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1 Johdanto

Elamme vahvasti digitaalisessa maailmassa, missa organisaatioiden on nopeasti mukau-
tettava toimintaansa muuttuviin tilanteisiin, jotta ne voivat sailyttaa kilpailuetunsa (llmarinen
& Koskela 2015, 234). Muutosjohtaminen on keskeisessa roolissa naissa muutoksissa, ja
sen onnistuminen on usein kiinni tehokkaasta sisaisesta viestinnasta. Sisainen viestinta on
organisaatioiden menestyksessa tarkeaa, silla se ei ainoastaan informoi tydntekijoitd muu-
toksista, vaan luo myds pohjaa yhteiselle ymmarrykselle ja sitoutumiselle muutoksen tavoit-
teisiin. (Nixon 2014.) Tassa opinnaytetydssa pyritaan tuomaan esiin, miten sisaisen vies-
tinnan strateginen suunnittelu ja toteutus voivat tukea muutosjohtamista ja edesauttaa or-

ganisaation sopeutumista digitaalisen aikakauden vaatimuksiin.

Muutos on vaistamatén osa organisaatioiden elamaa ja se on jatkuvasti lasna. Organisaa-
tioille avautuu taman myota jatkuvasti uusia tilaisuuksia, mutta myds uhkia kiihtyvalla tah-
dilla. (Kotter 2008, 139.) Taman vuoksi on olennaisen tarkeaa, etta organisaatiot eivat ai-
noastaan tunnista ja hyvaksy muutoksen valttamattomyytta, vaan myos aktiivisesti hakevat
keinoja, joilla voivat hallita ja ohjata muutosta strategisesti hydodykseen. Kilpailutilanteen
kiristyessa, teknologian kehittyessa ja asiakkaiden tarpeiden muuttuessa organisaatioiden
on kyettava sopeutumaan ja muuttamaan toimintaansa pysyakseen kilpailukykyisina. (Kot-
ter 1996, 17). Muutosjohtaminen on systemaattista toimintaa, jonka tavoitteena on toteuttaa
tavoiteltu muutos. Se voi olla itse kaynnistetty, tai se voi olla ulkoisten tekijdiden aikaan-
saama. (Viitala & Jylha 2019.)

Tyon luonne on kokenut merkittdvan muutoksen viime vuosien aikana. Perinteinen tyo-
paikka ja -aika ovat vaistymassa monipaikkaisen ja digitaalisemman tydympariston tielta.
Tyota voi tehda esimerkiksi kotona, kahvilassa, tai missa tahansa haluamassaan paikassa,
ja tydajat joustavat omien tarpeiden mukaan. (Gassen 2022, 15.) Tama muutos on tuonut
tyotekijoille vapauden tunnetta, mutta toisaalta se on tuonut my6s uudenlaisia haasteita,

kun ty6- ja yksityiseldaman rajat hamartyvat (Pirinen 2023, 276).

Viestintd on yksi muutosjohtamisen tarkeimmista ja keskeisimmistad osa-alueista. (Pirinen
2023, 268). Tehokas viestinta auttaa varmistamaan, etta kaikki osapuolet ymmartavat muu-
toksen syyt, tavoitteet ja aikataulun. Se myds auttaa rakentamaan luottamusta ja sitoutu-
mista muutokseen, seka lievittdmaan muutokseen liittyvia pelkoja ja epavarmuutta. (Kotter
1996.) Digitaalinen ymparistd, kuten sosiaalinen media ja alylaitteet ovat muuttaneet olen-
naisesti viestinnan maailmaa, ja yritysten on olennaista luoda selkea ja kaikille ymmarret-
tava digitalisoinnin strategia. Nain mahdollistetaan digitaalinen viestinta osana yritysten lii-
ketoiminnan tukemista, ja tavoitteiden saavuttamista, seka valtetdan digitaalisen ymparis-

ton ndkeminen vain teknisena tiedon jakelukanavana. (Juholin 2013, 308-310).



Taman opinnaytetydn tavoitteena on tarjota kattava ymmarrys siita, kuinka toteuttaa onnis-
tunutta muutosviestintda organisaatioissa digitaalisessa ymparistdssa, hyédyntaen kuvai-
levaa kirjallisuuskatsausta tiedon lahteend. Muutosviestinta on keskeinen osa muutosjoh-
tamista, ja sen onnistuminen voi merkittavasti vaikuttaa organisaation kykyyn navigoida
muutoksissa tehokkaasti ja sujuvasti. (Kotter 1996.) Vaikka Pirisen (2023, 213) mukaan
henkilostolla on olennainen rooli muutosprosesseissa ja niiden onnistumisessa, keski-
tymme tassa opinnaytetydssa juuri johtajan rooliin organisaatioiden muutostilanteissa, ja

niiden hallinnassa.

Sisaisen viestinnan vaikutus muutosjohtamisen onnistumiseen digitaalisessa ymparistdssa
valikoitui opinndytetydn aiheeksi sen kiinnostavuuden ja ajankohtaisuuden vuoksi. Aihe on
myos yhteiskunnallisesti merkittava, silla tehokas muutosjohtaminen ja viestinta voivat edis-
taa esimerkiksi uusien innovaatioiden syntya ja lisata kilpailuetua (Viitala & Jylha 2019).
Digitaalisen ympariston huomiointi muutosjohtamisessa ja viestinnassa on valttamatonta,
silla se tarjoaa uusia valineita ja menetelmia organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi ja

muutosprosessien tehostamiseksi (limarinen & Koskela 2015, 232-233).



2 Viestinta

Viestintd on monimutkainen ja vaikeasti suoraan maariteltavissad oleva kasite. Viestinta
juontaa juurensa latinankielisesta termista "communicare”, mika tarkoittaa yhdessa teke-
mista, seka yhteydessa olemista jonkun tai joidenkin kanssa. (Juholin 2013, 44.) Sanan
"communicate" suomenkielinen vastine oli pitkdan "tiedottaminen”, mika viittasi enemman
yksisuuntaiseen tiedonvalitykseen. Kuitenkin 1980-luvulta alkaen termin kdannds on vakiin-
tunut muotoon "viestinta", joka paremmin kuvaa kaksisuuntaista, vuorovaikutteista proses-
sia. (Juholin 2013, 26-27.) Tama terminologian kehitys heijastaa ymmarryksen syventy-
mista viestinnan luonteesta pelkasta tiedon valityksestd monimuotoiseksi, vuorovaikut-
teiseksi prosessiksi, joka sisaltaa niin yksildiden kuin organisaatioidenkin valiset keskuste-
lut.

Viestinnalla on eri koulukuntia, jotka kukin painottavat viestinnan eri nakokulmia ja teorioita.
Shannon-Weaverin malli (Kuvio 1) on yksi yleisimmin kaytetyista viestinndn malleista tek-
nisella tasolla, ja se korostaa viestintda prosessina, jolla on selked alku ja loppu. (Al-Fe-
daghi 2012.) Tama prosessi koostuu eri osatekijoista, joita ovat lahettdja, vastaanottaja,
sanoma, informaatio, kanava, hairiét, palaute, vuorovaikutus, seka kontekstit. Mallin mu-
kaan lahettaja valittaa viestin vastaanottajalle tietyssa kanavassa, ja vastaanottaja purkaa
viestin ja luo siitd oman ymmarryksensa, joka voi erota lahettdjan alkuperaisesta tarkoituk-
sesta hairididen, kuten melun tai tiedon haviamisen vuoksi. Palaute on tarkeaa, silla se

antaa lahettajalle tietoa viestin vastaanotosta ja tulkinnasta. (Aberg 2000, 26-33.)
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Kuvio 1. Shannon-Weaver viestinnanprosessimalli (Beyer 2012)

Nykypaivana prosessikeskeisen lahestymistavan lisdksi on noussut semioottinen, eli mer-
kityksia tutkiva suuntaus, seka rituaali- ja yhteisdllisyyskoulukunnallinen ajattelutapa. Mer-
kityskoulukunnan nakemyksen mukaan viestintdprosessi ei keskity niinkaan lahettajaan,
vaan on ennakoimaton tilanne, jossa vastaanottaja loppujen lopuksi luo viestille merkityk-
sen riippumatta siité, mité viestia lahettaja on pyrkinyt valittdmaan. (Aberg 2000, 33.) Semi-
oottinen koulukunta keskittyy syvallisemmin viestien sisaltéihin ja siihen, miten viestit ja ih-

miset vuorovaikutuksessa luovat uutta merkitysta. Rituaali- ja yhteisoéllisyyskoulukunta taas



painottaa yhteison muodostaman viestinnan ja sen rituaalien merkitysta, korostaen yhtei-
sen tekemisen ja kokemisen tarkeytta yksildiden ja ryhmien valisessa kommunikaatiossa.
(Juholin 2013, 45.)

2.1 Muutosviestinta

Muutosviestintd on olennainen tekija muutosten onnistumisessa. Se tarkoittaa, etta johdon
on suunniteltava huolella, miten ja milloin tieto muutoksista kerrotaan tyontekijoille ja muille
sidosryhmille. Viestinndssa on myds tarkeaa tuoda ilmi, miten muutos vaikuttaa paivittai-
seen tyohon, ja valmistautua vastaamaan tyontekijoiden kysymyksiin, jotta voidaan valttya
turhilta vaarinkasityksilta ja epavarmuudelta. Kun muutosviestintd on onnistunutta, ihmiset
tietavat mita on tulossa ja miksi, ja he voivat osallistua muutoksen tekemiseen ja vaikuttaa
siihen. Talldin muutos koetaan yhteisend projektina, ei vain ylhaaltd annettuna kaskyna.
(Juholin 2013, 391-394.) Sitoutumisen lisddmiseksi ja vastarinnan vahentamiseksi on li-
saksi tarkeaa tarjota mahdollisuuksia avoimelle vuoropuhelulle, seka varmistaa muutos-

viestinnan oikea-aikaisuus ja tehokkuus. (Pirinen 2023, 239-240.)

Kuuntelemisen taito on olennainen osa muutosviestintaa. Esihenkildiden tulee olla valmiita
kuuntelemaan tyontekijoiden huolia ja ehdotuksia. Tama ei ainoastaan auta tydntekijoita
tuntemaan itsensa arvostetuiksi, vaan myos tarjoaa arvokasta tietoa, joka voi auttaa muu-

toksen ohjaamisessa ja toteuttamisessa. (Pirinen 2023, 242.)

Johtajilla on muutosviestinnassa keskeinen rooli, koska heiltd odotetaan voimakasta enna-
kointikykya, seka valmiutta vieda muutosprosessi onnistuneesti lapi. Johtajan on kyettava
mukauttamaan viestinnan sisalto kullekin kohderyhmalle sopivaksi, jotta henkil6stdé motivoi-
tuu muutoksesta vastustamisen sijaan. (Juholin 2013, 395-397.) Viestinta ei kuitenkaan
rajoitu pelkastaan sanoihin. Esihenkildiden nonverbaalinen viestinta, kuten eleet ja ilmeet,
ovat my0s olennaisessa roolissa, ja sen avulla voidaan joko vahvistaa tai heikentaa sanal-
lista viestia. Siksi esihenkildiden on tarkea olla tietoisia tasta ja pyrkia varmistamaan, etta
heidan koko viestintansa on yhdenmukaista ja vakuuttavaa. (Pirinen 2023, 241.) Juholinin
(2013, 395-397) mukaan kehonkielen ja viestin savyn ristiriitaisuus viestin sisallon kanssa

aiheuttaa tyontekijoissa herkasti epaluottamusta, ja muutosta vastustetaan hanakammin.

Johtajien nonverbaalinen viestinta ei ole tarkeda ainoastaan perinteisissa kasvokkain ta-
pahtuvissa kohtaamisissa, vaan se on tarkeda huomioida myos digitaalisessa ymparis-
tdssa. Sanaton viestinta vaikuttaa siihen, miten viestimme tunteitamme ja ajatuksiamme, ja
se voi auttaa tiimeja ymmartamaan ja sitoutumaan asetettuihin tavoitteisiin paremmin. Fyy-
sisen lasnaolon puuttuessa johtajien on oltava tietoisia eleistaan ja ilmeistaan virtuaaliko-

kouksissa, ja heiddn on pyrittava valittdmaan selva viesti niiden kautta. Esimerkiksi



kameran paalla pitaminen, nyokkaily, hymyily, silmakontaktin yllapitaminen ja kasien liikeh-
dinta voivat kaikki auttaa ilmaisemaan osallistumista ja vahvistamaan sanallista viestia.
(Cook B. 2022.)

2.2 Digitaalinen viestinta

Digitaalinen viestintd on tapa valittaa tietoa kayttamalla sahkaisia valineitd, kuten tietoko-
neita, puhelimia ja tabletteja. Se on nykyaikana keskeinen osa yritysten ja yhteiséjen toi-
mintaa, mahdollistaen nopean ja tehokkaan vuorovaikutuksen. Teknologian kehittyessa ja
digitaalisen ympariston muuttuessa, yritysten on mukauduttava uusiin viestintakanaviin ja -
tyyleihin. Tama edellyttaa strategista suunnittelua ja ymmarrysta digitaalisen viestinnan eri-
tyispiirteista, kuten sosiaalisen median hyddyntamisesta ja verkossa tapahtuvasta vuoro-
vaikutuksesta. (Juholin 2013, 308-314.)

Wuerchin ym. (2023) digitaalisessa ymparistdssa tapahtuvan sisaisen viestinnan tutkimuk-
sessa korostetaan, etta organisaatiot ovat sosioteknisia jarjestelmia, joissa seka sosiaaliset
etta tekniset tekijat vaikuttavat viestinnan tehokkuuteen. Digitaalinen muutos edellyttaa or-
ganisaatioilta viestintastrategioiden mukauttamista, jotta ne voivat hyddyntaa teknologian
tarjoamat mahdollisuudet yhteistydn ja luottamuksen lisddmiseksi tydyhteisdssa. Lisaksi on
tarkeaa kehittaa selkea kasitys siitd, miten digitaalinen viestinta litetdan osaksi organisaa-
tion toimintaa. Tama prosessi sisaltda uusien viestintdkanavien kayttéonoton, digitaalisen
johtajuuden kehittdmisen, seka organisaatiokulttuurin sopeuttamisen digitaaliseen aikakau-
teen sopivaksi. Naiden toimenpiteiden kautta organisaatiot voivat parantaa tyontekijéiden
sitoutumista ja hyddyntaa digitaalisen muutoksen tarjoamia mahdollisuuksia tehokkaam-
min. (Wuersch ym. 2023.)

Yritysten on kehitettdva uusia taitoja ja kykyja ymmartaa monimutkaisia digitaalisia viestin-
taymparistdja ja hyddyntaa niita tehokkaasti. Tama sisaltaa kyvyn luoda ja yllapitaa verkko-
sisaltoa, ymmartadd multimediaelementtien vaikutusta viestintaan, seka kykya analysoida
digitaalisen viestinnan tuloksia. Digitaalisen viestinnan onnistuminen nojaa jatkuvaan seu-
rantaan ja kykyyn sopeutua uusiin olosuhteisiin, seka pitaa ylla avointa ja jatkuvaa vuoro-
vaikutusta sidosryhmien kanssa. Digitaalisessa viestinnassa on lisaksi tarkeaa yllapitaa
mediaosaamista, eli kykya ymmartaa ja tulkita erilaisia mediamuotoja ja niiden kaytt6a te-
hokkaassa kommunikoinnissa. (Juholin 2013, 308-314.)

Digitaaliset valineet, kuten sahkoposti ja sosiaalinen media, ovat tehneet tyopaikan viestin-
nasta huomattavasti helpompaa ja tehokkaampaa. Ne auttavat tyontekijoita tekemaan yh-
teistyota helpommin, jakamaan tietoa ja pysymaan ajan tasalla. Esimerkiksi tiimilaiset voi-

vat tdman ansiosta tyostaa projekteja yhdessa verkossa ja pitdd helposti kaikki mukana



tiedonkulussa. Lisaksi johtajat voivat |ahettaa tarkeita paivityksia kaikille kerralla laitteistaan

tai sijainnistaan riippumatta. (Lipidinen ym. 2013.)

Naiden tyokalujen ansiosta tiedon jakaminen on nopeampaa ja organisaation eri jasenet
pysyvat helpommin yhteydessa toisiinsa. Tama tekee tydoymparistosta avoimemman ja yh-
teistydhon kannustavamman. Liséksi johdolla on paremmat mahdollisuudet seurata miten
asiat sujuvat, ja tehda paatdksia nopeammin ja tehokkaammin, kun kaikki tarvittava tieto on

helposti saatavilla. (Lipidinen ym. 2013.)
2.3 Sisainen viestinta

Sisainen viestinta tarkoittaa organisaatioiden sisalla tapahtuvaa tiedonvaihtoa ja kommuni-
kaatiota sen eri osien, kuten johdon, tiimien ja yksittaisten tyontekijoiden valilla. Yhtena tar-
keana sisadisen viestinnan kanavana toimii usein intranet, mika Juholinin (2013, 325) mu-
kaan on yha useammassa organisaatiossa ainoa tapa saada sama informaatio ajasta ja
paikasta riippumatta kaikille halutuille organisaation jasenille. Keskeisinta intranetin tehok-
kuuden kannalta on sen kayttajaystavallisyys ja tiedon oikea kohdentaminen, jotta ihmiset
kayttavat sita niin kuin on suunniteltu. (Juholin 2013, 325.) Muita sisaisen viestinnan kana-
via ovat esimerkiksi pikapalaverit, sdhkopostit, tiedotteet, sekad kahvihuonekeskustelut (Ju-
holin 2013, 213).

2020-luvulla yhdeksi tarkedksi siséisen viestinnan kanavaksi on noussut Microsoft Teams
(Gorsia 2020). Tama on sisaisen viestinnan tydkalu, jonka avulla voidaan yllapitaa selkeaa
ja johdonmukaista kommunikaatiota koko organisaation laajuisesti. Teams mahdollistaa tii-
viin yhteistydn ja projektien koordinoinnin, edistaa paatoksentekoa seka nopeuttaa kokouk-
sia ja keskusteluja fyysisesta sijainnista riippumatta, mika on erityisen tarkeaa etatyon yleis-
tyessa. Alusta myos tukee avoimuutta ja lapindkyvyytta, helpottaa tiedon jakamista, seka
parantaa tyontekijoiden sitoutumista. Teams integroi myds muita sovelluksia, kuten kalen-
terit ja projektinhallintatydkalut, mika tehostaa resurssien hallintaa ja ajan kaytt6a, mukau-
tuen joustavasti erilaisiin johtamis- ja viestintatarpeisiin. (Icplan 2020.) Naiden ominaisuuk-
sien ansiosta Teams on keskeinen valine tehokkaassa sisaisessa viestinnassa ja yhteis-

tydssa, mahdollistaen organisaation mukautumisen muuttuvaan tyoymparistoon.

Hyvin toteutettu sisainen viestinta edistdd avoimuutta ja luottamusta organisaation sisalla,
parantaa tyontekijdiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista, seka tukee tehokasta yhteisty6ta ja
paatdksentekoa. Sisdisen tiedottamisen tavoitteet voidaan jakaa Kortetjarvi-Nurmi ym.
(2009) mukaan kolmeen osaan: tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitoutuminen. Tiedonkululla
varmistetaan, etta jokainen saa tarvittavat tiedot suoriutuakseen tehtavistaan, ja etta tiedot

ovat helposti saatavilla ja haettavissa. Tavoitteena on myds vaikuttaa siihen, miten henkild



nakee oman tyénsa merkityksen osana yksikk6aan ja yritysta kokonaisuutena. Uusien tyon-
tekijoiden perehdyttamisen kohdalla tiedonkulun merkitys korostuu, mutta taman tulee jat-

kua myos lapi henkilon tyduran ajan.

Vuorovaikutus on toinen keskeinen sisdisen viestinnan tavoite, jolla pyritddn luomaan ja
yllapitdmaan avointa vastavuoroista dialogia yrityksessa, edistdmaan tydtiimin henkea ja
kannustamaan ihmisia kehittdmaan omaa tyotaan ja tydyhteiséa. (Kortetjarvi-Nurmi ym.
2009, 106—-107.) Vuorovaikutus sisaisessa viestinnassa on keskeista avoimen ja vastavuo-
roisen dialogin luomiseksi yrityksessa. Taman tavoitteen saavuttamiseksi on tarkeaa ym-
martaa, etta tehokas kommunikaatio vaatii yhteisia merkitysneuvotteluja ja ymmarrysta eri-
laisista viestintatyyleista tyoyhteistssa. Jokaisella tyontekijalla on oma tapansa viestia, ja

erilaisuuden tunnistaminen voi parantaa vuorovaikutusta. (Kankainen 2021.)

Erityisesti etatydssa on olennaista maaritella selkeasti, mita odotuksia eri teknologisille vies-
tintavalineille asetetaan ja mita niiden avulla pyritdan saavuttamaan. Tama auttaa luomaan
yhteisen ymmarryksen siita, millaista vuorovaikutusta kullakin alustalla tulee harjoittaa,
mika edistaa tyotiimin henkeda ja kannustaa ihmisia kehittdmaan omaa tyétaan ja tydyhtei-
s6a. Tallainen lahestymistapa edistaa tehokasta viestintaa, seka vahvistaa yrityksen si-

saista yhteisty6ta ja yhteisollisyytta. (Kankainen 2021.)

Kolmas sisaisen viestinnan tavoite eli sitoutuminen, on tukea yrityksen visiota, strategiaa ja
arvoja. Johtamisviestinnan kautta kerrotaan yrityksen tavoitteista, tuloksista, tulevaisuuden
suunnitelmista ja niiden tuomista muutoksista. On tarkeaa, etta henkildsto osallistuu arvojen
pohdintaan ja sisaistaa ne, silla pelkka tiedon jakaminen ei riitd sitoutumiseen, vaan tieto

on myds ymmarrettava ja hyvaksyttava. (Kortetjarvi-Nurmi ym. 2009, 106—-107.)

Sisainen viestinta on olennainen tydkalu luottamuksen rakentamisessa organisaatioissa.
Se auttaa tydntekijoitd samaistumaan yrityksen tavoitteiden ja arvojen kanssa, mika luo yh-
teistyon ja sitoutumisen ilmapiirin. Tehokkaan viestinnan kautta voidaan rakentaa luotta-
muksellisia suhteita tydntekijdiden ja organisaation valille, ja yrityksen identiteetin seka ar-
vojen selkea valittdminen luo perustan yhteiselle ymmarrykselle. Johdonmukaisuus viestin-
nassa ja toiminnassa on keskeista luottamuksen yllapitamisessa, ja avoin kommunikaatio
edistaa tyontekijoiden sitoutumista. Kun tyontekijat tuntevat olevansa arvostettuja ja ym-
marrettyja, luottamus organisaatioon kasvaa, mika johtaa korkeampaan motivaatioon ja
tuottavuuteen. Sisdinen viestinta on siis perusta luottamuksen ja yhteisen menestyksen il-

mapiirille organisaatiossa. (Gara & Porte 2020.)



3 Muutosjohtaminen

Muutoksella tarkoitetaan siirtymista jostakin tilasta toiseen. Tama voi tapahtua lempeasti tai
dramaattisesti, ja se saattaa aiheuttaa ahdistusta. Erityisesti tydelamassa muutos on jatku-
vasti lasnd. Muutosta ei tehda pelkastdan muutoksen vuoksi, vaan silla tavoitellaan jotain
parempaa ja kestdvampaa, mika korvaa aiemman tilanteen. (Juholin 2013, 388.) Muutosta
voidaan kuvailla absoluuttisena ja suhteellisena. Muutos on absoluuttista, eli sita ei voi es-
taa. Suhteellisuus tarkoittaa sita, ettd muutoksen merkitys voi olla taysin erilainen riippuen
siitd, keneltd kysytdan. Toinen kokee, ettei muutosta juurikaan ole tapahtunut, mutta toinen

voi kokea muutoksen maata mullistavana. (Juuti & Virtanen 2009, 13-14.)

Muutosjohtaminen on ihmisten ja organisaatioiden valmentamista muutokseen. Muutos voi
tapahtua koko organisaatiolle tai vain osalle sita, tai se voi olla esimerkiksi uusi tietojarjes-
telma. Muutokset harvemmin onnistuvat taysin suunnitelmien mukaan, ja muutosproses-
sissa tulee pysahdyksia, eivatkd muutokset valttamatta onnistu ollenkaan. (Viitala & Jylha
2019.) Viitala & Jylhan (2019) mukaan vain noin kolmasosa muutosprosesseista onnistuu
saavuttamaan tavoitellut tulokset. Yritykset kohtaavat useimmiten haasteita muutoskyvyn

kanssa ihmisten takia, vaikka samaan aikaan ihmiset ovat muutoksen aikaansaava voima.
3.1 8-vaiheinen muutosmalli

Yhdysvaltalainen muutosjohtamisen asiantuntija John Kotter kirjoitti 1995 kevaalla Harvard
Business Review -lehdessa julkaistun artikkelin "Leading Change: Why Transformation Ef-
forts Fail”, joka perustui kymmenien yritysten muutoshankkeiden analyysiin. Artikkelista tuli
niin suosittu, ettd han kirjoitti sen pohjalta kirjan "Leading Change”, joka ilmestyi vuonna
1996. Han tutki millaisia virheitd organisaatioissa tehdaan, kun muutoshankkeet epaonnis-
tuvat. (Kotter 1996, esipuhe). Naiden pohjalta han nosti esiin kahdeksan vaihetta, jotka liit-
tyvat organisaatioiden tekemiin virheisiin muutosprosesseissa (Kotter 1996, 19). Kotter
(1996, 17-19) mainitsee kirjassaan, ettd menestykselliset uudistushankkeet perustuvat ym-
marrykseen muutoksen luonteesta. Muutokset eivat tapahdu helposti, ja niiden taustalla voi

olla monia eri syita, kuten byrokratia, johtamisen puute tai luottamuspula.

Kotterin (1996, 31-32) muutosjohtamisen kahdeksanvaiheisen muutosprosessin ensim-
mainen vaihe on muutosten kiireellisyyden ja valttdmattdmyyden tdhdentaminen. Jos orga-
nisaatiossa vallitsee tyytyvaisyys olemassa olevaan tilanteeseen, muutokset harvemmin
lahtevat etenemaan oikeaan suuntaan. On haastavaa saada kokoon ryhmaa, joka on us-

kottava ja riittdvan vahva, jos muutosta ei koeta valttamattomaksi.
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Muutosprosessin toinen vaihe on ohjaavan tiimin perustaminen. Ryhmalta vaaditaan riitta-
vaa vahvuutta, monimuotoisuutta, sekd johtamistaitoja. Tiimissa tulee olla luottamusta ja
innostusta muutosta kohtaan, jotta muutos voi toteutua. Vahvalla tiimilla tarkoitetaan sit3,
ettd ryhmassa olevilla on organisaatiossa vahva asema, uskottavuutta ja auktoriteettia,
sekd ammatillista osaamista ajaa muutosta oikeaan suuntaan. Monimuotoinen tiimi jakaa
erilaisia nakokulmia ja osaamisalueita ja varmistaa sen, etta erilaiset nakdkulmat huomioi-
daan. (Kotter 1996, 51.)

Kotterin mukaan vision ja strategian laatiminen on kolmas vaihe, jonka avulla voidaan oh-
jailla ja koordinoida, seka kannustaa ihmisia toimimaan (Kotter 1996, 7). Nailla varmiste-
taan, ettd muutoksen suunta on selkea, koska muutokset aiheuttavat ihmisissa epavar-
muutta ja erimielisyyksia. Avoin ja lapinakyva viestinta auttaa halventamaan epavarmuutta
ja pelkoja. Tehokkaan vision ja strategian avulla perustellaan muutoksen tarpeellisuus ja
selvennetaan, mika on muutoksen suuntaa seka kerrotaan lapinakyvasti se, miten muutos
toteutetaan. Se kannustaa ihmisia tekemaan muutoksen suuntaisia toimenpiteita, vaikka ne
alussa tuntuisivat hankalilta. (Kotter 1996 59-60.)

Muutosvisiosta viestiminen on neljas vaihe, johon panostaminen on Kotterin mukaan olen-
naista, viestinta kattaa niin sanat kuin teot, ja jos viestinta ei ole johdonmukaista saattaa se
vaarantaa muutoksen (Kotter 1996, 8). On tarkeda kommunikoida visio ja strategia tehok-
kaasti kaikille osapuolille kayttaen eri viestintdkanavia ja varmistetaan, ettd osapuolet ym-
martavat vision ja ovat sitoutuneita siihen. Muutosviestinnan laatu on avainasemassa muu-
toksen onnistumisessa. Huonosti johdettu tai suunniteltu muutosviestinta voi johtaa epavar-
muuteen, vastustukseen tai muutoksen epaonnistumiseen organisaatiossa. Tehokas muu-
tosviestinta on selkeaa, rehellista, johdonmukaista, toistuvaa ja avaa keskusteluja. Tama
vaatii paljon aikaa ja vaivaa, ja sitouttaa organisaatiosta eri tahoja, silla vision valittaminen

koko organisaatiolle ei ole helppoa. (Kotter 1996,73-74.)

Viides vaihe on Kotterin (1996, 88—89) mallin mukaan henkildston valtuuttaminen vision
mukaiseen toimintaan. Se tarkoittaa muutosprosessissa esteiden poistamista muutoksen
tieltd, kannustavan ja tukevan tydympariston luomista esimerkiksi koulutuksen avulla. Var-
mistetaan, etta kaikilla on resurssit ja taidot muutoksen toteuttamiseen. Kaytanndssa nama
esteet muutokselle ilmenevat esimerkiksi henkildston puutteellisina taitoina, tai liian tark-

koina sdantdina, jotka eivat anna tilaa toteuttaa muutosta.

Lyhyen aikavalin onnistumisen varmistaminen on kuudes vaihe ja Kotterin (1996, 105) muu-
tosprosessissa tarkoittaa luottamuksen saavuttamista, eli se on nakyva, kiistaton ja nivou-
tuu muutoshankkeeseen selvasti. Nailla onnistumisilla kannustetaan jatkamaan muutoksen

tielld. Jo lyhyella aikavalilla voidaan kerata niin sanottuja pieniad voittoja, kuten tilastoja siit3,
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miten muutos on onnistunut. Naiden avulla voidaan nayttaa epailijdille muutoksen positiivi-
set vaikutukset, ja luoda kaikille positiivista mielikuvaa muutoksen vaikutuksista ja siita, ettei

muutosprosessin edistaminen vaadi suuria ponnistuksia. (Kotter 1996, 107-111.)

Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen on seitsemas vaihe. Kot-
ter (1996 115-116) tarkoittaa talla sita, ettd muutoksella saavutettuja hydtyja ei haluta me-
nettda ja muutoksesta tehdaan pysyva osa organisaation kulttuuria. Edellisessa vaiheessa
kaynnistettya toimintaa jatketaan saanndllisella raportoinnilla muutoksen edistymisests,
jotta muutosprosessi pysyy aktiivisesti esilla eikd paddse unohtumaan. Tassa vaiheessa
muutosprosessin sivuuttaminen on riskialtista, silla muutosvastaiset henkil6t saattavat odot-
taa tilaisuutta paasta jalleen vaikuttamaan, mikali prosessi jatetdan ilman huomiota. (Kotter
1996, 116.)

Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin on kahdeksas ja viimeinen vaihe.
Kotter kuvailee tata prosessin haastavimpana vaiheena, silla kulttuurin muokkaaminen ei
ole helppoa (Kotter 1996, 136). Muutosta taytyy seurata ja arvioida pitkdjanteisesti. Orga-
nisaation taytyy oppia kokemuksista ja soveltaa niita tulevaisuuden muutoksiin, silld muutos
on jatkuvaa. (Kotter 1996, 115—116.) Kulttuuri organisaatiossa muodostuu arvoista ja nor-
meista, jotka jaetaan ja niitd siirretdan organisaation sisalla ryhman jasenelta toiselle. Tama
siirtymaprosessi on olennainen, silla se maarittda sen miten uudet tavat otetaan vastaan ja
omaksutaan. (Kotter 1996, 135-136.) Organisaation taytyy olla valmis tuleviin haasteisiin
ja muutoksiin, silla vain muutokseen sitoutunut ja muutoshaluinen organisaatio mahdollis-
taa perustan jatkuvalle kehitykselle. Tallainen organisaatio on valmis kohtaamaan myds
tulevat muutokset joustavasti. (Kotter 1996, 141-142.)

Muutoksen tarkein edellytys on Kotterin (1996, 20) mukaan edella kasitelty kahdeksanvai-
heinen prosessi, jonka lapi organisaation taytyy kulkea saavuttaakseen paamaaransa.
Nama kahdeksan kohtaa ovat suurimpia vaaranpaikkoja muutosprosessissa. llman sitou-
tumista ja tukea muutoksen toteuttaminen voi olla vaikeaa. Jatkuva viestinta ja vuorovaiku-
tus henkiléstdn kanssa luovat positiivisen ilmapiirin, joka on ensisijaisen tarkedad muutoksen

tiella.

Kotter (2008) toteaa kuitenkin, ettd naiden kahdeksan kohdan liséksi on olemassa myos
muita kohtia, joissa ihmiset voivat tehda virheita. Han kuitenkin nimeaa ne suurimmiksi vaa-
ranpaikoiksi. Muutoshankkeet ovat sotkuisia ja taynna yllatyksia, joten on tarkeaa olla sel-
kea nakemys ja ymmartaa muutosprosessia virheiden valttamiseksi. Talla on ratkaiseva

tekija menestyksen ja epaonnistumisen valilla.
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3.2 ADKAR-malli

ADKAR on muutoksen hallintamalli, jonka on kehittanyt Jeff Hiatt tutkittuaan yli 700 organi-
saation muutoksen kaavoja. Tama on suosittu muutosjohtamisen malli ympari maailman.
Malli perustuu ymmarrykseen siita, ettd organisaatiomuutos voi tapahtua vain, kun yksilét
muuttuvat. Mallin avulla voidaan ohjata yksil6ita muutosten lapi ja auttaa kasittelemaan

mahdollisia esteitd muutosprosessissa. (Prosci a.)

Mallin nimi on akronyymi, joka muodostuu viidestad sanasta: awareness (tietoisuus), desire
(halu), knowledge (tieto), ability (kyky), seka reinforcement (vahvistaminen). Naiden viiden
elementin tulee tapahtua mainitussa jarjestyksessa, jotta muutos toteutuu onnistuneesti.
(Prosci b, 4) Alla oleva kuvio 2 esittelee ADKAR-mallin vaiheet yksilon ja organisaation na-

kokulmasta.

Awareness Desire Knowledge Ability Reinforcement

Successful Change

Business Concept & . Post
. Implementation .
Need Design Implementation

Kuvio 2. ADKAR-malli yksilon ja organisaation nakékulmasta (Prosci b, 6)

ADKAR- mallin ensimmainen vaihe on tietoisuus. Se ei tarkoita vain sita, etta henkilo tajuaa
muutoksen tarpeellisuuden, vaan sita, etta han ymmartaa sen miksi muutos on valttamaton
ja mita se tuo tullessaan. Tietoisuus kasittaa seka sisaiset, etta ulkoiset tekijat, jotka vaativat
muutosta, mutta se sisaltdd myds ymmarryksen siitd, miten muutos hyoddyttda yksiloa.
Usein mikali ihmisilla ei ole riittdvaa tietoisuutta siita, miksi muutos tapahtuu ja mitka ovat
sen hyddyt, muutosvastarintaa esiintyy todenndkoéisemmin. Tietoisuuden luominen ja sen
varmistaminen luovat perustan sitoutumiselle ja motivaatiolle muutosprosessissa. (Prosci
c, 3-5.)

Mallin toinen vaihe on halu, johon voidaan siirtya, kun ensimmainen vaihe eli tietoisuus on
saavutettu. Halu on tydntekijan henkilékohtainen paatoés sitoutua muutokseen. Tama paa-
tos edellyttaa, etta tydntekija ymmartdd muutoksen syyt niin henkildkohtaisesti, kuin orga-
nisaation tasollakin. Huomioitavaa tassa vaiheessa on se, ettad paatos osallistua muutok-
seen riippuu lopulta yksildn omasta tilanteesta ja olosuhteista. (Prosci d, 3.) Muutoshalu ei

ole suoranaisesti johdettavissa, mutta johtajat ovat silti avainasemassa vaikuttamassa



13

siihen. Kun organisaatio on motivoitunut ja yhtenainen, se voi toimia muutoksen ohjaajana

ja auttaa tydntekijéitd sopeutumaan muutokseen. (Prosci d, 4.)

Monilla organisaatiolla on pitka historia koulutuksien tarjoamisessa, ja ne ovat olleet ja ovat
yha tarkea tapa lisata tietoa tydntekijdiden keskuudessa. ADKAR-mallin kolmas vaihe, el
tieto tarkoittaa niin koulutuksia, mutta yhta lailla epamuodollista vuorovaikutusta tyontekijoi-
den keskuudessa tai esimerkiksi itseopiskeltuja asioita. Tarkeda on ymmartaa, etta tieto voi
syntya monin eri tavoin, ja silla on suuri merkitys muutoksen onnistumiselle. Tietoisuus ja
halu muutokseen ovat tarkeita, mutta vasta tieto mahdollistaa muutoksen toteuttamisen

kaytannossa. (Prosci e, 4.)

Mallin neljas vaihe on taito keskittya siihen, miten tieto siirretdan kaytantéoon. On eri asia
tietda, miten asiat kuuluvat tehda, kuin osata toteuttaa tehtava kaytannossa. Tydntekijan
soveltaessa tietoa esimerkiksi arkipaivaisiin asioihin han osoittaa, ettda on ymmartanyt asian
ja oikeasti hallitsee sen. On tarkeda huomioida muutosjohtajan rooli tdman askeleen koh-
dalla. Johtajan taytyy tarjota tyontekijoille riittdvasti resursseja ja aikaa, jotta he voivat ke-
hittda uusia taitojaan. Parhaat tulokset saavutetaan ymparistdssa, jossa on kannustava ja
kokeileva ilmapiiri, jossa virheiden tekeminen on sallittua. Uusien taitojen oppiminen ja
omaksuminen ovat avainasemassa muutoksen aikaansaamisessa niin yksilén, kuin myds
organisaation tasolla. Se edistaa positiivisia tuntemuksia ja luo pohjan oppimiskulttuurille,

jossa virheista voidaan oppia ja kehitysta tuetaan. (Prosci f, 3—4.)

ADKAR-mallin viimeinen vaihe on vahvistaminen, joka on valttdmatén vaihe menestyksek-
kaan muutoksen saavuttamisessa. Tama vaihe unohtuu monesti organisaatioilta, silla hek-
tisessa liiketoimintaymparistossa usein siirrytdan vain seuraavaan tehtavaan. Vahvistami-
sen merkitysta ei pida kuitenkaan aliarvioida, silla aikaisempia vaiheiden toteuttamiseen
muutosprosessissa on kaytetty paljon resursseja, eika niita haluta heittda hukkaan. Valitet-
tavan usein saavutetut tulokset jaavat kuitenkin lyhytaikaisiksi ja unohtuvat ajan kuluessa,
mikali niita ei vahvisteta. Inminen siirtyy lilan helposti takaisin vanhoihin tyétapoihin, jos uu-
den tilanteen yllapitdmiseksi ei toimita aktiivisesti. Vahvistaminen voi olla esimerkiksi pie-
nempien saavutuksien juhlimista, tai positiivisen palautteen antamista tyontekijoille. (Prosci
g, 3-4.)

ADKAR- malli keskittyy organisaation sijaan muutoksen lapivientiin yksilotasolla, silla yleisin
syy muutosprosessin epaonnistumiseen liittyy yksildiden haasteisiin (Prosci b, 3). ADKAR-
mallin mukaan onnistumiseen vaaditaan kaikki mallin vaiheet. Ensimmaisena tarvitaan tie-
toisuus muutoksen syista, sitten halu osallistua muutokseen, sen jalkeen tieto siita mita
muutetaan, minka jalkeen tulee taito tuoda muutos osaksi tyota ja viimeisena sen vahvista-

minen, ettd muutos on pysyvaa. (Prosci b, 4.)
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4 Digitaalinen ymparisto

Digitaalinen ymparisto kehittyy ja kasvaa jatkuvasti, ja se kattaa kaikki tieto- ja viestintatek-
nologiat. Naihin teknologioihin kuuluu digitaaliset verkot, sisallot, palvelut ja sovellukset,
seka naihin yhteydessa olevat laitteet ja ymparistot. Lisdksi digitaalinen ymparistd kattaa
virtuaali- ja lisatyn todellisuuden, tekoalyn, robotiikan, automatisoidut jarjestelmat, algoritmit
ja data-analytiikan, biometriikan, seka implanttiteknologian. (CRC/C/GC/25 2021.)

Kun puhutaan digitaalisesta ymparistdsta, nousee esiin termi digitalisaatio. Se on kokonais-
valtainen, dynaaminen ja jatkuvasti kehittyva ilmi6, joka vaikuttaa tapaamme toimia, olla
vuorovaikutuksessa, ja tehda liiketoimintaa. Se kattaa esimerkiksi verkkokaupan, digitaali-
set palvelut, sosiaalisen median, seka digitaaliset liiketoimintamallit. (llimarinen & Koskela
22-23, 2015.) Digitalisaatio kiihdyttdd muutosten toteuttamista yrityksissa, lisaa tehok-
kuutta, seka mahdollistaa rutiininomaisten tehtavien siirtdmisen esimerkiksi ohjelmistorobo-
teille (Gassen 2022, 33). Kehittdmisen kohteena digitaalinen ymparisté on kuitenkin haja-
nainen ja vaikeasti maariteltava sen nopean muuttumistahdin vuoksi (Gassen 2022, 75).
Tassa opinnaytetydssa puhuttaessa digitaalisesta ymparistosta tarkoitetaan yleisesti orga-
nisaation liiketoimintaymparistda, jossa erilaiset tietojarjestelmat ja sovellukset ovat keskei-

sessa roolissa.
4.1 Digitaalisen ympariston erityispiirteet

Tassa alaluvussa nostetaan esille tydssa kasiteltavia sisdisen viestinnan vaikutuksen kan-
nalta muutosjohtamisessa olennaisia digitaalisen ymparistdn erityispiirteita. Digitaalinen
ymparistd on laaja kasite ja 1asna lahes kaikkialla, mutta tassa tutkimuksessa keskitymme

digitaaliseen ymparistoon sisdisen muutosviestinnan toteutuspaikkana organisaatioissa.

Esimerkiksi Mikko Dufvan (2024) kirjoittamassa artikkelissa Sitra on nimittanyt vuoden 2024
yhdeksi megatrendiksi "Kilpailu digivallasta kiihtyy”. Tama kuvastaa hyvin digitaalisen ym-
pariston kehitysta ja teknologiakeskustelua. Talla hetkelld nouseva trendi, joka on ollut esilla
jo jonkin aikaa, on tekoaly. Dufvan (2024) mukaan muitakaan digitaalisen ympariston piir-
teita ei pida kuitenkaan unohtaa, ja muun muassa suurteho- ja kvanttilaskenta, nopeat lan-
gattomat verkot, seka kyberturvallisuus ovat keskeisia kehitysalueita tekoalyn rinnalla, ja
niiden valilla on vaistamatta kytkdksia. Teknologia kehittyy nopeasti ja uutta teknologiaa
otetaan jatkuvasti kayttéon eldaman eri osa-alueilla. Datan kerays, ja raataldityjen ratkaisu-
jen tarjoaminen ovat arkipaivaa. Kiistanalaisia asioita ovat muun muassa se, kuka tietoja
saa kerata ja kayttda, mitka ovat digimaailman pelisdannét, ja mihin suuntaan kehityksen

tulisi kulkea. Taman megatrendin kysymys on, miten paastaan reiluun digimaailmaan? On
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tarkeda huomioida tata tutkimusta lukiessa, ettd tdma perustuu tamanhetkiseen tietoon ja

oletetaan, etta kehitys jatkuu ja uutta tulee jatkuvasti. (Dufva 2024.)
Vuorovaikutus

Ihmisten valinen vuorovaikutus on arvaamatonta ja monimutkaista, eika sen tehostaminen
digitaalisilla palveluilla ole helppoa. Vaikka informaatioteknologia on avannut mahdollisuuk-
sia ylittdd maantieteelliset esteet ja edistaa etatyota, se myds haastaa vuorovaikutuksen ja
viestinnan laadun ja arvon. Digitaalinen tydymparistd tarjoaa innovatiivisia toimintatapoja,
mutta samalla se antaa tyontekijoille vapauden valita, miten he kayttavat naita palveluja.
Tama vapaus tuo mukanaan vaihtelua ja ennalta-arvaamattomuutta, silla jokainen yksild
voi lahestya digitaalista tydymparistda omalla tavallaan. Vaikka teknologia on tehnyt eta-
tyosta mahdollista ja tehokasta, se ei ratkaise kaikkia vuorovaikutuksen haasteita. Digitaa-
linen tydymparistd vaatii taitavaa johtamista ja viestintaa varmistaakseen, etta ihmiset voi-
vat ymmartaa toisiaan ja tydoskennella saumattomasti, vaikka fyysinen etaisyys olisi suuri.
(Gassen 2022, 27.)

Nymanin (2021) mukaan viestinndssa ja vuorovaikutuksessa on olennaista kohdata toinen
ihmisena, riippumatta asemasta organisaatiossa. On helppoa turvautua asemaan ja val-
heelliseen tunteeseen siita, etta on toista ylempana ja nain ollen on paremmat mahdollisuu-
det voittaa. Todellisuudessa dialogissa ei kuuluisi olla voittajaa. Sen kuuluisi rakentaa yh-
teistyota ja parantaa ymmarrysta. Yhteisymmarrys syntyy, kun kohdataan toiset tasavertai-
sina, vaikka samalla tiedostettaisiin auktoriteettiero eri tehtdvien kautta organisaatiossa.
(Nyman 2021.) Organisaatioissa tydskentelee hyvin erilaisia ihmisia, joiden nakemys vuo-
rovaikutuksesta ja viestinnasta on erilainen. Osa tyontekijdistd ovat aktiivisempia viesti-
maan, kun taas toiset odottavat passiivisesti, etta heille kerrotaan kaikki tarpeellinen tieto.
Ei voi kuitenkaan unohtaa, etta kaikki viestinta vaatii vuorovaikutusta, silla viestinta on kak-
sisuuntaista ja myds viestin vastaanottajalla on vastuu viestin perille menosta. (Pirinen
2023, 244.)

Jatkuva kehitys

Digitaalisen ympariston uudistukset eroavat perinteisista organisaation uudistuksista siina
mielessa, etta niiden kayttoonotto voi tapahtua huomaamattomasti ja tyontekijoiden oma-
toimisena kokeiluna. Toisin kuin perinteiset liiketoimintasovellukset, jotka otetaan kayttoon
virallisesti ja hallitusti omistajan paatoksella, digitaaliset muutokset voivat saada alkunsa
organisaation sisalta. Digitalisaation johtaminen edellyttda luopumista ja uusien ratkaisujen
omaksumista. (Gassen 2022, 233.)
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Yksi konkreettinen esimerkki tasta on tekoalyn kayttéénotto. Digitaaliset uudistukset voivat
alkaa hiljalleen, kun tyéntekijat ottavat itse kayttéon uusia sovelluksia tai tyétapoja. Tama
on tapahtunut viime aikoina monissa organisaatioissa, joissa tyontekijat ovat alkaneet kayt-
taa tekoalya tydssaan. Tama on pakottanut organisaatiot luomaan ohjeita ja kaytantoja siita,
miten uutta tydkalua voi hyddyntaa. Uusien digitaalisten tydkalujen kokeileminen on help-
poa ja yhta nopeasti voidaan hylata jokin tydkalu toimimattomaksi, kuin valjastaa se kayt-
toéon. (Procast 2023.) Organisaatio sopeutuu naihin muutoksiin vahitellen ilman virallista

aikataulua, ja kayttajien oma-aloitteellisuus ajaa muutoksia eteenpain. (Gassen 2022, 251).

Tama sopeutuminen korostaa digitaalisen tydymparistdn kehityksen merkitysta organisaa-
tion muutoksessa. Kayttajat voivat toimia moottorina muutoksille, ja organisaation on kyet-
tava tunnistamaan ja hyddyntamaan naitd omatoimisia kokeiluja integroidakseen tehok-
kaasti uusia kaytantoja ja teknologioita tydymparistéonsa. Organisaation kettera sopeutu-
minen edistaa ja parantaa kokonaisvaltaisesti tydympariston suorituskykya. (Gassen 2022,
50.)

Paikkariippumattomuus

Tybelama on muuttunut viime vuosien aikana merkittavasti, ja perinteisesta yhdeksasta vii-
teen ulottuva tydaika on muuttunut joustavampiin tydaikoihin. Nykyaikainen teknologia
mahdollistaa yrityksille tydvoiman hallinnan maantieteellisesta sijainnista riippumatta. Tek-
nologia on keskeinen tekija joustavan etatydn mahdollistamisessa, silla sen avulla tyonte-
kijat saavat vapauden valita niin tydskentelypaikkansa, etta -aikansa. Nopeiden yhteyksien
ja sopivan teknologian avulla ihmiset voivat nykyaan tydskennella missa tahansa, mika li-
saa tyodntekijoiden itsenaisyytta ja parantaa tuottavuutta. Sijaintirippumattomuus voi myods
vahentaa kustannuksia niin tyontekijoille, kuin tyonantajille. Etatydntekijat voivat saastaa
matkakuluissa ja toimistovaatteissa, ja tydnantajat voivat vahentaa fyysisiin toimistotiloihin
liittyvia kuluja. Sijaintiriippumattomuus voi myds edistda parempaa ty6- ja vapaa-ajan tasa-

painoa, lisaten taten tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia. (Cook S. 2019.)

Sijaintiriippumattomuuteen kuitenkin liittyy myds omat haasteensa, jotka johtajien tulee ot-
taa huomioon. Esimerkiksi etatyo voi helposti hamartaa tyo- ja vapaa-ajan suhdetta, ja ku-
luttaa nain voimavaroja. Lisdksi haasteina voi olla esimerkiksi kommunikaatiovaikeudet,
eristaytyminen, seka tekniset vaikeudet, kuten yhteyskatkokset. Tasta syysta tehokkaat
kommunikaatiokanavat, yhteisollisyyden vahvistaminen, seka tekninen tuki ovat keskei-
sessa roolissa, jotta ndma haasteet saadaan ratkaistua etatydymparistdissa. (Cook S.
2019.)
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Teknologian hyédyntaminen

Digitaalinen ymparistd on muuttanut radikaalisti tydelamaa, ja teknologian rooli tydvoiman
hallinnassa on tdman my6ta korostunut entisestaan. Johtajien on ymmarrettava, kuinka tek-
nologiaa voidaan hyddyntaa tehokkaasti tyopaikoilla samalla, kun tunnistetaan seka sen
tuomat haasteet, ettd mahdollisuudet. (Colbert, & Yee 2016.)

Teknologian kasvava lasnaolo tydelamassa tuo mukanaan merkittavia hyotyja. Se muun
muassa mahdollistaa sujuvan yhteistydn paikasta riippumatta, paasyn reaaliaikaiseen tie-
toon, sekad auttaa monimutkaisten ongelmien ratkaisussa erilaisten digitaalisten alustojen
avulla. Digitaalinen tyévoima, johon kuuluvat niin diginatiivit eli digitaalisessa ymparistdssa
kasvaneet henkildt, kuin myos digitaaliset maahanmuuttajat eli henkildt, jotka ovat omak-
suneet digitaaliset taidot myohemmin elamassaan, on tuonut mukanaan arvokkaita taitoja
nykyorganisaatioille. Naita taitoja, kuten digitaalinen sujuvuus, tarvitaan tiedon kasittelyyn,

ideoiden luomiseen, seka teknologian strategiseen hyédyntamiseen. (Colbert & Yee 2016.)

Edistykselliset organisaatiot pyrkivat 16ytdmaan tasapainon teknologian hyédyntamisen ja
sen haittojen minimoinnin valilla. Tama voi sisaltaa strategioita, kuten teknologiavapaita ko-
kouksia tai sahkopostittomia paivia, jotka edistavat keskittymista ja henkista palautumista.
Lisaksi organisaatiot voivat hyddyntaa tydelamassa pelillistamista ja virtuaalista yhteistyota,

jotka lisdavat sitoutumista ja parantavat yhteistydn tehokkuutta. (Colbert & Yee 2016.)

Teknologian hyddyntaminen organisaatioissa on keskeinen osa nykyaikaista tydymparis-
t64, ja Colbert ja Yee (2016), kasittelevat artikkelissaan, kuinka teknologiaa voidaan tehok-
kaasti hyddyntaa organisaatioiden toiminnassa. Yksi keskeinen ndkdékulma tahan on tekno-
logian kaytto tydntekijdiden huomion ja tehokkuuden varmistamiseksi. Artikkelissa koroste-
taan globaalien ja tapauskohtaisten ohjeiden merkitysta teknologian kaytén valvonnassa,
hyvien kaytantdjen muistuttamisessa, seka teknologian kayton rajoittamisessa. Tama aut-
taa organisaatioita hallitsemaan tydntekijdiden huomiota, vahentamaan arkaluontoisen tie-

don jakamisen riskia ja ehkaisemaan tietoturvaloukkauksia. (Colbert & Yee 2016.)

Artikkelissa korostetaan myos teknologian tdyden potentiaalin hyddyntamista organisaa-
tioissa. Esimerkiksi virtuaalitimien koordinointiin vaaditaan teknologisia ratkaisuja, jotka
helpottavat yhteisty6ta, viestintaa, ja tiedonjakoa. Tama edellyttaa virtuaalitimien jasenilta
taitoa kayttaa tehokkaasti erilaisia viestintavalineita, kuten Google Drivea ja Yammeria. Li-
saksi teknologian avulla voidaan luoda uusia tydskentelytapoja, kuten visuaalisia muistu-
tuksia epatasaisesta osallistumisesta virtuaalikokouksissa, mika auttaa tasapainottamaan
tiimin jasenten osallistumista ja varmistamaan kaikkien dénen kuulumisen. (Colbert & Yee
2016.)
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Teknologian hyddyntaminen organisaatioissa voi myds parantaa tyontekijéiden tehokkuutta
ja hyvinvointia. Esimerkiksi keskeytyksettomat tydjaksot ja teknologisten hairididen vahen-
taminen voivat auttaa tyontekijoitd keskittymaan paremmin ja lisddmaan tuottavuuttaan.
Myos esimerkiksi teknologian suunnittelulla, kuten viestintdohjelmistojen erilaisilla ominai-
suuksilla, voidaan ohjata tyontekijdiden kayttaytymista ja vaikuttaa heidan tyétapoihinsa po-
sitiivisesti. (Colbert & Yee 2016.)
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5 Tavoite ja tarkoitus

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia sisdisen viestinnan merkitystd muutosjohtami-
sen onnistumiseen digitaalisessa ymparistdossa. Tassa tydssa keskitytaan tutkimaan tata
ilmidita suurissa organisaatioissa. Tavoitteena on analysoida olemassa olevaa kirjallisuutta
ja tutkimuksia, jotka kasittelevat sisaisen viestinnan vaikutusta muutosjohtamiseen digitaa-
lisen ympariston kontekstissa. Tyossa tutkitaan, minkalaisista nakokulmista aihetta on ka-

sitelty, ja minkalaisia oppaita ja teorioita aiheesta on olemassa.
Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena on:

Minkélainen rooli viestinnélld on muutosjohtamisen onnistumiseen digitaalisessa ym-

paristdssa?
Lisaksi tarkastelemme osatutkimuskysymyksia, joita ovat:

Mita haasteita organisaatiot ovat kohdanneet viestinndssddn muutosprosesseissa ja

miten néitd haasteita on hallittu?

Mitkéa viestinndn elementit ovat kriittisid@ muutosjohtamisen onnistumiselle digitaali-

sessa toimintaympérist6ssa?

Osatutkimuskysymyksien tavoitteeksi tdssa opinnaytetydssa on asetettu paatutkimuskysy-
myksen selkeyttaminen ja tyon kulun ohjaaminen. Ensimmaisen osatutkimuskysymyksen
avulla pyritaan tunnistamaan tyypillisimmat haasteet, joita organisaatiot kohtaavat muutos-
prosesseissa. Tavoitteena on tarjota konkreettisia ratkaisuja ja kaytantdja ndiden haastei-
den hallitsemiseen. Toisella osatutkimuskysymyksella pyritdan tunnistamaan viestinnan
elementteja, jotka ovat avainasemassa muutosjohtamisen onnistumiseen digitaalisessa toi-
mintaymparistdssa. Tavoitteena on koota kaytanndnladheisida ohjeita tehokkaan sisaisen

muutosviestinnan suunnitteluun ja toteutukseen.
5.1 Toteutus

Opinnaytety® toteutetaan kuvailevana kirjallisuuskatsauksena perustuen kirjotushetkella
saatavilla olevaan tietoon. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleiskatsaus, jossa ei ole tiuk-
koja saantoja. Se mahdollistaa ilmidén kattavan kuvauksen ja sen ominaisuuksien luokitte-
lun, kayttaen valjempia tutkimuskysymyksia kuin tarkemmin maaritellyt katsaustyypit, kuten
systemaattinen kirjallisuuskatsaus tai meta-analyysi. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voi toi-
mia itsenaisena tutkimusmenetelmana, ja se voi myos ohjata tulevaa tutkimusta tarjoamalla
uusia ndkodkulmia ja tutkimusaiheita. Se kuvaa laaja-alaisesti tutkittavaa ilmi6ta ja tarvitta-

essa luokittelee sen  ominaisuuksia. (Salminen 2011, 6.) Kuvailevassa
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kirjallisuuskatsauksessa korostetaan ymmartamista tutkimuksen lahtékohtana. Katsaus-
prosessin aikana lukemisen, luetun ymmartamisen ja tulkinnan avulla tutkimuskysymykset
voivat tasmentya. (Vilkka 2023; Efron & Ravid 2019, 31.)

Taman menetelman tavoitteena on ymmartaa ilmiota ja kuvailla ymmarrettya aineistoa va-
kuuttavasti ja johdonmukaisesti. Katsauksen lahtékohta voi olla kyseenalaistaminen, tun-
nistaminen tai vahvistaminen, ja se voi myds tuoda esille tutkimuksen puutteita, ristiriitoja
ja kysymyksia (Vilkka 2023; Fan ym. 2022, 2). Viestinnan merkitys muutosjohtamisen on-
nistumiseen digitaalisessa ymparistdssa on laaja ja monimutkainen aihe, joten kuvaileva
katsaus sopii parhaiten sen kasittelyyn. Aiheen ymmartamiseksi siita taytyy luoda kattava

tietoperusta (Salminen 2011, 7).

Tyontekijoiden ja johtajien nakemykset viestinnasta ja muutoksesta vaihtelevat suuresti,
mika vaikeuttaa yleispatevien johtopaatosten tekemista. Lisaksi erilaiset organisaatiot ja
henkildstéryhmat voivat tuoda ristiriitaisia ndkemyksia, jotka vaativat huolellista analysointia
ja yhdistamistd johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Taman vuoksi tutkimuksessa ei ole
kaytetty kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia, silla tarpeeksi laajan ja tarkan tuloksen saavut-

tamiseen ei ole resursseja.
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Kuvio 3. Kirjallisuuskatsaus iteratiivisena prosessina (Vilkka 2023)

Ylla oleva kuvio 3 esittaa kirjallisuuskatsauksen vaiheittaisen prosessin kattavan kirjalli-
suuskatsauksen suorittamiseksi. Ensimmainen askel on avoin pohdiskelu ja vertailu, jossa

tunnistetaan tutkittavan aiheen ydinkysymykset ja maaritelldan rajat, joiden sisalla tyo



21

toteutetaan. Taman jalkeen vertaillaan jo olemassa olevia tutkimuksia, jotta voidaan hah-
mottaa keskeiset tutkimuskysymykset ja perustella katsauksen laajuus. Seuraavaksi muo-
toillaan tarkempi tutkimuskysymys, joka perustuu alkuvaiheen pohdintoihin. Taman kysy-
myksen pohjalta laaditaan hakusuunnitelma, jonka avulla kysymykseen pystytaan vastaa-

maan mahdollisimman kattavasti. (Vilkka 2023.)

Kolmannessa vaiheessa valitaan tietokannat ja lahteet, joita hyddyntamalla aineistoa kera-
tdan. Tama vaihe vaatii huolellista suunnittelua, silla kriteerit tutkimusten mukaan otta-
miseksi ja poissulkemiseksi on maariteltdva selkeasti ja loogisesti. Kerattya aineistoa tulee
tarkastella jarjestelmallisesti varmistaen, ettd olennaiset tutkimukset on huomioitu. (Vilkka
2023.)

Neljannessa vaiheessa tutkija keraa aineiston ja luokittelee sen jarjestelmallisesti tunnista-
malla merkittavat tutkimukset. Tutkimusten laatua arvioidaan ja aineistoa jasennetaan ai-
hepiirin mukaan, jotta katsaus saadaan selkedan muotoon. Kun aineisto on keratty ja jar-
jestetty, voidaan analysoida tutkimuksia ja tehda niistd synteesi. Tietojen pohjalta luodaan
perustellusti argumentteja ja tydkaluja johtopaatdsten tekemiseksi. Tassa vaiheessa myos
selvennetaan, miten aineistosta saadut tulokset vastaavat asetettuun tutkimuskysymyk-
seen. (Vilkka 2023.)

Lopuksi tulokset ja johtopaatokset kootaan yhteen selkeaksi ja perustelluksi katsaukseksi.
Tutkimusten vertaileminen, yhteisten suuntaviivojen 16ytaminen, ja 10yddsten tiivistaminen
auttavat varmistamaan, etta katsaus tarjoaa kattavan ja ymmarrettdvan vastauksen asetet-
tuun tutkimuskysymykseen. Koko prosessi on iteratiivinen, eli tutkija palaa jatkuvasti aikai-
sempiin vaiheisiin tarkentaakseen suunnitelmaa, keratakseen lisaa aineistoa ja arvioidak-

seen 10ydoksia uudelleen, kunnes kattava ja selkea katsaus on valmis. (Vilkka 2023.)
5.2 Aineiston keruu ja analysointi

Taman opinnadytetydn prosessi alkoi keskeisten kasitteiden maarittelylla, ja niiden pohjalta
kerattyyn aineistoon perehtymalla. Keskeisimpia kasitteita olivat muutosjohtaminen, vies-
tintd, muutosviestintd, sisainen viestinta ja digitaalinen ymparisto. Kirjallisuuskatsausta pi-
detdan suhteellisen haastavana menetelmana, ja osalla ammattitutkijoistakin esiintyy puut-
teita sen toteutuksessa (Vilkka 2023; Booth 2021, 51).

Aineistojen haku toteutettiin vuoden 2024 helmikuusta huhtikuuhun. Opinnaytetydn aineis-
ton hakuun on kaytetty LAB-tiedekirjasto Primoa, Googlen hakukonetta, Google Scholaria,
seka HELMET-kirjastoa. Naiden pohjalta tutkimukseen I6ytyi ajankohtaisia artikkeleita ja
tutkimuksia, seka fyysisia ja sahkoisia kirjoja. Hakuja tehtiin hakusanoin *sisdinen vies-

tintéd/internal communication, *muutosjohtaminen/change management, *digitaalinen
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ymparistd/digital environment, *muutos/change, sekd *muutosviestintd/change commu-

nication.

Hakulausekkeen laadinnassa huomioitiin seka suomen- etta englanninkieliset hakusanat,
jotta saataisiin mahdollisimman laaja-alainen katsaus aiheeseen liittyvista teoksista. Haku-
tuloksista pyrittiin karsimaan pois kaikki teokset, jotka eivat kasitelleet tutkimuksen paaai-
heita, eli sisaisen viestinnan merkitysta muutosjohtamisen kontekstissa. Hakuprosessin tu-
loksena saatiin lopulta noin 40 Iahdeaineistoa, joista suurin osa ovat asiantuntija-artikkeleita
ja kirjoja, jotka on julkaistu viimeisen vuosikymmenen aikana. Aineistot rajattiin olemaan
maksimissaan 10 vuotta vanhoja, mutta osa aineistoista ovat kuitenkin tata vanhempia, mi-
kali kyse on esimerkiksi yha relevanttina tunnetuista teorioista tai klassikkoteoksista, kuten

John Kotterin teokset Muutos vaatii johtajuutta (1996) ja A Sense of Urgency (2008).

Tietoperusta tutkimukselle on rakennettu siten, etta siina on otettu huomioon seka ajankoh-
taiset trendit, etta klassikkoteokset, ja niitd on pyritty hyddyntamaan parhaalla mahdollisella
tavalla. Opinnaytetydssa on pyritty 16ytdmaan tasapaino eri nakodkulmien valille. Tydssa
kaytetty lAhdemateriaali osoittaa, ettd aiheita on kasitelty monesta eri nakdkulmasta, ja asi-
antuntijoiden ndkemyksiin on perehdytty, jotta lukija voi ymmartaa korrelaatioita tutkimuk-
sen ja tietoperustan valilla tassa opinnaytetydssa. Aineistoa analysoidessa olemme hyo-
dyntdneet LAB-ammattikorkeakoulun (2023) ohjeistuksen mukaisesti ChatGPT-tytkalua
kerddmamme aineiston vertailuun, kokonaiskuvan luomiseen, ideointiin, kasitteiden ym-

martamiseen, seka kielen- ja tekstinhuoltoon.
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6 Tulokset

Tassa osiossa kasitellaan tutkimuksen tuloksia ja analysoidaan, kuinka sisaisen viestinnan
strategiat ja johtaminen vaikuttavat muutoksen toteutumiseen ja organisaation sopeutumi-
seen digitaalisen ympariston jatkuvassa kehityksessa. Tarkastellaan, miten johtajat ovat
hydédyntaneet digitaalisen toimintaymparistén mahdollisuuksia ja miten tdma on vaikuttanut

henkiléston sitoutumiseen ja organisaation suorituskykyyn.
6.1 Muutoksen hallinta

Digitaalinen muutos on mullistanut yritysmaailman perusrakenteet, vaatien organisaatioilta
jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Tassa ymparistdssa johtajien rooli korostuu entises-
taan, silla heidan on kyettava navigoimaan monimutkaisessa ja nopeasti muuttuvassa tek-
nologisessa ymparistdssa. Johtajien on tunnistettava ja hyodynnettava digitaalisen trans-
formaation tarjoamat mahdollisuudet, ottaen huomioon myds sen asettamat haasteet.
Tassa nousee termi e-johtajuus, joka yhdistaa perinteiset johtamistaidot digitaaliteknologian
syvalliseen ymmarrykseen. Tama auttaa johtajia luomaan sellaisia innovatiivisia ratkaisuja,
jotka tukevat organisaation kestavaa kasvua ja menestysta digitaalisen murroksen aikakau-
della. (Christoffels 2019.)

John Kotterin (1996) mukaan onnistuneen muutoksen kulmakivet perustuvat tehokkaaseen
viestintdan, joka luo ymmarrysta, hyvaksyntaa ja sitoutumista muutoksen tavoitteisiin. Kot-
ter korostaa vision selkeytta ja viestinnan merkitysta kaikissa muutosprosessin vaiheissa.
Muutoksen hallinnassa viestinta ei rajoitu vain informatiiviseen rooliin, vaan se myés raken-
taa ja yllapitda suhteita luoden kulttuuria, joka tukee uudistuksia ja adaptiivista toimintaa.
(Kotter 1996.)

Bill Quirken (2008) tutkimukset osoittavat, ettd sisdisen viestinnan strategiat ovat kriittisia
muutoksen hallinnassa. Quirke toteaa, etta ilman kattavaa viestintasuunnitelmaa, joka ottaa
huomioon erilaiset yleisot ja viestintdkanavat, muutosprosessit voivat aiheuttaa vastarintaa
ja sekaannusta tyontekijdiden keskuudessa. Tehokas viestinta edellyttaa, ettd viesti mu-
kautetaan kohderyhman mukaan, ja ettd se tarjoaa mahdollisuuden vuoropuheluun ja pa-

lautteeseen, mika lisdd ymmarrysta ja osallistumista muutosprosessiin. (Quirke 2008.)

Wouerchin ym. (2023) artikkelissa korostetaan inhimillisten tekijoiden, johtajuuden, kulttuu-
rinormien, tietovajeiden ja muutosvastarinnan merkitysta digitaalisen muutoksen yhtey-
dessa. Tunnistamalla nama haasteet ja kasittelemalla ne ennakoivasti organisaatiot voivat
parantaa muutoksenhallintakykyaan, optimoida sisaisen viestinnan kaytantéjaan ja vieda

digitaalisen muutoksen hankkeita menestyksekkaasti eteenpadin nopeasti muuttuvassa
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liketoimintaymparistéssa. Johtajien on kyettdva muun muassa hallitsemaan monikanavai-
nen viestinta ja luoda toimivia digitaalisia strategioita ja siihen kannustavaa kulttuuria. Li-
saksi kunnollisen koulutuksen tarjoaminen, ja varmistaminen, etta kaikki osaavat kayttaa
digitaalisia alustoja ja viestintdkanavia on olennaisessa roolissa, jotta muutoksen hallinta
digitaalisessa ymparistossa onnistuu. (Wuerch ym. 2023.) Digitaalinen ymparistd tarjoaa
paljon mahdollisuuksia, joita voidaan hyddyntaa, mutta samalla heraa usein kysymys siita,
mika on ihmisen rooli digitalisaatiossa. Siihen liittyy monia pelkoja, kuten pelko siita, etta
robotit korvaavat ihmisten tyopaikat, tai etta tekoaly ottaa vallan ihmisten tyOskentelyssa.
(Pirinen 2023, 35-36.)

6.1.1 Johtaminen

Johtoasemassa toimivan henkildn rooli muutosviestinndssa on keskeinen, esihenkilon teh-
tavana on suodattaa tyontekijoille tarkeat asiat informaatiotulvasta (Pirinen 2023, 240).
Muutosprosessin onnistuminen lahtee usein ylhaalta alas, saadakseen koko organisaation
sitoutumaan muutokseen on tarkeaa, etta johto tukee muutosprosessia, toimii sen mukai-
sesti ja viestii siitd avoimesti ja selkeasti (Korhonen & Bergman 2019, 80). Muutos voi lahted
myos alhaalta ylos, kun esimerkiksi utelias ja innovatiivinen tyontekijaryhma alkaa tutkia
uusia mahdollisuuksia ja kokeilla yhteistydn parantamista digitaalisten tyotilojen avulla. He
voivat alkaa siirtda omia tyoprosessejaan erilaisiin digitaalisiin tyotiloihin ja kouluttaa kolle-
goitaan uusien tyokalujen kaytdssa, mika voi johtaa organisaation muutoksen kohti moder-
nimpaa tyoskentelytapaa. Tallainen alhaalta ylospain lahteva muutos voi olla tehokas tapa
saada koko organisaatio sitoutumaan ja omaksumaan uusia kaytantoja ja teknologioita.
(Gassen 2022, 103.)

Pirisen (2023, 49) mukaan on tarkeaa muistaa, ettd muutos koskettaa koko organisaatiota
ja vaikuttaa kaikkeen ymparilla olevaan, ja kaikkia organisaation tyontekijoita taytyy kuun-
nella muutosprosessissa. Tyontekijoiden kautta voidaan saada arvokasta palautetta ja na-
kemyksia siitd, miten muutosprosessia voidaan parhaiten vieda eteenpain (Korhonen &
Bergman 2019, 173).

Muutosten ja niiden hydtyjen tehokas saavuttaminen riippuu johtajan kyvyista. Johtajan on
kommunikoitava selkeasti ja heidan taytyy saada tyontekijat muutokseen mukaan. Kyky in-
spiroida ja motivoida on avainasemassa, silla sosiaalinen nakdkulma monesti unohdetaan
muutoksesta puhuttaessa. Useimpien muutoksien takana on halu muuttaa organisaatiota
ja sen kayttaytymismalleja, ja tdma toteutuu vain yhteisella voimalla. (Pirinen 2023, 18-19.)
Johtajien henkilékohtaiset viestintataidot korostuvat muutosprosessissa jo alkumetreill3,

heiddn on oltava johdonmukaisia, pystyttava reagoimaan erilaisiin tilanteisiin,
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konkretisoimaan uudistukset ja tarvittaessa myés puututtava tavoitellun uudistuksen vas-
taisiin tekoihin (Korhonen & Bergman 2019, 95).

Hyvan ihmisten johtamisen merkitysta ei voi liikaa korostaa myoskaan digitalisaation kon-
tekstissa. Digitalisaatio ulottuu koko organisaatioon ja tdma vaatii johdolta kykya yksinker-
taistaa asioita ja viestia selkeasti muutoksen tarpeista ja tavoitteista. (Ilmarinen & Koskela
2015, 234.) Digitaalisen ajan nopeat muutokset ja moniulotteisuus vaativat organisaatioilta
kykya tehdad enemman paatodksia ja hallita riskeja. Jokaista paatosta ei voida kierrattaa joh-
totason kautta, silla se on liian hidasta, ja siksi valtuuttaminen onkin yksi tarkeimmista joh-
tamisen tyokaluista digitaalisessa ajassa. Se ei kuitenkaan tarkoita valta-aseman luovutta-
mista, vaan johdon tehtdvana on edelleen maarittaa ja viestia tavoitteet. Johdon taytyy
myos varmistaa, etta tavoitteet on ymmarretty oikein ja paatdkset tehdaan niiden mukai-
sesti. Vaikka digitalisaatio lisaa paatdksenteon moniulotteisuuden kautta riskien maaraa,
on tarkeaa kuunnella, tehda asiat ymmarrettavaksi ja pyrkia hallitsemaan niita. Johdon teh-
tavana on antaa palautetta ja lisata ymmarrysta siita, miten tehdyt paatokset vievat kohti
tavoitteita. (llmarinen & Koskela 2015, 235-236.)

Muutoksen keskella on luontevaa, ettd esiin nousee muitakin vaikuttajaryhmia, joiden rooli
on ratkaiseva muutoksen onnistumisen kannalta. Naista henkil6istd puhutaan usein muu-
tosagentteina, ja heidan asenteellaan ja toiminnallaan organisaatiossa on tarkea vaikutus
muutoksen toteutumiseen. Usein he ovat organisaatiossa merkittavissa rooleissa, kuten
esihenkildna tai luottamustehtavissa, ja tydyhteisdéssa heidan mielipiteitddn kuunnellaan ja
arvostetaan. He nousevat tdhan vaikuttaja-asemaan ikdan kuin itsestdan. Esimerkkina toi-
miminen, innostus ja positiivisen ilmapiirin luominen ovatkin heidan tarkeimpia ja merkitta-

vimpia toimia muutoksen toteuttamiseksi. (Gassen 2022,107-110.)
6.1.2 Viestintakanavien ja -valineiden hyodyntaminen

Muutoksen viestinnassa keskeista on strateginen suunnitelma, joka maarittelee tavoitteet,
kohderyhmat, paaviestit, kaytettavat kanavat, sekd arvioinnin ja mittauksen. Tarkeaa on
varmistaa, etta viesti menee perille ja etta vastaanottajat ymmartavat sen halutulla tavalla.
Viestinnan tehokkuuden kannalta on olennaista myds se, kuka viestii ja milla tavoin. Lisaksi
suunnitelmassa tulee huomioida viestintaan liittyvat riskit ja esteet seka luoda arviointikri-
teerit ja mittarit viestinnan vaikuttavuuden seuraamiseksi. Muutosprosessin edetessa on

tarkedad myos tunnustaa ja palkita hyva viestinta. (Pirinen 2023, 259.)

Digitaalinen tydymparist6 on jatkuvan muutoksen keskella. Sitd on haastava maaritella, silla
erilaiset sovellukset ja trendit vaihtelevat hyvinkin nopealla syklilla ja eri osa-alueet nouse-

vat eri aikoina pinnalle. (Gassen 2022, 75.) Modernit digitaaliset tydymparistét tarjoavat
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monipuolisia viestintdkanavia, kuten ryhmatyétiloja ja sisaisia sosiaalisen median kanavia,
jotka edistavat tehokasta ja lapinakyvaa viestintaa organisaation sisalla (Korhonen & Berg-
man 2019, 113). Menestyminen digitaalisessa ymparistdssa edellyttaa, ettd on valmius
omaksua uusia toimintatapoja ja taitoja, joita limarinen ja Koskela (2015, 194) kuvailevat

digitaalisen ajan perusedellytyksiksi.

Erilaiset digitaaliset yhteistyOalustat tarjoavat paljon mahdollisuuksia, mutta samalla ne
haittaavat keskittymista. Tiedon paljous ja jatkuva virikkeiden virta vievat huomiota helposti
pois olennaisesta. Tyokayttoon tarkoitetut ohjelmistot voivat tarjota myos puoliviihteellista
sisaltdéa, kuten chat-ryhmia. Usein tdma nahdaan positiivisena asiana, mutta samaan ai-
kaan se saattaa johtaa siihen, ettad ilmoituksen saapuessa unohtaa mita oli tekemassa ja
tydnteko katkeaa. (Gassen 2022, 141.)

Lahes poikkeuksetta ihmiset kokevat, etta heille ei ole annettu riittavasti tietoa, eivatka odo-
tukset tayty (Pirinen 2023, 244). Vaikka organisaatioissa toteutetaan sisaisen tiedonkulun
uudistuksia, tydntekijat tuovat silti sdanndllisesti esille, etta heilla on vaikeuksia 16ytaa itsel-
leen tarkeaa tietoa. Esimerkiksi asiakastydssa tarvittavan tiedon nopea I6ytaminen ja infor-

maatiotulvan hallinta kuormittavat tyontekijoita jatkuvasti. (Gassen 2022, 97.)

Sisaisen tiedonkulun uudistuksissa asetetaan tavoitteiksi avoimuuden lisaaminen ja yhtei-
sollisemman tyokulttuurin luominen, jolloin keskittyminen saattaa siirtya teknologiaan it-
seensad. Tama saattaa johtaa siihen, ettd uudistusta markkinoidaan enemman teknologia-
pohjaisena hankkeena, kuin tiedonkulun kehittamisprojektina. llman selkeita liiketoiminta-
tavoitteita ja tyontekijoiden tarpeiden huomioimista, uudistuksen lopputulos saattaa jaada
etaalle alkuperaisista tavoitteista. Lopputuloksena voi olla uusi jarjestelma, joka kuitenkin

jaa kaytéssa vanhan teknologian kaltaiseksi. (Gassen 2022, 98.)

Kotter (1996) korostaa muutosviestinnan jatkuvuutta koko muutosprosessin ajan. Hanen
mukaansa viestinnan on oltava suunniteltua ja systemaattista, ja sita tulee toistaa eri vies-
tintdkanavien kautta. Olennaista viestinnan kannalta on, ettd viesti ei muutu vaan pysyy

samanlaisena riippumatta siita, kuka viestia valittaa.
6.2 Haasteet ja mahdollisuudet

Muutoksen menestyksekas johtaminen vaatii kykya tunnistaa ja kasitella mahdollisia haas-
teita, kuten muutosvastarintaa, resurssien tai osaamisen puutetta, seka muita yrityksen si-
saisia ristiriitoja. Vaikka maailma ymparilla muuttuu jatkuvasti, on organisaatioilla riski jaada
kiinni vanhoihin tapoihin ja kaytantoihin. Inmiset tottuvat helposti rutiineihin, eika ongelmia
valttdamatta haluta ratkaista uusilla tavoilla, vaikka liiketoimintaymparistd ja maailman muu-

tokset sita vaatisivatkin. On helppoa keksia tekosyita sille, miksi muutoksen toteuttamista
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voidaan siirtda. Esimerkiksi perusteena voi olla kasvava inflaatio, koska silloin ei haluta in-
vestoida vaan odotetaan parempaa hetked. Myds esimerkiksi johdon vaihtuminen tai liian

kaukaiset tavoitteet lykkaavat muutoksen toteuttamista. (Kurittu & Rankinen 2023.)

Yksiléllisten tarpeiden ymmartaminen on keskeinen osa tehokasta muutosjohtamista, ja se
korostuu erityisesti nykypaivana kasvavassa suosiossa olevan hybriditydn ymparistdssa.
Organisaatiot pyrkivat ymmartdmaan tydntekijdidensa tarpeita ja tarjoamaan heille jousta-
via mahdollisuuksia. Mahdollistetaan esimerkiksi joustavammat tydajat tai etatydbn myota
parempi tyorauha. Tall6in tyontekija on luultavammin tyytyvainen ja sitoutunut organisaa-
tioon. Samaan aikaan organisaation on kuitenkin tasapainoiltava hybriditydn haasteiden,

kuten tiedonkulun ja yhteisdllisyyden puutteen kanssa. (Alasoini 2023.)

Muutosjohtamisen apuna voi kayttda muutosjohtamisen malleja. Esimerkiksi ADKAR-mallin
avulla voi tunnistaa muutosjohtamisen prosessin puutteita. Mallin avulla voi tunnistaa hen-
kilostdn muutosvastarintaa, olla henkildstén tukena muutosprosessissa, laatia henkilékoh-
taisempia kehityssuunnitelmia ja suunnitella, sekad ohjata toimenpiteita. (Prosci b, 6.) Vaikka
muutosprojektilla olisi tarkka suunnitelma se voi silti epdonnistua, jos ihmiset eivat ole taysin

sitoutuneita muutokseen (Prosci b, 7).
6.2.1 Muutosvastarinta

Muutokset aiheuttavat luonnollisesti ihmisissa usein epavarmuutta, joka voi ilmentya muu-
tosvastarintana. Kuitenkin, kun kritiikki nahdaan hairion sijaan mahdollisuutena parantaa
toimintatapoja, muutosvastarinta kaantyy positiiviseksi tekijaksi muutoksessa. Avoimen
keskustelun avulla tydntekijoiden luottamus nousee, ja paattgjat voivat huomata tarkeita

seikkoja, joita eivat aiemmin olleet tulleet ajatelleeksi. (Juholin 2013, 290.)

Muutosvastarintaa digitaalisessa ymparistéssa voidaan hallita luomalla avoin ja kokeiluun
kannustava yrityskulttuuri, jossa perinteiset hierarkiat seka autoritaarinen johtamistyyli kor-
vataan osallistavilla ja innovatiivisilla toimintatavoilla. Tama edellyttda johdon sitoutumista
uudenlaiseen johtajuuteen, joka tukee riskinottoa ja ymmartda epaonnistumisten arvon
osana oppimisprosessia. Digitaalisen ajan menestys rakentuu uteliaisuuden ruokkimiselle,
jatkuvien kokeilujen rohkaisemiselle ja epaonnistumisten juhlistamiselle, mika luo pohjan
jatkuvalle parantamiselle ja sopeutumiselle nopeasti muuttuvassa teknologisessa maise-
massa. (Ilmarinen & Koskela 2015, 240.)

Muutosvastarinta on voima, joka haastaa muutosjohtamisen. Se ilmenee eri muodoissa ja
erilaisissa tilanteissa - se voi olla aanekasta ja nakyvaa, tai hiljaista ja passiivista. Tahan
reaktioon vaikuttavat yksilén luonne, tydyhteison dynamiikka ja muutoksen luonne. Jotkut

tydntekijat saattavat vastustaa muutosta kovadanisesti saadakseen muut ajattelemaan
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samoin. Tama herattda usein johdon huomion ja tdhan on mahdollista reagoida nopeasti.
Toiset tyontekijat taas saattavat toimia hiljaa ja vastustaa muutosta passiivisesti, jolloin

muutosvastarinta jaa piiloon, ainakin aluksi. (Pirinen 2023, 165-166.)

Maureen M. Nixonin tutkimuksessa korostetaan, etta tyontekijat eivat usein nde muutosta
jatkuvana prosessina, vaan pikemminkin erillisena tapahtumana, mika vaatii valittdmia toi-
menpiteita tai mukautumista. Tama vaikuttaa heidan suhtautumiseensa ja sopeutumi-
seensa muutoksiin. Tutkimus osoittaa myds, etta tyontekijoiden suhtautuminen muutok-
seen riippuu paljon siita, miten muutos on viestitty, ja onko se suunniteltu ja toteutettu oi-
keudenmukaisesti ja hyvin. Tyontekijat arvostavat osallistumista muutoksen suunnitteluun
ja toteutukseen, mika lisda heidan sitoutumistaan ja parantaa muutoksen onnistumisen
mahdollisuuksia. (Nixon 2014.)

6.2.2 Sitouttaminen

Sitouttaminen, niin kuin tyypillisesti muutkin organisaatiossa tapahtuvat muutokset lahtevat
ylhaalta pain. Johdon sitoutuminen on ensimmaisia askeleita kohti muutokseen sitoutunutta
organisaatiota. On tarkeaa varmistaa, etta jokainen johtoasemassa oleva henkil6é on sitou-
tunut uusien ajatusten ja strategioiden toteuttamiseen, mutta samaan aikaan taytyy huomi-
oida, ettei voida jaada odottamaan johdon taydellistd ymmarrysta ja omaksumista muutos-
prosessissa, vaan myds alemmat organisaatiotasot taytyy ottaa mukaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa. Muutosta usein vierastetaan ja jopa vastustetaan jokaisella tasolla
organisaatiossa, ja paras keino mukaan saamiseen on koko organisaatioon ylettyva tietoi-

suus ja vaikuttaminen muutoksen juurisyista. (Korhonen & Bergman 2019, 92-93.)

Sitoutuminen on mahdollista vain, jos ymmarramme muutoksen ja sen merkityksen itsel-
lemme. Muutosviestinnan rooli ei ole pelkastaan tiedon valittaminen, vaan vuoropuhelun
edistdminen ja ymmarryksen rakentaminen. (Pirinen 2023, 240.) Sisainen viestinta mielle-
tdan muutoksen keskella yleensa vasta prosessin loppuvaiheisiin, vaikka se pitaisi ottaa
osaksi prosessia heti alusta asti. Tyontekijoiden osallistaminen ja tiedottaminen parantavat
sitoutumista, silla pidempi perehtymisaika tekee viesteista helpommin ymmarrettavia. Var-
hainen viestinndn mukaan ottaminen luo avoimen ja osallistavan ilmapiirin, jossa on mah-

dollisuus myds vaikuttaa. (Korhonen & Bergman 2019, 117.)

Yksittaisella tyontekijalld on vahan keinoja vaikuttaa tydnantajan tarjoamiin jarjestelmiin.
Kayttajalahtoisyys ja tyontekijoiden sitouttaminen ovat nykyaan olennainen osa jokaista jar-
jestelmauudistusta, mutta silti niiden vaikutukset toteutetaan usein viiveelld. Paatés har-
vemmin ovat tyontekijoiden kasissa, vaikka heille annetaankin mahdollisuus antaa pa-

lautetta. (Gassen 2022, 129.) Tydymparistoon liittyvat muutokset herattavat usein
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voimakkaita reaktioita, ja tydntekijat haluavat Gassenin (2022, 130) mukaan olla mukana
vaikuttamassa muutoksiin. TyOymparistdssa tulisi hyvaksya erilaiset ihmiset ja reaktiot
muutoksessa. Jotkut ilmaisevat avoimesti tunteitaan, kun taas toiset haluavat kasitella ne
omassa rauhassa. Erityisesti muutoksen alkuvaiheessa taytyy antaa tilaa purkaa tuntei-
taan, ilman etta niitd kommentoidaan tai arvostellaan. Tyontekijalle on tarkeaa tulla kuulluksi
ja huomatuksi. (Pirinen 2023, 218.)

6.2.3 Informaatiotulva

Nykyajan yhteiskunnassa informaation maara kasvaa eksponentiaalisesti, mika voi johtaa
helposti informaatiotulvaan. Talla tarkoitetaan tilannetta, jossa yksilét kohtaavat niin suuren
maaran informaatiota, ettd heidan on vaikea prosessoida, analysoida, ja kayttaa sita tehok-
kaasti hyvakseen. Informaatiotulva aiheutuu muun muassa digitaalisen teknologian nope-
asta kehityksesta, sosiaalisen median kanavien lisdantymisesta, seka tiedon saatavuuden

rajahdysmaisesta kasvusta internetissa. (Goulding 2001.)

Tyontekijalla on tarkeaa olla hyvat informaatiolukutaidot, jotta tama voi tunnistaa mika on
itselle olennaista informaatiota, ja mika ei. On kuitenkin tarkeaa huomata, etta vaikka infor-
maatiolukutaidon kehittdminen on avain asemassa informaatiotulvan hallintaan, on myos
tarpeellista luoda yhteiskunnallisia ja teknologisia ratkaisuja, jotka auttavat vahentdmaan
informaatiotulvan aiheuttamaa kuormitusta. Tama voi sisaltaa esimerkiksi parempien suo-
datus- ja organisointitydkalujen kehittdmista digitaalisiin alustoihin ja tiedonhallintajarjestel-
miin, jotta yksilét voivat hallita ja priorisoida saatavilla olevaa tietoa paremmin. (Goulding
2001.)

Digitaalisen informaatiotulvan hallinta tydyhteis6ssa korostaa johtajan roolia luoda selkeita
viestintastrategioita tukemaan tydntekijoiden hyvinvointia. Tietoympariston ylikuormitus voi
keskeyttaa tyon ja aiheuttaa stressia, heikentden ihmisten palautumiskykya. Taman vuoksi
on tarkeaa tunnistaa omat rajat ja pyrkia valttamaan tarpeetonta informaatiota. Kognitiivinen
ergonomia, joka keskittyy tyon, ympariston ja tyétapojen suunnitteluun, voi auttaa vahenta-
maan henkista kuormitusta. Tydyhteison ja organisaation tason toimenpiteet, kuten yhteis-
ten toimintatapojen kehittdminen, viestintdkanavien selkeyttdminen, seka keskeytysten hal-
linta, ovat avainasemassa tietotulvan hallinnassa. Tama edellyttaa yhteistyéta ja avointa
keskustelua tyoyhteistssa parhaiden kaytantdjen 16ytadmiseksi ja hyvaksymiseksi. (Kapy-
kangas 2024.)

Muutosviestinnan laatu on usein ongelmana, kun informaatio tulvii tydntekijoille ilman oike-

anlaista kohdentamista. Viestinnassa tulee kayttaa eri kanavia ja sisaltoja eri kohderyhmille,



30

jotta jokainen voi 16ytaa tarvitsemansa tiedon mahdollisimman helposti ja ymmartaa sisallon
niin kuten se on tarkoitettu. (Pirinen 2023, 265-266.)

6.2.4 Digitaalisen kuilun ylittaminen

Digitaalisella kuilulla tarkoitetaan eroa niiden valilla, jotka paasevat hydtymaan digitaalisen
teknologian tarjoamista mahdollisuuksista, seka niiden, jotka jaavat naiden mahdollisuuk-
sien ulkopuolelle. TyOpaikoilla digitaalinen kuilu ilmenee eriarvoisuutena tyontekijoiden va-
lilld, kun osa henkildstosta kykenee tehokkaammin hyddyntamaan digitaalisia tydkaluja ja
resursseja, kun taas toiset karsivat puutteellisista digitaalisista taidoista tai resursseista.
(Naarmala & Makinen 2021.)

Digitaalinen tyoymparistd, menetelmat, sovellukset ja laitteet ovat suhteellisen tuore koko-
naisuus, joka on ollut useissa organisaatiossa mukana vasta osan naiden elinkaarta. Tek-
nologia kehittyy jatkuvasti, ja se luo uusia tarpeita ja haasteita paivittaiseen tyéhén. (Gassen
2022, 61.) Johtajan rooli on keskeinen digitaalisen kuilun kaventamisessa tyopaikoilla, ja
taman tulee tunnistaa digitaalisen kuilun olemassaolo ja sen vaikutukset organisaation si-
salla, seka toteuttaa toimenpiteita, jotka edistavat digitaalista osallisuutta. Tama voi tarkoit-
taa koulutusohjelmien jarjestamistd digitaalisten taitojen parantamiseksi, tydntekijdiden
paasyn varmistamista tarvittaviin digitaalisiin tyokaluihin ja resursseihin, seka tydyhteison
digitaalisen kulttuurin vahvistamista. Johtajan tehtdvana on myds luoda ymparistd, jossa
digitaalisen teknologian kayttoé on inklusiivista ja saavutettavaa kaikille tydntekijoille, vahen-

téaen nain digitaalisen kuilun aiheuttamaa eriarvoisuutta. (Naarmala & Makinen 2021.)

Alasoinin ym. (2021) mukaan Suomen palkansaajien keskuudessa on havaittu erilaisia di-
gikuiluja, jotka liittyvat uusien teknologioiden kayttoon tydeldamassa. Naita kuiluja ovat esi-
merkiksi sosiodemografiset erot, psykososiaaliset tekijat, tydn organisointiin liittyvat tekijat,
seka tyomarkkina-asemaan liittyvat tekijat. Muun muassa naiden tekijoiden vaikutuksesta
osa palkansaajista ovat menestyneet paremmin digitaalisessa murroksessa kuin toiset.
Johtajien on tarkeaa ymmartaa digikuilujen vaikutukset, ja olla aktiivisesti kehittdmassa di-
gitaalista osaamista ja tyOhyvinvointia organisaatiossaan. Organisaatiotason tapaustutki-
mukset, kuten kyselyt ja haastattelut, ovat hyodyllisia tydkaluja tdssa kehityksessa. (Ala-
soini ym. 2022.)

6.2.5 Yksityisyys ja turvallisuus

Digitaalinen turvallisuus ei ainoastaan suojaa organisaation toimintaa ulkoisilta uhilta, vaan
my0s parantaa tydhyvinvointia seka takaa toiminnan jatkuvuuden. Sen avulla varmistetaan,

ettd tyontekijat voivat keskittyd olennaiseen ilman pelkoa tietoturvauhista tai
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toimintahairidista. Johtajien on nahtava digitaalinen turvallisuus olennaisena osana yrityk-
sen strategiaa ja paatdksentekoa. Digitaalista turvallisuutta ei siis tule ndhda ainoastaan
teknisena vaatimuksena, vaan myos kestavan kehityksen ja organisaation pitkaaikaisen

menestyksen mahdollistajana. (Lauren & Virtanen 2023.)

Yksi keskeisimmista digitaaliseen ymparistoon liittyvista riskeista on tietoturvallisuuden ja
tietosuojan pettaminen, joka voi johtaa arkaluontoisten tietojen luvattomaan kayttoon tai
vuotamiseen. Organisaatioilla on tasta syysta tarkea olla vahva tietoturvastrategia ja toi-
menpiteet valmiina, kuinka toimia strategian pettdessa. Tietoturvallisuuden varmistaminen
on olennainen osa digitaalista turvallisuutta, ja organisaation on siksi panostettava resurs-
seja ja osaamista tietoturvatoimenpiteisiin, kuten vahvaan salaukseen, kayttdoikeuksien

hallintaan, ja tietojen varmuuskopiointiin. (VAHTI-sihteeristd 2021.)

Lisaksi digitaalisessa toimintaymparistdssa on riski toiminnan hairidille ja poikkeamille, jotka
voivat vaikuttaa organisaation toimintaan laaja-alaisesti. Tama korostaa toiminnan jatku-
vuuden ja varautumisen merkitystd, jotta organisaatio pystyy selviytymaan erilaisista hairi-
Oistd ja poikkeamatilanteista. Toiminnan jatkuvuuden varmistaminen edellyttda suunnitel-
mallista Iahestymistapaa, jossa tunnistetaan kriittiset toiminnot, ja kehitetdan toimintamal-
leja hairidtilanteiden varalle. Lisaksi varautuminen erilaisiin uhkiin ja poikkeamiin ovat olen-

nainen osa organisaation riskienhallintaa ja turvallisuuskulttuuria. (VAHTI-sihteeristd 2021.)

Kyberuhat muodostavat myds merkittavan uhan, ja organisaation on oltava valmiina torju-
maan naita, kuten esimerkiksi haittaohjelmia, tietomurtoja ja tietomassojen varastamista.
Kyberuhkien monimuotoisuus ja jatkuvasti kehittyvat uhkakuvat edellyttavat organisaatiolta
jatkuvaa valmiutta ja kykya reagoida nopeasti muuttuviin tilanteisiin. Tama korostaa tarvetta
investoida kyberturvallisuuteen, kouluttaa henkildst6a tunnistamaan ja torjumaan uhkia,
seka kehittda yhteisty6td muiden organisaatioiden ja viranomaisten kanssa kyberuhkien
torjumiseksi. (VAHTI-sihteeristd 2021.)

Henkildtietojen kasittelyyn liittyy myods merkittavia riskeja, silla sdhkoinen henkildtietojen ka-
sittely on yleistynyt ja tietosuojan merkitys on kasvanut. Organisaation on varmistettava,
ettd henkilGtietoja kasitellaan turvallisesti ja lainmukaisesti, jotta yksityisyys sailyy suojat-
tuna. Lisaksi riskienhallinta on keskeinen osa digiturvallisuuden hallintaa, ja organisaation
on jatkuvasti arvioitava ja hallittava riskeja muuttuvassa toimintaympéaristdssa. Organisaa-
tion on pystyttava tunnistamaan, arvioimaan ja hallitsemaan erilaisia riskeja, seka kehitet-
tava vahva tietoturvastrategia ja -kulttuuri. Talla tavoin organisaatio voi suojata seka oman
toimintansa, etta asiakkaidensa ja sidosryhmiensa turvallisuuden ja yksityisyyden digitaali-

sessa ymparistdssa. (VAHTI-sihteeristd 2021.)
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia sisaisen viestinnan merkitysta muutosjohtami-
sen onnistumiseen digitaalisessa ymparistdssa, ja mita haasteita organisaatiot ovat koh-
danneet muutosprosesseissa. Opinnaytetydssa kasiteltiin myds sita, miten naitd haasteita
on hallittu, sekd mitka elementit ovat kriittisia muutosjohtamisen onnistumiseen digitaali-

sessa toimintaymparistossa.

Tutkimuksen mukaan organisaatiot kohtaavat haasteita useimmiten muutoksen viestin-
nassa, eika digitaalisten tydkalujen potentiaalia osata taysin hyddyntaa. Muutokseen liittyy
olennaisesti myds inhimillinen puoli, joka nousee esiin esimerkiksi tyontekijoiden epavar-
muutena, joka ilmenee vastarintana muutokselle. Naita haasteita on pyritty hallitsemaan
organisaatioissa avoimen viestinnan avulla, painottamalla johdon ja tyontekijdiden valista
vuorovaikutusta, selkeaa viestintaa muutoksen tavoitteista, seka tyontekijoiden osallista-

mista paatdéksentekoon.

Tutkimuksessa tunnistettiin kriittisiksi viestintdelementeiksi johtajan viestintataidot, moni-
puoliset viestintdkanavat, seka viestinnan oikea-aikaisuus ja kohdentaminen. Henkildstdn
sitoutumisen merkitys korostuu muutosprosessien onnistumisessa, silld selkea ja moni-
kanavainen viestinta lisda luottamusta ja vahentaa epavarmuutta. Tutkimuksemme osoitti,
etta oikea-aikaisilla ja kohdennetuilla viestintakaytannoilla voidaan vahvistaa tyontekijoiden
sitoutumista ja auttaa heitd sopeutumaan muutokseen, mikd mahdollistaa tehokkaan muu-
tosjohtamisen. Kaikki tutkimuksessa mainitut asiat vahvistavat sisaisen viestinnan merki-
tystd muutosjohtamisessa ja opinnaytetydssa kasitellyt asiat liittyvat sisaiseen viestintdan
tiiviisti. Jo tyon alussa esitellyistd muutosjohtamisen malleista huomasi, etta viestintd on
avainasemassa muutoksen onnistumisessa ja tyon edetessa mielikuva viestinnan, ja ni-

menomaan sisaisen viestinnan merkityksesta vahvistui.

Huomioitavaa on, ettd tdma opinnaytetyd perustuu kirjoitushetkelld saatavilla olevaan tie-
toon ja digitaalinen ymparistdé on nopeasti muuttuva kokonaisuus, ja esimerkiksi uusia so-
velluksia voi tulla kayttéon lyhyessakin ajassa. Toinen haaste liittyi ajankohtaisen tutkimus-
materiaalin I6ytdmiseen. Digitaalinen ymparistd on jatkuvassa muutoksessa, joten myos
alan tutkimusmateriaali muuttuu ja vanhenee nopeasti, mika loi haasteita relevanttien 1ah-
teiden I6ytamiseen. Lisaksi kirjallisuuden laajuus ja monimuotoisuus vaativat kriittistd ana-
lyysia, ja tarkkaa lahteiden valintaa kattavan kirjallisuuskatsauksen aikaansaamiseksi. Kol-
mantena haasteena ilmeni aiheiden maarittely. Sisainen viestintd, muutosjohtaminen ja di-
gitaalinen ymparisto ovat tulkinnanvaraisia ja moniulotteisia kasitteita, joiden kaytto voi vaih-
della asiayhteydesta tai kirjoittajasta riippuen. Tasta syysta tutkimuksessa pyrittiin selkeyt-

tamaan kasitteiden merkitykset ja niiden valiset suhteet mahdollisimman hyvin.
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Vaikka aiheeseen pyrittiin perehtymaan syvallisesti ja objektiivisesti, taytyy tiedostaa, etta
kirjoittajien oma nakemys kuitenkin vaistamatta heijastuu tekstiin, ja tdma opinnaytetyd
edustaa vain yhta tapaa ja nakemysta ymmartaa tutkimuksen aihe. Jatkotutkimusehdotuk-
sia ilmaantui jatkuvasti prosessin eri vaiheissa, mika kertoo siita, etta aihetta ei ole viela
tutkittu riittavasti. Alla on lueteltu esille nousseista jatkotutkimusehdotuksista kayttdékelpoi-

simmat:

o tekodlyn vaikutus viestintdan

e teknologian tehokkaampi hyddyntaminen
e monikanavaisen viestinnan teho

e viestinnan kohdentaminen

o digikuilun ylittaminen

e johtamisen ja viestinnan valinen yhteys

henkildston reaktioiden tarkempi analyysi.

Tutkimuksen tuloksien perusteella organisaatioiden olisi hyddyllista tulevaisuudessa panos-
taa tekoalyn ja muiden kehittyvien teknologioiden kayttdon muutosprosesseissa sisaisen
viestinnan tukena. Jatkotutkimuksia voisi tehda esimerkiksi siita, miten tekoalyn avulla voi-
daan kohdentaa viesteja yksildllisemmin, tai esimerkiksi analysoida viestinnan tehokkuutta
paremmin. Nain organisaatiot voivat tehokkaammin ylittaa digitaalisen kuilun ja varmistaa,

etta kaikki tydntekijat saavat tarvitsemansa tiedon ja tuen muutoksen lapiviennissa.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd johtamisen ja viestinnan valinen yhteys korostuu, kun johtajat
hyddyntavat uusia teknologioita muutosviestinnan tehostamisessa. Heidan on kyettava
viestimaan selkeasti muutoksen tavoitteista ja kuuntelemaan henkildston palautetta, jotta
muutoksen lapivienti sujuu saumattomasti. Digikuilun ylittaminen vaatii inklusiivista viestin-
taa, jossa kaikki tyontekijat ja eri sukupolvien viestintatarpeet otetaan huomioon ja heidan

tarpeensa tunnistetaan.

Opinnaytetydn tuloksia voidaan hyédyntaa suosituksina organisaatioille, jotka haluavat pa-
rantaa sisdisen viestinnan roolia muutosjohtamisen tukena. Sisdinen viestintd koskettaa
kaikkea toimintaa organisaatioissa, eikad sen tarkeytta voi korostaa liiaksi. Viestintastrate-
gian selkeys ja avoimuus ovat olennaisia muutosprosessin onnistumiselle, eikd muutoksia

organisaatioissa voi tapahtua ilman sisaista viestintaa.

Koska tutkimus toteutettiin paritydna, voidaan olettaa, etta tulokset ovat luotettavampia kuin
yksin tehdyn tyon tulokset. Tama johtuu siita, ettd useamman tutkijan osallistuminen tutki-
mukseen luo uusia nakokulmia ja laajempaa analyysia, mika lisaa tyon luotettavuutta. Eri-

laiset nakemykset tuovat mukanaan syvallisempaa pohdintaa ja haastavat oletuksia, mika
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edistaa tutkimuksen objektiivisuutta ja kattavuutta. Aiheen laajuuden vuoksi kaikkia kiinnos-
tavia nakdkulmia ei voitu kasitella, ja tydn alussa taytyi tehda tarkat rajaukset kasiteltavien
tutkimuskysymyksien suhteen. Tutkimus vastasi asetettuihin tutkimuskysymyksiin, korosti
aiheen merkitysta ja ajankohtaisuutta, seka toi esille jatkotutkimusten tarkeyden. Lisaksi
tutkimuksen luotettavuutta tukee sen toistettavuus, silla kaytetyt menetelmat ja huolellisesti

valitut Iahteet mahdollistavat tulosten toistettavuuden ja vahvistavat tutkimuksen patevyytta.
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