Opinnaytety6 (AMK)

Liiketalous

2025

Elisa Ojala

Toimiva muutosviestinta
henkilostolle pienten ja
keskisuurten yritysten
omistajanvaihdoksissa

— toimintaohjeet onnistumisen apukeinona

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



Opinnaytety6é (AMK) | Tiivistelma
Turun ammattikorkeakoulu
Liiketalous

2025 | 46 sivua
Elisa Ojala

Toimiva muutosviestinta henkilostolle pienten ja
keskisuurten yritysten omistajanvaihdoksissa

- toimintaohjeet onnistumisen apukeinona

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, miten omistajanvaihdoksen
muutosviestintaa voidaan toteuttaa onnistuneesti henkiloston kannalta pienissa
ja keskisuurissa yrityksissa. Omistajanvaihdoksen muutosviestinta on tarkea
osa muutosprosessin onnistumista ja vaikuttaa suuresti henkilostoon seka
heidan tydpanokseensa.

Tyo toteutettiin perehtymalla aiheeseen liittyvaan tietopohjaan seka kehittamalla
sen avulla kysely, jonka tarkoituksena oli selvittaa, miten vastaajat olivat
kokeneet omistajanvaihdoksen muutosviestinnan onnistuneen. Kyselyn
kysymykset perustuivat erityisesti muutosviestinnan tyypillisimpiin haasteisiin.

Opinnaytetyon tulokset osoittivat, ettd omistajanvaihdoksen muutosviestinnan
suurimpina haasteina nakyvat omistajanvaihdoksen ilmoitusajankohta,
henkiloston osallistamattomuus seka avoimuuden ja luottamuksen puute.
Tulosten avulla kehitettiin lisaksi yritysten kayttoon toimintaohjeet seka tyokalu
muutosviestinnan helpottamiseksi.
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1 Johdanto

Omistajanvaihdoksen tuoma muutos ja sen johtaminen seka etenkin siihen
kuuluva muutosviestinta on tarkea osa muutosprosessia ja sen onnistumista.
Omistajanvaihdokseen liittyvista inhimillisista tekijoistd puhutaan vahemman ja
prosessi herattaa paljon tunteita esimerkiksi henkilostossa. Epatietoisuus ja sita
kautta tuleva epavarmuus omasta tyopaikasta voi pahimmassa tapauksessa

johtaa oman identiteetin horjumiseen ja tyokyvyn heikentymiseen.

Muutosjohtamiseen ja etenkin muutosviestintaan panostamalla voidaan valttya
erilaisilta henkilostodn kohdistuvilta ongelmilta, kuten irtisanoutumisilta tai
tyotehon tai -kyvyn alentumisilta, jotka siten heikentavat yrityksen toimintaa.
Pienissa ja keskikokoisissa yrityksissa omistajanvaihdokseen liittyvan
viestinnan suunnitelmallisuudella voidaan parantaa yrityksen sisaista
luottamusta ja sita kautta yhtenaista tavoitetta tulokselliseen toimintaan
yhdessa henkildston kanssa. Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa (Pk-yritykset)
viestinta yrityksen sisalla on harvoin suunniteltua, eika siihen kayteta erillisia
resursseja, kun taas suurissa organisaatioissa viestinnalle saattaa olla omat
yksikkdnsa. Lisaksi suurin osa on omistajanvaihdoksista tapahtuu pienissa ja
keskisuurissa yrityksissa, jonka syysta muutoviestinta vaatii niissa erityisen

paljon huomiota.

Opinnaytetyon tarkeimpina tietolahteina on toiminut Pirisen (2023) teos
muutosviestinnasta seka Matalamaen, Varamaen, Villamaan, Tallin, Petajan ja
Soraman (2017) opas pk-yritysten omistajanvaihdoksesta. Taman
opinnaytetyon tavoitteena on parantaa omistajanvaihdokseen liittyvaa

muutosviestintda kehittamalla sita tukeva ohjeistus pienyritysten kayttoon.
Opinnaytetyd vastaa seuraaviin kysymyksiin:

- Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on ollut omistajanvaihdosten
muutosviestinnasta?

- Mitka ovat omistajanvaihdoksen muutosviestinnan suurimmat haasteet?
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- Miten muutosviestintaa voidaan toteuttaa onnistuneesti

omistajanvaihdoksessa?

Tydssa kaytetaan menetelmana kyselya, jonka tarkoituksena on kerata
omistajanvaihdosprosessissa mukana olleiden tyontekijoiden kokemuksia
prosessin muutosviestinnasta. Kyselyn tuloksia analysoidaan ja verrataan
tyossa kaytettyyn tietopohjaan ja sitd hydodynnetaan opinnaytetyon tuloksena

kehitettavassa muutosviestintad helpottavassa toimintaohjeessa.
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2 Omistajanvaihdos

Omistajanvaihdos on prosessi, jossa yrityksen omistajuus vaihtuu uudelle
omistajalle. Omistajanvaihdos on luonnollinen osa yrityksen elinkaarta ja sen
avulla varmistetaan yrityksen toiminnan jatkuminen myos tulevaisuudessa.
Prosessi vaatii hyvan strategian, asiantuntijoita avuksi seka hyvaa
muutosjohtamista epavarmuuden keskella. Muutokseen liittyy paljon tunteita ja
luottamuksen seka arvostuksen rakentaminen kaikkien osapuolien valilla on

tarkea osa omistajanvaihdoksen onnistumista. (Matalamaki ym. 2017, 3-25.)

Omistajanvaihdos seka yrityksen myyntiprosessi on matka, joka alkaa yrityksen
valmistelusta myyntikuntoon, ostajan etsimisesta seka tiedon hankinnasta.
Yrityksen arvon maarittely seka sopimuksen ehtojen luominen vaatii usein
asintuntijoita ja prosessi voi olla pitka, mutkikas ja luoda tunteita ostajan ja
myyjan valille. Koska tie voi olla kuoppainen, on tulevaisuudesta seka prosessin
etenemisesta tiedotettava harkiten eri sidosryhmmille, kuten henkilostolle. Tasta
syysta tilanteen haltuunotto ja muutosjohtamisen vastuu ovat tarkea osa

prosessia. (Matalamaki ym. 2017, 25-38.)

Vuonna 2023 99% tapahtuneista omistajanvaihdoksista (2771 kappaletta)
tapahtui pk-yrityksissa (Tilastokeskus 2024). Tasta syysta omistajanvaihdoksen
tarkastelu tapahtuu tassa tydssa erityisesti pk-yritysten nakdkulmasta. Lisaksi
henkilokuntaa ei ole yleisesti koulutettu muutosjohtamiseen tai -viestintaan, eika
viestintaan loydy erillista henkilokuntaa, toisin kuin suurissa yrityksissa
(Pihlanen 2019). Pk-yrityksiksi maaritellaan yritykset, joiden liikevaihto
vuodessa on maksimissaan 50 miljoonaa euroa, seka yrityksessa tyoskentelee
enintaan 250 tydntekijaa (Tilastokeskus 2024).

2.1 Omistajanvaihdokset pk-yrityksissa

Pienten ja keskisuurten yritysten omistajanvaihdokset ovat oiva tapa kasvattaa

vakiintunutta lilkketoimintaa uuden omistajan toimesta. Yrityksen ostaminen ja
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sen jatkaminen on huomattavasti helpompi prosessina, kuin perustaa uusi yritys
alusta lahtien. Omistajanvaihdokset ovat yleisesti tarkeitd muun muassa siksi,
etta pk-yritykset ovat suuri tyollistaja ja onnistuneet omistajanvaihdokset usein
lisaavat tyopaikkojen maaria entisestaan. Omistajanvaihdokset ovat kuitenkin
edelleen monellakin tavoin haasteellisia, esimerkiksi myynnin aloittamisen
ajankohdan seka sen toimeksipanon johdosta. On myos selvaa, etta asia on
arkaluontoinen erityisesti henkiloston kannalta, mutta mita aikaisemmin
prosessi aloitetaan, sita paremmin omistajanvaihdos toteutetaan. (Viljamaa &
Varamaki 2022, 9-29.)

Omistajanvaihdosten onnistumiseen vaikuttaa moni tekija ja se on aina
riippuvaista yrityksen toiminnasta. Tallaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi
uudistamisinvestoinnit, henkiloston ja asiakkaiden huomioiminen seka yrityksen
myyjan antama tuki ostoprosessissa. Onnistumiseen vaikuttaa myos suuresti
ostajan perehtyminen ostettavan yrityksen toimintaan seka sen sidosryhmiin,

kuten henkilostoon ja asiakkaisiin (Kuva 1).

Nakokulma Haltuunotossa huomioitavia asioita
Johtaminen « Selkea liiketoiminta- ja yritysostostrategia on Iahtékohta yritysostolle.

- Yritysoston suunnitteluun ja johtamiseen on tarked kayttas aikaa ja hyddyntaa
kokemusta.

« Muutoksia ja yllatyksia todennakoisesti tulee ja on hyva varautua paivittamaan
suunnitelmia niiden perusteella.

Viestinta « Yrityskauppa aiheuttaa epdvarmuustilanteen molempien yritysten henkildstéille ja
asiakkaille.

« Yrityskauppa valmistellaan usein salassa ja kaupan jalkeen siita tiedotetaan
henkilostdlle, asiakkaille ja harkinnan mukaan julkisuuteen.

Henkildstd « Henkilosto on tarkea huomioida avainresurssina yritysoston tavoitteiden
saavuttamisessa.

- (Ostajan ja ostokohteen yrityskulttuuri voivat poiketa toisista ja yhteensovittaminen
vaatii aikaa.

Asiakkaat « Avainasiakkaat vol informoida etukateen, henkildkohtainen yhteydenpito lujittaa
asiakassuhdetta parhaiten.

Liiketoiminnan « Kehitd uutta lilketoimintaa yritysoston tavoitteisiin padsemiseksi.

kehittaminen « Seuraa toteutumaa, reagoi ja paivita suunnitelmaa toimintaympariston

muuttuessa.

Kuva 1. Haltuunotossa huomioitavia asioita (Viljamaa & Varamaki 2022, 336)

Jokaisen eri nakdokulman huomioiminen auttaa varmistamaan onnistuneen
prosessin toteutumisen ja vahentaa riskeja tulevaisuudessa. (Viljamaa &
Varamaki 2022, 329-336.)
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Inhimillisissa tekijoissa omistajanvaihdos on merkityksellinen prosessi jokaiselle
mukana olevalle. Etenkin pk-yrityksissa jokainen henkild on lahella ja muutos
nakyy ja tuntuu konkreettisesti tydssa kuin tunteissa. Myyjan on hyva toimia
ostajan tukena prosessissa ja varmistettava ennen yrityksen myyntia, etta
henkil6std on motivoitunut ja valmis yhteistydhon. Ostajan taas on hyva
huomioida yrityskulttuurin erilaisuudet ja panostaa henkilostoon avainresurssina

tavotteiden kasvuun ja onnistumiseen. (Matalamaki ym. 2017, 22-37.)

2.2 Tunteet omistajanvaihdoksessa

Omistajanvaihdos tarkoittaa muutosta ja sen tuomia tunteita jokaiselle mukana
olevalle. Myyjan on oltava valmis luopumiseen jo myyntia harkitessa, jotta itse
prosessi saadaan kayntiin ja etenemaan jarkevasti yrityksen kannalta.
Pahimmassa tapauksessa myynti jaa jumittamaan eri tilanteisiin siksi, etta
myyija ei pysty henkisesti luopumaan yrityksesta, eika ole valmistautunut
tarpeeksi hyvin kohdattaviin tilanteisiin seka niiden tuomiin haasteisiin. Muutos
saattaa tuoda mukanaan negatiivisia tunteita, kun luopuja joutuu jattdmaan
taakseen jopa elaman mittaisia arvoja seka elamantyonsa, johon on kayttanyt
paljon aikaa, rahaa ja energiaa. Tarkeimpana tallaisessa muutoksen tilanteessa
myyjalle on keskittya tulevaisuuteen ja sen tuomiin mahdollisuuksiin. Asioista on
tarkea puhua ja antaa tilaa ja aikaa tunteille. Paaasiana on tuoda eldamaan uutta

merkitysta yrityksesta luopumisen jalkeen. (Matalamaki ym. 2017, 23-24.)

Uudelle omistajalle ja siten esihenkildlle omistajanvaihdos tarkoittaa paineita
monesta eri suunnasta. Suurin paine tulee henkildstolta, joka todennakoisesti
oireilee muutoksen alla sekd asettaa paljon odotuksia uudelle johtajalle.
(Matalamaki ym. 2017, 25.) Tunteita herattavat erityisesti jatkuvana arvioinnin
kohteena oleminen, etenkin uudessa tilanteessa, jossa henkilosto ei tunne viela
ostajaa kunnolla. Tilannetta lisaksi saattaa pahentaa tunne epavarmuudesta.
Tunteiden kasittely seka hyva tunnealy ovat erittain tarkeita taitoja johtajalle,

silla stressi, kiire ja muut negatiiviset tunteet helposti tarttuvat alaisiin ja
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vaikuttaa sita kautta koko henkiloston ilmapiiriin. Tunnealyn ei ole pelkastaan
omien tunteiden johtamista, vaan erityisesti esihenkilolla henkiloston tunteiden

ymmartamista ja niiden johtamista. (Pirinen 2023, 278-316.)

Pirinen (2023, 86) kuvaa tunteita muutoksessa muutoskayran (Kuva 2) avulla,
joka perustuu alun perin Kubler-Rossin vuonna 1969 luomaan muutoskayraan

surusta, jota Pirinen siten vertaa tyontekijoiden kohtaamiin tunteisiin

muutoksessa.
A
Sokki Epdatoivo
Kieltdminen Ereenpdin
B jatkaminen
c
e
P Ymmarrys ja
Viha hyvéksyntd
Muutoksen Masentuminen
atky Aika

Kuva 2. Muutoskayra (Pirinen 2023 ja Kubler-Ross 1969).

Muutoskayran (Kuva 2) mukaan tunteet ovat jaettu viiteen eri vaiheeseen, joista
ensimmaisena ovat sokki, epatoivo ja kieltaminen. Toisena pelko ja viha,
kolmantena masentuminen, neljantena ymmarrys ja hyvaksynta, seka
viimeisena eteenpain jatkaminen. Pirisen (2023) mukaan jokainen tyontekija
kady muutoskayran vaiheet omalla tahdillaan ja asteittain, seka osa ei
valttamatta koe jotakin vaiheita ollenkaan. Orridgen (2009, 8) mukaan hyvan
johtajan on tarkea huomioida muutoskayra monin tavoin prosessissa, silla
uusien muutosten kohtaaminen saattaa pidentaa masentumisvaihetta, mikali
tydntekija ei ole paassyt viela hyvaksyntavaiheeseen. Lisaksi tyontekija saattaa
kayda henkilokohtaisessa elamassaan lapi muutoksia, jotka siten vaikuttavat

myoOs kayran kulkuun. On siis tarkea ymmartaa, ettd muutoskayraa ei voi
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valttaa, vaan sen vaiheita on mahdollista helpottaa tai nopeuttaa niiden kulkua

seuraavaan. (Orridge 2009, 8.)

Epavarmuus on usein paalimmaisin tunne henkildstélla muutoksen alla, mikali
oma tyopaikka on uhan alla tai tyotehtavat muuttuvat taysin vanhasta. Moni
tyontekija on lojaali vanhaa tyonantajaa kohtaan ja kokee siten ristiriidan
arvomaailmassaan, jolloin sitoutumishalu yritysta kohtaan horjuu johtoportaan
vaihtuessa. Epavarmuus tuottaa pelkoa ja vihaa, jotka usein johtuvat
kyvyttomyydesta vaikuttaa omaan tulevaisuuteen. Negatiiviset tunteet nain
usein vaikuttavat vahvasti tyontekoon eri ihmisilla eri tavoin, osalla haluna
miellyttaa, kun taas toisilla irrationaalisena kayttaytymisena.

Vahvimpana tunteena suurimmalla osalla on haluttomuus muuttua muutoksen
mukana. (Pirinen 2023, 92-100.)

2.3 Muutosjohtaminen omistajanvaihdoksessa

Omistajanvaihdoksen ja sita kautta tulevien tunteiden navigointi vaatii hyvaa
muutosjohtamista. Muutosjohtamisella tarkoitetaan prosessia, jossa yritysta
seka sen henkildstoa autetaan kdymaan lapi uudistuksia mahdollisimman
tehokkaasti sekd sopeutumaan uusiin toimintatapoihin (Yrityksen-
perustaminen.net 2024). Hyva ja suunnitelmallinen haltuunotto johtaa usein
positiiviseen prosessin lopputulokseen. Odotukset ovat usein kovat, mutta
tavoitteiden kuvaamisella seka vahvistamalla johtajaidentiteettia, muutos sujuu

huomattavasti helpommin. (Matalamaki ym. 2017, 25.)

Tarkeimpana elementtind muutoksessa johtajalla on olla henkiloston tukena.
Ponteva (2010, 68-69) jakaa tuen antamisen keinot yrityksessa neljaan eri
kategoriaan (Kuva 3). Tiedollisella tuella tarkoitetaan viestintaa ja jatkuvaa
informaation jakamista muutoksessa. Osallistavan tuen avulla taas helpotetaan
henkiloston yhteenkuuluvuutta ja mahdollisuutta vaikuttaa omaan
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tyoymparistoon esimerkiksi oman tyon suunnittelun avulla. Taloudellisen tuen
tarkoituksena on turvata toimeentuloa antamalla esimerkiksi positiivisia ja

kannustavia tyotodistuksia. Viimeisena ja ehka tarkeimpana tuen muotona on
psyykkis-emotionaalinen tuki, jonka avulla lisataan henkiloston turvallisuuden

tunnetta ja jaksamista muutoksessa (Kuva 3).

Tiedollinen tuki Osallistava tuki
* Alyllisen ymmarryksen ¢ Hallinnan tunteen
helpottaminen lisdadminen
* Ennakointi * Mahdollisuus vaikuttaa
 Tiedottaminen paatoksentekoon
o TyGkriisin

ehkaiseminen

Taloudellinen tuki Psyykkis-emotionaalinen
tuki
¢ Varhaiselakeratkaisuja e Turvallisuuden tunteen
tukevat lausunnot lisadminen
e Kannustavat * Jaksamisen
tyotodistukset yllapitaminen

Kuva 3. Organisaation tukitoimenpiteet henkildstolle (Ponteva 2010).

Tallaisia keinoja voivat olla esimerkiksi henkildkohtaiset tai yhteiset keskustelut,
jossa kartoitetaan tuen tarve, joka jokaisella on yksilollista. (Ponteva 2010, 68-
69.)

Myds Pirinen (2023, 52-75) puhuu muutoksen johtamisen neljassa
nakokulmassa tiimin johtamisesta muutoksessa seka miten psykologisen
turvallisuuden rakentaminen parantaa koko yhteison toimintaa. Psykologinen
turvallisuus alkaa hyvan ja positiivisen tyGilmapiirin rakentamisesta seka

johtajan luomasta hyvaksynnan tunteesta, jossa jokainen tiimin osa pystyy
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tuomaan esille omat vahvuutensa seka mahdollisuuden tulla kuuluksi,
vuorovaikutukseen rohkaisemalla. Tiimi toimii parhaiten kokonaisuutena, jossa
esihenkilo varmistaa lasnaolollaan ja tuellaan, etta tyoyhteiso pystyy toimimaan

tehokkaasti niin, etta jokainen voi toteuttaa itseaan vapaasti (Kuva 4).

Yhteinen tavoite

Palautteen

Hyvaksynta X
antaminen
PSYKOLOGINEN
TURVALLISUUS MUUTOKSESSA
Ihminen on parhaimmillaan!
Tydilmapiiri Kannustus

Asioiden
aikaansaaminen

Kuva 4. Psykologinen turvallisuus ja ty6ilmapiiri (Pirinen 2023, 69).

Muutokseen ja sen johtaiseen kuuluu myos vahvasti palautteen antaminen ja
vastaanottaminen. (Pirinen 2023, 75.) Palautteen vastaanottamisen yksi
vahvuuksista on itsensa tunteminen ja sita kautta kyky vaikuttaa muihin
positiivisesti. Tarkeaa on hakea palautetta avoimesti, kasitella sita, seka
kehittya sen mukana. Avoimuus lisda luottamusta ja valittaa henkilostolle halua
my0s vastaanottaa palautetta. Etenkin uudessa tilanteessa muutoksen keskella
palautteen antamisen merkitys kasvaa ja on hyva muistaa, etta siihen kuuluu
rakentavan palautteen lisaksi myds jatkuva positiivisen palautteen antaminen,
jota pitaisi antaa huomattavasti useammin kuin korjaavaa. Rakentavan tai
korjaavan palautteen pitaisikin tulla vain tilanteissa, joissa autetaan toista
kehittymaan tai tyontekijan kaytos on herattanyt negatiivisia tunteita. Palautetta
ei siis tule antaa itsekkaista syista. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011.)
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Muutosjohtamisen suurin kulmakivi on positiivisuus muutosprosessia kohtaan.
Positiivinen asenne tulee innostumisesta, muiden innostamisesta seka tyon
suunnitelmallisuudesta. (Ponteva 2010, 96-102.) Ratkaisukeskeisyys ja
tavoitteiden tunnistaminen yhdessa henkiloston kanssa mahdollistavat
tavoitteiden saavuttamisen. Tarkeaa on keskittya mahdollisuuksiin riskit
tiedostaen ja suunnitella konkreettisin tavoin, mita toimia on tehtava, milloin ja
kenen toimesta, tietysti henkilostoa osallistaen. Suunnitelmallisuuteen kuuluu
lisdksi toiminnan tarkka seuraaminen ja sen kautta muokkautuminen
tarvittaessa. (Pirinen 2023,132-138.)

Suunnitelmallisuuteen kuuluu lisdksi aina seuranta, jota on tehtava aktiivisesti,
etenkin kun kyseessa on uusi haltuunotto ja halutaan konkreettisesti nahda
toivottu tulos ajan saatossa. Hyvia seurantamenetelmia ovat esimerkiksi
tuloksen seurannan vertailu tavotteisiin, kyselyt ja haastattelut asiakkaille,

yhteistyokumppaneille ja henkildstolle seka itsearvoinnit. (Kauhanen 2018, 58.)
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3 Muutosviestinta henkilostolle

Muutosviestinnan tarkoituksena on viestia sidosryhmille, joihin muutos
vaikuttaa, mahdollisimman strategisesti muutoksen syyt ja seuraukset.
Tehokkaan muutosviestinnan tarkoituksena on vahentaa vaarinkasityksia ja
epavarmuutta, seka niiden aiheuttamaa luottamuksen heikentymista.
(Esimiesakatemia 2024.) Se on samojen asioiden toistoa kerta toisensa jalkeen,
jotta viestin ymmarrys menee varmasti perille (Pirinen 2023, 260). Liimataisen
ja Lahteenmaan (2020, 410) mukaan muutosviestinta on riskienhallintaa, joka
auttaa ehkaisemaan ongelmia ja sen tulisi jatkua pitkalle muutostilanteen

jalkeen vakiinnuttamaan toimintaa.

Muutosviestinnan merityksellisyyden takia sita on tehtava suunnitelmallisesti ja
sitd sidosryhmaa huomioiden, jolle sita toteutetaan (Liimatainen & Lahteenmaa
2020, 409-410). Tassa tyossa keskitytaan erityisesti muutosviestintaan
henkilostolle, silla kyseinen sidosryhma kokee muutoksen vaikutukset usein
voimakkaimmin. Lisaksi Kaijalan ja Tolvasen (2020, 12) mukaan yrityksen
tarkein menestystekija ja investointi on nimenomaisesti henkilostd. Hyva
viestinta lisda motivaatiota ja parantaa tydsuoritusta. Tasta syysta viestinnan
henkilostolle tulee tapahtua useissa eri kanavissa ja mahdollisimman avoimesti.
Avoimuutta parantaa erityisesti henkiloston osallistaminen muutosviestintaan jo
varhain. (Kauhanen 2018, 54-55.)

3.1 Muutosviestinta pk-yrityksen omistajanvaihdoksessa

Viestinnan suunnittelun tarkoitus on nimenomaisesti maaritella mihin
viestinnalla pyritaan, missa se toteutetaan, milloin ja kenelle. Lopuksi tarkeana
on myds arvoida sen onnistumista. Strategia on hyva toteuttaa konkreettisena
suunnitelmana, johon kirjataan muun muassa ylla mainitut toimet. (Pirinen
2023, 258-259.) Viestintaan on myds hyva aluksi valmistautua pohtimalla,
millaisia kysymyksia sidosryhmat saattavat kyseisessa tilanteessa esittaa ja
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siten valmistautua niiden vastaamiseen, jotta viesti pysyy aina yhdenmukaisena
(Valpola 2004, 67). Etenkin omistajanvaihdoksen yhteydessa viestinnan tulee
olla yndenmukaista nimenomaan yrityskaupan tavoitteiden kanssa. (Liimatainen
& Lahteenmaa 2020, 218). Tilanteessa tarkeaa on erityisesti ostajan ja myyjan
valinen yhteisymmarrys viestinnista seka sen sisallosta. Tasta syysta
kauppaprosessissa on erityisen tarkeaa, etta viestinnalle on tehty tarkat raamit
ja sen jarjestelyista on suunniteltu yhdessa, johtavana toimijana usein ostaja,
jonka vahvana tukena ja luottamuksen varmistajana toimii yrityksen myyja.
(Liimatainen & Lahteenmaa 2020, 422.)

Viestinnan aikajarjestykseen ei ole yhta oikeaa raamia, silla jokainen yritys on
erilainen, mutta pienemmissa yrityksissa esimerkiksi tyontekijat voivat saada

tietda prosessista jo varhaisessa vaiheessa (Kuva 5).

VIESTINTAJARJESTYS PIENESSA,
MATALAN HIERARKIAN YRITYKSESSA

Paatetadn Saadaan
MITA lahtea tarjous, joka Sopimus alle-  Kauppa
TEHDAAN? myymadan voidaan kirjoitetaan julkistetaan
firmaa hyvaksya
— Padomistajat  Kirjanpitja, juristi Alihankkijat, mainostoimisto jne.
._f}\.',f'g‘-i- Hallitus Pienosakkaat Asiakkaat
TIETOISIA? teki Tydntekijét

Kuva 5. Viestintajarjestys pienissa, matalan hierarkian yrityksissa (Vaisanen
ym. 2020)

Matalan hierarkian yrityksissa tyontekijat voivat saada tietaa prosessista siis jo
ennen kaupan sulkemista. Usein muutostoimet valittyvat henkilostolle, vaikka
omistajanvaihdosta ei olisi viela julkistettu ja se tuottaa spekulaatiota ihmisten

valilla. (Vaisanen ym. 2020.)

Viestinnan suunnitteluun kuuluu myos paatos siita, kuka viestinnan tekee. Mikali

yrityksessa ei l0ydy siihen tarkoitettua osaajaa, on hyva harkita ulkopuolisen
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tekijan apua. Koska kyseessa on herkka tilanne kaikkien osapuolten kannalta,
ei muutosviestinnan vakavuutta tule aliarvioida. (Liimatainen & Lahteenmaa
2020, 410-412.) Tasta syysta johtoasemassa olevan henkilon kannattaa
arvioida omia viestintakykyja ja pohtia omia heikkouksiaan ja vahvuuksiaan,

seka miten niitd hydédynnetaan kyseisessa tilanteessa (Pirinen 2023, 260).

Muutosviestintaa ei pitaisi koskaan jattaa yhden viestintdkanavan vastuulle.
Viestinta pitaisi tapahtua useaan otteeseen ja eri paikoissa, silla eri ihmiset
etsivat tietoa eri paikoista ja toisille tieto voi olla hel[pommin ymmarrettavaa eri
lahteesta. Lisaksi esimerkiksi suuret tiedotustilaisuudet eivat anna
mahdollisuutta terveelle keskustelulle tai kysymyksille. (Pirinen 2023, 265.)
Viestin tuottama epavarmuus herattaa yleisesti aina mietteita ja halua
keskustella, seka etsia lisatietoa myds muista kanavista. On siis tarkeaa, etta
viestinta tapahtuu niin kasvokkain, kuin myos kirjallisesti. Tarkeita kanavia
voivat olla esimerkiksi esitteet, tiedotustilaisuudet, intra, tiedotteet seka
ilmoitustaulu. (Valpola 2004, 62-64.) My0s pienemmassa ryhmassa pidetyt
keskustelutilaisuudet ja timikokoukset ovat erittain tarkeita henkildoston
viestintakanavia. (Pirinen 2023, 264-266.)

3.2 Muutosviestinnan tyypillisimmat haasteet

Muutosviestinta voi tuoda mukanaan paljon haasteita ja niihin on osattava
varautua, sillda huonolla viestinnalla saatetaan pilata hyvatkin suunnitelmat
(Liimatainen & Lahteenmaa 2020, 410). Erityisesti prosessin ajankohdan
aloittaminen tuottaa haasteita, silla lilan aikainen viestinta saattaa aiheuttaa
huolta, jos omistajanvaihdos ei toteudukkaan, kun taas myohainen viestinta
osoittaa huonoa johtajuutta ja turhautumista henkildostossa. (Vaisanen ym.
2020.) Viestintaa ei lisaksi kannata tehda ennen lomia tai alkavaa viikonloppua,
silla se voi johtaa ei toivottuun lopputulokseen (Liimatainen & Lahteenmaa
2020, 424).

Viestinta saattaa tuottaa usein haasteita myos siksi, etta henkilostd kokee sita

olevan lilan vahan, sen olevan tulkinnanvaraista tai sen olevan liian
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pintapuoleista. Kaikki tama riippuu tyontekijan kokemuksesta, ja kaikki kokevat
prosessin eri tavoin. Toiset hakevat tietoa aktiivisesti, kun taas toisille tieto on
tuotava tarkasti esille. Tyontekijalla saattaa myos olla vaikeuksia omaksua
viestinnan sisaltda muutoksen tuottamien epavarmuuksien takia. Tasta syysta
my0s paljon tarkeda informaatiota saattaa jaada prosessoimatta. Lisaksi
henkilostossa piilee aina erilaisia temperamentteja, jotka kasittelevat saamansa
tiedon eri tavoin. Osa saattaa sulkeutua, kun taas toisille on helpompaa sanoa
suoraan tilanteessa vallitsevat esimerkiksi negatiiviset tunteet. Liian vahainen ja
saavuttamaton viestinta johtaa siis usein huhuihin ja spekulaatioon, joka ruokkii

negatiivisuutta tydyhteisdssa. (Pirinen 2023, 239-248.)

Ihmiset haluavat tuntea kontrollia omasta tilanteestaan, eika olevansa vain
pelinappuloita muutostilanteessa, silla muutoksen tullessa taysin ulkopuolelta
koetaan sen usein olevan uhka, ja siten sita myos vastustetaan kovemmin.
Tilannetta usein pahentaa eparehellinen ja epasuora kommunikointi, joka lisda
epavarmuutta. (Emerald Group Publishing 2005, 268-270.) Muutosviestinnan
tulee olla siis osallistavaa, jossa tyontekijoita kannustetaan kommunikoimaan ja
esittamaan kysymyksia prosessista. Kun viestinta on aktiivista molemmin
puolin, on tydntekijan helpompi valmistautua tulevaan, prosessoida uutta ja
hyodyntaa tietoa omssa tydossaan. Epavarmuus omasta tulevaisuudesta ja
jatkuvat kysymykset oman tyonkuvan muuttumisesta seka muutoksen syista
helpottuvat, kun tyontekija voi itse olla mukana muutosprosessia ja sen
valmisteluissa seka hanelle todella annetaan vaikutusmahdollisuuksia. Nain
muutoksen hyvaksyminen on helpompaa ja tyontekijan on mahdollista 16ytaa

itselle positiivisia asioita sen tapahtuessa. (Pirinen 2023, 239-338.)

Yleisesti haasteellisuuteen vaikuttaa tyontekijan aikaisempi kokemus
muutoksesta seka sen vaikutuksesta. Tydntekijan huomioiminen ihmisena ja
kannustaminen onnistumiseen ovat avaimia muutosprosessin onnistumiseen.
Heille on siis vakuutettava oikeanlaisella viestinnalla turvallisuuden tunteesta ja
mahdollisuuksista vaikuttaa omaan muutosprosessiinsa. Nain valtytaan
epavarmuudelta, motivaation vahenemiselta seka tyotason laskulta, ja
pystytdan siitymaan prosessissa eteenpain nopeammin. (Pirinen 2023, 323-
350.)
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3.3 TyoOkalut muutosviestintaan

Muutosviestinnan haasteellisuuden takia, sita on hyva suunnittella ja toteuttaa
strategisesti. Onnistumisen takaamiseksi on hyva kayttaa esimerkiksi erilaisia
tyokaluja, jotka auttavat prosessin hallinnassa ja toteuttamisessa. Yksi
helpoimmista tavoista on laatia strateginen suunnitelma muutosviestinnasta,
jossa ensimmaisena kerrotaan tavoite, johon viestinnalla pyritaan.
Suunnitelmaan tulee myds listata, milloin, missa ja miten viestinta toteutetaan.
Naihin kysymyksiin vastaaminen tarvitsee erityisesti yrityksen toiminnan seka
henkiloston ymmartamista, jotta ne tehdaan heille edullisella tavalla. (Pirinen
2024, 259.)

Valpola (2004, 65.) ehdottaa viestinnan suunnitteluun kaaviota, jossa

maaritellaan kohderyhman tarpeet ja heihin kaytettavaa aikaa (Kuva 6).

“.. Kaytettdvissd Paiva aikaa Kolme tuntia aikaa  Tunti aikaa
" oleva aika
Kohderyhmi
Johto, esimiehet Keskeiset viestit
ja toteutus

Myyntihenkilostd

Koko henkilasto

Asiakkaat,
yhteistyokumppanit

Kuva 6. Kaavio viestinnan suunnitteluun (Valpola 2004).
Ajan ja kohderyhman tarpeiden avulla maaritelldaan siten jokaisen tapahtuman

sisalto, ja nain varmistetaan, etta viestintaan kaytettava aika kaytetaan

mahdollisimman tehokkaasti.
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Viestinnan suunnittelussa toteutukseen voi kayttaa myos taulukkoa, jonka
avulla verrataan johdolle ja henkilostOlle tarkeita asioita muutoksessa. Johdolle
tarkeita asioita voivat olla esimerkiksi visio, strategiset hyodyt, muutoksen syyt
ja perustelut, kun taas henkilostolle tarkeita asioita ovat muun muassa tyon
jatkuminen, menestymismahdollisuudet, tyokuvan muuttuminen seka yleiset
muutokset yrityksen toiminnassa. Pohtimalla naita tekijoita voidaan varmistaa
viestinnan kohdistuvan molemmille tarkeisiin asioihin ja vastata niihin heti, jotta

epavarmuuksilta valtytaan. (Valpola 2004, 85-87.)
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4 Muutosviestinnan kehittaminen kyselyn avulla

Toimiva muutosviestinta on tehokas arvonluontivaline seka sen avulla
ehkaistaan tulevia ongelmia (Liimatainen & Lahteenmaa 2020, 410).
Muutosviestinnan tarkoituksena on luoda yhteista ymmarrysta ja turvallisuutta,
mutta usein se on muutosprosessin suurin osa, joka kohtaa kritiikkia. Huonosti
suunniteltu ja toteutettu muutosviestinta lisdd muun muassa epavarmuutta,
huhuja tyOyhteis0ssa, suorituksen heikkenemista seka sita kautta heikentaa
yrityksen tulosta. Etenkin tyontekija voi kokea heikon muutosviestinnan kautta
paljon epavarmuutta, silla muutoksessa suurimpina kysymyksina heraa sen

vaikutus omaan tyokuvaan ja -asemaan. (Pirinen 2023, 239-436.)

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa, miten tyontekijat ovat kokeneet
muutosviestinnan pk-yritysten omistajanvaihdoksessa, reflektoida sita aiemmin
kaytettyyn tietopohjaan seka 16ytaa, mitkd muutosviestinnan osat vaativat
eniten huomiota seka siten toteuttaa toimintaohjeet niiden pohjalta yritysten

kayttoon.

4.1 Kyselyn suunnittelu

Selvittdmaan muutosviestinnan toteutumista ja sen onnistumista
omistajanvaihdoksessa tyontekijoille, valittin menetelmaksi kysely (liite 1).
Kyselyn valinta perustui sen mahdollisuuteen tavoittaa suurempi joukko ihmisia,
ja siten tuoda laajempi kasitys perehdytysta kohteesta. Lisaksi etenkin
muutosviestintaa on jo kasitelty ja tutkittu paljon ennenkin, joten aiheeseen
liittyvaa tietoa on saatavilla. Yleisesti kyselyn tuottamat tulokset ovat usein
hieman pinnallisempia, kuin esimerkiksi haastattelun, jolla saadaan syvempaa
tietoa pienemmalta joukolta. (Ojasalo ym. 2015, 106-121.) Perehdyttavassa
aiheeseen, tiedon pinnallisuus ei kuitenkaan ole haitaksi, silla tarkeinta on
selvittad omistajanvaihdoksessa tapahtuneen muutosviestinnan yleisimmat

haasteet, jotka siten voidaan soveltaa toimintaohjeisiin yritysten kayttoon.
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Koska tietoa muutosviestinnasta 10ytyi paljon ja sita kasiteltiin tietopohjassa
laajemmin, kysymysten laatiminen reflektoitui vahvasti siella kasiteltyihin
aiheisiin. Ennen varsinaisia muutosviestinnan kysymyksia kyselyssa kysyttiin
kartoittavia taustatietoja, kuten kuinka pitka aika omistajanvaihdoksesta on seka
millaisessa asemassa henkilo on tyoskennellyt omistajanvaihdoksen aikana,
silla esimerkiksi esihenkild voi kokea omistajanvaihdoksen vaikutukset eri
tavoin, kuin asiakaspalvelun tyontekija. Lisaksi taustoituskysymyksena kysyttiin
yrityksen kokoa, silla isoimmissa yrityksissa on enemman resursseja viestinnan
suunnitteluun. Viimeisena taustoituskysymyksena kysyttiin, mikali henkild on
itse ollut mukana viestinnan suunnittelussa, esimerkiksi henkildstopuolen
tyontekijana tai esihenkilona, jolloin vastaajalla voi olla hyvin erilainen kasitys

viestinnan toteutuksesta.

Etenkin tietopohjan kasittelyssa esiin tulleet muutosviestinnan haasteet toimivat
kyselyn runkona, silla tarkoituksena oli vahvistaa ja selvittaa, mikali vastaajat
olivat kokeneet naita henkilokohtaisesti omistajanvaihdoksen aikana. Koska
tunnepuoli esittaytyi tietopohjankin aikana suureksi osaksi muutosprosessia ja
sen viestintaa, kyselyssa kartoitettiin millaisia tunteita omistajanvaihdos heratti
seka muuttuivatko tunteet prosessin aikana. Tunteiden maarittelyyn sovellettiin
Pirisen (2023, 86) kuvaaman muutoskayran tunteita seka tietoa siita, etta
tunteet harvoin pysyvat samana koko prosessin aikana, vaan muuttuvat kayran

mukana.

Kyselyssa kartoitettiin, milloin omistajanvaihdoksesta kerrottiin, pohjana
Vaisasen (Vaisanen ym. 2020) viestintajarjestys matalanhierarkian yrityksissa,
seka vastaajan kokemusta siita, tapahtuiko ilmoitus riittavan aikaisessa
vaiheessa. Kyselyssa kysyttiin lisaksi kuka omistajanvaihdoksesta kertoi, missa
kanavissa viestinta tapahtui seka oliko tiedon maara riittavaa ja tarpeeksi
selkeaa. Lopuksi viela kyselyssa kysyttiin vapaamuotoisesti, mitka asiat
vastaaja koki suurimmiksi haasteiksi muutosviestinnassa seka miten
muutosviestintaa voisi parantaa, jotta mahdollistettiin myds luovempi ja
vapaamuotoisempi vastausmahdollisuus, silla kyselyn rajoittuneisuus ei

valttamatta mahdollista kaikkien tietojen esille tuloa.
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4.2 Kyselyn toteutus

Kysely toteutettiin Webropol-alustalla vakioituna, eli kaikilta vastaajilta kysyttiin
samat kysymykset. Tapa mahdollisti myos toteutuksen anonyymina, joka sopii
erityisesti aiheisiin, jotka ovat hieman arkaluontoisempia. (Vilkka 2021.)
Vastaajien henkilttietoja ei siis tarvittu kyselyn toteuttamiseen, eivatka ne olleet
relevantteja kyselyn toteutuksen kannalta. Anonyymiteetin varmisti myos
kyselyn vastaajien keraystapa, joka tapahtui nettilinkin avulla, jota jaettiin
LinkedIn-alustalla. Alustaksi valikoitui LinkedIn, silla se yhdistaa tyontekijat ja
tydonpaikat ja mahdollistaa helpon yhteydenoton kayttajien valilla (LinkedIn
2023). Siten myds mahdollistaa ihmisten tavoittamisen kyselyn aiheeseen

liittyen.

Kyselyssa erilaisia kysymysvaihtoehtoja olivat monivalintakysymykset, joissa
kysymysvaihtoehdot olivat ennalta maarattyja seka vaihtoehtoja, joista vastaaja
pystyi valitsemaan, oli osassa kysymyksista vain yksi, kun taas toisissa siihen
sopivissa kysymyksissa useampi (Vilkka 2021). Vaihtoehdoista I0ytyi lisaksi
aina kohta "muu, mika?”, jotta jokaisen vastaajan vastausvaihtoehto huomioitiin
(Valli 2018). Avoimissa kysymyksissa vastaajat saivat spontaanisti vastata
kysymyksiin, eika heidan vastauksiaan rajattu millaan tavalla. (Vilkka 2021.)
Nain mahdollistettiin kyselyn lopussa niin sanottu vapaa sana, mikali kyselyssa
ei ilmennyt jotakin, josta vastaaja halusi manita aiheeseen liittyen. Viimeisena
kysymysvaihtoehtona toimi Likertin asteikko, jossa mitataan mielipiteita tai
aseteita asteikolla 1-5, jolloin esimerkiksi vaihtoehto 1=en saanut riittavasti

tietoa seka vaihtoehto 5=sain riittavasti tietoa. (Valli 2018.)

Kyselyn vastausaika oli noin 5 minuuttia. Se oli avoinna alustalla noin kaksi
viikkoa ja viikon jalkeen julkaisusta se uudelleenjaettiin LinkedIn alustalla, jolloin

se myos se uudelleenjaettiin muiden kayttajien toimesta useaan otteeseen.
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4.3 Vastaajien taustoittavat tiedot

Kyselyyn vastasi 21 henkil6a kahden viikon aikana. Ensimmaisena tiedusteltiin
kuinka pitka aika vastaajien kokemasta omistajanvaihdoksesta oli (Taulukko 1),

jolloin tuloksena suurimmalla osalla vastaajista aikaa oli kulunut 0-2 vuotta.

Taulukko 1. Kulunut aika omistajanvaihdoksesta.

n Prosentti

0-2 vuotta 14 66,7%
3-5 vuotta 2 9,5%
6-10 vuotta 5 23,8%

yli 10 vuotta 0 0,0%

Kukaan vastaajista ei vastannut omistajanvaihdoksen tapahtuneen yli 10 vuotta
sitten. Nain voimme arvioida, etta suurin osa vastaajista muistaa tapahtuneen
rittavan hyvin antaakseen relevanttia tietoa tapahtuneesta

omistajanvaihdoksesta.

Koska tyossa keskityttiin pk-yritysten omistajanvaihdoksiin, vastausvaihtoehdot
olivat my6s maaritelty mikroyrityksiin, pieniin yrityksiin seka keskisuuriin

yrityksiin (Taulukko 2).

Taulukko 2. Yrityksen henkiloston maara omistajanvaihdoksen aikana.

n Prosentti

1-10 henkiléa 9 42,9%
11-50 henkiléa 7 33,3%

51-250 henkiléd b5 23,8%

Vastaukset tasoittuivat melko tasaisesti kaikkiin vaihtoehtoihin, kuitenkin

mikroyrityksissa tydskenteli suurin osa vastaajista.
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Tiedusteltaessa vastaajien asemaa omistajanvaihdon aikana (Taulukko 3), yksi
vastanneista henkilGista toimi prosessin aikana johtotehtavissa seka yksi "muu,

mika?” vastausvaihtoehdon valinneista toimi henkilostoresursseissa.

Taulukko 3. Asema, jossa vastaaja tyoskenteli omistajavaihdoksen aikana.

n Prosentti

Tuotanto 3 14,3%
Johtotehtavat 1 4,7%
Asiakaspalvelu 6 28,6%
Logistiikka 0 0,0%
Toimihenkilétyd 8 38,1%

Muu, mika? 3 14,3%

Lisaksi yksi vastanneista kertoi olleensa mukana omistajanvaihdoksen
muutosviestinnassa jarjestamalla infotilaisuuksia seka etsimalla vastauksia
ihmisten kysymyksiin. Suurin osa vastaajista toimi joko asiakaspalvelu- tai

toimihenkilotydssa.
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4.4 Tulokset omistajanvaihdoksen muutosviestinnasta

Vastaajilta kysyttaessa omistajanvaihdoksen aluksi herattamia tunteita, saivat
he vastata yhden tai useamman vaihtoehdon, joista eniten valikoiduksi

tunteeksi herasi epavarmuus, jonka valitsi 16 vastaajaa (Taulukko 4).

Taulukko 4. Omistajanvaihdoksen aluksi herattamat tunteet.

n Prosentti

Epavarmuutta = 16 76,2%
lloa 4 19,0%
Surua 8 381%
Vihaa 4 19.0%
Sokkia 4 19,0%
Epatoivoa 7 33,3%
Ymmarrysta 9 42 9%
Pelkoa 9 429%
Ristiriitaa 8 38 1%
Hyvaksyntaa 3 14,3%
Energisyytta 4 19,0%
Muu, mika? 0 0,0%

Toiseksi eniten vastauksia sai ymmarrys ja pelko, jotka molemmat saivat 9
vastausta. Vahiten vastauksia tunteista sai hyvaksynta kolmella aanella.
Kysymyksen jalkeen tiedusteliin, muuttuivatko tunteen prosessin aikana, johon
8 vastasi "kylla” ja 13 "ei”. "Kylla” vaihtoehdon vastaajilta kysyttiin viela,
minkalaisia tunteita prosessi heratti myohemmin, joista suurimmaksi tunteeksi
nousi ristiriita neljalla aanella. Suru, epatoivo, ymmarrys, pelko ja hyvaksynta

kaikki saivat kaksi aanta.
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Tiedusteltaessa omistajanvaihdoksen ilmoitusajankohtaa (Taulukko 5) valtaosa
vastaaijsta sai tietaa omistajanvaihdoksesta, kun kauppa julkistettiin seka kun

sopimus allekirjoitettiin, ennen julkistamista.

Taulukko 5. Ajankohta, jolloin omistajanvaihdoksesta ilmoitettiin.

n Prosentti
Kun pééatds yrityksen myynnista tehtiin 1 4.8%
Kun yrityksesta tehtiin sopiva tarjous 3 14,3%
Kun sopimus allekirjoitettiin, ennen julkistamista 8 38,1%
Kun kauppa julkistettiin 9 42 8%
Jokin muu vaihtoehto, mika? 0 0,0%

Vain 4 vastaajista sai tietaa ennen tata, joista yksi jo silloin, kun paatos
yrityksen myynnista tehtiin. Kun vastaajilta siten viela kysyttiin, miten he
arvioisivat tiedon ajankohtaa (1=sain tiedon liian myohaan ja 5=sain tiedon
riittdvan aikaisin), keskiarvoksi tuli 2,9. HenkilGilta, jotka vastasivat tahan 1 tai 2,
kysyttiin viela lisakysymyksena vapaana vastausvaihtoehtona, "Millaisena
ajankohtana omistajanvaihdoksesta kerrottiin?”. Vastauksista ilmeni, etta
vastaajat olivat saaneet tiedon joko erittdin mydhaan tai epasopivana ajankohta,

kuten juuri ennen lomia.

Suurin osa vastaajista oli saanut tiedon omistajanvaihdoksesta joko
esihenkildltaan tai yrityksen myyjalta.Kuitenkin yksi "Jokin muu, mika?”

vaihtoehdon vastanneista kertoi saaneensa tiedon tyokaverilta.
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Kanavista, joissa omistajanvaihdoksesta kerrottiin (Taulukko 6) sai valita yhden

tai useamman, jolloin tiedotustilaisuus nousi eniten valituksi kohteeksi.

Taulukko 6. Kanavat, jossa omistajanvaihdoksesta kerrottiin.

n  Prosentti

Tiedotustilaisuus 13 61,9%
Timikokous ] 23,8%
Intranet 2 9,5%
Sahkoposti 2 9.5%
Henkildkohtaiset keskustelut = 7 33,3%
Sosiaalinen media 2 9,5%
Tekstiviesti 0 0,0%
Avoin keskustelutilaisuus 0 0,0%
Jokin muu, mika? 1 4,8%

Kenellekkaan vastaajista ei oltu kerrottu omistajanvaihdoksesta tekstiviestilla tai

avoimessa tiedostustilanteessa.

Kanavien lisaksi tiedusteltiin saaman tiedon maaraa Likertin asteikolla (1=en
saanut riittavasti tietoa seka 5=sain riittavasti tietoa), jolloin vastausten
keskiarvoksi tuli 2,6. Maaran lisaksi tiedusteltiin myos saadun tiedon selkeytta
samalla asteikolla (1=tieto ei ollut riittavan selkeaa seka 5=tieto oli selkeaa),

jolloin keskiarvoksi saatiin 2,4.

Vastaajilta kysyttiin muutosviestinnan tietoon liittyen viela mikali he saivat
lisatietoa prosessista kysyttaessa. 9 vastaajista sai lisatietoa pyydettaessa,
mutta 8 vastaajaa ei edes pyytanyt lisatietoa prosessista sen aikana. Lisaksi
vastaajilta kysyttiin, osallistettiinko heidat omistajanvaihdoksen
muutosviestintaan, joista vain yksi vastaajista kertoi osallistamisesta
omistajanvaihdokseen. Lisatietoina vaihtoehdon "Kylla” valinneilta kysyttiin,
miten heidat osallistettiin, joista ainut vastaaja kertoi, etta infokokouksia tapahtui

tihedaan tahtiin.

Kyselyssa kysyttiin mikali omistajanvaihdoksen aikana levisi huhuja prosessista,

johon 11 vastasi "Kylla” seka 10 "Ei”. Vastausvaihtoehdon "Kylld” valinneilta
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kysyttiin lisaksi mikali huhut selvitettiin viestinnasta vastaajien toimesta. Suurin

osa vastanneista vastasi ei, en tieda tai tiedon jaaneen epaselvaksi.

Avoimena kysymyksena kyselyssa kysyttiin lisaksi, mitka asiat vastaaja koki
olevan omistajanvaihdoksen muutosviestinnan suurimmat haasteet, joista
paallimmaiseksi vastaukseksi nousi epavarmuus tulevasta seka tiedottamisen
ja henkiloston osallistamisen puute, mitkd mainitsi 11 vastaajaa. Lisaksi
useampi vastaaja mainitsi yrityksen kilpailulainsaadannon, joka esti tiedon
saantia prosessin aikana. Lopuksi viela vastaajilta tiedusteltiin, miten heidan
mielestaan omistajanvaihdoksen muutosviestintaa voisi parantaa, jolloin kuusi
vastaajaa mainitsi avoimuuden ja loput vastaukset liittyivat luottamukseen,

henkiloston osallistamisen seka viestinnan aloittamiseen riittavan aikaisin.

4.5 Tulosten analysointi

Koska vastauksia tuli hyvin vahan, on niita mahdotonta yleistaa. Tulokset
kuitenkin viittaavat samankaltaisuuteen tietopohjassa esiin tulleiden haasteiden
kanssa ja antavat siten vahvistusta sen teemoihin. Erityisesti tietopohjaa
myotaili tunnepuolessa noussut epavarmuus, jonka valitsi suurin osa
vastaajista. Kuitenkin positiivisena nayttaytyjana osoittautui monen vastaajan
kokemus ymmarryksesta omistajanvaihdoksen aikana. Ymmarrys lisaa
yhteistyohalukkuutta ja mahdollisuutta olla mukana

omistajanvaihdosprosessissa, kun se mahdollistetaan johdon toimesta.

Vaikka iso osa vastaajista koki saaneensa tiedon omistajanvaihdoksesta heille
sopivaan aikaan, oli huolestuttavaa huomata, miten moni vastaajista kuitenkin
koki saaneensa tiedon lilan myohaan. Tieto vahvisti tietopohjassa esiin tullutta
haastetta ilmoituksen ajankohdasta, jota vaikeuttavat esimerkiksi
salassapitosopimukset tai kaupan purkautumisen mahdollisuus ennen
sopimuksen tekemista, mika usein tuottaa epavarmuutta myyjissa, ja siten
iimoitusajankohta saattaa jaada myohaiseksi. lImoittamista on kuitenkin
punnittava jokaisen osallisen nakokulmasta niin, etta valtytaan suurimmilta

haasteilta, niin henkildston kuin yrityksen toiminnan kannalta.
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Suurimmaksi huolenaiheeksi vastauksissa tuli esiin noussut henkildstdon
osallistamattomuus. Vastaajista yhta luukuun ottamatta kaikki muut kertoivat,
etta tyontekijoita ei osallistettu mitenkaan omistajanvaihdoksen
muutosviestintdan. Myos tietopohjassa nousi esiin useaan otteeseen
osallistamisen tarkeys, mutta pohtiessa tunteita, joita vastaajat kokivat eniten
prosessin alussa ja sen jatkuessa, olivat ne suurimmaksi osaksi negatiivisia tai
epavarmuuden tuntemuksia. On erittain tarkeaa ottaa henkilostdé mukaan
viestintaprosessiin ja siten vahentaa naita tunteita ja vahvistaa henkiloston

sitoutumista prosessiin.

Vastauksista voidaan huomata yleisesti henkildston halu olla mukana
omistajanvaihdosprosessissa, tietaa mita yrityksessa tulee tapahtumaan seka
tarkeimpana omaa tydasemaa koskevat asiat, kuten tyon jatkuminen seka
mahdolliset muutokset tyotehtavissa. Avoimuus ja luottamus nousivat avoimissa
vastauksissa suuresti esille ja tama pitaisi myos tuoda vahvasti esille
johtoasemissa oleville henkildille, jotka vastaavat tiedon kulkeutumisesta
kaikille. Suurin osa tyontekijdista on sitoutunut ja valmis antamaan parhaan
tyopanoksensa, kun arvostus hyvan kommunikoinnin avulla tulee omalta

esihenkilolta.
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5 Toimintaohjeet muutosviestintaan
omistajanvaihdoksessa

Omistajanvaihdoksen muutosviestinnan on todettu olevan haasteellinen
tehtava, jota tukee niin tietopohja, kuin myos kyselyssa esiin tulleet vastaukset.
Erityisesti epavarmuus, osallistamattomuus seka viestinnan ajankohta ja
avoimen tiedot puute ovat nousseet henkiloston suurimmiksi huoliksi sen
aikana. Taman johdosta seka keratyn tiedon valossa tassa opinnaytetyossa
laadittiin yrityksille toimintaohjeet omistajanvaihdoksen muutosviestinnan
avuksi. Toimintaohjeet sisaltavat listan prosessissa huomioitavista asioista seka

tyokalun muutosviestinnan suunnittelun tueksi.

5.1 Muistilista muutosviestinnan onnistumiseen

Omistajanvaihdoksen muutosviestinta vaatii suunnitelmallisuutta
onnistuakseen, silla se on pitka prosessi, joka vaatii paljon huomiota eri
tulokulmista. Etenkin henkildston epavarmuuksien poistaminen, seka heidan
tukemisensa vaativat erityistda huomiota, jotta prosessin aiheuttamilta
mahdollisilta negatiivisilta vaikutuksilta pystytaan valttymaan. Jotta toteutusta ja
sen suunnitelmallisuutta voidaan auttaa, etenkin pienimmissa yrityksissa, joilla
ei ole suurten yritysten kaltaisia resursseja, on laadittu lista yritysten

muutoviestinnan tueksi (Kuva 7).
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Lista omistajanvaihdoksen muutosviestinnan
tueksi:

Aloitus:

limoita ajoissa henkilostolle omistajanvaihdoksasta

+ Suunnittele ajankohta, niin ettei se tapahdu esimarkiksi juur ennan lomia tai
vilkonloppua

Huolehdi, atta tieto kulkeutuu ensimmaisens henkildstdlle

Huolehdi, atta ilmoituksan tokeo omistaja tai esihankils

Ota uusi omistaja mahdollisimman nopeasti mukaan prosassiin, joita
henkilosiolla on aikaa tutustua

+ Huolehdi, etta henkilosto saa asitiaa kysymyksia

+ \astaa kysymyksiin ja spekulaaticihin heti, iodenmukaisesti ja avoimasti
Ota jokainan henkilaston jasen honkilokohtaiseen keskusteluun
mahdollisimman pian ilmoituksan jalkeon soka keskustole avoimesti heidan
tilanteastaan, mahdollistasn heills urvallisen ympariston

Prosessin aikana:

+ Oszallista henkilosio jatkuvasti muutosviestintaan niin, etta he saavat olla
mukana vaikuttamassa muutoksson ja omaan tilantoesaonsa

+ Pida huolta, atta informaatiota on saatavilla monassa e kanavassa,
monalla ari tapaa, silla jokainon prosassoi iedon ari tavoin ja eri aikaan

+ Jokainen hankildston jasen prosessoi tiedon muutoksasta ari tavoin, jotan
kasittele siis jokainen omana yksilonaan

« Pida yhiecisid tapaamisia usein ja kemo tulevasta seka nykytilanteasta
avoimasti

+ (Ota henkilosio tasaisin valiajoin henkilokohtaisiin keskusteluihin

Muuta huomioitavaa:

Suunnittela viestint2a atukateon ja pida se johdonmukaisena

= Souraa viestintad aktinvisesti

Huolehdi, etta viestinia jatkuu koko yrityksen elinkaaren aikana tasaisesti,
silla sen ei pidd paitya prosessin jalkean

Ozallista hankilosto viestintaan ja toiminnan kahittamisaan

= (la avioin ja harata luottamusta

Kuva 7. Lista omistajanvaihdoksen muutosviestinnan tueksi.
Listan kohdat perustuvat niin kyselyssa, kuin tietopohjassa esiin tulleisiin

haasteisiin, erityisesti koskien henkilostda, jotka esiintyvat yleisimmin

omistajanvaihdoksen muutosviestinnassa. Listaa seuraten on siis mahdollista
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vahentaa naita haasteita ja mahdollistaa luottamusta ja avoimuutta herattavan

muutosviestinnan henkilostolle.

5.2 TyOkalu muutosviestinnan tueksi

Listan tueksi konkretisoimaan muutosviestinnan aikataulua ja sen toteuttamista,
on laadittu aikataulu, joka sisaltaa tarkeimmat viestinnan toimet. Aikataulu
(Kuva 8) on laadittu niin, etta sita voi kayttaa kaiken kokoiset pk-yritykset koosta

ja henkilostomaarasta huolimatta.

Omistajanvaihdoksen muutosviestinta

Aikataulu

omistajanvaihdaksen Muutosviestinnan tulee jatkua myds
ilmaitusajankohta taman ajankohdan jalkeen

TEHTAVAT Viikko 5  Viikko 6

Yhteinen tiedotus henkilgstolle

Tilaisuus kysymyksille

Henkilokohtaiset keskustelut

Yhteinen kehitysriihi

Tiimipalaveri

Yleinen informointi (Tiedotuskanavissa)

Kuva 8. Omistajanvaihdoksen muutosviestintaa tukeva aikataulu.

Taulukko sisaltaa omistajanvaihdoksen muutosviestinnan oleellisimmat osat,
jotka yrityksen taytyy huomioida mahdollistaakseen onnistuneen prosessin
henkilostonsa kannalta. Tasta syysta jokainen kohta on huomioitava muutoksen
aikana ja suunniteltava etukateen. Taulukkoon on listattu toimien lisaksi
oleellisimmat viikot prosessin kannalta. Tama ei tarkoita, ettda muutosviestinta
loppuisi kyseisten viikkojen loputtua, silla viestinnan pitaisi jatkua pitkaan
omistajanvaihdoksen jalkeen. Ensimmainen tiedotus omistajanvaihdoksesta

riippuu jokaisen yrityksen henkilokohtaisesta tilanteesta. Se pitaisi kuitenkin
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tapahtua hyvissa ajoin ennen julkista ilmoitusta seka omistajan ja ostajan

molempien pitaisi olla prosessissa mukana.

Jotta taulukon kaytto olisi helpompaa, on laadittu esimerkkiversio malliksi (Kuva
9). Tavoitteena kysymystilaisuuden osalta olisi, etta ne esitettaisiin
mahdollisimman pian omistajanvaihdoksesta ilmoittamisen jalkeen, kuitenkin
niin, etta henkildstolla olisi muutama paiva aikaa keksia kysymyksia. Tama
voidaan toteuttaa joko koko henkiloston kanssa yhdessa tai suuremmassa
yrityksessa osastojen kesken niin, etta jokaiselle annetaan mahdollisuus ja
uskallus esittaa askarruttavia kysymyksia. Koska jokainen yksilo on erilainen ja
prosessoi saamansa tiedon eri tahtiin, on tarkeaa, etta yhteisten kysymysten
lisaksi jokaiselle mahdollistetaan henkilokohtainen keskustelu, jossa he saavat

tietoa omaa tydasemasemaansa koskeviin asioihin.

Omistajanvaihdoksen muutosviestinta
Aikataulu

Omistajanvaihdoksen Muutosviestinnan tulee jatkua
ilmoitusajankohta myis taman ajankahdan jalkeen

TEHTAVAT Viikko 5  Viikko 6

Yhteinen tiedotus henkildstdlle

Tilaisuus kysymyksille
Henkilokohtaiset keskustelut
Yhteinen kehitysriihi
Tiimipalaveri

Yleinen informointi (Tiedotuskanavissa)

Omistajanvaihdoksen muutosviestinnin oleellisimmat viikot

Kuva 9. Esimerkki omistajanviahdoksen muutosviestinnan aikataulusta.

Henkilokohtaisten keskustelujen maara riippuu henkildston koosta, mutta
tarkeaa olisi, etta tyontekijat otettaisiin uusiin keskusteluihin noin kuukauden
kuluttua ensimmaisista, jotta voitaisiin seurata, miten henkildstdé on sopeutunut

muutokseen.
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Yhteisten kehitysriihien tarkoituksena on osallistaa henkilosto palaverien lisaksi
niin, etta he voivat itse ideoida ja kehittaa muutosviestintaa, seka
omistajanvaihdoksen prosessin onnistumista. Tasta syysta aikataulusta [0ytyy
my0s kaksi tyhjaa kohtaa, johon yritykset voivat itse lisata heille tarkeita

muutosviestinnan osia, jotka saattavat kehittya yhteisen pohdinnan tuloksena.

Aikataulu tulee suunnitella hyvissa ajoin ennen prosessin aloitusta seka jakaa
kaikkien nahtavaksi, jotta parannetaan luottamusta ja avoimuutta yrityksen
sisalla. Aikataulun ensimmainen viikko alkaa hetkesta, jolloin henkilostolle
tiedotetaan omistajanvaihdoksesta ja prosessi jatkuu nakyvien viikkojen jalkeen

normaalin ja aktiivisen viestinnan yhteydessa, koko yrityksen toiminnan ajan.
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6 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa omistajanvaihdoksen muutosviestinnan
suurimmat haasteet pienissa ja keskisuurissa yrityksissa erityisesti henkiloston
osalta ja tuoda konkreettisia apukeinoja niiden valttamiseen. Selvittamaan
haasteita ja vahvistamaan tietopohjassa esiin tulleita teemoja, toteutettiin kysely
henkildille, jotka olivat tydskennelleet yrityksessa omistajanvaihdoksen aikana.
Kysely valittiin, jotta saataisiin mahdollisimman laaja kasitys aiheesta
vastaajilta, jotka kaikki tulivat hieman eri lahtokohdista. Kysely kuitenkin tavoitti
melko pienen yleison, jonka syysta tuloksia ei voitu yleistaa, mutta antoivat
suuntaa samankaltaisuuteen tietopohjan kanssa, joka viittasi erityisesti
suurimpia haasteita olevan muutosviestinnan ajankohdan, luottamuspulan seka
henkiloston osallistamattomuuden. Muutosviestinnalla nayttaisi siis olevan iso
vaikutus henkildstoon. Tulosten avulla kehitettiin myds toimintaohjeet seka
aikataulu yritysten kayttoon, helpottamaan muutosviestintaa kaiken kokoisissa
pk-yrityksissa. Sen avulla yritykset voivat helpottaa prosessia ja sen kuormitusta
seka keskittya olennaisesti henkiloston hyvinvointiin vahentamalla suunnitteluun

kaytettavaa aikaa ja resursseja.

Koska kyselyn avulla voidaan saada hyvin pintapuoleista informaatiota asiasta,
tulevaisuudessa olisi hyva syventya aiheeseen tarkemmin, selvittamalla
konkreettisesti, miten muutosprosessi vaikuttaa henkilostoon seka yrityksen
toimintaan ja tulokseen. Tama voitaisiin toteuttaa esimerkiksi vertaamalla
omistajanvaihdoksen kayneita yrityksia ja heidan tulostaan, seka
havainnoimalla ja haastattelemalla henkilostoa. Nain saataisiin
konkreettisempaa tietoa prosessin vaikutuksesta seka tietoa eteenpain

prosessia suunnitteleville yrityksille.

Tyo itsessaan antoi vahvistusta teeman tarkeydesta seka sen vaikutuksesta
henkilostoon. Se myos lisasi kiinnostusta aiheen tarkeyteen seka sen
mahdolliseen jatkokehittdmiseen. Toteutus onnistui hyvin kyselya lukuun
ottamatta, jonka julkaisemiseen ja kanavien valintaan olisi voinut kayttaa

enemman aikaa, jotta laajempi joukko ihmisia olisi tavoitettu. Lisaksi vastausten
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saamisen aktivointiin olisi voinut kayttaa esimerkiksi jonkinlaista arvontaa, joka
olisi myOs voinut lisata vastaajamaaria. Tyytyvaisyytta koen eristyisesti
yrityksille kehitetysta aikataulusta, joka mielestani antaa konkreettisen avun
etenkin pienimmille yrityksille, joissa on usein resurssipulaa muutosviestinnan

toteuttamiseen.
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Kysely omistajanvaihdoksen muutosviestinnasta

D Tekstiviesti
D Avoin keskustelutilaisuus

D Jokin muu, miki?

14. Koitko saavasi riittiiviisti tietoa omistajanvaihdoksesta prosessin aikana?
(1=EN saanut riittéiviisti tietoa, S=Sain riittivisti tietoa) *

1 2 3 4 5

En saanut riittavasti Sain riittavasti
tietoa O O O O O tietoa

15. Koitko omistajanvaihdoksen muutosviestinniin olevan riittiiviin selkeidi? (1=
Tieto EI ollut riittiiviin selkeiiii, 5= Tieto oli selkeiii) *

1 2 3 4 5

Ei ollut riittivin selkedd O O O O O Oli selkedi

16. Saitko pyydettiiessi lisiitietoa omistajanvaihdoksesta? *

QO kvl
O En

O En pyytinyt lisitietoja

17. Osallistettiinko henkilisté omistajanvaihdoksen muutosviestintifin? *

O xyia
Qi

18. Jos vastasit KYLLA, miten henkilost osallistettiin omistajanvaihdoksen
muutosviestintiin?
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19. Levisikié omistajanvaihdoksen aikana huhuja prosessista? *

QO kv
Qi

20. Jos vastasit KYLLA, selvitettiinké huhut viestinniistii vastaavien henkildiden

kanssa?

21. Mitki asiat koit omistajanvaihdoksen muutosviestinnin suurimmiksi

haasteiksi?

22. Miten omistajanvaihdoksen muutosviestintiii voisi mielestiisi parantaa?

23. Muuta liséittiavii?
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Muutosviestinti omistajanvaihdoksessa

[] Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Kyselyn aiheena on muutosviestinti omistajanvaihdoksessa ja tarkoitettu kaikille, jotka ovat
tyodskennelleet pienessi tai keskisuuressa yrityksessi (henkildstén méidrid max. 250)
omistajanvaihdoksen aikana.

Kaikki vastaukset ovat anonyymeji, eikd kyselyssi keriti henkilotietoja. Vastausaika on noin 5
minuuttia.

Kiitos kaikille vastaajille!

Taustatiedot

1. Kuinka pitki aika omistajanvaihdoksesta on? *

O 0-2 vuotta
O 3-5 vuotta
O 6-10 vuotta

O vli 10 vuotta

2. Kuinka monta henkilid yrityksessi tyoskenteli omistajanvaihdoksen aikana? *
(O 1-10 henkilsa

O 11-50 henkilsa

(O 51-250 henkilsa

3. Minkiilaisessa asemassa tydskentelit omistajanvaihdoksen aikana? *

O Tuotanto

O Johtotehtavit
O Asiakaspalvelu
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o Logistiikka
O Toimihenkilstys
O Muu, miki?

4. Olitko itse mukana omistajanvaihdoksen muutosviestinniissi tai sen
suunnittelussa? *

QO xyua
Qi

5. Jos vastasit KYLLA, niin miten osallistuit omistajanvaihdoksen
muutosviestintiiin?

Omistajanvaihdos

6. Minkiilaisia tunteita omistajanvaihdos aluksi sinussa heriitti? (Valitse yksi tai
useampi vaihtoehto) *

D Epédvarmuutta

D Hyviksyntia
D Energisyytti
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D Muu, miki?

7. Muuttuivatko tunteesi omistajanvaihdoksen prosessin aikana? *

QO xyla
Qe

8. Jos vastasit KYLLA, niin minkiilaisia tunteita sinussa heriisi myéhemmin
omistajanvaihdoksen aikana?

D Epidvarmuutta

D Ymmarrysta
D Pelkoa

D Ristiriitaa
[] syvaksyntaa
D Energisyytti
D Muu, miki?

9. Milloin sait tietiii omistajanvaihdoksesta? *

O Kun piitos yrityksen myynnisti tehtiin

O Kun yrityksesti tehtiin sopiva tarjous

O Kun sopimus allekirjoitettiin, ennen julkistamista
O Kun kauppa julkistettiin

O Jokin muu vaihtoehto, miki?
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10. Miten arvioisit saamasi tiedon ajankohtaa? (1= Sain tiedon liian myohiiéin, 5=
Sain tiedon riittiiviin aikaisin *

1 2 3 4 5

Sain tiedon Sain tiedon riittivin
mydhiin O O O O O aikaisin

11. Jos vastasit kysymykseen 10 vaihtoehdot 1 tai 2, millaisena ajankohtana
omistajanvaihdoksesta kerrottiin?

12. Kuka tiedon omistajanvaihdoksesta kertoi? *

O Ostaja

O My

O Ostaja ja myyjd vhdessi
O Esihenkils

O Sain tiedon sihkoisesti, misti?

O Jokin muu, miki?

Omistajanvaihdos

13. Missi eri kanavissa omistajanvaihdoksesta kerrottiin? *

D Tiedotustilaisuus

D Tiimikokous

D Intranet

D Sahkdposti

D Henkildkohtaiset keskustelut

D Sosiaalinen media
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