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Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda, miten toimeksiantajana toimiva rahoitusalan
yhtié on onnistunut muutosjohtamisessa henkiloston nakokulmasta, ja miten johtamista
voitaisiin kehittdd. Tarkastelun alle asetettiin erityisesti organisaation ja sen esimiesten
muutosjohtamiskyvyt, joita henkilosto arvioi omien kokemuksiensa perusteella. Opinnaytetyo
toteutettiin empiirisena tutkimuksena, jossa kaytettiin kvantitatiivisia seka kvalitatiivisia
tutkimusmenetelmia.

Tutkimuksen teettdmisen aikaan organisaatio kavi |api monia pienia ja isoja muutoksia, jotka
liittyivat mm. henkiloston tyétehtaviin, tydymparistoon seka henkilostomaaraan. Tasta johtuen
organisaatiossa oli tilausta tutkimukselle, joka antaisi luotettavaa tietoa organisaation esimiehille
siité, kuinka henkilosto todella suhtautuu meneilla oleviin ja aikaisempiin muutoksiin.

Tutkimustuloksien perusteella voidaan sanoa, ettéa kohdeorganisaation muutosjohtamisessa on
edelleen kehitettavaa. Henkildstén kannalta oleelliseksi asiaksi nousi muun muassa
muutosviestinnén tarkeys.
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The goal of this thesis is to find out how principal financial corporation has succeeded in change
management from the perspective of personnel working in company and how management can
be improved.

In this thesis, the personnel evaluates the change management abilities of the supervisors. This
is an empirical study that uses both quantitative and qualitative methods. At the time of research
process, the company was going through many changes regarding e.g. work tasks, work
environment and the amount of personnel. From this point of view a research about change
process from the personnel perspective is useful.

Research results show that there is indeed room for improvement regarding change
management. For example communication about the changes is considered very important.
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1 JOHDANTO

1.1 Opinnaytetytn tausta

Taman kehittamistutkimuksen tutkimuskysymyksen voisi tiivistdd seuraavasti; miten
opinnaytetyon toimeksiantaja, rahoitusalan yhtié on onnistunut muutosjohtamisessa
hetking, jolloin yritys on kokenut monenlaisia suuria ja pienid muutoksia suhteellisesti
lyhyessa ajassa, seka miten ndiden tulosten pohjalta voidaan organisaation muutosjoh-
tajia auttaa kehittymaan tydssaan.

Globaalissa ja jatkuvasti muutoksen alaisessa ymparistéssa myos kansallisilla markki-
noilla toimivalta yhtiotd odotetaan kykya jatkuvaan toimintansa tarkasteluun ja tarpeen
vaatiessa my0s ketteraan muutoksen tekoon. Muutoksen onnistuminen edellyttaé hy-
vaa ja monialaista johtajuutta. Pelkk& muutoksen johtaminen ei riitd, vaan on kyettava
johtamaan myos ihmisia muutoksessa. Aiemmat tutkimukset ja selvitykset osoittavat,
ettd onnistuneessa muutoksessa olennaista on, ettd muutoksia johdetaan hyvin, mutta
tybhyvinvoinnin kannalta viela tarkedmpaa on, etta ihmisia johdetaan muutoksessa.
Muutosjohtaminen ei jaakaan pelkastdan muutoksen toteutumiseen, silla muutokset
ovat osa tybelaman arkipaivaa. Siksi aiempien muutosten ja muutosprosessien arviointi
voi edesauttaa valmistumista seuraavaan muutokseen entistd paremmin edellytyksin.

Opinnaytety6n tavoitteena oli selvittaa, kuinka yhtién Varsinais-Suomessa sijaitsevan
toimipisteen henkildstd on suhtautunut jo tehtyihin, sek& meneillaén oleviin muutoksiin.
Henkildston palautetta paadyttiin keraamaan sahkoisen henkildstokyselyn muodossa.
Kyselytutkimus teetettiin Webropol-tydkalulla, jolla mahdollistettiin anonyymi vastaus-
tenkeruu. Teetetyn henkiléstokyselyn kysymykset voitiin jakaa karkeasti neljaan paa-
teemaan, joilla pyrittiin selvittamaan yksildiden kokemuksia yrityksessa tapahtuneita
muutoksia, seka muutosjohtamista kohtaan. Nelja paateemaa olivat; muutoksen toteu-
tuminen organisaatiossa, muutokseen suhtautuminen, muutosviestintd, seka esimie-
hen muutosjohtamiskyvyt.

Opinnaytetyon toisessa ja kolmannessa luvussa perehdytdan esimiesty6hon, seka
muutosjohtamiseen teorian kautta. Neljannessa luvussa tarkastellaan yhtién muutos-
johtamiskykyja samalla peilaten jo opittuun teoriaan aiheesta. Viimeinen luku kasittelee
tutkimuksesta johdettuja johtopaatoksia, seka esittédé konkreettisia kehitysehdotuksia
organisaation muutosjohtamisen kehittamiseksi.
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2 ESIMIESTYO

2.1 Esimiehen tyotehtavat

Monimutkaiset organisaatiorakenteet saattavat vaikeuttaa esimiestydn toteuttamista
onnistuneesti. Jotta esimies voi ottaa johtavan roolinsa haltuun, tulee hanen ymmartaa
ja tietdd omat tehtavansa. Mutkistuneet johtamisrakenteet edellyttavat, etta valta- ja
vastuusuhteet ovat selkeat kaikkien osapuolien mielesta. Myds ei hallinnollisessa esi-
miesasemassa olevien tiimivetgjien on tiedettdva oma paatantavaltansa; millaisista asi-
oista tiiminvetaja voi paattaa yksin ja millaisiin asioihin han tarvitsee esimiehen hyvak-
synnan. Epaselvyys vastuiden ja vapauksien rajapinnalla aiheuttaa usein myos tyyty-
mattdmyytta tiimitydskentelyyn seka jattaa jalkeensa huonoja kokemuksia. Selkea val-
tuutuksen liséksi esimiehen on myds otettava paikkansa johtajana ja ansaittava se.
(Jarvinen 2001, 15)

Laki maarittelee tydsuhteen keskeisimmaksi tunnusmerkiksi tydnjohdon direktio-oikeu-
den, joka tarkoittaa tydntekijan velvollisuutta tehda ty6tdan esimiehen méaraysvallan ja
valvonnan alaisuudessa. Esimiehen lakisaateisena tehtavana siis onkin huolehtia siita,
ettd tyontekija tekee hanelle maaritellyt tydtehtavat sovitun mukaisesti. Taméan keskei-
sen tehtavan lisdksi jokainen tyopaikka maarittelee omat yksityiskohtaiset esimiesteh-
tavat, jotka pohjautuvat muun muassa yrityksen arvoihin ja henkilostépohjaan. (Jarvi-
nen 2001, 14)

2.2 Tydssa vaadittavat ominaisuudet ja esimiestytssa kehittyminen

Onnistunut organisaation kehittaminen/johtaminen vaatii esimieheltéa seka ihmisten,
ettd tydyhteistjen kayttaytymisen periaatteiden tuntemista. Taman lisaksi esimiehen tu-
lee omata monenlaisia henkildkohtaisia ominaisuuksia ja taitoja ansaitakseen alais-
tensa arvostuksen ja luottamuksen. Onnistuessaan esimies saa koko tydyhteisén pon-
nistelemaan innokkaasti tydnsa puolesta. (Jarvinen 2001, 27)

Johtajana toimiminen edellyttaa kykya kayttda omaa valtaansa oikein. Viimeisten vuo-
sikymmenien aikana on yrityskulttuureista, erityisesti lansimaissa, pyritty kitkemé&éan au-
toritaarisuus, jossa kaikki vaikutusvalta organisaatiossa on keskittynyt johtoportaaseen.
Nykyisin johtamiseen liittyvat ongelmat ovat l&hes entisen vastakohtia, silla tdmén pai-
van organisaatioista saattavat puuttua auktoriteetit. Vaikka demokratisoituminen on
tuonut mukanaan myonteisia edistysaskeleita tydelamaén, on se tuonut mukanaan
myds ongelmia seka epatietoisuutta. Taysin demokraattiset johdetut yritykset, jotka
viela voisivat menestya, ovat utopistisia. Johtamaton organisaatio ajautuu hyvin toden-
nakoisesti tilanteeseen, jossa asiantuntijat joutuvat tehtaviin, jotka eivat ole yrityksen
liketoiminnan kannalta tarkeita. Tydyhteison mielipiteiden kuunteleminen on tarkeaa,
mutta vimekadessa paatokset tulee tehda esimiesten ja yrityksen johdon kesken. (Jéar-
vinen 2001, 27)

Kaskyjohtamiseen perustuvat hierarkkiset ohjesaantdorganisaatiot ovat menneisyytta
osaltaan myds siksi, ettéa tdman paivan esimies ei valttdmatta ole henkilostdd osaa-
vampi tyohon liittyvissa taitotieto-kysymyksissa. Tama johtuu siitd, ettd nykyisin tyd on
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usein ammatillista erikoistumista ja osaamista vaativaa, jolloin tyontekija hallitsee tyon
seka sisallollisesti, ettd menetelmallisesti paremmin kuin esimiehensa. Ongelmana on-
kin, miten johtaa asiantuntijoita, jotka kaipaavat itsendisesta tyéskentelystaan huoli-
matta esimiestd ohjaamaan heita tavoitteellisiin tuloksiin. Esimiehelta siis vaaditaan ky-
kya luoda ndkemys siitd, miksi tydyhteisdssa tarvitaan johtajaa, mita hanen keskeisim-
mat tehtdvansé ovat ja miten ihmisia seka yhteisdja johdetaan. (Juuti 2016, 9-10)

Yksi keskeisimmista ominaisuuksista, mita esimieheltd tulee odottaa, on kyky arvioida
aktiivisesti suhdettaan johtajuuteen. liman tata kykya johtajan on melko mahdotonta ke-
hittyd omassa tydssaéan ja ennen kaikkea mahdotonta ottaa kritiikkié vastaan. Ollak-
seen hyva esimies tulee hanen kyeta itsetutkiskeluun ja tuntea itsensa lapikotaisin. T&l-
I6in esimies kykenee kontrolloimaan erityisesti omia tunteitaan ja kayttaytymistaan or-
ganisaatioissa, seka ottamaan vastaan vaikeatkin tilanteet tydyhteisossa. Hallitessaan
omia tunteitaan voi esimies keskittyd miettimaan, mihin alaisen kayttaytyminen liittyy ja
mit& han pyrkii toiminnallaan viestittamaan. Esimiehen harkintakyvylla ja tunteiden hal-
linnalla on suuri merkitys seka erinaisten ongelmatilanteiden ratkaisemisessa, etta
myds laajemmin tydyhteison ilmapiirin ja toimivuuden kannalta. (Juuti 2016,10)

2.3 Hyva esimiestyt

Hyva esimiesty0 ja johtaminen lahtevat muutamasta peruspilarista, jotka johtajien on
onnistuttava jalkauttamaan koko organisaatioon; koko organisaation yhteinen mielikuva
ja unelma, yhteiset arvot, seké esimiehen ja tyéntekijoiden valinen luottamus. Jokaisen
organisaation johtamisen taustalla on jokin ihmisiéa yhdistava toive tai pyrkimys, joka
kuvastaa sita yhteista mielikuvaa, miten asioiden tulisi olla. Nama mielikuvat on il-
maistu muodollisesti organisaation perustehtavassa, joka esitetddn useimmiten organi-
saation strategiassa. Ammattitaitoinen esimies osaa valjastaa strategiasta sen hengen,
jolla innostaa ihmisia omissa vastuualueissaan. Taman liséksi jokaisen esimiehen on
hyva tutkiskella organisaation perustehtavaa myos omalta kannaltaan ja miettid, miten
ne heijastuvat omalle vastuualueelle. Yhteisen mielikuvan muodostuminen on koko joh-
tamisen perusta. Hyva mielikuva on harmoninen ja yhteisesti keskusteltu. Lisaksi se
myds rakentaa organisoitumista ihmisten vélisille suhteille ja pyrkimykselle tehda hyvaa
toisille. (Juuti 2016, 25)

Sisdistettyddn omat vastuualueensa perustehtévan osalta, esimiehen tulee saattaa
omat arvonsa sopusointuun niiden kanssa. Mikali omat arvot eivat vastaa perustehta-
van luonnetta, on esimiehen mahdotonta johtaa muita perustehtavan toteutuksessa.
Yleisesti organisaatioissa perehdytéaén liian vahan ihmisten omien henkilékohtaisten ar-
vojen merkitykseen tyon teossa. lhmisten toiveet oman eldman ja tydnsuhteen osalta
heijastuvat heidan arvoissaan. Mikali organisaatio pystyy ottamaan tyontekijdidensa ar-
vot huomioon, onnistuu se myds sitouttamaan ihmiset tyéhénsa seka yritykseen. On-
nistuessaan esimies luo alaistensa tekemiselle merkitysta. Tama edellyttaa esimiehelta
kolmea asiaa:

1. On oltava perilla yrityksen missiosta, visiosta, strategiasta ja arvoista.
2. On oltava riittava tietamys alaistensa tyotehtavista.
3. On kyettdva huomioimaan alaistensa yksilollisyydet ja erityispiirteet.
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Heikko motivaatio tyontekijoiden keskuudessa johtuu usein siitd, etteivat he koe omaa
tyotaan tarpeeksi merkitykselliseksi. Talloin tydntekija ei pysty hahmottamaan omaa
rooliaan kokonaisuudessa. Ongelmallista on, etta usein edella mainitussa tilanteessa
merkityksettémyyden tunnetta ei tuoda avoimesti esille esimiehelle, vaan se verhotaan
muilla syilla, kuten liian alhaisella palkalla, resurssipulalla tai kiireella. Esimiehen aktiivi-
nen palautteen anto lisda merkityksellisyyden tunnetta tyéntekijoissa, silla palautteen
avulla he nékevat paremmin omat kehittymismahdollisuutensa. (Juuti 2016, 27)

Esimiestydsté tulee johtamista vasta, kun esimies saa vastuualueellaan olevat henkil6t
tekemé&an yhteistyota ja pyrkimaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Tassa onnis-
tuakseen esimiehen tulee nauttia alaistensa luottamusta. Luottamussiteen luomisen hi-
dasteita ovat muun muassa esimieheen kohdistuvat paineet muilta tahoilta. Esimie-
heltd odotetut asiat saattavat olla hyvinkin erilaisia eri perspektiivista katsottuna. Onnis-
tuakseen omassa tytssaan ja luodakseen luottamuksen ilmapiirid, tulee esimiehen
kyeta ratkaisemaan ristikkaisten odotuksien aiheuttamat ristiriidat. Luottamussuhteiden
mahdollistamiseksi esimiehen tulee myds toimia omassa tyssaan eettisesti, oikeuden-
mukaisesti seka esimerkillisesti. Oikeudenmukaiset paattkset vaativat ajoittain esimie-
heltd rohkeutta ja kykya olla tarttumatta omalta kohdalta houkutteleviin tarjouksiin.
(Aarnikoivu 2008, 30)
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3 MUUTOSJOHTAMINEN

3.1 Muutoksen maarittely

Jatkuva muutos on tata paivaa kaikissa kehittyvissa organisaatioissa. Muutoksen enna-
kointi on entista vaikeampaa ja silti siihen tulisi kyeta reagoimaan entista nopeammin.
Kilpailun kiristyminen, teknologian nopea kehittyminen ja markkinoiden globalisoitumi-
nen ovat suurimmat syyt jatkuvalle muutokselle. Jotta yritys voi toimia globaaleilla
markkinoilla menestyksellisesti, on sen organisaatiokulttuurin oltava joustava, jatkuvasti
kehittyva seka oppimista ja muutosta edistava. (Juuti, Rannikko, Saarikoski 2004, 40)

Lahtokohta muutokselle tulee olla organisaation omassa toiminnassa havaitut muutos-
tarpeet, joiden tarkastelussa on huomioitava samanaikaisesti organisaation yleistavoit-
teet, kuten yleispaamaarat, taloudelliset tavoitteet ja tuloshakuisuus. Hyvalle muutos-
johtamiselle ominaista on, etta kaikissa muutoksen vaiheissa huomioidaan toiminnan
alkuperainen paamaara ja muutoksen tavoite sailyy kirkkaana. (Juuti, Rannikko, Saari-
koski 2004, 40)

Kaikista tyypillisin tapa jdsennelld muutosta organisaatioissa on lineaarinen tulkinta,
jossa muutoksen suunnittelu eriytetéaén kaytannosta. Taman kaltaisessa muutospro-
sessissa organisaation muutos etenee lineaarisesti vaiheiden kautta. (Juuti, Rannikko,
Saarikoski 2004, 41)

Tarpeen kartoitus
Suunnittelu

Kayttoonotto

Integrointi

Kuva 1. Muutosprosessi, Lineaarinen tulkinta

Ensimmaisessa vaiheessa maaritelladn muutos ja luodaan kokonaiskuva aiotusta muu-
toksesta ja sen vaikutuksista. Tarkeda on tarkastella organisaation lahtétilannetta Kriitti-
sesti. Muutostarpeen havaitsemisen jalkeen kehittdmistarpeita perustellaan useimmiten
tieteellisella retoriikalla, tutkimuksilla ja eksakteilla luvuilla. Muutostarpeen perustelussa
on kyettdva vastaamaan seuraaviin kysymyksiin, miksi muutosta tarvitaan, mihin muu-

toksella pyritdén ja kuinka asetettu paamaara saavutetaan. Parhaiten muutostarve pys-
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tytdén perustelemaan suostuttelevan kommunikaation keinoin samalla luoden visio ha-
lutusta tulevaisuudesta, joka tukee organisaation tavoitteita ja toimintaideaa, seka no-
jaa yleisiin arvoihin ja toimintaperiaatteisiin. Jo tarpeen kartoitus vaiheessa avoin ja vi-
sioiva keskustelu operatiivisten johtajien ja tyontekijoiden valilla tulee olla jatkuvaa.
Osallistaminen varhaisessa vaiheessa lisaa sitoutumista koko muutoksen ajaksi ja
edistdaa muutoksen lapiviemista. Tama myos lisdé todistetusti tydnteon mielekkyytta.
(loppu nettisivulta muutoskirja. sama seuraavassa kappaleessa.) (Juuti, Rannikko,
Saarikoski 2004, 42)

Muutostarpeen kartoittamisen jalkeen lineaarisessa muutosprosessissa siirrytaéan
suunnitteluvaiheeseen. Suunnittelussa analysoidaan tarkemmin ongelmakenttaé, jonka
jalkeen muodostetaan kuva siitd, minkélainen muutos pyritdan aikaansaamaan. On
luotava konkreettinen suunnitelma, joka siséaltaa kaikki muutoksen olennaiset vaiheet;
muutoksen tavoitteet, keskeiset toimenpiteet, tekijat ja aikataulut. Hyvan muutossuun-
nitelman tunnistaa etenemissuunnitelmasta, joka ottaa huomioon myos epaviralliset toi-
minnot ja tapahtumat. Suunnitteluun on varattava myas riittavat ja monipuoliset resurs-
sit, kuten taloudelliset varat, riittavasti aikaa, tietoa ja osaamista, seka mahdollisesti
my0s lisatydvoimaa. Muutoksen hallinnoinnissa ja koordinoinnissa on kyse muutoksen
johtamisesta organisaatiolahtoisesti, kun taas ihmisten johtamisessa kiinnitetdan huo-
miota yksildiden ja pienryhmien kokemuksiin seka tuntemuksiin ja pyritdén toimimaan
tavalla, joka auttaa ihmisia tuomaan oman nakdkulmansa muutokseen. Suunnittelussa
tulee huomioida myds mahdolliset kriisipaikat. Arvioitujen riskien todennakdisyydet ovat
oltava pienemmat kuin odotettavissa olevat positiiviset mahdollisuudet. Nopeus ja paat-
tavaisyys muutoksen alkuvaiheissa luovat uskottavuutta uudelle suunnalle. (Juuti, Ran-
nikko, Saarikoski 2004, 42)

Onnistuneessa muutoksessa ihmiset sailyttavat tydmotivaationsa ja —kykynsa. Siksi
suunnittelua vaiheessa on hyva kiinnittdd huomiota myds tydyhteisén hyviin asioihin,
kuten esimerkiksi esimiestoimintaan, ilmapiiriin jne. Koska muutos haastaa aina ole-
massa olevaa, on tarkeda kiinnittaa erityistd huomiota myds niihin organisaation sisai-
siin rakenteisiin, jotka ovat ennen muutosta kunnossa. (Juuti, Rannikko, Saarikoski
2004, 40)

Kayttbonottovaiheessa huolellinen suunnittelu auttavat. Prosessin integrointivaiheessa
uudet toimintamallit muutoksen toteuttamiseksi yhdistetaan vanhoihin toimintamallei-
hin. My6s toiminnan arviointi muutoksessa ja muutosprosessin jalkeen on tarkeéa. Eri-
tyistd huomiota on kiinnitettava arviointikriteereihin, jotka tulee olla suhteutettu muutok-
selle asetettuihin tavoitteisiin. Apuna voidaan kayttaa erinaisia mittareita, mutta on kiin-
nitettdva huomiota siihen, etta niilla mitataan sita, mita on tarkoitus. Esimerkking, jos
arvioinnin kohteena on toiminnan laatu, eivét silloin maaralliset kriteerit voi toimia arvi-
oinnin pohjana. (Juuti, Rannikko, Saarikoski 2004, 43)
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3.2 Miten johtaa muutosta onnistuneesti

Misté johtuu, ettd useammin kuin muutoksessa onnistutaan siina epaonnistutaan?
Syita siihen, miksi uudistuksia ei kyeta viemaan organisaatioissa loppuun saakka on
monia. Yhtena oleellisena esteena muutoksen onnistumiseksi on organisaatioiden ra-
kenteiden muuttumattomuus, silla usein muutoshankkeissa keskistytaan lilkaa proses-
seihin. My6s muutoksen viestintamallit ovat helposti liian yksipuolisia. (Aula 2000, 134)

Muutoksen onnistumisen edellytyksené on, ettd huomiota ei ole kiinnitetty pelkastaan
suunnitelmiin ja resursseihin seka kaytannon toimenpiteisiin, vaan myoés muutoksen to-
teuttamisen kannalta tarkeisiin ihmisiin. Riippumatta muutoksen laadusta tai sen tavoit-
teista, muutosta johdettaessa on lahdettava liikkeelle ihmisesta itsestaan, heidan ela-
mantilanteistaan ja tydskentelyolosuhteista. Muutoksen kannalta avainhenkil6t eivét
valttdmattd ole organisaation johtotehtavissa, vaan joukossa, jossa konkreettinen puhe
muutoksesta kulkee ja, missa muutos konkreettisesti tehdaan. Onnistuakseen muutos-
johtajan tulee tunnistaa nama avainhenkilét jo ennen muutosprosessin alkua. Naiden
henkildiden mukaan ottaminen muutoksen varhaisessa vaiheessa varmistaa kommuni-
kaation sujuvuutta myds tulevaisuudessa. Hierarkinen johtamistapa, jossa koko tyéyh-
teisoa ei osallisteta, ei sovi prosessimaisten muutosten johtamiseen, koska onnistunut
muutos edellyttaa yhdessa tekemistad. Muutoshankkeen johdon ja henkildston nake-
mykset saattavat erota toisistaan. Siksi henkildston kuuntelemisen lisaksi on tarkeaa,
ettd myo6s kuullaan henkildstén kokemusperéista tietoa siitd, miten muutos voitaisiin
parhaiten toteuttaa henkildston jaksamisen, kuin myds organisaation tavoitteiden kan-
nalta. On myds rakennettava tilanteita, joissa myos kielteisten tunteiden ilmaisu on sal-
littu. (Aula 2006, 134)

Tyo6n jaossa on kiinnitettava huomiota siihen, ettéa paatdsvalta ja vastuu on jaettu tydn
miellekyytta ja tydmotivaatiota vahvistavalla tavalla. Tassa henkiléstdn itseohjautuvuus
korostuu, mika ei kuitenkaan tarkoita kokonaan johtajuudesta luopumista. Itseohjautu-
vuudella pyritdankin siihen, etta tyo itsessaan sisaltaa vaatimuksen tyoskennella itse-
naisesti ja vastuullisesti ilman esimiehen jatkuvaa kontrollointia. Itseohjautuvuus edel-
lyttéda tydhon sitoutumista riippumatta siitd, onko kyseessa esimies tai tyontekija. (Aula
2006, 135)

Taitava muutosjohtaja kiinnittd& huomiota erityisesti tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja
kohdistaa erityishuomionsa niihin henkil6ihin tai ryhmiin, jotka eivat ole kyenneet hy-
vaksymaan muutosta tarvittavan hyvin. Askeleen edella oleva muutosjohtaja toteuttaa
yhdessa tydyhteistn kanssa tydhyvinvointisuunnitelman, jonka avulla organisaatiossa
voidaan kiinnittda huomiota kulloinkin erityista kehittamisté vaativaan asiaan. (Aula
2006, 135)

Muutosta voidaan johtaa joko hallitusti tai tietoisesti kaoottisen muutoksen —mallin mu-
kaisesti. Hallittu muutos kulkee lineaarisesti eri muutosvaiheiden lapi ennalta maaritel-
lyssé jarjestyksessd. Muutosta seurataan aktiivisesti erilaisilla mittareilla ja muutosmoti-
vaatiota lisatéaan ulkoisilla palkinnoilla. Kaikki muutokseen liittyva paatoksenteko ja ajat-
telu on rationaalista. Hallittumuutos on ennen kaikkea yrityksen nakyva kulttuurira-
kenne, joka iimentaa muutosta. (Aula 2006, 136)
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Kaoottisen muutoksen malli toimii hallitun muutoksen vastakohtana. Kaoottisen muutos
lahtee liikkeelle muuttujista itsestédan. Se vaatii tekijoiltdéan luovuutta ja kykya toimia
suunnittelemattomasti, mutta ennen kaikkea vankkumatonta luottamusta ja muutosus-
koa kaikilta yrityksen/organisaation ihmisilta. Kaoottisessa muutoksessa muutosta ei
kontrolloida ylhaalta alas eikd muutosta mitata ennalta asetetuilla mittareilla. (Aula
2006, 136)

Kuva 2. Hallittu muutos

TARPEEN KARTOITUS
SUUNNITTELU

KAYTTOONOTTO
INTEGROINTI

- selvitys
- riskien hallinta | . empirismi
- ajoitus - uusi tieto - havainnointi

- pilottiprojektit | _ yalinta

- toimeenpano-
projektit

- seuranta
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Kuva 3. Kaoottinen muutos

EPAVARMUUS
HARHAILU JA KOALITIOT

- paradoksit
- riskit menetys - uusien RAKENTEIDEN

- epajarjestyt saantsjen UUSIUTUMINEN
- epavarmuus muodostuminen

- opitun
- kaaoksen unohtaminen
kynnyksen d
signaalit - uuden
oppiminen
- selittdminen
- uuden

vakiintuminen

Pitkaan organisaatiossa olleiden kaytanteiden muuttaminen vie vuosia. Tasta syysta
myds muutosjohtajuuden koulutukseen on panostettava l&api muutosprosessin. On
my0s pidettava huolta siita, ettd muutoksen avainhenkil6illa on aina riittava tieto kos-
kien organisaationmuutosten riskitekijoita, joita ovat muun muassa heikkolaatuinen joh-
taminen ja riittamattémat alaistaidot muutoksessa. (Aula 2000, 136)

3.3 Muutosvastarinta ja muutoksen sudenkuopat

Muutosvastarinta on vaihe, joka nousee ldhes aina esiin jossakin vaiheessa muutos-
prosessia. Sita kaytetdadn myods usein selityksend, kun muutos ei etene organisaatiossa
halutulla tavalla. Muutosvastarinnan esiintyessa on aiheellista purkaa siihen siséltyvat
negatiiviset ajatusmallit ja ottaa ilmenevét asiat kriittiseen tarkasteluun. Esille tulleet
asiat saattavat tuoda mukanaan myos uusia nakemyksia, joita voidaan hyddyntaa
muutosprosessissa. Henkiloston reagoiminen muutokseen on joka tapauksessa aina
positiivinen asia. Muutosvastarinta osoittaa usein tyontekijoiden kiinnostuksen organi-
saatiota ja sen tulevaisuutta kohtaan. Yritykseen sitoutumaton tyontekija ei reagoi muu-
tokseen mitenk&an. Ottamalla henkil6std mukaan muutoksen suunnitteluun jo varhai-
sessa vaiheessa, vahennetaan riskia muutosvastarinnan osalta, silla tieto ja osallistu-
minen lieventavat muutokseen liittyvia pelkoja. (Aarnikoivu 2008, 16)

Muutosvastarinta usein mielletdan organisaation "ruohonjuuritasoa” vaivaavaksi ongel-
maksi. Todellisuudessa muutosvastaisuutta esiintyy usein myos esimiesten ja johdon
keskuudessa. Negatiivinen asenne johtoportaassa saattaa johtua esimerkiksi muutok-
sen tuomasta uhasta menettaa saavutetut edut. (Aarnikoivu 2008, 16)
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Yksilot ja tydyhteisot ilmentavat muutosvastarintaa eri tavoin. Pahimmassa tapauk-
sessa muutosvastarinta etenee sanoista myds tekoihin. Muutoksesta irtisanoutuneet
tydntekijat sulkevat itsensa muutoksen ulkopuolelle ja jatkavat omaa toimintaansa enti-
seen malliin, vahattelevat muutosta tai pitavat mahdollisimman matalaa profiilia vetay-
tymalla omiin oloihinsa. Tyypillisia merkkeja muutosvastaisuudesta ovat myoskin van-
hoihin toimintatapoihin turvautuminen seka uusien asioiden vastustaminen. (Aarnikoivu
2008, 17)

Muutos saattaa aiheuttaa henkilostéssa mydskin epavarmuutta ja hAmmennysta, jotka
iimenevat muun muassa jatkuvana kyselemisend, huonona priorisoimisena, varmistele-
misena seka keskittymisena vaariin asioihin. Uhkakuvat oman ammattitaidon ja osaa-
misen riittAmattomyydesta lisdavat pelkoa oman tydpaikan sailymista kohtaan. Muutok-
siin pettyneet tyontekijat ilmentavat turhautumistaan kireana ilmapiiring, itsesaalilla ja
jopa sabotoinnilla. (Aarnikoivu 2008, 17)

Viestinnalla ja kommunikaatiolla voidaan ennakoida ja vahentdaa muutosvastarintaa ja
lisata ihmisten sitoutuneisuutta organisaatioon. Tarkeint& on kiinnittaa riittvasti huo-
miota ihmisten ty6hyvinvointiin ja jaksamiseen jatkuvassa muutostulvassa. (Aarnikoivu
2008, 17)

3.4 Viestintd muutoksessa

Tiedottaminen on muutoksessa avainasemassa. Koska muutos koetaan usein 1aht6-
kohtaisesti uhaksi, tulee muutoksen laajuus ja luonne viestia mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa selkeasti koko henkildstolle. Mydhastynyt viestinta aiheuttaa organi-
saatioissa huhuja, joiden kitkeminen jalkikateen on aina haastavaa. Vaaristyneet mieli-
kuvat tulevan muutoksen osalta lisdavat tyytymattémyytta ja hidastavat muutoksen ete-
nemista. (Luomala 2008, 6-7)

Muutosviestinndssa tiedottamisen oikea-aikaisuudella on tarke& asema. Liika yleisluon-
teisuus tai liilan varhainen yksityiskohtaisuus eivat valttamatta saavuta haluttua tulosta.
Jotta valtyttaisiin edellisen kappaleen mukaisilta muutoksen sudenkuopilta, on muutok-
sen aikana tehtava jatkuvaa muutosviestintaa. Tama tarkoittaa selke&d kuvausta muu-
tosprosessista, jota on kuvattava ja seurattava ajantasaisesti. Tarkeaa on tiedottaa
myds siitda, mikali ei ole mitaan uutta tapahtunut muutoksen osalta. Hyvassa muutostie-
dottamisessa otetaan huomioon aikaisemmat tiedot, taidot ja osaaminen. On myos
hyva jattaa tilaa omille oivalluksille ja rakentaa uuden oppimista mahdollistavia tilan-
teita. Mahdollisimman pitkalle viety avoimuus lisaa luottamusta tydyhteisossa. Tarkeaa
on, etta kyetdan perustelemaan, miksi jostakin asiasta ei voida viela kertoa koko henki-
|6stoélle. (Luomala 2008, 10)

Muutoksen analysointi tydymparisto ja —yhteison ndkokulmasta olisi hyva kayda lapi
kerrottaessa muutossuunnitelmista. Mik&li muutos tuo mukanaan tyon organisointiin tai
tybaikaan liittyvia jarjestelymuutoksia, tulee ndma tuoda esille hyvissa ajoin muutos-
viestinndssa. (Luomala 2008, 6-7)
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Yleisimmaksi kritiikiksi muutostilanteissa osoittautuu usein huono tiedonkulku, vaikka
tiedon jakoon olisi organisaation johdon mielesta kiinnitetty merkittavasti huomiota.
Usein heikkoa tiedonkulkua koskeva kritiikki kertoo kuitenkin tunteesta, jossa henki-
|6st6 kokee etteivat he ole paasseet tarpeeksi vaikuttamaan ja osallistumaan muutok-
sen suunnitteluun tai siihen, kuinka muutos kaytannodssa toteutetaan. Tiedottamisessa
ei siis olekaan kyse vain pelkastaan informaation vaihdosta vaan myds tiedon merkityk-
sellistamisesta. Onkin tarkeaa, etta ihmiset kokevat voivansa osallistua tekemaan tul-
kintoja todellisuudesta, seka laatimaan yhteisia pelisdantdja. (Luomala 2008, 11)

Muutosviestinnan valineena yksi tarkeimmista ovat henkilostdn valiset kokoukset, joihin
kokoontuu koko organisaation paatoksenteon ja tiedonkulun kannalta tarkeat henkil6t.
Kokouksessa kasiteltavat asiat tarjoavat osallistujille mahdollisuuden paivittdd omaa
tietamystaan muutokseen liittyen, seka tilaisuuden vaihtaa kokemuksia. Kokousosallis-
tujille siirtyy myds aina vastuu kokouksessa kasiteltyjen asioiden eteenpéin tiedottami-
sesta. (Luomala 2008, 11)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN RAHOITUSALAN YHTIOSSA

4.1 Tutkimuksen suunnittelu

Tutkimuksen suunnittelu aloitettiin maarittelemalla tutkimusongelma, joka téassa tapauk-
sessa oli yhtion Varsinais-Suomen toimipisteen henkildstén kokemukset organisaation
muutosjohtamisesta. Tavoitteeksi asetettiin selvittaa, kuinka henkildstd koki esimiesten
onnistuneen muutosjohtamisessa ja, millaisilla keinoilla muutosjohtamista voitaisiin ke-
hittaa henkiloston nakokulmasta. Tutkimuksen onnistumista varten ryhdyin hankkimaan
taustatietoa muutosjohtamisesta ja perehtyméaan aikaisempiin tutkimuksiin aiheeseen
liittyen.

Seuraavaksi oli laadittava tutkimussuunnitelma, joka tdsmentaisi tutkimuksen tavoit-
teen, tutkimusmenetelmén, aikataulun, tietojenkeruumenetelmé&n, perusjoukon ja otok-
sen, otantamenetelman, seka aineiston kasittelytavan. Tutkimussuunnitelmaa kaytiin
muutamaan otteeseen lapi organisaation toimitusjohtajan kanssa, joka samalla antoi
toimeksiantajan nakemyksia tutkimuksen tavoitteen tasmentamiseen. Tavoitteeksi tas-
mentyi saada aikaan tutkimus, joka mittaisi henkilostdn tyytyvaisyytta muutosjohtamista
kohtaan ja antaisi konkreettisia vinkkeja, jolla tarvittaessa parantaa organisaation muu-
tosjohtamisen kaytanteitd. Paadyttiin tekemaan empiirinen tutkimus, jossa kaytettaisiin
seka kvantitatiivisia, etta kvalitatiivisia tutkimusmenetelmid. Kyselytutkimuksen pohjana
kaytettaisiin aikaisemmin hyvaksi koettua tiedonkeruualustaa Webropolia, joka tarjosi
tarvittavat ominaisuudet luotettavaan ja tehokkaaseen tietojen kerd&miseen, seka
myds niiden analysointiin.

Kyselytutkimuksen teettdmisen aikaan yhti6 oli kokenut monia erindisia muutoksia liit-
tyen muun muassa henkiléstomaaran nopeaan kasvuun, asiakaskunnan laajentumi-
seen ja pankkiryhmé&n olemassa olevien taustayhtididen kanssa fuusioitumiseen. Tasta
johtuen organisaatiossa oli tilausta tutkimukselle, joka antaisi luotettavaa tietoa organi-
saation esimiehille siita, kuinka henkildsto todella suhtautuu meneilla oleviin ja aikai-
sempiin muutoksiin.

4.2 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineiston keruussa on kaytetty kahdenlaista tutkimusmetodia; kvantitatiivisella
kyselytutkimuksella selvitetaan yhtion henkiléston tyytyvaisyyttd muutosjohtamiseen
numeerisen tiedon pohjalta. Talla maarallisella tutkimuksen keruu tavalla ollaan haluttu
kartoittaa olemassa oleva tilanne. Kaytdssa oli standardoitu tutkimuslomake valmiine
vastausvaihtoehtoineen. Kyselytutkimuksessa on kaytetty myos kvalitatiivisia element-
teja lisddmalla haastatteluun muutamia kysymyksia avoimella vastausvaihtoehdolla.
Laadullisella tutkimusmenetelmalld ollaan pyritty ymmartamaan tutkimuskohteen kayt-
taytymisen ja paatosten syita.
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Kyselytutkimus koostuu kokonaisuudessaan kuudestatoista kysymyksestd, joiden tar-
koitus on selvittda organisaation henkiloston tyytyvaisyytta koskien meneillaan ollutta
muutosjohtamista. Tutkimus toteutettiin Webropol-tyokalun avulla, jonne luotiin mahdol-
lisimman siisti ja houkuttelevan nakdinen lomake. Kysymysten selkeyteen ja loogiseen
jarjestykseen Kiinnitettiin huomiota, jotta vastaajan olisi mahdollisimman helppo vastata
kysymyksiin luotettavasti. Jokaiselle ko. toimipisteen tydntekijalle lahetettiin sdhkdpos-
titse linkki kyselytutkimukseen, jonka ohessa olivat myos selkeat ja yksiselitteiset oh-
jeet lomakkeen tayttoa varten. Webropolin seurantaominaisuutta, jolla olisi kyetty seu-
raamaan ketka kaikki ovat jo kyselyyn vastanneet ei kaytetty, jotta haastatteluun vas-
tanneet henkildt pysyivat anonyymeina. Henkilostolle annettiin vastausaikaa viikko.

Tutkimuksen keruutapaa suunniteltaessa kasiteltiin myds vaihtoehtoa, jossa haastatte-
lut olisi tehty henkilokohtaisesti jokaisen tyontekijan kanssa erikseen. Tasta tiedonke-
ruumenetelmastéa kuitenkin luovuttiin, koska arvioitiin sen vaaristavan tuloksia. Taman
arvioitiin johtuvan siita, ettd haastatteluun vastaavat henkilot eivat jaisi taysin anonyy-
meiksi, joka olisi saattanut myo6s vaikuttaa heidan rohkeuteensa vastata totuudenmu-
kaisesti haastattelun kysymyksiin.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validius on varmistettu etukateen suunnittelemalla kysymykset ja niiden
keruutapa huolellisesti. Kysymyksien laadinnassa on kaytetty huomiota niiden kykyyn
mitata asioita yksiselitteisesti ilman, etté ne sisaltaisivat systemaattisesti virheita. En-
nen kyselyn julkaisua myos toimeksiantaja antoi oman arvionsa siita, miten tutkimus
onnistuu mittaamaan alkuperaista tarkoitustaan.

Kyselytutkimukseen osallistuvat henkilét on maaritelty tarkasti. Suljetulla tutkimuksella
on myos varmistettu, etta jokainen kyselyyn vastannut henkil6 sai kyselylinkin omaan
henkilokohtaiseen tydsahkdpostiin jonne muilla henkilgilla ei ollut pd&symahdollisuutta.
Lisaksi linkin vanhenemisella varmistettiin, etté ko. henkild pystyy vastaamaan tutki-
mukseen vain kerran. Koko henkiloston kattavalla viestinnalla varmistettiin, etté jokai-
nen toimipisteen tyontekija oli tietoinen kyselytutkimuksesta ja siita, miksi sellainen to-
teutetaan. Kyselytutkimuksen luonteesta ja toteutustavasta viestittiin henkiloston yhtei-
sissa palavereissa, seké sahkopostitse kaikille henkilokohtaisesti. Riittavalla viestin-
nalla varmistettiin myos riittdvan edustava otos korkealla vastausprosentilla. Tiedonke-
ruu alustana kaytetty Webropol tarjosi luotettavan pohjan kasitella tuloksia huolellisesti
niin, etta tutkimusaineiston vioittumiselle ei ollut reaalia riskia. Edella mainituilla sei-
koilla ollaan kyetty varmistamaan myos tutkimuksen reliabiliteetti.
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4.4 Henkiloston kokemukset muutoksesta ja sen johtamisesta

Kyselytutkimukseen vastasi yhteensa 18 henkil6&, joka on 90% yhtion ko. toimipisteen
20 tyontekijasta. Otannan voidaan siis katsoa olevan erittdin hyvé ja nain ollen myés
vastauksien tuloksien voidaan talta osin katsoa olevan luotettavia. Kyselytutkimuksen
lomakkeella olevat kysymykset voidaan jakaa kolmeen paakategoriaan niiden sisallon
perusteella; 1. Vastaajien taustamuuttujat (Kysymykset 1-3), 2. Muutokseen suhtautu-
minen (Kysymykset 4-10) ja 3. Muutosviestinta (Kysymykset 10-16).

Jokaisessa kyselytutkimuksessa ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarve selvittaa
sosioekonomiset tai aiheeseen liittyvat taustamuuttujat. Tassa tutkimuksessa tarpeelli-
siksi taustamuuttujiksi katsottiin erityisesti tybkokemus organisaatiossa, koska yhtiossa
vietettyjen tyovuosien uskottiin mahdollisesti vaikuttavan muutokseen kohdistuvaan
suhtautumiseen ( Kysymys 1. Liitteessa 1.). Myds koulutustausta saattaa vaikuttaa
tyontekijan kokemuksiin muutosjohtamisesta ( Kysymys 2. Liitteessa 1.). Kyselytutki-
muksessa tiedusteltiin my6s vastaajan tydtehtavaa organisaatiossa. Kysymyksen aset-
telun voidaan katsoa epaonnistuneen, silla vastaajat eivat l6yténeet itselleen oikeaa
vaihtoehtoa tai vastauksien lopputuloksesta voidaan paatella kysymyksen tarpeetto-
muus. (Kysymys 3. Liitteesséa 1.)

Taustamuuttujia kasittelevassa kysymyksesta (Otsikko 1. Liitteessa 1.) selviaa, ettd or-
ganisaation henkiloston tydvuodet vaihtelevat tasaisesti alle vuoden tydkokemuksesta
kahdeksaan vuoteen. Otettaessa tarkasteluun liite 1. lomakkeen otsikko 4. *Yrityksen
tekemat muutokset” voidaan tuloksien perusteella todeta, ettd selkeasti ylipuolet yrityk-
sen henkildstosta kokee olevansa joko taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta
siitd, etta yrityksessa tehdyt muutokset ovat perusteltuja, niiden suunnitteluun on kay-
tetty resursseja riittavasti ja, ettd muutoksien odotukset ovat realistisia. Vertailtaessa
uusien ja vanhojen tyontekijéiden eroja muutokseen suhtautumisessa voidaan todeta
seuraavaa: Vastanneista henkildista kuusi kahdeksastatoista on tydskennellyt yhtiossa
vuoden tai vahemman. (Kuva 4.) Suurinta yksimielisyytta heidan keskuudessaan esiin-
tyi vaittamassa "Yrityksessa tehdyt muutokset ovat olleet perusteltuja”, johon 66% vas-
tasi olevansa taysin samaa mielta. Eniten hajontaa vuoden tyékokemuksen omaavilla
syntyi vaittamassa "Muutoksien suunnitteluun on kaytetty tarpeeksi resursseja”. (Kuva
6.) Tarkasteltaessa kuvia 2-4. voidaan todeta, etta 2-8 tydvuotta yhtitéssa tydskennel-
leet henkil6t suhtautuvat hieman uusia tyontekijoitd negatiivisemmin muutokseen. Kai-
kista negatiivisimmin muutokseen suhtautuvat 2-5 vuotta organisaatiossa tyoskennel-
leet. Kuitenkin lopuksi voidaan todeta, ettd kaiken kaikkiaan reilusti yli 50% koko henki-
|6stdsta suhtautuu ennemmin positiivisesti edella mainittuihin vaittamiin.
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(Otsikko 1. Tyokokemus yhtiésséa vuosina)

N Prosentti
0-1 6 33,33%
2-5 6 33,33%
5-8 6 33,33%

Kuva 4. Tytskentelyvuodet yhtidssa
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mielta mielta

Kuva 5. Yrityksen tekeméat muutokset ovat olleet perusteltuja
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m 0-1 ty6vuotta
m 2-5 tyGvuotta
u 5-8 ty6vuotta

Taysin samaa Osittain samaa  Osittain eri  Taysin eri mielta
mielta mielta mielta

Kuva 6. Muutoksien suunnitteluun on kaytetty tarpeeksi resursseja

Muutoksien odotukset ovat olleet
realistisia

4,5

4
3,5

3
2,5 m 0-1 tyQvuotta

2 m 2-5 tovuotta
1.5 u 5-8 tybvuotta

1
0,5

0

Taysin samaa Osittain samaa  Osittain eri Taysin eri
mielta mielta mielta mielta

Kuva 7. Muutoksien odotukset ovat olleet realistisia
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Kysymykseen 5. “Henkildstd on pystynyt vaikuttamaan yrityksen tuleviin ja tehtyihin
muutoksiin” tutkimukseen vastanneet tyontekijat ovat vastanneet seuraavasti; Tyonteki-
joistd selvd enemmistd kokee, ettd henkilosto ei ole saanut mahdollisuutta vaikuttaa tu-
leviin ja tehtyihin muutoksiin. 2-5 vuotta yhtitéssa tydskennelleet henkil6t kokivat saa-
neensa vaikuttaa kaikista vahiten. (Kuva 8.)

Henkilostd on pystynyt vaikuttamaan
yrityksen tuleviin ja tehtyihin
muutoksiin

6
5
4
3 .
5 m 0-1 tybvuotta
1 m 2-5 tyGvuotta
0 = 5-8 tyGvuotta
Erittéin hyvin Sopivasti Liilan véhédn  Henkil6stolla ei
ole ollut
mahdollisuutta
vaikuttaa

Kuva 8. Henkilostd on pystynyt vaikuttamaan yrityksen muutoksiin

Muutosten maaraan henkildstd suhtautuu vaihtelevasti. Yli puolet henkilostosta kokee,
ettd muutoksia on ollut liikaa. 0-1 vuotta yhtiosséa tyéskennelleet suhtautuvat kaikista
positiivisemmin muutoksien maaraan.
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4,5

3,5

2,5

15

0,5

Muutoksia on ollut yrityksessa

Liikaa

m 0-1 ty6vuotta

m 2-5 tybvuotta

= 5-8 ty6vuotta

Sopivasti Liian vahan Ei ole ollut
muutoksia

Kuva 9. Muutoksia on ollut yrityksessa.

Tutkimuksessa perehdyimme myds henkiléston suhtautumiseen muutoksen osalta
(Liite 1. otsikko 7.). Oheisista kuvista 10-12. voidaan todeta, etta vaittamiin; “Suhtaudun
muutoksiin hyvin”, “Koen muutokset mahdollisuuten” ja “Muutokset eivét ahdista mi-
nua” henkildsttd suhtautuu reilusti yli 50% positiivisesti. 2-5 vuotta yrityksessa tydsken-
nelleet suhtautuivat muita huonommin muutokseen.
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4,5

3,5

2,5

15

0,5

Suhtaudun muutoksiin hyvin

m 0-1 ty6vuotta
m 2-5 tyGvuotta
l u 5-8 tybvuotta

tdysin samaa osittain samaa osittain samaa taysin eri mielta

mielta

mielta mielta

Kuva 10. Suhtaudun muutoksiin hyvin.
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Koen muutokset mahdollisuutena

m 0-1 tybvuotta
m 2-5 tyGvuotta
= 5-8 tyovuotta

taysin samaa  osittain samaa osittain eri mieltd taysin eri mieltéa
mielta mielté

Kuva 11. Koen muutokset mahdollisuutena

Muutokset eivat ahdista minua

4,5

3,5

= O0-1 tyOvuotta
m 2-5 tyGvuotta
u 5-8 ty6vuotta

taysin samaa  osittain samaa osittain eri mielté taysin eri mielta
mielta mielta

Kuva 12. Muutokset eivat ahdista minua
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Ohessa henkildston kommentteja, jotka on poimittu otsikon 8. ("Haluatko taustoittaa
edellisia vastauksiasi”) alta niin, ettd kommentit on jaettu henkildiden tydvuosien perus-
teella ryhmiin:

0-1 tybvuotta organisaatiossa:

» “Muutokset ovat tervetulleita ja tekevat tyosta mielenkiintoisempaa, mutta jotkut
muutokset ovat tulleet liian lyhyella aikataululla ja suunnittelematta.”

» “Liian vahan faktoja ja perusteluja kerrottu esim. taloudellista puolta ei olla ker-
rottu ollenkaan. Tulos/kulut nyt ja jalkeen?”

» “Muutosvauhti /-maara on ollut hurjaa. Henkiléstén kesken nékemyseroja, jotka
vaikuttavat ilmapiiriin. Taman viikon kokemusten perusteella tarvitsisimme omat
ruokailutilat.”

2-5 tyOvuotta organisaatiossa:

» “Muutokset tapahtuneet liian nopealla aikataululla. Ei aikaa kunnon kouluttautu-
miseen. Epatietoisuus jatkosta seka tydsuhteen, etta tyétehtavien osalta.”

» “Osasta muutoksia ollaan melko salaperaisia. On valilla vaikeaa pysya perassa
muutoksissa, kun on jatkuvasti kova kiire, jonka vuoksi uuden opettelu jaa pin-
tapuoliseksi. Kiire on kiristanyt tyopaikan ilmapiiria.”

» “Koen, ettd muutoksia on tullut liikaa, hyvin pienella ajalla. Henkildsto ei pysy
ajan tasalla ja lisda se epatietoisuutta. Uusien henkildiden tydhon perehdytys ja
opastaminen on aika vahdista ja tastakin syysta tulee helposti virheitd ym. se-
kaannuksia. Asioista pitaisi tiedottaa enemman niin jaisi “tyontekijdiden omat
palaverit” vahan vahemmalle. Avoimuutta lisda esimiestasolta niin se kohentaisi
koko tydilmapiiria! Tyontekijoita pitaisi kuunnella enemman, kysya ehdotuksia ja
ajatuksia koko porukalta (tuntuu etta ei oteta tosissaan).”

5-8 tydvuotta organisaatiossa:

» “Muutokset ovat olleet tiedossa, mutta uusia asioita ja lisdtehtavia tullut melko
nopealla aikataululla. Ainainen kiire ja tdiden rastiytyminen aiheuttaa ilmapiirin
kiristymisd samoin kun henkilémaaran kasvaessa henkilokemiat ova koetuk-
sella.”

> “Muutoksia toihin/tehtaviin ovat tulleet niin vauhdikkaasti, ettd henkilosto ei ole
ehtinyt sisdistaa viela aikaisempiakaan tehtavia, kun jo uutta on tullut matkaan.
Aikaa uusien tehtavien perehdyttdmiseen tulisi varata enemman.
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Seuraavaksi tarkastellaan henkiloston kokemuksia muutosjohtamista kohtaan. Tarkas-
teluun otetaan liitteen 1. otsikko 9. “Muutoksen aiheuttamat toimenpiteet”, jossa kasitel-
laan vaittamia, joissa arvioidaan esimiehen onnistumista muutosjohtamisessa. Kuvista
13-16. selviavat yrityksen tyontekijdiden vastaukset seuraaviin vaittamiin; Yritys on on-
nistunut muutosjohtamisessa, Olen tyytyvainen esimieheni kykyyn johtaa muutosta,
Koen voivani luottaa esimieheeni muutokseen liittyvissa kysymyksissa, seka Yrityksen
muutosjohtamiskyvyt ovat hyvat ja yritys nauttii luottamustani. Kuvasta ilmenee, etta
suurin osa henkilostosta kokee esimiehen onnistuneen keskiverrosti muutosjohtami-
sessa.

Yritys on onnistunut
muutosjohtamisessa

m 0-1 ty6vuotta

m 2-5 tyGvuotta

u 5-8 tybvuotta

tdysin samaa  osittain samaa osittain eri mielt téysin eri mieltéa
mielta mielta

O P N W » O O

Kuva 13. Yritys on onnistunut muutosjohtamisessa

Olen tyytyvainen esimieheni kykyyn
johtaa muutosta

4,5

3,5

2,5

m 0-1 ty6vuotta

m 2-5 tyOvuotta
15

u 5-8 ty6vuotta

0,5

tdysin samaa osittain samaa osittain eri  taysin eri mielta
mielta mielta mielta

Kuva 14. Olen tyytyvainen esimieheni kykyyn johtaa muutosta
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Koen voivani luottaa esimieheeni
muutokseen liittyvissa kysymyksissa

m 0-1 tybvuotta

m 2-5 ty6vuotta

u 5-8 tybvuotta

taysin samaa osittain samaa  osittain eri  taysin eri mielta
mielta mielté mielta

Kuva 15. Koen voivani luottaa esimieheeni muutokseen liittyvissa kysymyksissa

Yrityksen muutosjohtamiskyvyt ovat
hyvat ja yritys nauttii luottamustani

3,5

2,5

m 0-1 ty6vuotta

1,5 m 2-5 tyGvuotta

u 5-8 tyovuotta

0,5

tdysin samaa osittain samaa  osittain eri  taysin eri mielta
mielta mielté mielté

Kuva 16. Yrityksen muutosjohtamiskyvyt ovat hyvat ja yritys nauttii luottamustani
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Muutosviestintaan liittyvilla kysymyksilla (liite 1. otsikko 14) pyrittiin selvittdmaan henki-

I6ston kokemukset liittyen viestinndn maaraan, laatuun ja monipuolisuuteen. Kuvista

17- 21. voidaan todeta, ettd taysin tyytyvaisia henkilosto ei ole viestinnan maaraan tai
sisaltoon. Vaitteisiin "Muutoksesta on viestitty tarpeeksi” ja "Viestinta on tarpeeksi mo-

nipuolista” 50% kyselyyn vastanneista on joko osittain tai tdysin eri mielta vaitteen
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kanssa. Oman esimiehen muutosviestintdd koskeviin vaitteisiin keskimaarin 67% kyse-
lyyn vastanneista vastasi joko olevansa taysin tai edes osittain samaa mielta vaittaman
kanssa.

Muutoksesta on viestitty tarpeeksi
3,5

2,5

m 0-1 ty6vuotta
m 2-5 tyGvuotta
u 5-8 tybvuotta

15

1
0,5 I
0

tdysin samaa  osittain samaa osittain eri mielta taysin eri mielta
mielta mielté

Kuva 17. Muutoksesta on viestitty tarpeeksi

Olen saanut keskustella muutoksesta
riittavasti esimieheni kanssa

= O0-1 tyOvuotta
m 2-5 tyGvuotta
u 5-8 ty6vuotta

SO P N W b 0 O

taysin samaa  osittain samaa osittain eri mieltd taysin eri mielta
mielta mielta

Kuva 18. Olen saanut keskustella muutoksesta riittavasti esimieheni kanssa
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Esimieheni viestii riittavasti
muutoksesta

m 0-1 ty6vuotta
m 2-5 tyGvuotta
u 5-8 tybvuotta

tdysin samaa  osittain samaa osittain eri mielta taysin eri mielta
mielté mielta

O Fr N W b 01 O N

Kuva 19. Esimieheni viestii riittavasti muutoksesta

Koen, etta esimieheni tietaa riittavasti
muutoksesta
4.5

3,5

2,5 m 0-1 ty6vuotta
m 2-5 tyGvuotta

u 5-8 tybvuotta

15

0,5

tdysin samaa osittain samaa osittain eri  taysin eri mielta
mielta mielt mielta

Kuva 20. Koen, ettd esimieheni tietaa riittavasti muutoksesta.
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3,5

2,5

15

0,5

Viestinta on tarpeeksi monipuolista

m 0-1 ty6vuotta

m 2-5 ty6vuotta

= 5-8 ty6vuotta

tdysin samaa osittain samaa osittain eri  taysin eri mielta
mielta mielta mielta

Kuva 21. Viestinta on tarpeeksi monipuolista
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5 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

5.1 Muutoksen suunnittelu ja toteutus

Kohde organisaation muutosprosessin voidaan katsoa lahteneen liikkeelle organisaa-
tion johdosta, jossa muutostarve todettiin. Taman jalkeen muutosta lahdettiin viemaan
eteenpdin lineaarisesti hallitun muutoksen keinoin. Muutoksen suunnitteluvaiheeseen
osallistuivat yhtion johtoryhma, joka koostui organisaation johtajista ja esimiehista.
Koko henkilésto ei osallistunut suunnitteluvaiheeseen. Hierarkkinen muutosjohtaminen,
jossa tieto ja tavoitteet valutetaan ylhaalta alas henkildstolle vahentéad henkiléston si-
toutumista muutokseen. Haastattelututkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta muu-
toksen tavoitteet eivat ole olleet henkiloston jasenille selkeat. Tata mieltd oli n. 50% ky-
selyyn vastanneista henkildistd. Muutosprosessin suunnitteluvaiheessa kaydyt keskus-
telut sen aiheuttamista hyoddyista ja haitoista ovat mydskin jaaneet henkiloston epétie-
toisuuteen, silla yli 50% vastanneista koki olevansa joko osittain tai taysin erimielta
siitd, oliko hyotyja/haittoja kayty tarpeeksi lapi henkiloston keskuudessa. Talla hetkella
organisaatio kulkee muutosprosessissa kayttéonotto ja integrointi-vaiheessa.

5.2 Muutokseen suhtautuminen

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, kuinka kohde organisaation henkildsté on suh-
tautunut yhtidssa tapahtuviin uudistuksiin ja muutoksiin, seka sita miten he kokevat esi-
miehensa onnistuneen muutosjohtamisessa. Kyselytutkimuksessa saatujen vastauk-
sien perusteella suurin osa organisaation henkiléstosta kokee muutoksen ennemmin
positiivisena kuin negatiivisena asiana. Henkil6std on tutkimustuloksien perusteella ko-
kenut muutokset tarpeellisiksi ja perustelluiksi. Tama ilmenee muun muassa vaitta-
massa "Yrityksen tekemat muutokset ovat olleet perusteltuja”, johon 95% on vastannut
olevansa joko taysin tai osittain samaa mieltad. Mielipiteiden hajoittautumista on kuiten-
kin havaittavissa vaittamissa, jossa kasitellddn muun muassa tavoitteiden selkeytta tai
sitd, kuinka tarkasti muutoksen hyotyja/haittoja on kdyty henkildstén kesken lavitse.
Naissa vaittamissa enemmisto ei ollut taysin tyytyvainen organisaation toimintaan.

Tuloksien perusteella voidaan paatella, etta henkilostolla on ymmarrysta yhtiossa ta-
pahtuvia muutoksia kohtaan yleismaailmallisesti. Yli 72% henkiltstosta kokee, etta yri-
tysmaailmassa muutokset ovat valttamattomia. Kuitenkin niiden tavoitteet ja yksityis-
kohtia ei olla henkildston kannalta kasitelty tarpeeksi. Muutoksiin vaikuttaminen on hen-
kildston nékokulmasta ollut vahaista tai sitd ei ole ollut juuri ollenkaan. Myds muutok-
sien maara jakaa henkiloston kahtia, silla reilu puolet kokee muutoksia olleen liikaa ja
loput taas kokee muutoksia olleen sopivasti. Kyseinen jakauma muutoksen maaran so-
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pivuuden suhteen herattda kysymyksia muun muassa siita, ovatko muutokset organi-
saation sisalla jakautuneet tasaisesti. Muutoksiin suhtautumiseen vaikuttavat mydskin
henkilostén henkilékohtaiset kokemukset ja elamantilanteet, joihin tutkimus ei paéase
kasiksi. Lahes 95% kyselyyn vastanneista kuitenkin myontaa, etta aikaisemmat henki-
I6kohtaiset muutoskokemukset vaikuttavat suhtautumiseen muutoksia kohtaan. Lahes
yht& moni kertoo myos yrityksen muutoshistorian vaikuttavan suhtautumiseen.

Tutkimustuloksia analysoitaessa tuli myos esille, etta kyselyyn vastanneiden tausta-
muuttujilla oli jonkin verran vaikutusta lopputuloksiin. Erityisen mielenkiintoinen ha-
vainto oli, ettd kaikista positiivisin suhtautuminen organisaation muutoksiin ja muutos-
johtamiseen oli niilla henkildilla, jotka olivat tydskennelleet yrityksessa véahiten aikaa el
alle vuoden. Yhtena syyna tadhan suhtautumiseen voidaan pitaa sita, etta uusi henki-
|0sto ei valttamatta ole ehtinyt tottua jo pitkaan vallinneisiin kaytanteisiin, ilmapiiriin tai
tyotehtaviin. Tama ei kuitenkaan taysin selitéd kysymystutkimuksen tuloksia. Samoja
vaittamia tarkisteltaessa voidaan todeta, etté kaikista negatiivisemmin muutokseen ylei-
sesti suhtautuvat ne henkil6t, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa 2-5 vuotta. Yli viisi
vuotta organisaatiossa tydskennelleet suhtautuivat muutokseen lahes yhté positiivisesti
kuin uudet tyontekijat. "Vanhojen” tyontekijdiden asennoituminen saattaa johtua hy-
vasta sitoutuneisuudesta yritysta kohtaan. Liséksi tydvuodet organisaatiossa ovat tuo-
neet mahdollisesti mukanaan myds etuja ja vakautta, jota kaikilla 2-5 vuotta yhtiéssa
tydskennelleilla ei vield ole. Kokonaisuutena henkildstén suhtautuminen muutokseen
on hyvaa. Muilla taustamuuttujilla, kuten koulutustaustalla tai tyétehtavalla ei vastauk-
sien kannalta ollut merkittdvaa eroa, jota tassa tutkimuksessa olisi helppo hyddyntaa.

Kvalitatiivisessa tutkimusaineistossa, eli avoimissa vastauksissa esille nousivat erityi-
sesti muutokseen liittyvat aikataulut. Trendina vastauksissa on, ettd muutoksia on ko-
ettu tulleen liikkaa liilan nopealla aikataululla, joka on vaikeuttanut uusien tyGtehtavien
omaksuntaa. Lisdantynyt kiire on myds vaikuttanut tydyhteison ilmapiiriin. Vaittamaan
"Muutokset ovat vaikuttaneet henkildston ilmapiiriin” 45% vastasi olevansa taysin sa-
maa mielta, kun taas 55% vastasi olevansa osittain samaa mielta. IImapiirin huonone-
minen pitkalla aikavalilla saattaa vaikuttaa negatiivisesti niihin tavoitteisiin, jota muutok-
sen osalta on asetettu. Liika kiire saattaa kielid muun muassa tehottomasta téiden or-
ganisoinnista tai vaihtoehtoisesti liian pienesta henkilostomaarasta.

5.3 Esimiehen muutosjohtaminen

Tarkasteltaessa kyselytutkimuksen vaittamia, jotka kohdistuvat esimiehen tyoskente-
lyyn voidaan todeta, etta reilu enemmistd kokee esimiehen onnistuneen muutosjohta-
misessa. Vaitteeseen "Olen tyytyvainen esimieheni kykyyn johtaa muutosta” 67% vas-
tasi olevansa taysin tai osittain samaa mielta vaittdman kanssa. Vain 5% oli taysin eri
mielté vaittdman kanssa. Ladhes samoissa lukemissa pysytaén, kun tarkastellaan koko
yrityksen muutosjohtamiskykyja. Pieni notkahdus voidaan huomata vaittamassa "Esi-
miehelld on tarpeeksi aikaa keskustella muutoksesta henkildston kanssa”, johon 55%
vastasi olevansa taysin tai osittain samaa mielta. L&hes 22% vastasi vaittamaan ole-
vansa taysin eri mielta. Kyselytutkimuksen tuloksien perusteella voidaan paéatella, etta
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henkilosto ei ole taysin tyytyvainen viestinnan maaraan tai laatuun, joka koskee organi-
saatiossa tapahtuvia muutoksia. 50% henkilostosta on taysin tai lahes erimielta siita,
ettad olisi tietoinen muutoksen edistymisestd, ja siitd ollaanko siind onnistuttu tai epaon-
nistuttu. Kokonaisuutena voidaan katsoa, ettd muutokseen liittyvissa kysymyksissa esi-
mies nauttii alaistensa luottamusta n. 70 prosenttisesti. Hyva tuntemus tydyhteisosta,
seka sen kayttaytymisperiaatteita kohtaan mahdollistavat hyvan tuloksen mitattaessa
luottamusta. Vahemmisto henkilostosta ei kokenut vahvaa luottamusta esimiestaan
kohtaan. Kiinnittamalla erityishuomiota v&hemmiston taustoihin ja tarpeisiin liittyen
muutokseen, voi esimies nostaa profiiliaan myos heidan keskuudessaan. Esimiehen on
myds varmistettava, etta ko. véhemmistd on ymmartanyt oman vastuualueensa muu-
toksessa. My6s tyon itseohjautuvuus lisdé todistetusti henkildstdn sitoutumista muutok-
seen.

5.4 Muutosviestinta

Muutosviestinnan kanavina suosituimmaksi osoittautuivat sahkdpostit seké palaverit
henkiloston kesken. Avoimissa vastauksissa ilmenee selkea tarve lisata kasvokkain
kaytavia keskusteluja. Myds henkilokohtaisemmille viestintdmuodaoille on jonkin verran
kysyntaa, silla lahes 38% henkilostosta kokee, etté ei ole saanut keskustella riittavasti
oman esimiehensa kanssa muutokseen liittyvista asioista. Monipuoliselle viestinnélle
on tarvetta, silla tutkimustuloksista voidaan paatelld, ettéa henkildilla on erilaisia mielty-
myksia sen suhteen, kuinka he haluaisivat viestin vastaanottaa. Tarjoamalla erilaisia
vaihtoehtoja viestintdkanavina voidaan varmistaa se, etta henkil6std on kauttaaltaan
yhta tietoinen muutoksiin liittyvista asioista. Epaselvyyksien on koettu lisdavan henki-
|6ston keskinaisia "palavereja”, joissa vaarat tiedot helposti paasevat leviamaan.

5.5 Loppuyhteenveto

Kokonaisuutena tutkimus paljastaa, ettd suhtautuminen muutokseen on organisaa-
tiossa hyvaa. Henkildstolla on ymmarrysta tulevia ja jo tehtyja muutoksia kohtaan, silla
muutostarve yrityksen kilpailukyvyn ja tuloksellisuuden kannalta on siséistetty. Selkea
kuva kuitenkin muutoksesta ja sen prosesseista henkildstolta tuntuu puuttuvan. Yhtena
syyna kokonaiskuvan puuttumisesta voidaan pitaa sita, etta henkilosto ei koe tulleensa
osallistetuksi muutoksen kartoitus ja suunnittelu vaiheessa. Myds muutoksen aikana
tapahtuva vaikuttaminen koetaan vaikeaksi tai lahes mahdottomaksi. Jatettaesséa hen-
kilosté suunnitteluvaiheen ulkopuolelle, tulee olla selkeéat perustelut siitd, miksi kaytan-
non tasolla tydskenteleva henkildstt on jatetty ulkopuolelle. Jo alkuvaiheessa mukaan
otettu henkildstd on valmiiksi sitoutuneempi muutokseen ja sen toteuttamiseen, kuin
henkilosto, jolle tieto valutetaan ylhaalta alas.

Kyselytutkimukseen vastanneilta henkilGilté puuttuu selkeé visio siitd, mitk& ovat ne
konkreettiset syyt miksi muutosta tehd&én, miten se tehdéan ja keté varten. Tyonteki-
j6iden epaselkeat ndkemykset siitd, mika oma osuus muutoksen toteuttamisessa on,
lisdd epavarmuutta ja pelkoa oman tyon jatkuvuuden suhteen. Jatkuva kiire ja uudet
tyotehtavat lisdavat painetta suoriutua omassa tyossaan mahdollisimman tehokkaasti

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Inkeri Kulmanen



34

ja tavoitteellisesti. Tyon organisointiin ja jokaisen tydnkuvan selkiyttamiseen on kiinni-
tettdva huomiota, jotta henkilosto kokee voivansa sitoutua yhteisiin tavoitteisiin omalla
panoksellaan. Tata opinnaytetydprosessin aikana yhtidssa on tehty uusia jarjestelyja
tydnjohdon suhteen, joka taméankin tutkimuksen valossa on jarkevaa. Suuremmat har-
tiat tydnohjauksen suhteen antavat esimiehelle enemman aikaa kuunnella alaisiaan
muutokseen liittyvissa asioissa ja samalla kehittda koulutusta, jolla uudet tyétehtavat
pyritddn saamaan jalkautettua.

Muutoksen seurantaan ja tavoitteissa onnistumisen viestintaan on kiinnitettava huo-
miota. Myos taloudelliset mittarit, joihin muutos on saattanut vaikuttaa, on hyva tuoda
esille niissd maarin, joka katsotaan sopivaksi. Myds henkildston motivaatioon vaikutta-
vat selkeét ja konkreettisesti mitattavat tulokset, joita muun muassa fuusiot ovat tuo-
neet tullessaan.

Tyontekijdiden sitouttaminen on tarked osa muutosjohtamista. Henkild, joka kokee ole-
vansa tarkeé osa yrityksen toimintaa ja osa sitda muutosta, joka on kdynnissa, toimii ta-
voitteellisesti ja tehokkaasti yhteisten tavoitteiden eteen. Muutoksessa on annettava
mahdollisuus myos tyontekijoiden henkilokohtaiselle kehittymiselle ja oivalluksille, jotka
motivoivat. Esimiestyssa on tulevaisuudessakin kiinnitettava huomiota erilaisiin henki-
|6ston tarpeisiin liittyen muutosjohtamiseen. Mahdolliseen muutosvastarintaan on rea-
goitava nopeasti ja sen perimmaiset syyt on selvitettdva. Muutoksesta aiheutuvia on-
gelmia henkil6stdon keskuudessa voidaan ehkaista toteuttamalla organisaatioon oma
ty6hyvinvointisuunnitelma.
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Kyselytutkimus

1. Tydokokemus yhtiéssa vuosina

Vastaajien maara: 18

Liite 1 (1)

N Prosentti
0-1 6 33,33%
2-5 6 33,33%
5-8 6 33,33%
8-10 0 0%
11+ 0 0%
2. Koulutustausta
Vastaajien maara: 18
N Prosentti
peruskoulu/keskikoulu 0 0%
Lukio, ylioppilas- tai ammatillinen tutkinto 12 66,67%
Korkeakoulututkinto 6 33,33%
Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto 0 0%
Ei mikaa naista 0 0%
Muu, mika? 0 0%
3. Nykyinen tehtavasi
Vastaajien maara: 18
N Prosentti
Toimihenkil®d 17 94,44%
Asiantuntija 1 5,56%
Esimies 0 0%
Muu, mika? 0 0%
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4. Yrityksen tekemat muutokset

Vastaajien maara: 18

Taysin Osittain OS|tt_a|n Tays_.ln Yh- Kes-
samaa samaa eri eri N .
o o . . teensa | kiarvo
mielta mielta mielta mielta
Yrityksen teke- 10 7 1 0 18 1,5
méat muutokset
ovatolleetperus- | g5 5604 | 3889% | 556% 0%
teltuja
Muutoksien 2 8 6 2 18 2,44
suunnitteluun on
kaytetty tar-
peeksi resurs- 11,11% 44,44% 33,33% 11,11%
seja
Muutoksien odo- 5 9 4 0 18 1,94
tukset ovat olleet
realistisia 27,78% 50% 22,22% 0%
Tavoitteet ovat 1 8 9 0 18 2,44
olleet selkeita
kaikille 5,56% 44,44% 50% 0%
Muutokset ovat 1 7 9 1 18 2,56
olleet valmiiksi
organisoituja 5,56% 38,89% 50% 5,56%
Muutoksien hyo- 1 7 9 1 18 2,56
tyja on kayty lapi ™5 550, 38 8994 50% 5,56%
Muutoksien hait- 1 S 10 2 18 2,72
tojaon kayty lapi 5 5e0s™ | 27.78% | 55,56% | 11,11%
Yhteensa 21 51 48 6 126 2,31

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Inkeri Kulmanen




Liite 1 (3)

5. Henkilost6 on pystynyt vaikuttamaan yrityksen tuleviin ja tehtyihin muutoksiin.

Vastaajien maara: 18

N Prosentti
Erittain hyvin 0 0%
Sopivasti 2 11,11%
Liian vahan 5 27,78%
Henkilostolla ei ole ollut mahdollisuutta vaikuttaa 11 61,11%
6. Muutoksia on ollut yrityksessa
Vastaajien maara: 18
N Prosentti
Liikaa 10 55,56%
Sopivasti 8 44.44%
Liian vahan 0 0%
Ei ole ollut muutoksia 0 0%

7. Miten suhtaudun muutokseen

Vastaajien méaara: 18

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Inkeri Kulmanen



Liite 1 (4)

Taysin Osittain | Osittain Taysin
Y : y§ Yh- Kes-
samaa samaa eri eri . .
. . . D teensa | kiarvo
mielta mielta mielta mielta
Suhtaudun muutok- 7 8 2 1 18 1,83
siin hyvin 38,89% 44,44% 11,11% 5,56%
Koen muutokset 10 7 1 0 18 15
mahdollisuutena ™55 5695 | 38,89% | 5,56% 0%
Muutokset eivét ah- 4 8 5 1 18 2,17
dista minua 22,22% | 44,44% | 27,78% | 556%
Muutokset ovat yri- 13 5 0 0 18 1,28
tysmaailmassa valt-
tamattémia 72,22% 27,78% 0% 0%
Henkiléstdn on so- 8 10 0 0 18 1,56
peuduttava muutok-
siin 44,44% 55,56% 0% 0%
Minua painostetaan 1 3 5 9 18 3,22
sopeutumaan muu-
toksiin 5,56% 16,67% 27,78% 50%
Koen, ettd muutok- 1 11 5 1 18 2,33
sista voi keskustella
avoimesti 5,56% 61,11% 27,78% 5,56%
Muutokset auttavat 4 13 1 0 18 1,83
minua kehittymaan ™55 5206 | 72,22% | 5,56% 0%
Omat muutoskoke- 9 8 1 0 18 1,56
mukseni vaikuttavat
sithen, kuinka suh- | - 5qop 44,44% | 5,56% 0%
taudun muutoksiin
Yrityksen muutos- 4 13 1 0 18 1,83
historia vaikuttaa
siihen, kuinka suh- | 25 296 | 72,22% | 556% 0%
taudun muutokseen
Koen tietavani tar- 1 10 5 2 18 2,44
peeksi tulevista
muutoksista 5,56% 55,56% 27,78% | 11,11%
Muutokset ovat vai- 8 10 0 0 18 1,56
kuttaneet henkilds-
ton ilmapiiriin 44,44% 55,56% 0% 0%
Yhteensa 70 106 26 14 216 1,93
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8. Haluatko taustoittaa edellisia vastauksiasi:

Vastaajien maara: 8

Vastaukset

Muutokset tapahtuneet liilan nopealla aikataululla. Ei aikaa kunnon kouluttautumi-
seen. Epatietoisuus jatkosta seké tydsuhteen etté tyttehtavien osalta.

muutokset ovat tervetulleita ja tekevat tydsta mielenkiintoisempaa, mutta jotkut muu-
tokset ovat tulleet todella lyhyella aikataululla ja suunnittelematta

Liian vahan faktoja ja perusteluja kerrottu. esim. taloudellista puolta ei olla kerrottu
ollenkaan. tulos/kulut nyt ja jalkeen?

Osasta muutoksia ollaan melko salaperaisia.

On vélilla vaikea pysya perassad muutoksissa kun on jatkuvasti kova kiire, jonka
vuoksi uuden opettelu jaa pintapuoliseksi.

Kiire on kiristéanyt tydpaikan ilmapiiria.

Koen ettd muutoksia on tullut liikaa, hyvin pienella ajalla. Henkildsto ei pysy ajan ta-
salla ja lisda se epatietoisuutta. Uusien henkildiden tydhon perehdytys ja opastami-
nen on aika vahaista ja tastakin syysta tulee helposti virheitd. ym. sekaannuksia. Asi-
oista pitdisi tiedottaa enemman niin jaisi " tyontekijoiden omat palaverit " vahan va-
hemmalle. Avoimuutta lisaa esimiestasolta niin se kohentaisi koko tydilmapiiria!
Tyontekijoita pitaisi kuunnella enemman, kysya ehdotuksia ja ajatuksia koko poru-
kalta ( tuntuu etté ei oteta tosissaan ).

Muutokset ovat olleet tiedossa, mutta uusia asioita ja lisatehtavia tullut melko nope-
alla aikataululla. Ainainen Kiire ja tdiden rastiytyminen aiheuttaa ilmapiirin kiristymista
samoin kun henkilomaaran kasvaessa henkilokemiat ovat koetuksella.

Muutokset toihin/tehtéviin ovat tulleet niin vauhdikkaasti, ettd henkildsto ei ole ehtinyt
sisdistaa viela aikaisempiakaan tehtavia, kun jo uutta on tullut matkaan. Aikaa uu-
sien tehtavien perehdyttamiseen tulisi varata enemman.

Muutosvauhti /-maara on ollut hurjaa.
Henkiloston kesken nédkemyseroja, jotka vaikuttavat ilmapiiriin.

Taman viikon kokemusten perusteella tarvitsisimme omat ruokailutilat.

-Asenne ratkaisee, aina!-
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9. Muutoksen aiheuttamat toimenpiteet

Vastaajien maara: 18

Liite 1 (6)

Taysin

Osittain

Osittain

Taysin

: . Yh- Kes-
samaa samaa eri eri N .
. . o . teensa | kiarvo
mielta mielta mielta mielta
Yritys on onnistu- 1 11 6 0 18 2,28
nut muutosjohta-
misessa 5,56% 61,11% 33,33% 00/0
Olen tyytyvainen 3 9 5 1 18 2,22
esimieheni kykyyn
johtaa muutosta 16,67% 50% 27,78% 5,56%
Koen voivani luot- 4 8 5 1 18 2,17
taa esimieheeni
muutokseen liitty-
vissa kysymyk- 22,22% 44 .44% 27,78% 5,56%
sissa
Yrityksen muutos- 3 8 6 1 18 2,28
johtamiskyvyt ovat
hyvat, ja yritys
nautt“ |u0ttamus_ 16,67% 44,44% 33,33% 5,56%
tani
Muutos on onnis- 0 11 6 1 18 2,44
tunut yrityksessa
hyvin 0% 61,11% 33,33% 5,56%
Muutoksia seura- 3 9 6 0 18 2,17
taan aktiivisesti 16,67% 50% 33,33% 0%
Tavoitteeni ovat 2 8 7 1 18 2,39
muuttuneet muu-
toksen Ja”(een 11,11% 44,44% 38,89% 5,56%
Olen tietoinen 0 9 8 1 18 2,56
muutoksen edisty-
misesta, ja siita ol-
laanko siind onnis- | gog 50% | 44,44% | 556%
tuttu tai epaonnis-
tuttu
. . 3 7 4 4 18 25
Esimiehella on tar-
peeksi aikaa kes- | 16,67% 38,89% 22,22% | 22,22%
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kustella muutok-
sesta henkildston
kanssa

Osaamiseni ote- 4 6 7 1 18 2,28

taan huomioon
muutoksessa 22,22% 33,33% 38,89% 5,56%

Yhteensa 23 86 60 11 180 2,33

10. Haluatko taustoittaa edellisia vastauksiasi:

Vastaajien maara: 4

Vastaukset

Muutoksia ja uusia ty6tehtavia vaan "tippuu” ja otaksutaan, etté asia hoituvat samalla
henkitstomaaralla. Rekryja on menossa mutta mutta..

Muutoksia on ollut viime aikoina huomattavan paljon joka kiristaa kaikkien pinnaa
(myds esimiesten).

Ymmarran, ettei tilanne ole helppo kenellekdén mutta kirea ilmapiiri ei edista tilan-
netta, painvastoin.

Muutokset on helpompi ottaa vastaan kannustavassa ilmapiirissa.

Muutoksia ei suunnitella yhdessa vaan niista vaan ilmoitetaan. "vanhan aikaiset" pa-
laverit olisi mukavampia kuin ettd asioista ilmoitetaan s-postilla. Lisaisi yhteen kuulu-
vuuden tunnetta ja yhteishenkea jos asioita mietittaisiin yhdessa.

Esimiehella liikaa t6ita uusien tehtavien sopeuttamisessa kaytantéon. Tarvitaan laa-
jalaista osaamista/nakemysta yhtion jokaiselta osa-alueelta, jotta tyo tulee hoidettua
parhaalla mahdollisella tavalla konttorien ty6ta tukien.

11. Mita viestintdkanavia yritys kayttdd muutoksesta viestimiseen

Vastaajien maara: 18, valittujen vastausten lukumaara: 49

N Prosentti
sahkoposti 16 88,89%
palaverit 15 83,33%
puhelin 0 0%
tiedotustilaisuudet 8 44,44%
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henkildokohtaiset keskustelut 4 22,22%
intra 6 33,33%
jokin muu, mika? 0 0%

12. Mita viestintakanavia toivoisit kaytettavan? Miksi?

Vastaajien maara: 18

Vastaukset

edella mainitut ok

yll& mainitut ihan jees

palaveri

sé&hkopostin tai intran lisaksi kaipaisin suoraa keskustelua, jolloin mahdollisiin lisaky-
symyksiin saisi vastuksia. Muuten kirjallinen info on hyva voi lukea uudestaan mita
on kerrottu.

Sahkdposti tavoittaisi kaikki.

Palaverit on pois tydajasta ja tyot kasaantuvat silla aikaa.

Sahkoposti, koska kaikki eivat aina ole paikalla ja siksi hankala tavoittaa kaikkia yh-
della kertaa. Sahkopostin voi lukea kun itselle sopii ajatuksella ja siihen voi palata
kun tulee aihetta ja tarkistaa asioita.

Tiedotustilaisuudet, sahkoposti

Viestintakanavia on mielestéani tarpeeksi.

Palaverit, Lisaa yhteishenked monin tavoin kun asioita mietitdan porukalla.

palaverit

Niita kaytetaan jo

olemassa olevat riittavat ja ovat hyvia vaihtoehtoja

Sahkdpostia, silla siind kaikki tavoitettaisiin, myds mm. poissa/lomalla olevat. Nykyi-
nen ongelma tiedon kulku, joka ei milloinkaan tavoita kaikkia

palavereja enemman

Tiedotustilaisuudet ja s&dhkodposti.

Enemman intraan tiedottamisia.
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Viestintdkanavat ihan ok, mutta viestintaa saisi olla ehk& henkildkohtaisemmallakin
tasolla. Samoin viestinta vaikuttaa olevan valilla vahan jalkijunassa.

13. Muutosviestintd on ollut onnistunutta

Vastaajien maara: 18

N Prosentti
Taysin samaa mielta 1 5,56%
Osittain samaa mielta 8 44.44%
Osittain eri mielta 6 33,33%
Taysin eri mielta 3 16,67%
14. Muutosviestinnasta
Vastaajien maara: 18
Taysin Osittain OS|tt_a|n Tays_ln Yh- Kes-
samaa samaa eri eri . :
. C L L teensa | kiarvo
mielta mielta mielta mielta
Muutoksesta on 1 8 7 2 18 2,56
viestitty tar-
peeksi 5,56% 44, 44% 38,89% 11,11%
Olen saanut kes- 2 9 5 2 18 2,39
kustella muutok-
sesta riittavasti
esimieheni 11,11% 50% 27,78% 11,11%
kanssa
Esimieheni vies- 1 12 3 2 18 2,33
tii muutoksesta
riittavasti 5,56% 66,67% 16,67% 11,11%
Koen, etta esi- 3 9 5 1 18 2,22
mieheni tietda
riittavasti muu- | 16 6794 50% 27,78% | 5,56%
toksesta
1 8 7 2 18 2,56
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Viestinta on tar-
peeksi monipuo- 5,56% 44,44% 38,89% 11,11%
lista
Henkilokohtaisia 1 7 7 3 18 2,67
keskusteluja
muutoksestaon | 5560, | 38,89% | 38,89% | 16,67%
ollut tarpeeksi
Koen, etta voin 0 6 5 7 18 3,06
vaikuttaa muu-
tokseen 0% 33,33% 27,78% 38,89%
Yhteensa 9 59 39 19 126 2,54
15. Muutosilmapiiri
Vastaajien maara: 18
Taysin Osittain OS|tt_a|n Tays_,m Yh- Kes-
samaa samaa eri eri i :
. . s s teensa | kiarvo
mielta mielta mielta mielta
Tyobyhteistsséa on 0 9 7 2 18 2,61
avoin ilmapiiri,
jossa epaselvat
asiat selvitetaan 0% 50% 38,89% | 11,11%
nopeasti
Uskallan tuoda 7 8 2 1 18 1,83
esille oman mieli-
piteeni 38,89% 44, 44% 11,11% 5,56%
Mielipiteitani 2 7 8 1 18 2,44
kuunnellaan 11,11% | 38,89% | 44,44% | 5,56%
Oloni on luotta- 3 9 4 2 18 2,28
vainen tulevai-
suuden suhteen 16,67% 50% 22,22% 11,11%
Esimies ottaa 4 8 5 1 18 2,17
taustani huomi-
oon muutosjohta- | 5 2504 | 44,44% | 27,78% | 5,56%
misessa
Koen tulevani 4 8 5 1 18 2,17
kuulluksi minua
askarruttavissa | 22 2204 | 44,44% | 27,78% | 5,56%
asioissa
Yhteensa 20 49 31 8 108 2,25
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16. Haluatko taustoittaa edellisia vastauksiasi:

Vastaajien maara: 6

Vastaukset

Paatetty mika paatetty, asioita ei voi muuttaa. Ehk& hienosaatd onnistuu mutta silti
epavarmoissa oloissa elellaan.

Mielestani viimeaikaiset ja tulevat muutokset ovat hyvié ja perusteltuja. Monta asiaa

olisi kuitenkin helpottunut, jos tydntekijat olisivat padsseet osittain vaikuttamaan toi-

den jarjestelyyn omissa tiimeissaan ja tyotekija olisi kokenut, ettd hanté arvostetaan
tydssaan ja tybpanoksessaan.

Henkildston keskinaiset keskustelut ja huhujen jakaminen vain lisda vaarééa infoa ja
epatietoisuutta. Myds madaraaikaisten tyontekijdiden maara inmetyttaa, mika peruste
on tahan?

Tyontekijoilla ei ole mitdan mahdollisuutta vaikuttaa muutoksiin.
Niista vaan ilmoitetaan kun aika on.

Toisinaan olen epavarma tulevaisuudestani tyon suhteen, pysynkdé mukana me-
nossa?

Avoin ilmapiiri? kuppikuntia syntyy helpommin ja niissa pohditaan asioita, joista
kaikki eivat kuule lainkaan.

Muutos hAmment&é kaikkia ja tietoa muutoksesta ei mielestani milloinkaan saada

lika. Henkilokohtaisia keskusteluja muutokseen liittyen ei ole viela aloitettu .Toimin-

tamallit/koulutus/keskustelu ennen uuden tehtavan lanseerausta olisivat tarpeen ja

toisivat kaikille varmuuden siitd, etta tehtava onnistuu meilta, kun olemme saaneet
suorittamiseen hyvat lahtékohdat.
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