térkeissa asioissa.
(Stenvall & Virtanen, 2007.)

Nakokulma on mielestani erittdin tarked, silla kuten ylla sanottiin, muutosviestinnalla
luodaan my6s organisaatiokulttuuria, mihin muutosprosessi voi toisinaan kariutua. Jos
viestintd ei ole kohdallaan, on vaikea rakentaa tai muokata organisaatiokulttuuria
sellaiseksi kuin olisi tarve. Uusien toimintatapojen saaminen kayttdéon tapahtuu yleensa
eri viestintdkanavien kautta, mutta jos organisaatiokulttuuriin kuuluu esimerkiksi
jonkinlaista valinpitamattomyytta, voi viesti olla vaikea saada perille ja uudet
toimintatavat kaytt6on. Kuten Kotterin kahdeksan portaisesta prosessimallista
huomataan, viimeinen askel on uusien toimintatapojen  juurruttaminen

organisaatiokulttuuriin. Tama onkin jarkeva pitaa mielessa jo viestinnan vaiheessa.

Viestinnan oikeanlainen kanavoiminen tukee muutosprosessin sujuvuutta monin tavoin,
ja nama muutosviestinnan motiivit on tiedostettava yrityksen johdossa. Muutosviestinta
selkiyttdd tyontekijoille muutoksen tarkeyden ja sen tavoitteet. Se pyrkii myos
sitouttamaan yrityksen tyontekijat hyvaksymaan tai parhaassa tapauksessa tukemaan
muutosta. Muutosjohtamisessa mielestani yksi tarkeimmista aihealueista on
kanssakdyminen, ja muutosviestinnalla tatd voidaan tehostaa. "Pelkka
muutosjohtamiseen liittyvien viestintatarpeiden motiivien pohdinta ei tee autuaaksi.
Organisaatiolla pitdd olla motiivien kirkastamisen lisdksi joukko konkreettisia
muutosviestinnan kanavia ja saantdja.” (Stenvall & Virtanen, 2007). Niinpa he ovat
kehittdneet listan muutosviestinndn kanavista, joista kannattaa valita yrityksen
toiminnalle olennaisimmat. Mahdollisesti osa naista on jo yrityksen kaytdssa, mutta

mahdollisesti kanavan tai toisen lisddminen voi olla tietyissa tilanteissa tarpeellista.
. esimiesten ja hénen valittdtmassa tyénjohdossaan olevien tydntekijéiden
valinen viestinta
. verkkoviestinta — s&hkoposti, intranet yms.

. tiimi- ja osastopalaverit — mahdollisuus dialogiin tarkeaa
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. luottamushenkildinstituutiot

. tiedotustilaisuudet — viestinnallinen “"tdsmaisku”, toimii hyvin pienissa
hankkeissa tai projekteissa

. ylimman johdon péaivakirja, blogi tai haastattelutunti — varsinkin tilanteissa
jossa johtoon saapuu uusi esimies

. tiedotus- ja henkilostolehti — vahenemissa pain, mutta silti jarkeva
vaihtoehto varsinkin isommissa yrityksissd, painettu tieto on konkreettista.

Ennen seuraavaan lukuun siirtymistd haluan viela kayda lapi tdssd luvussa kaydyt
teemat. Kotterin nelja esimmaista askelta muutosprosessissa ovat siis kiirreellisyyden
ja valttamattdomyyden tunteen luominen, muutosta ohjaavan tiimin perustaminen,
muutosprosessin  vision maarittdminen ja muutosviestintd. Nailla  pyritdan
irtaannuttamaan yrityksen henkilostd tyytyvéaisyyden tunteesta sekd valmistellaan
yritysta irtaantumaan vanhoista toimintatavoista. Jo tdssa vaiheessa on tiedostettava,
ettd muutosvastarintaa tulee varmastikin olemaan, ja se on pidettava mielessa. Uusien
toimintatapojen kayttoonotto voi olla usein hankalaa tydntekijdille, jotka ovat tottuneet
tekemdaan tyonsa talla tavalla jo pitkdan. Seuraavassa luvussa kaydaan lapi kaytantoja,

joilla uudet toimintatavat saadaan sulavammin kayttoon.

3.2 Uusien toimintatapojen kayttéonotto

TyoOntekijdiden valtuuttaminen on suora kaannds englannin kielisesta sanasta
Employee empowerment. Kdannos on mielestani kuitenkin sen verran huono, etta se ei
aja asiaansa.Tasta syysta kaytan tasta lahtien vain sanaa empowerment puhuessani
tasta kasitteestd. Sana empowerment ei itsessaan sano juuri mitdan, mutta mitd sen
taakse verhoutuu, voi tukea yritystda muutosprosessin suorittamisessa. "Yhtakaan
visiota tai strategiaa ei voida saavuttaa ilman kykenevia ja valtuutettuja (empowered)
tydntekijoitd”, kertoo Chris Argyris erdan toimitusjohtajan sanoneen artikkelissaan
Empowerement: The Emperor's New Clothes. (Harvard Business Review, 1998.)
Toimitusjohtajan lauseessa on selvasti jarked, mutta kuinka henkilosto sitten saadaan
tahan tilaan. Tata lahdetdaan selvittamaan Kotterin prosessimallin  viidennessa

askeleessa.
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Viralliset rakenteet vaikeut-

tavat toimeen tarttumista

Esimiehet jarruttavat Tarvittavien taitojen

uuden vision vision ja haluavat toteuttaa | puuttuminen estaa

toteuttamiseksi sita, mutta heidan katensa toimenpiteiden
tehtdvia toimenpiteita ovat sidotut toteuttamista

Henkilosto- ja
tietojarjestelmat
vaikeuttavat toimeen

tarttumista

Kuva 4 Tyontekijoiden empowerementin esteet

Kuvassa 5 huomataan, kuinka punaisten laatikoiden sisédlla olevat asiat estavat
keskella olevaa vihreda laatikkoa paasemasta ulos. Samalla tavalla ne mahdollisesti
estavat tatd ajatusmaailmaa yrityksen toiminnassa, oli kyseessa = sitten
muutosvastarinta, tietojarjestelmét, koulutuksen puute tai viralliset rakenteet. Viides
askel Kotterin mallissa keskittyykin tiiviisti tdh&n kuvaan ja sen tuomien ongelmien

purkamiseen.

Usein yrityksissa on maaritetty viralliset rakenteet. Naitd voivat olla esimerkiksi
pienyritys, jossa kaikki toimivat yhteen hiileen, tai rakenne, jossa osa toiminnoista on
ulkoistettu. Ulkoistetussa muodossa voi osia toiminnoista olla vaikea kontrolloida.
Uuden vision tuominen voi olla vaikeaa naisté rakenteista johtuen, silla jos uusi visio on
ristiridassa vanhojen rakenteiden kanssa, ei ilman organisaatiouudistusta paasta
eteenpain. "Asiakaskeskeiset visiot epdonnistuvat usein siksi, ettei asiakaskeskeisyytta
haittaavia organisaatiorakenteita muuteta”, kertoo Kotter. Eli jos yritys on jo aikapaivia
keskittynyt parantamaan tuottavuutta ja leikkaamaan kuluja parantaessaan yrityksen
toimintaa, voi asiakaskeskeisen vision tuominen olla haasteellista. Avainajatus, joka
tulee ymmartaad, on kuitenkin se, ettd muutosta tuotaessa on tarkistettava, toimiiko
nykyinen organisaatiorakenne vai onko sitd muutettava. "Jos rakenteellisia esteita ei
poisteta hyvissa ajoin, tyontekijat saattavat turhautua niin perinpohjaisesti, ettd he
katkeroituvat koko uudistamishankkeeseen”, sanoo Kotter. Ymmartaakseni kuitenkin
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kyseessa on lahinna keskisuurten ja suurten organisaatioiden ongelma. En kuitenkaan

kiella sitda mahdollisuutta, ettei pienyrityksissakin tallaisia ongelmia voisi esiintya.

Seuraavaksi otetaan puheenaiheeksi tarvittavien taitojen puuttuminen eli koulutuksien
jarjestaminen.  Riippuen  muutoshankkeen koosta koulutuksien  mitattavuus
luonnollisesti vaihtelee. "Valmennusta annetaan, mutta joko sitd annetaan liian vahan
tai se on vaaranlaista tai sijoittuu vaaraan ajankohtaan. Ihmisten odotetaan luopuvan
vuosien tai vuosikymmenten mittaan oppimistaan tavoista muutaman paivan
valmennusten jalkeen”, kertoo Kotter. Eli koulutus tulee suhteuttaa sen tarpeeseen. Jos
toimenkuva muuttuu esimerkiksi 80-prosenttisesti, on luultavasti jarkeva antaa
enemman kuin viikonloppukoulutusta. Toisaalta taas jos itse tydnkuva ei muutu, mutta
siihen tulee lisayksia tai toimintatapa muuttuu, saattaa paivankin koulutus riittaa aivan
hyvin. On kuitenkin hyva pitdd mielessa, etta vaikka koulutus on annettu, ei voida
olettaa, ettd ongelmatilanteita ei tulisi. "Yksilon oppiminen kytkeytyy monin tavoin tiimi-
ja organisaatiotasoon. Yksil6llistd oppimista voi tapahtua, mikéali organisaatiossa
vallitsee avoimen kommunikaation tila, jossa ihmisilla on mahdollisuus hankkia ja jakaa
tietoa”, kertovat Stenvall ja Virtanen(2007, 32.) Toisin sanoen on tarkeaa, etta
yrityksessa ongelmatilanteissa on mahdollista ottaa yhteytta muihin tyontekijoihin tai
johtajiin  ongelmatilanteiden sattuessa. Talla tavalla voidaan tehostaa oppimista
yrityksen sisalla.

Kolmas aihe, joka voi estdd empowerment-efektia, on jarjestelmat, kuten
palkkajarjestelmat. Ehka uusi toimenkuva vaatii uudenlaista suoritusten arviointia,
ylennyksia tai palkkausta. On siis jarkeva miettia nykyisia palkitsemismetodeja ja sita,
mitd niille mahdollisesti voitaisiin tehda. Yleensa palkitseminen tapahtuu rahallisesti,
mutta sen rahan vaikutus hiipuu siina vaiheessa, kun paastaan enemman aivoja
haastavaan ty6hon. Talloéin palkitsemismetodit voivat olla erilaisia, esimerkiksi
tunnustukset, uralla eteneminen tai toisinaan jopa lisavastuu. Eraat motivaatioteoriat
aliarvioivat palkkakannusteen merkitysta. Maslowin tarvehierarkian mukaan palkan
kannustearvo havida , kun elamiselle valttaméattomat tarpeet ja turvallisuuden tarve on
tyydytetty. Palkalla pyritdan siis tyydyttdmaan perustarpeet ja sen vaikutus

tyokayttaytymiseen katoaa. (Peltonen & Ruohotie 1987.)

Palkitsemiskeinot jakautuvat taloudellisiin ja aineettomiin palkitsemiskeinoihin.
Aineettomat ovat kasvupolkuja seka sosiaalisiin seikkoihin liittyvid. Taloudelliset

jaetaan viela kahteen ryhmdaan, suoriin ja epasuoriin palkitsemiskeinoihin.  Nailla
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eduilla on luonnollisesti jokin taloudellinen arvo ainakin tyonantajalle. Tyontekijat

saattavat arvostaa etuja hyvinkin eri tavoin. (Kauhanen, 2009.)

Jarkevaa onkin siis miettia, mika palkitsemistapa sopii yritykselle parhaiten. Samaa
palkitsemiskeinoa ei kuitenkaan voi kayttaa kaikissa yrityksen osissa. Palkitsemisen
toimivuuteen vaikuttavat monet eri asiat kuten palkittavan henkilén sukupuoli, ika tai
tydnkuva. Kuitenkin jos tyontekijan palkka on jo talla hetkella matala, h&dn varmasti
arvostaa suoraa rahallista palkkiota hyvéasta tydsta enemman kuin tunnustusta tai uutta

tittelia.

Viimeinen aihe, joka saattaa estdd uuden vision toteuttamista, voi olla esimies tai
esimiehet, jotka pyrkivat jarruttamaan uutta visiota. Erityisesti esimiehet, joilla on
erittdin paljon valtaa ja jotka pyrkivat estdmaéan uuden vision tuomista, ovat hankalia
tapauksia. Vastahakoisten ihmisten mukana raahaaminen ei kuitenkaan ole jarkevaa,
joten Kotter ehdottaakin erilaisia tapoja taman ongelman kitkemiseen, eivatkd nama
tavat ole useinkaan helppoja. "Kokemusteni mukaan paras ratkaisu tdhan ongelmaan
on rehellinen keskustelu. Talldinen on toimialan ja yrityksemme tilanne, tama on
visiomme, téllaista apua me tarvitsemme teiltd ja tassd aikataulussa. Mita voimme
tehda, jotta saamme teiltd apua?”, kertoo Kotter. Tassa vaiheessa voidaan jo huomata,
onko tyontekijd motivoinut auttamaan. Keskustelu tarjoaa johdon ja tyontekijan valille
kanavan, jolla ratkaisut voidaan 16ytdd. Pahin tapaus on varmastikin erottaminen, mutta
siirto toisiin tehtaviin saattaa my®s onnistua. Parhaassa tapauksessa hanet saadaan
motivoitumaan vision tueksi. Yleensékin kehityskeskustelujen pitdminen tietyin
aikavalein on terveellista, varsinkin jos yrityksessa on kaynnissa jokin pitkakestoinen
muutoshanke. Kehityskeskuteluilla saadaan pidettyd tiedossa yrityksen yleinen
ilmapiiri. Hankalien henkildiden kitkeminen on elintdrkedd, silla "Muut nakevat, etta
naiden ihmisten annetaan toimia entiseen tapaan, mikd vahentdaa heidan
motivaatiotaan. Lannistuneet tydntekijat eivat tuota niita lyhyen aikavalin onnistumisia,
jotka ovat tuiki tarpeellisia, jotta muutoshanke saa tarvitsemaansa liikevoimaa”, lisda
Kotter. Tasta paastdankin seuraavaan osioon eli lyhyen aikavalin onnistumisiin, joista

muutosprosessi saa lisaa tukea.
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Lyhyen aikavilin
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Tapaus |: FEi lyhyen aikavalin onnistumisia )
Tapaus 2: Lyhyen aikavilin onnistumisia on runsaan vuoden jalkeen,
muttei siitd vuoden pidsti :

Tapaus 3: Lyhyen arkavilin onnistumisia runsaan vuoden ja runsaan
kahden vuoden jilkeen

Kuva 5 Lyhyen aikavélin onnistumisten vaikutus liikketoiminnan uudistamiseen (Kotter, 1996)

Vaikka muutoshanke on yleensékin pitkan ajan suunnitelma, on sille jarkeva rakentaa
my0s lyhyen aikavalin tavoitetolppia. Lyhyen aikavalin onnistumiset vaikuttavat
suoraan liiketoiminnan uudistamiseen, kuten kuvasta 6 huomataan. Kuvassa
horisontaalisella askelilla on aika vuosissa. Vertikaaliselta akselilla on liiketoiminnan
uudistuminen. Kuvassa tapaus 1 on sellainen yritys, joka ei ilmoittanut lyhyen aikavalin
onnistumisista, tapaus 2 ilmoitti runsaan vuoden ajan, tapaus 3 taas ilmoitti
onnistumisista runsaan vuoden ja kahden vuoden jalkeen. Mielestani tama kuva
osoittaa hyvin, miten tarkeitd ndmda lyhyen aikavélin onnistumiset ovat. Lyhyen
aikavalin onnistumisilla pyritdédn siis estamaan tyontekijdiden lannistumista ja
demoralisoitumista, mika saattaa pahimmassa tapauksessa aiheuttaa koko
muutoshankkeen lakkauttamisen. Toisinaan niitd syntyy, ja ne ovat selvasti nékyvissa,
mutta varmastikin on tilanteita, joissa niita pitaa hieman hakea naytille eri sidosryhmille.
Myds se, minkalaisia tuloksia esittda millekin ryhmalle, on tarkea miettia. Mika sitten on
hyva lyhyen aikavalin onnistuminen? Kotterin mukaan siind on ainakin seuraavat kolme

ominaisuutta;

1. Se on nakyva; suuri joukko ihmisid ndkee omin silmin, onko kyse todellisesta vai
kuvitellusta tuloksesta.

2. Se on kiistaton; sen todenperéisyydesta ei voi juurikaan kiistella.
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3. Se nivoutuu selvasti muutoshankkeeseen.

Pienissa yrityksissa tarvitaan usein ensimmaisia tuloksia puolen vuoden sisalla.
Suurissa organisaatioissa tarvitaan tuloksia puolentoista vuoden sisalla. Oli koko siis
mika tahansa, tuloksia tarvitaan vaikka aikaisemmat vaiheet ovat vielda kaynnissa.
(Kotter, 1996.)

Taméa paatelma perustuu varmastikin siihen, etta pienet yritykset hakevat nykyaikana
kasvua kovin nopeasti, joten tuloksia uusista hankkeista on saatava paljon nopeammin
kuin isoissa organisaatioissa, missa naitd hankkeita voi olla kymmenkunta samaan
aikaan. Pyritddn siis tunnistamaan, ettd valuuttaa, jota hankkeeseen tydnnetdan,
tuottaa jo jonkinlaista hydtyd. Nykyaikana pyritddn myds tunnistamaan hankkeita, jotka
eivat naytd tuottavan minkaanlaisia tuloksia ja sitten lakkauttamaan niitd. Tastakin

syysta lyhyen aikavalin onnistumiset ovat elintarkeita.

Mika varsinainen merkitys nailla onnistumisilla sitten on? Kotterin vastaus tahan on

kuusiosainen:

o Antaa nayttoa siitd, ettd uhraukset maksavat vaivan — auttavat myos
lyhyen aikavalin kustannusten perustelemista.

° Muutosagentit saavat taputuksen olkapéaélle — mydnteinen palaute
kohentaa tydmoraalia ja -motivaatiota.

. Auttaa vision ja strategian hienosaaddssa — antavat ohjaavalle tiimille
konkreettista palautetta ideoiden kelvollisuudesta.

° Vie pohjaa pois epdilijdiden ja vastustajien vditteilta - selkeat
suoritusparannukset vaikeuttavat muutosten vastustamisyrityksia.

. Pitdd esimiehet mukana — antaa nayttdéa heille siita ettd uudistuminen
menee oikeaan suuntaan.

° Antaa liikevoimaa — tekee puolueettomista kannattajia, vastahakoisista
kannattajista auttajia jne.

"Lyhyen aikavalin onnistumiset eivat toteudu onnenkantamoisten my6ta”, sanoo Kotter.
Tulee siis ymmartaa, miksi tiettyja uusia tydkaluja tuodaan esimerkiksi kayttéén ja jo
ennen varsinaista kayttoonottoa on jarkeva pohtia sitd, mita yritys haluaa tadman
tyokalun tai toimintatavan parantavan. Kun tarvittavat mittarit ovat selvilla ja

toimintatapa on annettu koek&aytt6on, tulee seurata tapahtumia ja tutkia, parantuvatko
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tulokset, heikkenevatkd ne vai pysyvéatkd ne samana. Mieleeni tulee ajatus siita, ettd
yritykset saattavat hankkia uusia tyOkaluja ymmartamatta sitéd, mita mittareita niilla
pyritadn parantamaan. TAastd syystd Iyhyen aikavalin onnistumisille luodaan
suunnitelma, joka tukee sek& muutosvisiota etta auttaa ymmartamaan sitd, mita

mittareita uusilla tyokaluilla pyritd&n parantamaan.

Kaiken taman lisdksi lyhyen aikavélin tuloksien vaatiminen voi olla hyva apu
muutosprosessin eteenpainviemiselle, silla se luo tietyn paineen tydntekijdille. Tama
kuitenkin vaatii laadukasta johtamista yritykselta, tai tyontekijat voivat stressaantua.
Kun muutoksen valttamattomyys laskee, kaikki kdy vaikeammaksi. Tydtehtavat vievat

yhtéakkia pidemman aikaa kuin niiden kuuluisi. (Kotter, 1996.)

Tastd paadstaankin  muutosprosessin  seuraavaan vaiheeseen sekd& uusien
toimintatapojen  kayttdéonoton  viimeiseen osioon. T&assad osiossa  pyritdan
vakiinnuttamaan parannukset ja tuomaan liséd muutoksia. Yleensd muutoshanke siis
koostuu monista pienistd muutosprosesseista, ja naissa onnistumisen liika
juhlistaminen voi hidastaa koko hanketta. Prosessi voi pysahtyd monista eri syista:
tarkeimpien muutosagenttien poistuminen, johtajien uupumus tai huono onni. Lyhyen
aikavalin onnistumiset ovat tasta syysta ratkaisevan tarkeitd. Niita ei saa kuitenkaan
likaa juhlistaa silld tunne muutosten valttamattomyydesta voi kadota ja perinteet
saattavat palata yrityksen sisélle. (Kotter, 1996.)

Tyota tulee siis jatkaa koko ajan, eikd “taukojen” pitdmineniole sallittua. Uusien
muutosten tuominen voi olla kuitenkin vaikeaa, koska muutosten myo6ta yritykseen
syntyy usein lisdé toisistaan riippuvia osia. Myynti ja logistiikka voivat olla muutosten
myo6td yha tiukemmin toisiinsa nivoutuneita, eli kun halutaan tehdd muutoksia
myyntiosastolla, tulee tehda muutoksia myds logistiikan osastolla. Toisistaan
riippuvaisten osien muodostaman jarjestelman muuttaminen on aarimmaiseen vaikeaa,
koska loppujen lopuksi on muutettava kaikkea. Tama ei yleensa onnistu muutaman

ihmisen voimin. Lisaksi se on vaikeaa ja aikaa vievaa. (Kotter, 1996.)

Kotter on kasannut listan muutosprosessin menestyksekkéaésta seitsemannesta

vaiheesta:

o muutosten maaré lisdantyy eikd vahene - lyhyen aikavalin onnistumisilla
lisdd uskottavuutta uusiin muutosprojekteihin.
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. apua saadaan enemman - mukaan tulee uusia ihmisid; heité ylennetddn
ja kehitetdan, jotta he voivat auttaa muutosten toteuttamisessa.

. ylimman johdon johtajuus - he keskittyvat pitamaan kokonaishankkeen
paamaaran selvdnd ja pitdvat huolen siitd, ettd muutokset koetaan
tarkeina.

. projektinhallinta ja johtajuus alemmilla tasoilla - alemmat tasot hoitavat
projektikohtaisen ihmisten ja asioiden johtamisen.

. tarpeettoman  keskindisen riippuvuuden karsiminen -  esimiehet
kartoittavat tarpeettomia riippuvuuksia ja karsivat niitd, jotta muutokset
ovat helpompia.

Jos nama asiat hoidetaan jarkevasti ja oikein, muutoshanke on helpompi toteuttaa
myos pitkalla aikavalilla. Nailla asioilla pyritddn my6s pitaméén muutosten
tarpeellisuuden  tunne  korkeana seka  pyritddn  estamaan taantumista
muutoshankkeessa. Yleensa néaita johtaa yksilo, joka on erittdin eteva muutosagentti.
Ttastd syystd koko hanke voikin tyrehtyd pelkastaan taman yksildon poistumiseen
yrityksestd, syysta tai toisesta. Taméan takia on tarkeaa, etta koko yritykseen luodaan
sellainen kulttuuri, missa jo tehdyt muutokset ovat pysyvia sekéa etta uusia muutoksia
tuodaan ldhes jatkuvasti. Viimeinen osio muutosjohtamisten parhaissa kaytanngdissa
keskittyykin itse muutosten juurruttamiseen yrityskulttuurissa niin, ettd muutosten

poistuminen ei ole millaan mahdollista.

3.3 Muutoksien juurruttaminen

Kotterin mallin viimeinen osa siséltaa vain yhden askeleen. Tama askel on muutosten
juurruttaminen organisaatiokulttuuriin. Tama tarkoittaa sita, ettd jo tuodut muutokset
toimintatapoihin muuttuvat pysyviksi eivatka tyontekijat haikaile vanhojen, mahdollisesti
tehottomien, perinteiden peraan. Mika sitten on kulttuuri ja miten se voi vaikuttaa
muutoksien juurtumiseen negatiivisesti? Kulttuuri tarkoittaa ihmisryhman keskuudessa
vallitsevia toimintanormeja ja yhteisia arvoja. Toimintanormit tarkoittavat ryhmassa
olevia toimintatapoja, jotka opitaan kun ryhm&én saavutaan. Yhteiset arvot ovat
ryhman padamaaria, jotka vaikuttavat ryhman toimintatapoihin silloinkin, kun ryhman

jasenet vaihtuvat. (Kotter, 1996.)

Kotterin mukaan muutoshankkeessa uudet menettelytavat joko nivoutuvat vanhaan

kulttuuriin tai korvaavat sen. Naista ensimmainen on helpompi tapaus, silla uusia
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menettelytapoja tuodaan tukemaan jo olemassa olevaa hyvaa organisaatiokulttuuria.
Toimintanormit ja arvot tukevat talldin uusia menettelytapoja. Haasteena tasséa
vaiheessa on uusien menettelytapojen muokkaaminen jo olemassa olevan kulttuurin
mukaisiksi. Esimerkiksi jos kyseessa on yritys, joka on panostanut jo vuosikymmenten
ajan asiakaskeskeisyyteen ja yritykseen halutaan tuoda muutoksia, joilla pyritaan
parantamaan asiakaskeskeisyytta ongelmia tuskin syntyy. Ongelmat saattavat
kuitenkin I6ytya muualta, kuten yleisestd muutosvastarinnasta tai "meilla menee ihan
tarpeeksi hyvin” -mentaliteetista. Silloin panoksia tulee keskittdd nadiden kitkemiseen.
Toisessa vaihtoehdossa eli tapauksessa, jolloin uudet menettelytavat tulevat vanhan
kulttuurin tilalle, tilanne voi olla monimutkaisempi. Tassa tapauksessa kun
toimintanormit ja arvot ovat niin tiukasti kiinni yrityksen toiminnassa, etta vaikka esittaisi
konkreettista tietoa siita, ettd nama muutokset ovat parempaan pain, Siltikdan yrityksen
tyontekijat eivat sitd hyvaksy. On otettava kovemmat keinot kayttéon. Talléin Kotterin
mukaan yleensa parhain keino on tehda muutoksia yrityksen henkildstbssa pitamalla
henkil6t, jotka tukevat muutosta mukana ja vaha vahalta hankittava uusia tydntekijoita,
jotka pitavat uusien menettelytapojen tuomia arvoja tarkeind. Yhteisia arvoja pyritaan
vahvistamaan organisaatiossa yleensd palkkaamalla saman tyyppisid henkil6ita.
Yhteiset arvot ovat muodostuneet yrityksen sisalle monien vuosien saatossa, joten
niiden muuttaminen vaatii yleensd myos monen vuoden erilaisia kokemuksia. Tama ei

tarkoita sita etta tyontekijat olisivat muutosta tai uusia arvoja vastaan. (Kotter, 1996.)

Kulttuuria on vaikea muokata. Sita ei voi pakottaa ja se muuttuu vasta kun ihmiset on
saatu toimimaan uudella tavalla ja se tuottaa heille nakyvia hyo6tyja. Taman takia

kulttuurin muutos tapahtuu vasta prosessin lopuksi. (Kotter, 1996.)

Yleensd siis jo pitkdaan toimineissa yrityksissa ongelmana voikin juuri esiintya
vastahakoisuutta viimeisessa vaiheessa, koska tyontekijat ovat jo vuosikymmenten
ajan olleet yrityksessd ja ovat tottuneet tekemadan asiat tietylla tavalla.
Muutosjohtaminen on alkanut vasta 1980-luvulla ja tastd syysta tyontekijat, jotka ovat
aloittaneet uransa ennen tat4 aikaa, ovat luultavasti kaikkein vastahakoisimpia
muutoksia kohtaan. Nuorekkaissa yrityksissd muutokset, varsinkin teknologiset,
otetaan vastaan paljon paremmin kuin ns. vanhoissa yrityksissd. Tama on tarkea siis
pitdd mielessa, kun muutoshanketta lédhdetdan tekemaan ja on varauduttava

yrityskohtaisiin ongelmiin, joita saattaa ilmaantua.
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4 Muutosjohtamissuunnitelman laatiminen

Tassa luvussa kaydaan lapi muutosjohtamissuunnitelman laatimista kohdeyritykselle
seka yleisesti ettd esimerkkitapauskohtaisesti. Liséksi luodaan ehdotus siita, kuinka

muutosjohtaminen voisi mahdollisesti toimia kohdeyrityksessa.

Ehdotus perustuu aikaisemmassa luvussa kaytyihin hyviin kaytantéihin ja eritoten John
P. Kotterin kahdeksan askeleen malliin (kuva 7), mink& olen todennut hyvéksi ja
laadukkaaksi perusmalliksi. Kuvasta voidaan huomata myo6s, ettd malli on
syklimuotoinen, joten se tukee jatkuvaa kehitystd. Yksi sykli kuvastaa yhta
muutosprojektia tai hanketta. Kuten on aikaisemmin mainittu, kohdeyritys pyrkii
hyodyntamaan uusia teknologioita tehokkaasti, mutta koska siirtyminen uusiin
toimintatapoihin saattaa aiheuttaa ongelmia yrityksen toiminnassa, pyritddn naita
vaikutuksia lieventamaéan selvalla suunnitelmalla. Ehdotus antaa my6s pohjan tuleville
muutoshankkeille/-projekteille, ja uusia hankkeita voi aloittaa kesken toisen
muutosprojektin, kunhan osaavaa henkildkuntaa [0ytyy tarpeeksi. Ensimmaisella
neljalla askeleella luodaan siis pohja muutoshankkeelle. Seuraavalla kolmella tuodaan
uudet toimintatavat kayttdon ja viimeiselld askeleella ne pyritdan juurruttamaan

yrityksen kulttuuriin.
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Luo
valttdmattomyy
/ den tunne
Juurruta
muutos Perusta tiimi
kulttuuriin

Tuota lisaa Laadi
muutoksia muutosvisio

Lyhyen
aikavalin
onnistumiset

Viesti

muutosvisio

\ Valtuuttaminen /

Empowerment

Kuva 6 Kahdeksan askeleen muutosjohtamismalli

4.1 Valttdméattomyyden tunteen luominen

Kohdeyrityksessa vallitsee talla hetkella mielesténi tietynlainen tyytyvaisyyden tunne,
silla yritys on menestyva ja on kasvattanut liikevaihtoaan mukavasti viime vuosien
aikana. Paaasiassa toiminta on aikaisemmin keskittynyt Uudenmaan alueelle, mutta
kevaalla he ovat avanneet uuden toimipisteen Pirkanmaalle, Tampereelle. Tama
tyytyvaisyyden tunne ei kuitenkaan saa muutosjohtamisen kannalta siirtya liialliseksi
tyytyvaisyydeksi, joten uusia toimintatapoja tuodessa on hyva tuoda esiin pienimmatkin
ongelmat muutoshankkeeseen littyen ja niiden kautta pyrkia luomaan
valttdmattomyyden tunnetta yrityksessa. Toinen hyva lahde valttamattomyyden luontiin
on mielestani asiakaspalaute. Liiallinen huonoon asiakaspalautteeseen tarttuminen ei

ole jarkevaa, mutta mielestani jos asiakaspalaute voisi mitenkaan edistaa
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muutoshanketta/-projektia, voi sen ottaa kayttoon ja kayttdd sitd muutoshankkeen/-

projektin edistdmisessa.

Varsinaisessa esimerkkitapauksessa kohteena oli siis siirtyminen vanhasta paperille
kirjoittamisesta uuteen mobiiliteknologiaan, mika periaattessa ajaa saman asian, mutta
tuo yritykselle lisdd mahdollisuuksia esimerkiksi tiedonkeruun ja nopeamman
reagoinnin alueilta. Koska maailma on muuttumassa yha reaaliaikaisemmaksi ja itse
yritykset, asiakkaat ja jopa tyontekijat kaipaavat tietoa yha nopeammin ja nopeammin,

voidaan tdman muutosprojektin valttamattomyys huomata.

4.2 Ohjaavan tiimin perustaminen

Ohjaavat tiimit vastaavat siis muutokseen liittyvistd projekteista sekd koko
muutoshankkeesta. Riippumatta muutoshankkeen koosta ohjaavassa tiimissa tulisi olla
ainakin yksi, mieluummin useampia henkiloita, ylemmasta johdosta. Nama henkilot
tarjoaisivat asemaan perustuvaa valtaa, joka tuo muutoshankkeelle uskottavuutta.
Asiantuntemus voidaan mahdollisesti tuoda ohjaavaan tiimin joko yrityksen
ulkopuolelta konsultoinnin muodossa, tai jos yrityksessa toimii jo henkild, joilla on
asiantuntemusta muutoshankkeeseen liittyen. Uskottavuutta muutoshankkeeseen
voidaan tuoda my®s mielestani ottamalla ohjaavaan tiimiin henkild tai henkiloita, jotka
ovat olleet yrityksessd jo pidemméan aikaa. My6s henkilét joilla onj hyva maine
yrityksessa, tuovat muutoshankkeelle uskottavuutta. Viimeiseksi muutoshanke
tarvitsee henkiléita, joilla on ihmisten ja asioiden johtamisen taitoja. Nama henkilot ovat

mielestani tarkeimpid henkidita ohjaavassa tiimissa.
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Kohdeyrityksessé ohjaava tiimi tarvitsee seuraavanlaisia henkilGita:

Taulukko 1 Ohjaavan tiimin jAsenien ominaisuudet

Asemaan perustuvaa valtaa Kehitysjohtaja tai joku muu ylemmasta
johdosta
Asiantuntemusta Ohjelmoija, jonka tulee tuntea

kayttajakokemuksen perusteet

Uskottavuutta Hyvdn maineen omaavia henkil6ita,
varsinkin  kayttajien eli tydntekijoiden

lomasta

Johtajuutta Henkild tai henkiloita, jotka taitavat niin

viestinnan kuin organisoinnin taidot

On mahdollista, ettd osa henkildistd taitaa monia naista osa-alueista (taulukko 1),
mutta usein on parempi, ettd yhden henkilon taakkaa ei kasvateta turhan painavaksi.
Tallaiset monitaiturit siis voivat mielestani toimia avustavina henkildind muissa kuin
heidan paarooleissaan. Esimerkiksi ohjelmoija, joka osaa organisoinnin taitoja voi
mielestani auttaa johtajia talla saralla jossain méaarin. Lisaksi haluan myds mainita,
miksi ohjelmoijan tulisi tuntea kayttdjakokemuksen perusteet. Kuvan 8 osoittamalla
tavalla erdan tutkimuksen mukaan, ohjelmisto on tuottavin siind vaiheessa kun sen
kaytté on helppo oppia, itse funktionaalisuuden tarkeys oli tutkimuksen mukaan vain
yhden prosenttiyksikdn verran, mika on sindnsa hammastyttavaa. Tarkeintd kuitenkin
on, etta tydntekijat saadaan kayttamaan ohjelmistoa helposti ja nopeasti. Ei siis haluta
tuhlata viikkoja tai jopa kuukausia siihen, ettd tyontekijat oppivat ohjelmiston tai
kohdeyrityksen tapauksessa uuden tydkalun kayton. Varsinkin tapauksissa, joissa
vakituisen tyontekijan tilalle tulee tuuraaja, halutaan, etta tuuraaja paasee toihin

mahdollisimman &kkia. Siispé itse tyokalun kayton tulee olla helposti opittavissa ja
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omaksuttavissa. Tastd vastaa kohdeyrityksen tapauksessa mielestéani koko ohjaava

tiimi.

® Effective User Adoption

Mostimportant M Software Functionality
factor for

realizing value? m Crganizational Change

m Process Alignment

Kuva 8 Ohjelmiston tarkeimmat muuttujat arvon realisoinnissa

4.3 Muutoshankkeen visio

Muutoshankkeen visiolla pyritddn ilmaisemaan kaikille sidosryhmille, mita talla
hankkeella pyritddn saavuttamaan. Usein tdmé& saattaa unohtua, tai se tehdaan ilman
painoarvoa. Laadukas visio tukee muutoshanketta, silla se kertoo kaiken, mita
yrityksessa on talla hetkelld tapahtumassa. Tydntekijat tietavat, mihin suuntaan yritys
on menossa ja asiakkaat tietdvat, mita heille tullaan tarjoamaan tulevaisuudessa ja

pystyvét varautumaan siihen.

Esimerkkitapauksessa on kyse vain osasta muutoshanketta, joten muutosvisio voi olla
lyhyt ja ytimek&s. Jotakin télté saralta: Yritys pyrkii yha tehostamaan kokonaisvaltaista
asiakaspalveluaan ja pyrkii hydodyntamaan nykyajan teknologioita keratdkseen tietoa
siitd kuinka voimme palvella asiakkaitamme yh& paremmin. Visiota ei kuitenkaan

kannata laiminlyoda, silla se vain selkiyttaé asioita ja auttaa viestinnassa.



26

4.4 Muutosviestinta

Muutosviestinnassa pyritddn tuomaan esille uudet toimintatavat, joita yritys tulee
tulevaisuudessa kayttamaan tai kokeilemaan. Viestinndssa voidaan hyddyntaa
aikaisemman kappaleen visiointia ja tuoda fraaseja sieltd. Muutosviestinta ei mydskaan
saa piiloutua muun viestinnan joukkoon, joten siita tulee viestia usein ja monien eri
viestintdkanavien kautta. Viestinnan tulee myos olla kahdensuuntaista, jotta myds
tydntekijoiden mielipiteet saadaan esille. Jotta viestintd on mahdollisimman tehokasta,

se tulee aloittaa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa.

Yrityksen tapauksessa pyrkisin kayttam&an kaikkia mahdollisia kanavia, mutta
tarkeimpana naistd varmastikin muutosprojektin koon takia on tiedotustilaisuus.
Tiedotustilaisuus on hyvin toimiva “tdsmaisku” pienemmissd projekteissa tai
hankkeissa. Muuten varmastikin verkkoviestinta (sahkdposti, intranet) seka esimiesten
ja tyontekijoiden valinen kommunikaatio ovat varmasti riittavia. Mahdollisesti
ilmoitustaululle jonkinlainen viesti on myos jarkeva jattaa ja varmistaa, etta se pysyy

siella niin kauan kuin katsotaan tarpeelliseksi.

4.5 Valtuuttaminen

Tassa vaiheessa pyritdéan valtuuttamaan (empowerment) tyontekijat niin, ettd he voivat
toteuttaa yrityksen visiota. Empowermentille voi esiintyd nelja estetta: viralliset
rakenteet, taitojen puute, henkiléstojarjestelmat ja hankalat esimiehet. Naista esteista
eroon paaseminen on tdman vaiheen tarkoitus. Oli kyseessa sitten iso muutoshanke tai

pieni muutosprojekti, esteet ovat usein samanlaisia.

Kohdeyrityksen muutosprojekti vaatisi, etta kaikki yrityksen osastot niin myynti, talous
kuin operatiivinenkin toimisivat yhteen hiileen. Tavalla tai toisella namé rakenteet on
purettava, eli kaikkien osastojen on oltava valmiita kdyttdma&an uusia tyokaluja. Tahan
auttaa orientoiva koulutus, mika varmasti kohdeyrityksen tapauksessa saataisiin
jarjestettyd helposti yrityksen sisdisesti. Jotta henkilgitd saataisiin motivoitua
kayttamaan uusia tydkaluja, on jarkeva jarjestaa jonkinlainen palkkiojarjestelma, mika
palkitsee niitd ihmisid, jotka edistavat muutoksen etenemista. Palkkiot voivat olla
materiaalisia tai jonkinlaisia bonuksia, ensimmaisenda mieleen tulee palkkiosysteemi

mita kuulin erddssa yrityksessa kaytettdvan. Palkkion ansainneet henkilot saivat valita
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kolmesta eri vaihtoehdosta, kutakuinkin rahallisesti saman arvoisesta palkinnosta.
Palkinnot voisivat jakautua eri kiinnostuksen kohteisiin, esimerkiksi joita voivat olla
viihde, urheilu tai kulttuuri. Itse palkkausjarjestelmia en lahtisi tam&n muutosprojektin
syysté vaihtamaan, silla toimenkuva pysyy samana. Viimeinen este, mika yrityksessé
voi ilmaantua ovat hankalat esimiehet, eli muutosta boikotoivat johtoasemassa olevat
henkilot. Heihin auttaa kaikista parhaiten rehellinen keskustelu, missé kaydaan lapi
yrityksen tilanne, visio ja mita taltd henkildltd kaivattaisiin. Jos he eivat vielak&an
suostu avun antoon, on ainoa ratkaisu erottaminen tai siirto muihin tehtaviin. Yrityksen
tulevaisuuden kannalta naiden henkildiden kanssa keskustelu mahdollisimman

pikaisesti on hyvin tarkeaa.

4.6 Lyhyen aikavalin onnistumiset

Lyhyen aikavalin onnistumisilla pyritd&n estam&an tyontekijoiden lannistumista ja
tukemaan muutoshankkeen valttamattomyyttd. Nailla onnistumisilla saadaan myos
mukaan sellaisia henkildita, jotka aikaisemmin olivat epailevia tai eivat oikein tienneet,
mit& mieltd olivat muutoksesta. Yleensd ensimmaiset tuloksia tulee olla esilld, pienissa
yrityksissd noin puolen vuoden sisélla ja isoissa yrityksissa puolentoista vuoden sisalla.
Tuloksilla on suora vaikutus siihen, kuinka tehokkaasti uudistaminen tapahtuu, joten
niiden esittaminen on erittéin tarkedd muutoshankkeen kannalta. Lyhyen aikavalin
onnistumiset tulee esittaa niin, etta ne tukevat visiota. Kohdeyrityksen tapauksessa
lyhyen aikavélin onnistuminen voisi olla vaikka tyontekijdiden ajankayton
parantuminen, kun paperitdiden maara vahenee. Toinen esimerkki voisi olla
asiakastyytyvaisyyden parantuminen, silla tieto siita, kuinka paljon kuormaa

tyontekijalla on matkassa, olisi koko ajan saatavilla.

4.7 Uusien muutosten tuominen

Aikaisemman luvun lyhyen aikavélin onnistumisilla yritys saa uskottavuutta uusiin
muutosprojekteihin eli niitd voidaan suorittaa helpommin. Tasta syystd muutosprojekti
tulee vakiinnuttaa ja aloittaa uusien muutosprojektien toteuttaminen. Uusiin
muutosprojekteihin saadaan aikaisemman onnistuneen projektin takia lisda ihmisia ja
kehitystd, niin yrityksen kuin sen tyontekijoiden kohdalla alkaa tapahtua. Yrityksen on

kuitenkin varottava, jos muutoshankkeen aikaisempi johtaja poistuu yrityksesta syysta
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tai toisesta, koska télldin koko hanke saattaa tyrehtya ja yritys palaa takaisin vanhoihin
toimintatapoihin. Jos téllainen tapaus on kasilla, tulee yritykseen tuoda uusi eteva
muutosjohtaja tai valita yrityksen sisalta kelpo yksilo, joka pitda hankkeen kasassa.

4.8 Muutosten juurruttaminen yrityksen kulttuuriin

Viimeiseksi pyritdan juurruttamaan muutos yrityksen kulttuuriin, eli uudet toimintatavat
muuttuvat  pysyviksi ja vanhat tehottomammat toimintatavat katoavat.
Muutoshankkeessa uudet toimintatavat joko nivoutuvat vanhaan kulttuuriin tai
korvaavat sen. Muutosprojektilla pyritddn parantamaan asiakastyytyvaisyytta
muuttamalla yritystd yh& nopeammin asiakkaan tarpeisiin reagoivammaksi. Tasta
syysta sanoisin, ettd kohdeyrityksen uudet menettelytavat nivoutuvat vanhaan
kulttuuriin, silla yrityksen paamaéarana on jo pitkdén ollut toteuttaa kokonaisvaltaista
asiakaspalvelua. Jos Kkyseessa on kuitenkin jalkimmdainen tapaus, eli uudet
toimintatavat korvaavat vanhan kulttuuriin, tulee ongelmatapauksissa hankkia
henkil6itd, jotka tukevat muutoshankkeen visiota. Tallaisissé tapauksissa juurtuminen
voi ottaa montakin vuotta. Kohdeyrityksen tapauksessa muutoshankkeen ongelmat
tuskin ovat yrityksen kulttuurissa.

5 Johtopaatokset

Tama luku on tarkoitettu yhteenvedolle ty6std, lopputulojen tarkastelemiseen ja
kaytdnnannon jatkotoimenpide-ehdotuksille. Viimeiseksi arvioidaan oma tydskentely ja

tyon vastaavuus tavoitteita kohtaan.

5.1 Yhteenveto

Opinnaytety6 tehtiin Hakonen Solutions Oy:n kanssa yhteistydssd, ja sen tarkoituksena
oli alun perin valmistaa ehdotus muutosjohtamissuunnitelmalle, jonka tarkoituksena oli
auttaa yritystd ottamaan uusi dokumentoinnin ja tyOtehtdvien raportointiin liittyva
tyokalu. Kuitenkin tilanne muuttui, kun huomattiin, ettd yrityksella ei ollut varsinaisia
selkeitd raameja muutosjohtamiselle, joten p&atettiin, ettd valmistan heille yleispatevan

suunnitelman, jolla pystyttaisiin hoitamaan muutosjohtamista muidenkin projektien
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muodossa. Parhaita kaytantoja tutkimalla onnistuin luomaan suhteellisen varman ja

muokattavissa olevan suunnitelmapohjan.

Parhaat kaytannot sisélsivat eri muutosjohtamisgurujen ideoita, mutta heita tutkimalla
ylivoimaisesti paras oli John P. Kotter, jonka luoma malli kavi kavi lapi tarkkaan vaihe
vaiheelta muutosprosessin eri osat. Tatda mallia sitten tuettin muun Kkirjallisuuden

avulla, jotta siihen saatiin monia eri mielipiteitd muutoksesta ja sen johtamisesta.

5.2 Kaytannon jatkotoimenpide-ehdotukset

Tyon tuloksena tullut muutosjohtamissuunnitelman ehdotus on noin kolme sivua pitka
ja kattaa koko muutosprosessin hyvin tiiviisti. Pyrin tiivistdm&an sen mahdollisimman
lyhyeksi, mutta aihe itsessaéan on niin runsas, etta se oli hyvin vaikeaa. Tata kyseista
muutosjohtamissuunnitelmaa yritys voisi kayttdd niin pienissd kuin suurissakin
muutoshankkeissa. Tarkeinta yrityksen on kuitenkin muistaa, etta suunnitelmaa ei aina

kannata seurata sanasta sanaan, ja toisinaan yrityskohtaisia muutoksia tulee tehda.

ltse  muutosprojektin, dokumentointiprosessin  sahkoéistamisen  nakdkulmasta,
kohdeyrityksen on oltava varma etté laite toimii. Tasta syysta sita tulee pilotoida ensin
hetken aikaa ja korjata mahdolliset virheet. Kun itse laite on saatu kayttdon, suosittelen
tiukkaa seurantaa ja varsinkin palkintojarjestelmiin vaikuttamista seka laitteen kayttta
tukevat palkitaan. Tama johtaa varmastikin ainakin osittain oikeanlaiseen ja
tehokkaaseen kayttoon. Mydskaan kohdeyrityksen ei kannata raa-asti pudottaa
paperidokumentointia vaan ensin tarjota molempia vaihtoehtoja, mutta kehottaa
kayttamaan uutta ja mydhemmin pudottamaan paperi pois. Tama tapahtuisi, kun
laitteen kayttdjiltd saataisiin tasaista tietoa, eli huomataan, etté laitteen kayttd on jo
kohtalaisella tasolla.

Itse hyddyin tyostani ja sain yha selkeampaa nakokulmaa siitd, mita kaikkea
yrityselamassa tapahtuu ja voi tapahtua. Hakonen Solutions Oy voi hyddyntaa tyotani
omalla tavallaan ja tehdd siihen vapaasti muokkauksia tulevaisuuden

muutoshankkeissaan.
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5.3 Arviointi

Viimeisessa luvussa arvioidaan tyon tavoitteiden saavuttamista seka opiskelijan omaa

tydskentelya. Lisdksi maaritelladn hyoty kohdeyritykselle.

Ty6 vastasi tavoitetta, ja vaikkakin ty6én aihe muuttui muutamaan kertaan tyota
tehtdessa. Se ei haitannut tyon tekemistd. Tyon tavoite, muutossuunnitelman
ehdotuksen luominen, tuli saavutetuksi, ja se k&vi lapi parhaiden kaytantdjen avulla
kaikki muutosprosessiin liittyvat vaiheet. Haasteena itse tydsséa oli hyvan tiedon
haravoiminen kaiken sen tiedon seasta, mitd maailmassa on nykyaan tarjolla.
Paadyinkin tyota tehdessani yha useammin Kirjoitetun kirjan pariin enka kayttamaan
internettid. Kohdeyritys antoi minun k&yda tutkimassa heidan prosessejaan eraan
kuorma-autokuskin mukana, ja se antoi minulle selvat sévelet prosessin lahtotila-
analyysin ja tavoitemallin tekemiseen. Kaytin heid&n uutta laitettaan myds talla samalla
tutkimusretkelld ja annoin palautetta heidan johdolleen sen toiminnasta. Tama retki oli
varsin antoisa, ja sain ndkyman tyontekijan nakokulmasta sekd mythemmin yrityksen

johdon nékdkulmasta saatuani ohjaajalta kierroksen yrityksen sisalla.

Opinnaytetyén aihe oli loppujen lopuksi henkilokohtaisesti hyvin antoisa ja
mielenkiintoinen kokemus. Aiheen syvempi ymmartdminen tarjoaa varmasti etuja uralla
etenemisessa. Opinnaytetydn tekeminen oli opettavainen prosessi tutkimuksen

tekemisestd, ja se antoi opiskelijalle vapaat kadet tutkia sitda, mikéa hanta kiinnostaa.

Muutosjohtaminen on yha ajankohtaisempi asia liiketoiminnan maailmassa, ja Hakonen
Solutions Oy sain tydn avulla tietoa siita, kuinka naita asioita hoidetaan. Toivottavasti

taman tyon avulla he saavat yhd enemman kilpailukyky& muihin saman alan yrityksiin.
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