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Tama opinnaytetyd on tehty yritykselle Rovio Entertainment Oyj. Opinnaytetyd on produkti-
tyyppinen ja kasittelee muutosviestintaa yrityksen sisdisessa viestinndssa. Produktiosuus
tydstad on muutosviestintdsuunnitelma yrityksen sisaiselle tyontekijoiden kehitysta ja suorit-
tamista mittaavalle prosessille.

Opinnaytety6 kasittelee muutosviestintad, asenteiden muutosta luovassa organisaatiossa,
mielipidejohtajien tarkeytta ja osuutta muutoksen onnistumisessa seka viestinnan haasteita
muutosprojektissa. Opinnaytety6 on rajattu sisdisen muutosviestinnan ymparille. Pois on
rajattu mm. kasitteet muutosjohtaminen, motivaatio ja muutosvastarinta.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa avataan keskeisia teorioita, kuten organisaatiokulttuuri,
muutos, muutosviestinta ja sisainen viestinta, seka kasitelladn muutoksen ja viestinnan vii-
tekehyksia, syvennytaan muutosviestinnan suunnittelun teoriaan ja tarkastellaan mitk&
osa-alueet ovat muutoksen viestimisessa olennaisia. Teoriaosuudessa avataan myods
muutoksen mittaamisen ja arvioinnin teoriaa.

Produktin tavoite on antaa viestinnéllisté tukea ja ohjeistusta paaasiassa projektin muille
paasidosryhmille, kuten henkiléstdosastolle ja mielipidejohtajille, mutta my6s koko tyoyhtei-
solle. Viestintasuunnitelma toimii ohjeistuksena myos tulevaisuudessa. Muutosviestinta-
suunnitelman tarkoitus on tuottaa ymmarrysté ja konkreettisia keinoja onnistuneelle muu-
tosviestinnalle, tunnistaa mitka viestinnalliset keinot auttavat muutoksen onnistuneeseen
l&piviemiseen, ja mita asioita kannattaa ottaa huomioon muutoksesta viestimisessa. Muu-
tosviestintdsuunnitelmassa on listattu myds tarkeimmat projektin aikataululliset virstanpyl-
vaat ja olennaiset viestintdkanavat ja keinot.

Teoriaosuus koostuu yleisimmista alan teorialdhteista. Opinnaytetydhon haastateltiin kol-
mea (3) viestintdalan ammattilaista. Haastatteluiden aiheena oli muutosviestintédkanavat,
suunnittelu, mittaaminen ja, miten onnistutaan sisaisessé muutosviestinndssa. Produkti

osuus tydstettiin osaksi yrityksen muutostyéryhman tydkaluna muutoksen lapiviemiseksi.
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Muutosviestinta, muutos, viestintasuunnitelma, viestinta, organisaatiokulttuuri, asenne
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1 Johdanto

1.1 Toimeksiannon tausta ja esittely

Taman opinnaytetyon kohdeyritys on Rovio Entertainment Oyj. Rovio on mobiilipeleihin
keskittyva viihdeyhtio, joka luo, kehittda ja julkaisee mobiilipeleja seka harjoittaa lisensoin-

tiliketoimintaa eri viihde- ja kuluttajatuotekategorioissa.

Opinnaytety® on produktityyppinen ja sen tavoite on luoda kohdeyrityksen muutosprojek-
tille sisaisen viestinndn muutosviestintdsuunnitelma. Opinnaytetyo pitééa sisallaan teoria-
osuuden keskittyen muutosviestintdan, eritysesti sisdisessa viestinnassa. Koska kohdeyri-
tyksen yrityskulttuuri on luova ja ei-korporaatiomainen, tulee teoria osuus keskittymaan
myds taman nakokulman kautta tutkittuun viestintd&n. Koska yrityksessa ei talla hetkella
ole sisaisen viestinndn ammattilaista, toimii muutosviestintdsuunnitelma myos hyvana oh-
jeistuksena yrityksen henkilostoviestinnalle, ihan perusviestinnéllisia toimenpiteita ajatel-

len.

1.2 Produktin aihe ja tavoitteet

Paadyin tahan aiheeseen, koska haluan kehittda sisdisen viestinndn osaamistani. Sisai-
nen viestinta ja muutosviestinta ovat viestinnan aihealueista minulle tuntemattomampia.
Sisainen viestinta ei ole aiemmin kuulunut tydnkuvaani, joten opinnaytetyon avulla saan
syvennettya taman alueen osaamistani. Tamanhetkinen roolini yrityksessa on viestinta-
paallikkd, ja vastaan erityisesti liiketoimintayksikbdidemme kaikesta ulkoisesta viestinnasta,
mediasuhteista ja tuen viestintdjohtajaa yritys — ja pdrssiviestinndssa. Roolini muutospro-
jektissa on toimia viestinndn vetajana projektille, suunnitella ja toteuttaa muutosviestinta-
suunnitelma ja vastata viestinndllisista toimista, esimerkiksi kirjoittamalla paaviestit, teet-
tééa tukea ja ohjeistusta antava viestintamuistio mielipidejohtajille ja toteuttamalla ja m&a-

rittelemalla muutosviestintdsuunnitelmassa tunnistettuja viestinnallisia toimia.

Muutos on kohdeyrityksen lahihistorian yksi haastavimmista siséisistda muutoksista, koska
muutos vaatii yrityksen tyontekijoiden suurta asenteellista muutosta. Muutoksessa anne-
taan tyontekijoille padvastuu itsensa ja oman uransa kehityksesta ja sen ohjaamisesta oi-
keaan ja tuottoisaan suuntaan, niin henkilon itsensa kuin yrityksenkin ndkékulmasta.
Asenteellisen muutoksen onnistuminen projektissa on ensiarvoisen tarkeaa. Muutos to-
teutetaan, koska nykyinen malli ei palvele yhdenvertaisesti koko luovaa organisaatiota.
Muutoksella halutaan saada parempaa vuorovaikutusta tydyhteison ja esimiesten valille

antamalla henkildille itselleen mahdollisuus ohjata oman kehityksensé suuntaa ja suunni-



telmien ja keskustelujen tiheytta, palvelemaan yksilon omaa tydtapaa ja luonnetta parem-
min. Muutoksen visio on saada yrityksen, yksikoiden ja yksildiden tavoitteet avoimemmin

mukaan keskusteluihin ja paremmin linkittymaan toisiinsa.

Produkti on sisainen muutosviestintasuunnitelma tyontekijoéiden kehitysté ja suorittamista
mittaavan prosessin ja strategian muutokselle. Muutosviestintdsuunnitelman tarkoitus on
antaa tukea ja tuottaa ohjeistus paéaasiassa projektin sisaisille paasidosryhmille; henkilds-
tdosastolle ja mielipidejohtajille. Muutosviestintdsuunnitelma tehdéén luomaan ja selkeyt-
tamaan paaviesteja, projektin viestinnéllisia tavoitteita, ohjaamaan ja toteuttamaan projek-
tin paavirstanpylvaita konkreettisten ajanjaksollisen suunnitelman avulla, maarittelemaan
tarkeimmat sisdiset viestintdkanavat ja kohderyhmat. Muutosviestintasuunnitelman liit-
teind on muistio mielipidejohtajille, uutiskirjeet seka muutosprojektin verkkosivuille raken-

nettu henkildston palauteosio, jotka ovat osa muutosviestintasuunnitelmaa.

Muutosviestintdsuunnitelman paatarkoituksena on myos tunnistaa siséisen viestinnan
paaalueet ja virstanpylvaat projektin edetessa, seka huomioida ajanjaksollisesti tarkeim-
mat henkildstélle suunnatut viestit, joiden avulla muutoksesta saataisiin sujuvampaa, hen-
kilostda mukaansa tempaava kaiken kattava kokonaisuus. Muutosviestintasuunnitelma
auttaa tunnistamaan tarkeimmat ja ongelmallisimmat aihealueet, joiden viestintdan on
hyva projektin edetessa kiinnittda huomiota. Viestinnan rooli ja tavoite on auttaa tyonteki-
joita sitoutumaan ja osallistumaan muutokseen ja ndin omalta osaltaan takaamaan onnis-
tunut muutos. Viestinnan rooli on myds antaa tukea oikeanlaisten ilmaisujen maarittelemi-
seen, jotta viestit tulevat ymmarretyksi tydyhteisdssa oikein ja selkeasti. Roolini viestinta-
paallikkéna on toimia apuna mahdollisille kommunikaatio-ongelmille, joissa viesti ei jal-
kaudu tydyhteisdon toivotulla tavalla, tai jokin sidosryhmista tarvitsee apua viestin selkeyt-

tamisessa tai viestimisessa.

1.3 Opinnaytetydon rakenne ja rajaus

Tama opinnaytetyd rakentuu sisdisen viestinndn, muutoksen, muutosviestinndn ja organi-

saatiokulttuurin ymparille.

Ensimmaisessé luvussa kerrotaan produktin taustoista, tavoitteista ja syista aiheen valit-
semiselle, sekd avataan kevyesti opinnaytetyén paakasitteet. Toisessa luvussa kasitel-
l&dn syvemmin teorioiden viitekehysta, joiden ympaérille opinnaytetyo ja produkti perustu-
vat. Kolmannessa luvussa keskitytdan muutosviestinnan suunnittelun teoriaan. Neljan-

nessa luvussa kaydaan lavitse tarkemmin produktin tuotosta, sen sisaltéd, produktin pro-



sessia ja esitellaan lyhyesti kohdeyritys. Kolmannen ja neljinnen lukujen teorioissa sisal-
lytetd&dn myds haastatteluiden tuloksia. Viides luku pitaa sisallaan yhteenvedon ja mahdol-
lisia kehitysehdotuksia kohdeyritykselle, seka pohditaan produktin hyédyllisyytta kohdeyri-

tykselle. Viides luku pitaa sisallaan myoés omaa pohdintaa aiheesta.

Opinnaytetydn kokonaisuus rakentuu muutosviestinnan ymparille, joten olen rajannut
opinnaytety6n teorian muutosviestinnan kasitteiden ymparille. Keskityin tutkimaan luovaa
organisaatiokulttuuria muutoksessa, tydyhteisén asenteen muutosta, mielipidejohtajien
tarkeyttd muutoksessa, sisaista viestintaa, eritoten muutoksen ymparilla, muutosviestin-
nan suunnittelua, mittaamista ja arviointia. Olen rajannut teoriaosuudesta pois motivaa-
tion, muutosvastarinnan ja muutosjohtamisen. Vaikka kaikki yllamainitut teoriat ovat iso
osa onnistunutta muutosta, nden niiden olevan niin suuria aihealueita, etta ne eivat enaa

istuneet opinnaytetydni kokonaisuuteen.

Opinnaytetybhon on haastateltu kolmea (3) viestintdalan ammattilaista. Haastattelut toteu-
tettiin sahkopostitse, henkilékohtaisina haastatteluina. Haastatteluiden kysymykset on ra-
jattu muutosviestinnén haasteisiin ja muutosviestintasuunnitelman tarkeimpien osa-aluei-
den tunnistamiseen, sisaisten muutosviestintédkanavien tunnistamiseen ja niiden vaikutuk-
seen muutoksessa, muutosviestinnan onnistumiseen vaikuttaviin tekijoihin, muutosviestin-
nan arviointiin ja mittaamiseen. Haastatteluissa kysyttiin myos viestinndllisista keinoista
taata onnistunut muutos tydyhteisdn asenteissa. Haastattelut toivat lisdarvoa opinnayte-
tydn kokonaisuuteen esimerkein jo tapahtuneista muutosprojekteista, ja hyvia kokemuk-
sen kautta koottua tietoa onnistuneen muutoksen lapiviemiseen. Oman oppimisen edista-
miseksi teoriat ja haastattelut ovat rajattu edella mainittuihin aiheisiin. Opinnaytetyon pro-
dukti osuus muodostuu my®ds muutosviestinnasta. Produktiin on otettu mukaan muutos-
viestinnan vaiheet ja strategia joulukuusta (2017) kesadkuuhun (2018). Tyostan produktia
viela lisaa opinnaytetyon palautuksen jalkeenkin, koska projekti kestda koko vuoden 2018.

Muutoksen viestintd ei lopu opinndytetyon palautukseen.

1.4 Raportin keskeisimmat kasitteet

Tassa luvussa avataan raportin keskeisimmat kasitteet, joiden ymparille produkti ja teo-

reettinen osuus kiteytyvat.

Muutos on varsinkin tydelamassa valilla tarpeen ja/tai valttaméatonta. Muutoksen yhtey-
dessd muutamme ajatusmaailmaamme, luovumme jostain vanhasta ajatuksesta tai mal-
lista siirtydksemme uuteen. Omaksumme uusia toimintatapoja ja tytkaluja. Jotain vanhaa

jaa kuitenkin aina jaljelle. Muutos voi koskea yrityksen sisaisia tai ulkoisia sidosryhmia ja



toimintaymparistoja. Naiden sidosryhmien ollessa mukana ja muutoksen koskiessa koko
yritystd, ei vain sen palveluja tai tuotteita, on muutoksen tarve ja toteutus syvempaa ja
laajempaa. Muutoksella haetaan yritykseen lisaa kilpailukykya, tehokkuutta ja tuotta-
vuutta. (Juholin 2009, 320.)

Muutosviestinta on suuri osa muutosta. Muutosviestinta on nykyaan oma viestinnan la-
jinsa, vaikka periaatteessa se on osa muutosjohtamista ja strategista viestintaa. Muutok-
sesta viestitdan kuin mista tahansa asiasta, mutta muutosviestinnan yhteydessa on tar-
ke&aé jattaa tarpeeksi tilaa vuorovaikutukselle ja keskusteluille. Muutosviestinta on tarkeaa
miettia, silla muutoksen tavoite ja tarpeet sanoitetaan viestilla. Muutosviestintaa voi hoitaa
viestinnan ammattilaiset, johto, esimiehet ja tydyhteison jasenet omissa verkostoissaan.
(Juholin 2013, 391-392.)

Sisdisen viestinnén tavoitteena on kommunikoida yrityksen siséisista arvoista, tavoitteista
ja auttaa niiden saavuttamisessa. Vahvistaa ja kehittda yrityksen identiteettia ja saavuttaa
yrityksen eri osastot, henkilot ja tasot yhteen, jotta yritys toimii paremmin. (Isohookana
2007, 222.) Organisaatioviestintd on vuorovaikutusta. Organisaatiokulttuureissa toimivat
ihmiset ovat sanomien ja todellisuuden kanssa vuorovaikutuksessa. Taten, merkityksen

tuotanto ja yhteisymmarrys on mahdollista. (Aula 2000, 51.)

Organisaatiot ovat itsessaan avoimia jarjestelmia, jotka ovat vuorovaikutuksessa ymparil-
l[&an toimivien yhteisdjen ja ymparistdjen kanssa. Organisaatiot koostuvat monista alaryh-
mista, hierarkiatasoista, tehtdvankohtaisista yksikoista ja maantieteellisesti hajautuneista
tiimeista. (Schein 1985, 24.)

Kulttuuri on tietyn ihmisryhman muodostumista, joilla on suuri maara tarkeitd ja merkityk-
sellisia tapahtumia, ajatuksia ja kokemuksia. Ryhmat ovat kokeneet sisdisia ja ulkoisia on-
gelmia, jotka ovat muovanneet ryhmalle yhteisen ndkemyksen ympéardivastd maailmasta
ja ryhmén paikasta siina. Kulttuuri on ryhmé&kokemuksen opittua tulosta. (Schein 1985,
25.)



2 Muutos ja siitd viestiminen

Muutos on siirtymista tilasta tai tilanteesta toiseen. Joko lempeasti tai dramaattisesti, ah-
distusta herattden. Muutos on jatkuvaa, varsinkin tyéelamassa. Muutosta ei tehdé vain
muutosten vuoksi, vaan silla haetaan jotain parempaa ja pysyvaa tai ainakin pidempi-
kaista, mika korvaa aiemman. Muutokset voivat olla nopeasti tapahtuvia tai pitkalla aika-
valilla tehtyja ja jatkuvia. Muutokset voivat olla maarallisia, laadullisia tai molempia, mutta
lopulta muutos koskettaa aina meista jokaista, rippumatta minkalaisessa organisaatiossa
tai asemassa yksilo on. (Juholin 2013, 388.)

Nurmi (2012, 142) kuvaa muutosta seuraavasti:

Muutoksen toteuttavat lopulta aina ihnmiset. Muutokset vaativat johtajuutta. Johtami-
nen voidaan maaritella motivoinniksi oikeiden asioiden saamiseksi aikaan, eika se
toteudu vailla kommunikaatiota. Téssa tarinassa tiedottamisen ja kommunikaation
ero on sama kuin yksi- ja kaksisuuntaisen tien ero. Kommunikaatio on vuorovaiku-

tusta, ei pelkastaan vaikuttamista.

Erametsa taasen painottaa kommunikaatiota luottamuksen rakennusaineena, joka on
kaikkia kulttuurin osatekijoita ja sen kehittamista ja muutoksen lapiviemista yhteen lii-
maava tekija. Kommunikaation tavoitteena on yhteinen ymmarrys nykytilasta ja sen suu-
nasta, ja oikeiden asioiden oppiminen, mutta myds virheista ja onnistumisista oppiminen.
Muutoksesta viestiminen on muutakin kuin vain yksisuuntaista ja kuten monesti mielletty,
kirjallista ns. kdskevad kommunikaatiota ylh&aalta alaspain. Teot ovat suuri osa kommuni-
kaatiota. Esimerkiksi johtaja joka puhuu muutoksesta, mutta jonka teot eivét tue puheita ei
nain luo esimerkkid, vaan antaa toimillaan vaaran ja ristiriitaisen kuvan organisaatiolleen.
Kertominen, talla luodaan aitoutta, ymmarrysta muutoksesta. Kertominen on myds vahva
keino kuuntelemiseen. Kuuntelu ja kuuntelun taito ovat erittain tarkeita. Yhtena voimava-
rana muutoksessa on kuuntelun kautta kysyminen. Palautteen antaminen on kaikessa
muutoksessa erittdin keskeista ja tarkeda. Palautteen kautta tuleva informaatio antaa
meille mahdollisuuden reflektoida toimiamme muutoksen aikana, ja saada arvokasta tie-
toa, miten muutosta kannattaa jatkossa edistaa. Mutta, ei pida suinkaan unohtaa, etta
kaikkein valttamattémin kommunikaation tapa on vuorovaikutus, suoraan ihmiselta ihmi-
selle. (Erametsa 2003, 236-237.)



2.1 Tyontekijat mukana muutoksessa

Ashley Stahl artikkelissaan 4 Ways to inspire change in your employees on sita mielta,
etta on tarkeaa valtuuttaa tyontekijat muutokseen. Valtaa saadessaan tyontekijat alkavat
huomaamattaan ottaa suurempaa vastuuta ja muutos alkaa tapahtua itsestaan. Vastuulli-
suus ja esimiehen ja yrityksen kautta annettu valta on tarked osa muutosta, yhdistettyna
avoimeen ja rehelliseen viestintaan. Tyontekijan pitaa tiedostaa, ettd hanella on valta,
mutta myds vastuu paattaa itseensa liittyvien muutoksen kohdista. Jos hama kohdat eivat
ole kunnossa, on tyontekijoiden hankalaa ottaa lisavastuita omien normaalien paivittaisten
tehtavien ja vastuiden lisaksi. Onnistuneen muutoksen tahden, tyéntekijdéiden vastuuttami-
nen on tarkeaa. (Stahl 2018.)

John P. Kotter (1996, 87-99) jakaa Stahlin ajatukset tasta aiheesta. Mittavaa sisaista uu-
distumista ei tapahdu, elleivat tyontekijat myotavaikuta muutokseen. Jos tydntekija ei koe
omaavansa lainkaan valtuuksia, hén ei pysty myotavaikuttamaan muutokseen. Siksi val-
tuuksien ja vastuiden siirtAminen muutoksessa henkilostélle on tarkedd. Muutoksen ta-
pahtuessa tydymparistossa, myds organisaation pitdd muuttua. Vaikka muutosvisio onkin
viestitty onnistuneesti, voi henkildston valtuuttamiselle olla moniakin esteita. Kotter nékee

tydntekijoiden valtuuttamisen esteita olevan nelja, jotka on kuvattu kuviossa 1.



Viralliset
rakenteet
vaikeuttavat
toimeen
tarttumista

Tyontekijat
ymmartavat ja Tarvittavia
haluavat taitoja ei ole

Esimiehet
toimivat
jarruna uusien
tehtavien
toteuttamiselle

toetuttaa vision, toteuttaa uusia
mutta eivat ole toimenpiteita
valtuutettuja

Henkil6sto - ja
tietojarjestelmat
eivat tue uuden
toimen
toteuttamista

Kuvio 1. Tyontekijoiden valtuuttamisen esteet (Kotter 1996, 88)

Rakenteet: organisaation rakenteiden tulee tukea yrityksen toimintaa ja muutoksen vi-
siota. Jos nain ei ole, kannattaa tutkia rakennemuutosta ennen ensisijaisen muutoksen vi-
reillepanoa. Jos rakenteet ovat jaykat eivatka taivu muutokselle, on muutos ja vision to-
teuttaminen miltei mahdotonta. Jaykan organisaatiorakenteen vuoksi henkilostélle on han-

kala antaa valtuuksia.

Taidot: Tyontekijoiden valmennus muutoksen jalkeiseen elamaéan. Tarjotaanko valmen-
nusta ja kursseja tarpeeksi, ja mika viela tarkeampaa, seurataanko tyontekijoiden edisty-
mista. Uusien taitojen saamisen jalkeen tyontekijoille tulee antaa apua tydssa ilmenevissa
ongelmissa, viela valmennuksen paattymisen jalkeenkin. Onko tehty tarpeeksi taustyota,
mit& taitoja tydyhteiso tarvitsee muutoksen ja asenteiden yllapitamiseksi?

Jarjestelmat: Tukevatko yrityksen jarjestelmat muutoksen visiota ja ymmartavatko tyonte-
kijat, miksi muutosta tehdaan? Jarjestelmien pitdd muuttua muutoksen mukana, mutta
muuttumisen ajankohdalle ja muuttujien maarélle on valittava oikea aika ja paikka. Jarjes-

telmien muutoksen aika ei ole yleensa muutoksen alussa.



Esimiehet: Hankalat esimiehet voivat olla muutoksen onnistumisen tielld iso este. Negatii-
vinen ja epaileva asenne muutosta kohtaan, alaisten sitominen nykyisiin valtuuksiinsa
seka heidan alistamisensa estdd muutosta tapahtumasta, vaikka alaiset sita edistaisivat-
kin. Esimiehet on saatava uskomaan muutokseen, jotta muutoksen visiota on edes teori-
assa mahdollista toteuttaa. Tamankaltaisten johtohenkildiden kautta muutos ei tapahdu

myoskaan heidan yksikoissaan. (Kotter 1996, 87-99.)

Tyontekijdiden vakiinnuttaminen ja sitouttaminen muutokseen on haastatellun viestinta-
paallikké Lahden mukaan elinehto muutosprosessissa. Henkilstén saaminen mukaan
muutokseen vaatii henkildiden omien toimintatapojen vakiinnuttamista, ja siind muutok-
seen suhtautuminen ja sitoutuminen on tarkeda. Muutoksen prosessien arviointi yhdessa
henkildkunnan kanssa on Lahden mukaan tarkeda muutoksen aikana, ettd muutosproses-
sin paatyttyakin. (Lahti 4.3.2018.)

2.2 Mitd muutos vaatii luovalta organisaatiolta

Organisaatiokulttuurilla on Kotterin ja Heskettin mukaan kaksi tasoa; nakyvyyden ja muu-
tosvastaisuuden tasot. Syvemman ja vahemman nékyvyyden, muutosvastaisuuden ta-
solla, yhteiset ryhméan asettamat arvot ovat tarkedssa asemassa. Arvot jatkavat vahvasti
olemassaoloaan, vaikka ryhmén jasenet vaihtuvat. Esimerkiksi arvot voivat vahvasti osoit-
taa suuntaa rahalliseen tai teknologiseen arvostukseen. Talla tasolla muutosta voi olla
erittdin vaikeaa toteuttaa, koska ryhman jasenet eivat valttamatta ole tietoisia nain vah-
voista yhteisista arvoista. Toisella, nakyvammalla tasolla, organisaatiokulttuuri on ns.
enemman yrityksen nakdinen, johon esimerkiksi uusien tyontekijéiden on helppo nopeasti
samaistua vanhojen tyontekijdiden esimerkin mukaan. Muutos talla organisaatiokulttuurin
tasolla on mydskin haasteellista, mutta helpompaa toteuttaa. Molemmat kulttuurin tasot
vaikuttavat vaistamaétta toisiinsa erityisesti ryhman jasenten kayttaytymisen suhteen. (Kot-
ter & Heskett 1992, 4.)

Kotterin ja Hesketin tutkimusten mukaan, organisaatiokulttuuri vaikuttaa organisaatioon
monella tapaa. Organisaatiokulttuuri voi vaikuttaa merkittavasti yrityksen pitk&naikavalin
taloudelliseen suorittamiseen ja se nayttelee suurta osaa yrityksen menestymiseen seu-
raavalla vuosikymmenelld. Organisaatiokulttuurit, jotka rajoittavat yrityksen pitkantahtai-
men taloudellista toimintaa, eivat ole harvinaisia, vaan voivat muodostua erittainkin hel-
posti. Organisaatiokulttuurin avulla voidaan parantaa yrityksen toimintaa, vaikkakin tata

voi olla vaikeaa muuttaa ja saavuttaa. (Kotter & Heskett 1992, 11-12.)



Organisaatoin luovuus on erittéin tarked ja rikas ominaisuus. Sen kyvyn avulla yritys pys-
tyy luomaan uutta, innovoimaan ja uudistumaan. Nailla kyvyilla yritys pystyy kasvatta-
maan tuotollisuuttaan ja parantamaan kilpailukykykdan markkinoilla. Huuhkan mukaan
luovuuden kautta my6s resursseja parannetaan ja hyddynnetdan entista paremmin. Yri-
tyksen organisaation on oltava joustava ja reagointikykyinen, jotta se pystyy kasittelemaan
muutosta luovassa ymparistéssaan. Nykytilanteissa hyva johto on kyvykas nostamaan
luovan toiminnan tavoitetasoa. Myds kriittisyys omiin tuotteisiin ja luja paatdéksentekokyky
on vahvuus luovan organisaation johdolle ja tydyhteisolle. On osattava katsoa omaa kehi-
tysté ja luovia paatoksia kriittisesti, varsinkin tuotekehityksessa. On erittdin tarkeaa, etta
luovan organisaation ilmapiiri on tukeva ja kannustava, muutoin luovuus ja muutostekijat

voivat olla organisaatiolle kohtalokkaita. (Huuhka 2010, 73-74.)

Usein luovan organisaation henkilosto pitda yrityksen onnistumisia omina onnistumisi-
naan, tama patee varsinkin hyvin johdetuissa organisaatioissa. Tamankaltaisissa organi-
saatioissa oma tydyhteisd koetaan omaksi perheeksi, siellda on ilo sitoutua yhteisiin tavoit-
teisiin ja inspiroidutaan yhteisestd menestyksesta. Luovasta ja hyvin johdetusta organi-
saatiosta ollaan aidosti ylpeita. (Huuhka 2010, 74.)

Jatkuva muutos on ottanut jalansijaa organisaatioissa globalisaation myota. Organisaatiot
elavat muutosta esimerkiksi monikulttuurisen yhteiskunnan, kasvavien ristiriitojen, monise-
littelyn ja sekaannusten tuomien haasteiden kautta. Aiemmin toimineet organisaatioiden
uudelleen- ja poikkeusjarjestelyt eivat enaa toimi, vaan organisaatioiden pitda tunnistaa,
ettd muutos on jatkuvaa ja jokapaivaista. Organisaatioiden pitda kyeta kasittelemaan tata
muutosta, ja edellytykset tahan ovat organisaation luovissa voimavaroissa. Akillinen muu-
tos voi olla suureksi haitaksi organisaatiolle, joten joustava ja varautuminen nopeaan rea-
gointiin on toimiva toimintamalli, joka useasti luovassa organisaatiossa onnistuu hyvin.
(Huuhka 2010, 151.)

2.3 Asenteen muutos

Asenteiden muuttamiseen ei riitd yksi sisainen tiedote tai viesti toimitusjohtajalta. Téhéan
tarvitaan henkilokohtaista vaikuttamista ja vuorovaikutusta. Tassa tarkeita ovat mielipide-
johtajat. Mielipidejohtajien rooli on hyddyntaé asemaansa henkilding, joihin luotamme ja
kdannymme eri asioissa. Henkiltt joita arvostamme, vaikkemme tuntisikaan heitad henkilo-

kohtaisesti, ovat téarked osa asenteiden muuttamisessa. (Aberg 2006, 137.)

Aberg on kirjassaan Johtamisviestintda! sitd mielt, etta asenteen tutkimista on tutkittu

paljon, koska on oletettu, ettd asenteen on muututtava ennen kuin kaytéksemme muuttuu.



Samoin Aberg on mielta, etté tasapainon pitaminen elaméssa on tarke&a, ja ristiriita syn-
tyy siitd, ettéd meille l1&ahetdan viesteja, jotka eivat ole asenteidemme mukaisia. Talldin epéa-
miellyttavat asiat usein torjutaan, eikd asenteitamme ja kayttaytymistamme yritetakaan
muuttaa. (Aberg 2013, 138.)

Opinnaytety6ta varten haastateltu viestintapaallikkd Lahti Vaisala Oyj:sta taas nostaa tyo-
yhteisdn asenteiden muutoksen tarkeimmiksi tyékaluiksi avoimuuden ja dialogin. Avoi-
mella keskustelulla voidaan saavuttaa parhaimmat tulokset muutoksen vakiinnuttamiseksi
organisaatiossa. Tata kautta myos aito halu muutokseen saadaan herateltya paremmin ja
voimakkaammin. (Lahti 4.3.2018.)

Muutoksen ymparilla tapahtuvan viestinnan pitaa olla perusteltua. Asiat voivat helposti
kaatua siihen, etta asiaa ei ole perusteltu oikein tai riittavasti, jotta viestinndn kohde ym-
martaisi miksi muutosta tehdaan. Myos siséisen viestinnan kanavien kaytto on tarkeaa.
Viestinnan ymparilla tulisi kayttda kanavia, joita olemme muutenkin tottuneet kayttdmaan.
Esimerkkeinéd kanavista tydpaikoilla ovat esimiehet, ty6toverit, luottamusmiehet ja yrityk-
sen sisdiset viestinndlliset kanavat. Jos kaytdmme kanavia, joita emme ole tottuneet kayt-
tamaan tai tieto on vaarassa kanavassa, menee se useimmiten hukkaan, eiké saavuta
kohdeyleis6a. (Aberg 2013, 138.)

Asenteet eivat muutu hetkessa, ajatusten pitdd hautua ja kypsya oman aikansa. Tall6in
tilanne vaatii viestin toistamista, moneen kertaan. Toistaminen on tehokasta, varsinkin jos
asian pystyy aina perustelemaan eri tavoin, tai tuomaan asiaan uusia nakokulmia. Asen-
teiden muuttumista pitdd myos seurata projektin jo paatyttya, jotta asenteet eivat palaudu
huomaamattamme takaisin vanhaan. Yksiltn kayttaytymisen muuttamisessa, edella mai-
nittujen kohtien liséksi, auttaa ryhman sisainen tuki ja motivointi, kokeilu ja painostus.
Kayttaytyminen saattaa muuttua, jos tiedamme yksilon tarpeen, sen siirtymat ja tarjo-
amme ratkaisun tuon tarpeen tyydyttdmiselle. Kannustaminen kokeiluun voi my6s auttaa,
sill&, jos ei kokeile, ei voi tietaa. (Aberg 2013, 139-140.)

2.4 Muutoksen arviointi

Muutoksen ymparilla tapahtuu paljon ja keskitdmme paljon energiaamme siihen, miten
muutoksesta viestimme ja miten saamme muutosprojektin vietya loppuun ajallaan ja kaik-

kia tyydyttavasti. Muutoksen arviointia ei kuitenkaan pida unohtaa.

Kaikki muutos tuottaa jonkinlaista kipuilua tai epamukavuutta. Jos muutos tapahtuu kevy-

esti lyhyen ajan sisélla, tilanteessa ei ole oikeasti ollut muutosta. (Pennington 2013, 29.)
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Kaikki mika tuottaa halutun tuloksen, voidaan luokitella onnistuneeksi muutokseksi. Pen-
nington on teoksessaan Make Change Work maaritellyt muutoksen onnistumisen seitse-
malla tekijalla, kuvattu taulukossa 1. Pennington kasittelee ajatuksia kuten, miten muutos
vaikuttaa minuun ja miten muutos tyontaa minua kohti suuntaa mihin miné haluan menna
tai kehittyd. Onko muutoksen aiheuttamat kulut / kipu samantasoinen, kuin jo tunnetussa
tilassa olemisen kulut / kivut olisivat? Paljonko muutoksen keskella oleva henkil6 tietaa
muutoksesta ja onko henkildlla, joka muutoksesta viestii uskottavuutta. Onnistuneen muu-
toksen arviontiin vaikuttavissa tekijoissa Pennington nostaa esiin kysymyksia, kuten: pal-
jonko vaikutusvaltaa minulla on muutoksessa, muutoksen arvo nykytilassa ja muutoksen
tuoma lisdarvo minun arkeeni. Onko muutos tuottanut tilan vaihdoksen suuntaan, mika on
erilainen ja arvokas, ja miten paljon muutos tuo minulle lisdarvoa yleiseen tapaani toimia

ja parjata uudessa muutoksen tilassa. (Pennington 2013, 26.)

Onnistuneen muutoksen tuottoisa tulos on luonnollinen mittari muutokselle, mutta muutok-
sen lapivieminen ei pitaisi ylikuormittaa resursseja tai vahingoittaa organisaation siséisia
suhteita. Mydskin kaikkien muutoksessa mukana olleiden pitéisi tuntea antaneensa muu-
tokselle oman panoksensa, tuntea ettd heidan panostustaan arvostettiin ja heitd kohdeltiin
muutoksen aikana kunnioittavasti. Taulukossa 1 on listattu Pennington seitseman yleista

muutokseen arviointiin vaikuttavaa tekijaa. (Pennington 2013, 26.)

Taulukko 1: Muutokseen arviointiin vaikuttavat tekijat (Pennington 2013, 24-26)

1. Muutoksen vaikutus minuun

Muutoksen voima kehitykseeni

Muutoksen tuomat kivut verrattuna aiempaan tilaan

Muutoksen tiedon méaara

Vaikutusvaltani muutoksessa

Muutoksen jalkeinen tila ja sen arvo

Njo | o kwN

Muutoksen tuoma lisaarvo itselleni ja tapaani toimia

Erametsa puolestaan painottaa muutoksen arvioinnissa mittaamisen merkitysta. Mittaami-
sen ja muutoksen seurannan avulla on hyvéa tehda havaintoja siita, mihin tuloksiin olemme
nailla toimilla pddsemassa tai olemme jopa jo pddsseet. Erametsan mukaan se mita mit-
taat, kasvaa. Jos tuloksia ei mitata, ei voida mitenkaan tieta&a missd mennéaan edelliseen
tilaan verrattuna, ja n&in muutoksesta tulee varmasti epaselvé ja hahmoton. Syyt mittaa-
miselle kannattaa myds miettia tarkkaan. Mittaamisessa pitaa olla varovainen, jotta se ei
mene aarimaisyyksiin, ja luo toistollaan ahdistusta tydyhteisdon. Erametsa kehottaa myods

kysymaan itseltasi, onko mittaamiselle tarvetta. (Erdmetsa 2013, 175.)
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Yhtena virheena Erametsa pitaa sita, ettd organisaatiolta odotetaan uudenlaista toimintaa,
mutta sitéd mitataan vanhoilla mittareilla ja tavoilla, ja ehka myos palkitaan vanhanmalli-
sesta toiminnasta ja teoista. Eika pida mydskaan unohtaa itse muutoksen kehityksen mit-
taamista. Yritys voi itse paattaa mitd se mittaa ja milla tavoin, tapoja on hyvin monia,
mutta yrityksen on kuitenkin pystyttava tunnistamaan ne osa-alueet, joita kannattaa mi-
tata, jotta henkilostéa ei koe yltakyllaista mittaamista epaluottamuslauseeksi heita kohtaan.
Miten sitten tunnistaa mita mitata, jotta saadaan oikeanlaista ja arvokasta tulosta yrityksen
nakokulmasta? Sen yritys pystyy paattamaan kysymalla itseltdédn muun muassa: miten tu-
loksia voidaan hyédyntaa, miten ja kenelle tehdysta seurannasta annetaan palautetta, mi-
ten suunnittelemme ja teemme korjaavat toimenpiteet ja tunnistamme onnistumisen
avainasiat ja onko meilla enda kaistaa tehda tamakin mittaus. Jos vastaus on ei edes joi-
hinkin naihin kohtiin, kannattaa miettid onko mittaaminen tai toisenlainen seuranta tarpeel-
linen. (Erdmetsa 2013, 179-180.)

Toisaalta, Heiskanen & Lehikoinen korostavat toimintamallien tarkeyttd muutosprosessin
paatyttyd, jolloin alkaa tyé uuden uusien kaytantdjen ja ajatusmallien vakiinnuttamiseksi.
Vanhat toimintamallit ovat jo jaaneet taakse, eika niihin enaa palata. Muutoksen jalkeen
on tarke&a tuoda esille, miten hyvin jokin asia on toiminut ja kertoa henkilostdlle onnistu-
neista saavutuksista. Yksi onnistuneen muutosprojektin merkeista on luottamuksen saily-
minen henkiléstdn, esimiehen ja alaisen sekd ylemman johdon valilla. (Heiskanen & Lehi-
koinen 2010, 96-97.)

2.5 Muutosviestinta

Leif Aberg (2000, 54) mé&érittelee viestinnan néin:

Viestintd on prosessi, tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta tulkitaan asi-
oiden tilaa ja jossa tama tulkinta saatetaan muiden tietoisuuteen vuorovaikutteisen,

sanomia valittavan verkoston kautta.

Aulan mukaan organisaation viestintaan liittyvat kasitykset ovat aina olleet kytkdksissa
vallitseviin organisaatioteorioihin. Vanhan ajan organisaation viestinta on ollut yksiselit-
teista informaation tuottamista ja valittdmista. Viestinta on johtamisen ja kontrollin véline,
joka tuottaa tasapainoa ja vastaa muiden esittamiin kysymyksiin. Nykyajan organisaation
viestinnan tehtava on havainnoida, tunnistaa ja raportoida organisaation olosuhteet ja
niissa tapahtuvat muutokset. Uuden ajan organisaation viestinta on merkityksen luomista,

sen yllapitdmista mutta myos tuhoamista ja muuttamista. (Aula 2000, 41-42.)
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2.5.1 Muutosviestintéd ja sen haasteet

Muutosviestinta on vahva osa muutoksen onnistumisessa ja sisaistdmisessa. Muutoksen
onnistunut viestiminen vaatii yrityksen viestinndn ammattilaisten ja johdon yhteistydsken-

telya.

Yhtena suurena osana muutosta on muutosviestintd henkildstélle, muutoksen jokaisessa
vaiheessa. Muutokset, muutoksen koosta ja luonteensa riippumatta, koskettavat henkilds-
toa aina jollain tasolla, ja useasti huonosti menneen muutosprojektin yhdeksi syyksi voi-
daan linkittda huono viestintd muutoksen aikana ja jalkeen. Cornelissen vaittdd muutos-
viestinnan olevan suostuttelutaktiikkaa, jolla saadaan haluttuja tuloksia aikaiseksi, aloit-
taen taivuttelun jo johtotasolta edeten organisaatiossa alaspain. Vision ollessa kirkas, on
johdon valittava jonkinlainen strategia muutosviestinnélle. Keskustelujen ja sitouttavien
toimintojen maara riippuu siita, minka kokoisesta muutoksesta puhutaan, koskeeko muu-
tos koko organisaatiota ja vaatiiko muutos esimerkiksi uudelleenkoulutusta. (Cornelissen
2014, 226.)

Cornelissen on havainnollistanut viisi eri vaiheen muutosviestinnan strategiaa. Kuviossa 2
kuvataan naiden strategioiden suhdetta muutoksen ja tiedon maaréaén. Miten suuri tiedon
maéra on suhteessa viestinnan tehokkuuteen/tarvittavaan viestintdan. Spray and pray -
strategia on strategian malli, jossa tietoa jaetaan tydyhteisélle melko paljon ja toivotaan,
ettd tydyhteiso pystyy itse erottamaan viestista olennaisen ja tarvittavan. Tama strategia
ei ole todettu kovinkaan tehokkaaksi. Tiedon maara ei ole yhtalainen hyvan viestinnan
kanssa. Tell and Sell -mallissa johdon toimesta kommunikoidaan vain tarvittava tieto ydin-
viestien teroittamiseksi. Tama on ns. ylhaalta alaspain kommunikaation strategia, jossa
tydntekijat jaavat ulkopuolelle eivatka paase vaikuttamaan muutokseen mitenkaan. (Cor-
nelissen 2014, 227-228.)

Underscore and explore -mallissa kommunikoidaan pddongelma-alueet, johon tydyhteis6
paasee osallistumaan tutkimalla muutoksen perusteita omalla luovalla tavallaan. Tata
strategiaa noudattavat johtajat eivat ole tyytyvaisia, ennen kuin he ovat tietoisia tydyhtei-
s6n omaksuneen muutoksen paaidean. Tata strategiaa kaytetdén silloin, kun tietoa on
eniten ja sen perusteet pysytddn kommunikoimaan tydyhteistlle konkreettisella tavalla.
Identify and reply -malli eroaa muista aiemmista silla, etté siind keskidssa ovat tyontekijat.
Tyontekijat asettavat muutokselle asialistan, johon johto reagoi. Vaarana tassa strategi-

assa on tyontekijdiden vahainen tiedontarve. Withhold and uphold on viides strategia.
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Johto pitaa tietoa itsellddn mahdollisimman kauan, kunnes tieto on pakko huhujen voimis-
tuessa ja vaaristyessa julkistaa. TAma strategia viestittda tyontekijdiden oletetusta kyvysta

ymmartaa viestia, joka on usein vaara. (Cornelissen 2014, 227-228.)

Underscore and
e explore

o identify and
Tell and reply

sell

Withhold
and upho\d

COMMUNICATION
EFFECTIVENESS

Spray

w | and pray

Little

AMOUNT OF INFORMATION

Kuvio 2. Muutosviestinnan strategiamalleja (Cornelissen 2014, 229)

Toki on mahdollista kayttaa strategiaa kootusti kaikista viidesta eri strategiasta. Mita tii-
viimpi yhteisty6 tyontekijoiden ja johdon valilla on, sitd varmempi on muutoksen positiivi-
nen tulos. Yleisesti puhuttaessa, alhaaltapéin tuleva osallistuminen on aina tehokkaampi

ja sitouttavampi kuin ylhaalta alaspain kommunikoitu osallistuminen. (Cornelissen 2014,

228-229.)

Jokaisen muutosviestinnan projektin tavoitteet voivat olla yksil6lliset ja yrityskohtaiset.
Juholin ehdottaa kirjassaan communicare! Viestinta strategiasta kaytantoon, ettd muutos-
viestinnan tavoitteiden asettamisessa kannattaa ottaa huomioon ainakin taulukko 2:ssa
tunnistetut kohdat. Niihin kuuluu uusien toimintatapojen ja arvojen sisdistdminen, miksi mi-
nun tulee toimia juuri tietylla tavalla? My6s uusien toimintatapojen taustasyyt on hyva ym-
mart&a, jotta nilden omaksuminen olisi helpompaa. Oman ty6n ja organisaation linkki
muutoksen tavoitteisiin. Ovatko tavoitteeni linjassa organisaation tavoitteiden kanssa?
Hyva muutos ajaa kohti yhteistd pAdmaaraa. Viestinnan avulla muutoksen visiota tulisi kir-
kastaa ja selkeyttaéa jokaiselle vastustamattomaksi kokeilla ja sitoutua. Muutoksessa vuo-
rovaikutus on tarkeda, eritoten henkilostta ajatellen. Heidan huomionsa ja ehdotuksensa
pitdéd ottaa nakyvasti huomioon. Viestinnan ja vastavuoroisuuden avulla pitaé pystya rik-

komaan siiloja ja turvaamaan avoin viestinta yli tiimi — ja prosessirajojen. (Juholin 2009,

321.)
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Taulukko 2. Muutosviestinnén tavoitteiden asettaminen (Juholin 2009, 321)

1 Uusien toimintatapojen ja arvojen sisaistaminen

2 Oman tydn ja organisaation tehtdva osana muutosta ja tavoitteita
3 Vision kirkastaminen

4 Kuunteleminen ja vuoropuhelu

5 Vastavuoroisuus

Haastatteluissa kysyttiin muutosviestinnan haasteista. Saarinen on kokemuksensa mu-
kaan todennut haastavammaksi viestien selkeyden ja ymmarrettavyyden. Muutosten ol-
lessa monitahoisia ja suurissa organisaatioissa on viestien oltava ymmarrettavia isoille ja
hyvin erilaisille ryhmille ja kulttuureille. Kokkonen nosti saman ongelman suurimmaksi
haasteeksi, mutta hén taasen on sitd mielta, etta tata vaikeuttavat avainhenkiléiden mah-
dollinen huono kommunikaatiotaito, johto ei arvosta viestintaa tai ei ymmarré organisaa-
tion tarpeita. (Kokkonen 15.2.2018 & Saarinen 19.2.2018.)

Tiedottamisen tiheys on myo6s yksi haasteista ja sita onkin projektin ja suunnitelman ede-
tessé pakko muuttaa ja tdydentaa. Oikean syklin [6ytaminen tiedottamisessa on vaikeaa,
tassa viestinthammattilaisten organisaatio tuntemus on eduksi. Henkiloston sitouttaminen
muutokseen on todettu myds haastavaksi. Hyvalla muutosviestintdsuunnitelmalla ja selke-
alla roolien ja vastuiden jaolla tahankin voidaan vaikuttaa positiivisesti. Sitouttaminen on
ensiarvoista, jotta voidaan varmistaa muutoksen pysyvyys ja toiminnan ja strategian jatku-
minen. (Kokkonen 15.2.2018 & Saarinen 19.2.2018.)

2.5.2 Sisédinen viestintd ja sen haasteet muutoksessa

Yrityksen sisainen viestinta, ainakin pienemmissé organisaatioissa jAd monesti toissi-
jaiseksi. Oikein tehtyn& sen voima on kuitenkin vahva. Erityisesti muutostilanteessa se on
yksi firman johdon ja esimiesten haasteista. Siséisen viestinnan tavoitteena on kommuni-
koida sisaisesti yrityksen arvoista, tavoitteista ja auttaa niiden saavuttamisessa, vahvistaa
ja kehittda yrityksen identiteettia ja saavuttaa yrityksen eri osastot, henkil6t ja tasot yh-
teen, jotta yritys toimii paremmin. Isohookana toteaa kirjassaan Yrityksen Markkinointi-
viestinta, ettd sisdisen viestinndn muotoja ja sidosryhmia ovat esimerkiksi johdon ja esi-
miesten viestintd alaspain, funktioiden ja tiimien valinen viestintd, muutosviestinta ja hen-
kilostbviestinta, ja jokaisen tyontekijan omaavat viestintataidot. (Isohookana 2007, 221-
222, 226.)
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Juholin kayttaa sisaisesta viestinnasta myods termia tyodyhteisoviestinta, joka voi kuvata si-
sdaisté viestintda laajemmin. Viestinta tydyhteisdssa on muuttunut ylhaalta alaspain toimi-
vasta viestinnasta vuorovaikutteiseksi organisaation eri tasojen valilla, jossa vaihdetaan
kokemuksia, tietoa ja osaamista. Kohderyhma, josta aiemmin puhuttiin henkilostona, ovat
osapuolia, jotka osallistuvat oman roolinsa kautta tydyhteison viestintaan. Tama on erito-
ten totta, kun kyseessa on muutos, ja eri osapuolien halutaan osallistuvan muutoksen

eteenpdainviemiseen ja onnistumiseen. (Juholin 2013, 175.)

Aberg taasen on kayttanyt sisaisesta viestinnasta myos termia organisaatioviestinta. Or-
ganisaatioviestintd on prosessi tai tapahtuma, jossa merkityksien antamisen kautta tulki-
taan sellaisten asioiden tilaa, jotka koskevat tydyhteis6a, sen toimintaa tai jasenia, seka
jasenten toiminta, joiden kautta ja joille tulkitaan jotakin asiaa tai toimintaa. Organisaa-
tioviestinté tarvitsee toimiakseen viestintgjarjestelman. Jokaisella yrityksella on jonkinlai-
nen viestintgjarjestelma. Viestintajarjestelma on kokonaisuus, joka koostuu erilaisista vies-

tintakanavista, sdannoista ja viestinnan jarjestelyista. (Aberg 2000, 95-96.)

Sisdisellékin viestinnalla on haasteensa, kuten muillakin viestinnén osa-alueilla. Sisdisen
viestinnan haasteet ovat tarkeaa tunnistaa, eritoten muutoksen yhteydessa, jotta viestin-
nan toimet ja viestit voidaan kohdentaa oikein. Sisdisen viestinnan haasteita on ainakin
nelja. (Aberg 2006, 111-112.)

Tiedon liikkuminen organisaation sisalla on haaste, liikkuuko tieto tarpeeksi vai jaako se
ns. 'uutistyhjioon’. Uutistyhjid syntyy, kun tieto liikkuu puskaradion kautta, mutta siita ei ole
organisaation / esimiesten toimesta tiedotettu mitaan. Talléin syntyy jo ongelmia, koska
puskaradio useasti saa hieman enemman varia mukaansa, mita olisi tarpeen. Uutistyhjio
kannattaa tayttaa mahdollisimman nopeasti aktiivisella, luotettavalta taholta tulevalla sisai-
sella tiedotuksella. (Aberg 2006, 111-112.)

Tietovarastot ja verkot. Osa tiedoista on luonteeltaan sellaisia, etté niiden olisi oltava pai-
kallaan. Kyse on hajautetusta tietokannoista, johon asianosaisilla on oltava paasy. Tietoja
laitetaan varastoon, johon voi olla paasy suoraan verkon yli tai tietokannan hoitajan
kautta. (Aberg 2006, 111-112.)

Esimiehet. Onko esimiesten kommunikointi asiasta riittdvaa ja tarpeeksi syvallista tyydyt-

taékseen alaisen tiedontarpeen. Esimiehet ovat linkki oman yksikkénsa ja koko tytyhtei-

son valilla. Tiedon jakaminen ja raatalointi, seka viestien vieminen organisaatiossa ylos-
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pain tavalla, jonka my6s muu organisaation ymmartaa, vaikka se olisikin esimiehen yksi-
kon sisdisesti ymmarrettavassd muodossa. Esimiehilla onkin organisaatiossa suuri tiedon-
jakovastuu. (Aberg 2006, 111-112.)

Tietotorit ja ahaa-aukiot. Naita voidaan yrityksissa kutsua monillakin eri nimilla. Yrityksilla
pitda olla fyysinen tila, jonne tydntekijat voivat menna rentoutumaan ja lepuuttamaan aivo-
jaan. Nama tilat auttavat myos idecimaan uusia ideoita ja ratkomaan ongelmia yhdessa
tai yksin. (Aberg 2006, 111-112.)
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3 Muutosviestinnan suunnittelu

Hyva muutos alkaa suunnittelusta. Kattava ja koko yrityksen tukeva suunnitelma luo muu-
tokselle hyvan pohjan ja paremmat mahdollisuudet onnistumiselle. Hyva muutosviestinta-
suunnittelu alkaa muutoksen tarpeen tunnistamisella, onko muutos sisainen vai ulkoinen,
koko henkilostoa vai vain osaa koskeva, ja miten suuri muutos on. Muutosviestintda kasit-
televassa artikkelissaan Barrett korostaa muutosviestinnan tarkeytté ja hyvan suunnitel-
man tekemista. Kuviossa 3 esitellaédn Barretin strateginen henkiloston viestinnan malli,

mik& tukee ja johtaa muutosta. (Barrett 2018, 3-5.)

™

The High-
Performing
Organization

Kuvio 3: Strateginen sisdisen viestinndn malli (Barret 2018, 3)

3.1 Tarkeimmat muutosviestinndn suunnittelun kohdat

Kuten kuviossa 3 kuvataan, sisdisen viestinnén tavoitteet ovat strategiset, joita yrityksen
johto tukee. Yrityksen johdon pitaa olla viestinndssa vahvasti mukana, niin vertikaalisti
kuin horisontaalisestikin. Hyvin mietittyjen ja kohdennettujen tavoitteiden, ja oikeiden vies-
tintdkanavien valinta tukevat suunnitelmallista viestintd& heti alusta asti. Hyvassa organi-
saatiossa viestinnan tulee olla hyvin asemoituneena yrityksen organisaatiossa ja integroi-
tuna oikeisiin yksikdihin ja tiimeihin. Viestinndallisia toimenpiteitd pitd4 jatkuvasti seurata,
miten ne toimivat muita yrityksen ja henkiloston tavoitteita vasten ja yhdessa. Siséisen
viestinnan mallia hyddyntéaen yritys pystyy luomaan hyvét ja konkreettiset viestintatavoit-
teet muutokselle. (Barrett 2018, 3-4.)
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Saarinen pitda muutosviestinnan suunnitellussa tarkeimpina kanavina asianomistajille
suunnattuja henkilokohtaisia viesteja ja kasvokkain pidettavia pienempien ryhmien tilai-
suuksia, joissa henkilostdlla on mahdollisuus esittaa kysymyksia luottamiltaan henkildilta.
Sisdiset sosiaalisen median kanavat (kuten siséinen blogi) ovat tarkeitd muutoksesta vies-
timisessa. Sosiaalisen median kanava antaa mahdollisuuden keskustella muutokseen liit-
tyvista asioista organisaation kesken ja avoimesti. Sosiaalisen median kautta on myos
hyva seurata tyoyhteison tilaa, mitka asiat herattavat keskusteluja ja nailla kanavilla pys-

tyy helposti tarvittaessa korjaamaan vaarinkasityksia. (Saarinen 19.2.2018.)

Muutosviestinnan suunnittelu on monivaiheinen ja lahtee yrityksen sisalta ja muutostavoit-
teista, joita kayttden muutosviestintdsuunnitelmankin tavoitteet maaraytyvat. Barrett on
tunnistanut nelja pdékohtaa, joita hyvan muutosviestinta suunnittelun tulisi laht6kohtaisesti
noudattaa. Jokainen kuvion 3 kohdista pitaa siséllaan tarkeita alakohtia, jotka olisivat
kaikki hyva ottaa suunnittelu vaiheessa huomioon. Mallia hyédyntéen yritys voi tunnistaa
viestintdosastonsa heikkoudet ja vahvuudet, jotka ymmartamalla on helpompi koota yh-
teen viestinndlliset tavoitteet ja tahdottu lopputulos. Jokainen suunnitelma kannattaa tie-
tenkin tarkentaa omalle yritykselleen sopivaksi. Suunnitelmat eivat koskaan ole tehtyina

valmiita, vaan ne elavat muutosprojektin eri vaiheiden mukaan. (Barrett 2018, 5.)

Kuviossa 3 kuvatun mallin ensimmainen analyyttinen kohta on kriittinen muutosviestinnan
onnistumisen kannalta, ja johon johdon olisi hyva sitoutua. Muutosviestinta on strategista
viestintad, ja sen suunnittelu ja analysointi jaavat useasti pienelle huomiolle. Taman vai-
heen jaadessa liian vahalle, tai jos se tehdaan kiireessd, voidaan helposti sortua vaarien
viestien maadrittelemiseen, jotka eivat tavoita kohdeyleistaén. Nelja kohtaa kolmivaihei-
sessa strategisen viestintasuunnitelman osiksi ovat: strategisen viestintaryhman muodos-
taminen, tAmanhetkisten viestintatoimintojen arviointi, tydryhmien muodostaminen ja tu-
losten seuranta. (Barrett 2018, 5-6.)

Strategisen viestintatiimin muodostaminen kuuluu osaksi mallin ensimmaista, analyyttista
kohtaa. Parhaiten toimiva ryhma pitaa sisallaén jasenia kaikista tarkeimmista sidosryh-
mistd, jotka ovat mukana muutosprojektissa. Pelkka viestintdammattilainen ei yksindan
riitd. Muiden osaajien ryhmaan tuominen tuo viesteille syvyyttda, osaamista muilta osa-alu-
eilta ja kannattavat muutosta eteenpain viela ydinryhman jo hajottua. He tuovat mukanaan
myds yhteisollisyytta ja luottamusta henkiléstoon nahden. Ryhmaan kuuluvat henkil6t voi-
vat muodostaa pienempia alaryhmia, toteuttaakseen projektin eri vaiheita, jolloin tyonte-
osta tulee tehokkaampaa. Ydinviestintaryhmalla on vastuullisia tehtévia, kuten toimia

asian lahettilaina yrityksen sisalla, muutosviestinnan projektin toteutus seka viestien ja
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kaytantdjen suunnittelu. Ryhma myaos viestittaa muille tyontekijéille, etta muutos on koko
henkilostoa kattava projekti. (Barret 2018, 5-6.)

Barrettin nakokulmasta hieman poiketen, Mattila korostaa viestintdammattilaisen panosta
muutoshankkeessa. Mattilan mielesta viestinthammattilaisen mukaan ottaminen heti
hankkeen suunnitteluvaiheessa on hyddyllista, silla useasti yrityksen viestintdiammattilai-
nen tuntee organisaation, yrityskulttuurin ja historian hyvin. Parhaimmillaan viestintdam-
mattilainen osallistuu projektin viestien laatimiseen ja toteuttamiseen, muutosjohtamisen
ja esimiesten tukemisen lisdksi. Viestintdammattilainen osaa myds muuntaa tekstit henki-
|6stén omalle kielelle ja varmistaa tiedotuksen loogisen etenemisen ja johdonmukaisuu-
den. (Mattila 2007, 189.)

Myds nykyisten viestintatoimintojen arviointi istuu analyyttisen suunnittelun lokeroon.
Tama kohta on tutkivaa ja analyyttista tyota, joka voidaan toteuttaa muutamin keinoin.
Barrett ehdottaa muun muassa sisaisten haastattelujen toteuttamista, joiden avulla nykyi-
sen viestinndn taso voidaan osaksi maarittaa ja valttda aiempien virheiden toistoa. Haas-
tattelujen avulla on myds mahdollista selvittdd nykyisen viestintatiimin siséinen imago ja

mik&a on henkiloston ymmarrys viestintatiimin paatehtavista. (Barrett 2018, 7-8.)

Muiden ydinryhmien muodostaminen ydinryhman liséaksi on olennaista ja onkin Barrettin
kuvaaman mallin toisena paékohtana. Yrityksen visio on muutosprojektissa hyva tunnistaa
ja tarkastella, pitaako se muutoksen jalkeen viela paikkansa. Jos visiota ei ole, sellainen
tulee yritykselle tehda, esimerkiksi visiotydryhméan toimesta. Visio auttaa muissakin elin-
tarkeissa viesteissa, kuten paaviestien tunnistamisessa. Alaryhmissa olisi hyva olla mu-
kana myos johdon jasenid, jotka voivat tuoda ryhmé&an mukaan esimerkiksi strategista
ajattelua. Strategisen ja vision ymparilla tydskennellessa, olisi hyva saada tydyhteisé mu-

kaan kommentoimalla ryhman tyon kohdetta. (Barrett 2018, 9-10.)

3.2 Viestintasuunnitelman laadinta

Muutosviestinta, kuten muukin viestintd, on strategista viestintaa ja kaikki lahtee suunnit-
telusta. Ensimmaiseksi pitda miettida, mihin viestinnalla tahdataan. Yleensa viestinnalla py-
ritd&n saamaan yhteinen ymmarrys aiheesta ja sen toteutuksesta, mutta tavoitteet voivat
toki olla muitakin, kuten liitty& organisaation sisdisiin asioihin. Hamalaisen & Maulan mie-
lesta tarkeimmat strategisen viestintdsuunnitelman osa-alueet ovat; kohderyhmét, sisaltd
(viestien muotoilu), kanavat, lahettajat (paaasialliset viestijat) ja mittaaminen. Tarkeaa
alussa on kuitenkin ensin varmistaa johdon odotukset viestinnalle. Jos niit&, tai tahtotilaa
viestinndlle ei ole, on muutosviestintasuunnitelmaa turha laatia. (Haméalainen & Maula
2004, 68-69.)
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Viestintasuunnitelman tekee yleensa viestintdjohtaja tai viestintapaallikko, riippuen tehta-
vien jaosta ja vastuualueista. Viestintasuunnitelman laatijalla pitd& kuitenkin olla paasy yri-
tyksen tarkeimpiin asiakirjoihin ja muihin yritystason suunnitelmiin, jotta viestintasuunni-
telma voidaan tehda. Ferguson on ottanut Hamaldisen & Maulan ajatuksiin verrattuna laa-
jemman linjan liittyen muutosviestintdsuunnitelman péékohtiin. Ferguson tarkastelee vies-
tintdsuunnitelman siséaltdéa jopa 13 eri osa-alueen kautta, jotka ovat; taustalausunto, tavoit-
teet (yritys ja operatiiviset), sisdinen ja ulkoinen ymparisto, viestinnan tavoitteet, mahdolli-
suudet, viestinnan prioriteetit, kaytantdon liittyvat haasteet, teemat ja viestit, neuvottelu ja
yhteistydkumppanit, rahoitukselliset voimavarat, strategiset huomiot ja suorituksen mittarit.
Naiden kohtien taustamateriaalien sisalto pitda olla suunnitelman laatijalla hyvin tiedossa.
(Ferguson 1999,21-24.)

Muutosviestintasuunnitelmia on hyvin monenlaisia, erilaisiin viestintétilanteisiin réaataloi-
tyja. Hyva viestintdsuunnitelma on lyhyt, fokusoitunut, ytimekas ja luettava, tamakin riip-
puu projektin luonteesta. Suunnitelman ulkoasu vaihtelee firmoittain, useimmiten se on lu-
ettelomerkein tehty tekstipohjainen tuotos. Viestintasuunnitelman pituus vaihtelee tarpeen
mukaan. Ferguson suosittelee sivumaaran jaavan 10 sivuun, jos suunnitelmaa toivotaan

luettavan useammin. (Ferguson 1999,21-24.)

Saarinen pitda muutosviestintasuunnitelman tarkeimpia alueina tavoitteiden asettelua,
avainviestien méaarittelyd, tyéryhman ja paahenkildiden roolien ja vastuiden méaarittelya,
aikataulua ja aktiviteettien tunnistamista. Nama ovat tarkeita muutosviestintdsuunnitelman
osa-alueita, jotta projekti pysyy oikeilla raiteilla, viesti pysyy johdonmukaisena ja roolit ovat
selkeat, jotta viestintd on selkeaa. Kokkonen taas nostaa yhden asian muiden ylapuolelle,
vision. Visio on tarkea osa-alue viestintdsuunnitelmassa, silla se muodostaa lahtokohdan
seka koko kehyksen muutosviestin suunnittelulle. (Saarinen 19.2.2918 & Kokkonen
15.2.2018.)

Muutosviestintasuunnitelma on yksi tarkeimmista alueista koko muutoksen suunnittelussa.
Sen avulla edesautetaan toteutusta ja henkiléston mukautumista muutoksen suunnitel-
miin. (Saarinen 19.2.2018.) Tahan mielipiteeseen yhtyy myts Kokkonen. Kaikki l&htee
huolellisesta suunnittelusta ja sita ei voi tehda kiireessa. Ydintiimin muodostamin on yksi
osa-alue muutosviestinndn suunnittelussa. Ydintiimin tarkeys on toistaa muutoksen vies-
teja tarvittava maara ja valmistellaan materiaalit, joita muutosviestinnan projektissa tarvi-

taan. Kaikki tamé kuuluu muutosviestinnan suunnitteluun. (Kokkonen 15.2.2018.)
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Myds kolmas haastateltu Lahti nostaa ajan yhdeksi tdrkeimmista huomioitavista asioista
suunnittelussa. Lahden mukaan aikaa pitaa varata riittavasti, silla harvoin muutosviestinta

onnistuu taydellisesti kiireessa. Oikea ajoitus on myds tarkeda tunnistaa. (Lahti 4.3.2018.)

3.3 Muutosviestinnan seuranta ja arviointi

Aula haastaa viestinnan tehon mittaamisen hyédyllisyyden ja todennettavuuden. Teholla
tassa tarkoitetaan viestinnan vaikutusta ja vaikuttavuutta. Aulan mukaan viestinnan mit-
taaminen ja sen arvon todentaminen organisaatiolle on aina ollut hankalaa. Vaikka viestin-
t&& on monin tavoin yritetty mitata, arvioida tai muutoin selvittdd miten viestintéa on onnis-
tunut vaikuttamaan, tulos on Aulan mukaan monen tutkijan mielesté ollut, ettei viestinnan
tehoa voi mitata. Yksittaisten viestintdsuunnitelmien, viestintatoimenpiteiden ja kampanjoi-
den liséksi viestintda on alettu arvioida kokonaisvaltaisesti osana organisaation luontaista
toimintaa. Monet tutkijat ovatkin luopuneet yrityksistddn mitata organisaation viestinnan
tehoa pisteytetyilla luonnontieteista johdetuilla suureilla. (Aula 2000, 167-168.)

Kuviossa 4 on kuvattu muutosviestinnédn suunnittelun vaiheita. Viimeisempéana kohtana
Barrett on listannut tulosten seurannan, jota han pitaa tarkeana. Tassa vaiheessa tyoryh-
mat ovat edelleen toiminnallisia, koska tassa kohtaa on aika kerata tuloksia ja jatkaa muu-
tosviestintad. Muutoksen seuranta on eritoten tarkedd muutoksen seuraavina kuukausina,
jotta saadaan ymmarrys, miten muutos ja muutosviestintd on onnistunut. Sisaisen kyselyn
kautta saadaan helposti yhteys koko organisaatioon ja tuloksen helposti kerattya. Muutok-
sen syvempi analyysi voidaan kuitenkin tehda vasta hieman mydhemmin, kun nahdaan,

miten organisaatio toimii muutoksen jalkeen. (Barrett 2018, 10-11.)
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Kuvio 4: Strategisen viestinnan kolmivaiheinen suunnitelma (Barrett 2018, 6)

K-Patents QOy:n viestintapaallikkdé Kokkonen ja sisaisen viestinnan paallikké Saarinen No-
kia Oyj:lta ovat samaa mielta siita, etta yksi muutosviestinnan onnistumisen arviointimitta-
reista on henkildstdn kautta aistittu muutos. Henkildstdn tuntemus kertoo, onko viestit ja
muutoksen syyt ymmarretty, ja onko uusien arvojen mukaan alettu toimia. Kokkonen lisaa
Saarisen nakemykseen vield henkiléstdn sitoutuneisuuden, joka osin menee samaan ka-
tegoriaan tuntemuksen kanssa. Jos muutosvastarinta jaa pieneksi, voi se tarkoittaa, etta
muutos on ymmarretty ja hyvaksytty ja organisaatio alkaa kulkea oikeaan ja haluttuun
suuntaan, yhtendisesti. Yksinkertainen mittari muutosviestinndn onnistumiselle on muu-
tosviestintdsuunnitelmassa tunnistetut tavoitteet. Jos ne on muutoksenprojektin paatyttya
saavutettu, voidaan olla muutosviestinnan onnistumiselle tyytyvaisia. (Kokkonen
15.2.2018 & Saarinen 19.2.2018.)

Erilaisten mittareiden kayttd muutoksen vield jatkuessa ja muutosprosessin jalkeen on pe-
rusteltua. Esimerkiksi ilmapiiri — ja palautemittareiden avulla voidaan mitata mm. muutos-
viestien tehokkuutta ja saada tietoa tyotyytyvaisyydesta, kehitysehdotuksia ja hyvia indi-
kaattoreita siitd, miten muutosviestinté ja johtaminen ovat onnistuneet. Tehokkaita mitta-
reita ovat mm. henkiloston kyselyt, joita voidaan suuren muutoksen aikana ja jalkeen
tehdé vaikka kerran kuukaudessa. Eritoten henkildston tyytyvaisyys — ja tydilmapiiriky-
selyiden tuloksia voi liittdd mukaan vaikka muutoshankkeen loppuarvioon. (Mattila 2007,
176.)
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Kuten Mattila, my6s Viestintapaallikkd Lahti Vaisala Oyj:sta pitaa tyytyvaisyyskyselya hy-
vana mittarina tulosten arviontiin, mutta nostaa esille dialogin ja itsearvioinnin muutoksen
arviointia tehdessa. Keskustelu itsearvioinnin ymparilla on tarkeaa, jotta organisaatio, ty6-
yhteis6 ja muutoksen keskeiset toimijat tiedostavat sen, mita muutoksesta opittiin ja miten

muutos voidaan ensi kerralla tehda paremmin. (Lahti 4.3.2018.)
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4 Produkti

4.1 Kohdeorganisaation esittely

Tama opinnaytetyd on tehty yritykselle Rovio Entertainment Oyj. Rovio on mobiilipeleja
valmistava ja julkaiseva viihdeyritys. Yhtié on perustettu vuonna 2003, nimella Relude, Ni-
mensa Rovio Mobile yritys sai vuonna 2005. Sittemmin yritys on laajentanut liiketoimin-
taansa my0s lisenssipuolen eri viihde- ja kuluttajatuoteryhmiin. Vuonna 2017 yritys listau-
tui Helsingin paaporssilistalle.

Yhtio tunnetaan parhaiten maailmanlaajuisesta Angry Birds -brandistd, joka syntyi suosi-
tusta mobiilipelistéa vuonna 2009. Yhti6 tarjoaa myds useita mobiilipelejd, on tuottanut
Angry Birds -elokuvan ja lisensoi kuluttajatuotteita maailmanlaajuisesti.

Rovion liiketoiminta on jaettu kahteen liiketoimintayksikkdon: Games ja Brand Licensing,
ja varsinkin yrityksen peliliiketoiminta on tuottanut positiivista tulosta aina vuodesta 2009.
Yritys tyollistaa talla hetkella noin 400 henkea maailmanlaajuisesti. Yhtion paakonttori si-
jaitsee Suomessa, ja yhtiolla on toimipaikat Ruotsissa, Isossa-Britanniassa, Kiinassa ja

Yhdysvalloissa

4.2 Produktin esittely

Kohdeyrityksessa kaynnistyi vuoden 2017 lopulla sisdinen muutosprojekti tavoitteiden
asetannan ja omankehityksen edistamisen osalta. Muutoksessa tyontekijalle annetaan
vastuu oman kehityksensd, tavoitteidensa ja urasuuntautuneisuutensa osalta, tukien nain
paremmin tyontekijan oman yksikon, liiketoimintayksikon ja koko yrityksen yhteisia tavoit-
teita. Aiemmin henkildstéosastolla on ollut suurempi rooli esimerkiksi tavoitteiden ja yksi-

I6n ja esimiehen kesken kaytavien keskustelujen jarjestamisessa.

Kohdeyrityksen organisaatio on luova ja yrityskulttuuri mahdollistaa hyvinkin joustavaan ja
luovuutta kehittavan toimintamalliin, joten uuden ajattelumallin tuominen organisaatioon
uskotaan parantavan henkildston tavoitteiden- ja kehitysprosessin toimivuutta ja néin pal-

velevan jokaista yksilod hanen itselleen parhaiten toimivalla tavalla.

Tyontekijoita ei kuitenkaan ole tarkoitus jattda muutoksen valmistuttua yksin, vaan heille
annetaan kaikki tuki esimiesten, henkiléstdosaston, viestinnéan ja yrityksen johdon toi-
mesta. Muutoksen tarkoituksena on saada tydyhteison ajatus ja asenne kehitysmallia
kohti muuttumaan positivisemmaksi ja omatoimisemmaksi, joten kaikki tuki mita tyontekija

ainakin ensimmaisind kuukausina tarvitsee, on organisaatio valmistautunut antamaan.
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Produkti osuus opinnaytetyosta on sisdinen muutosviestintdsuunnitelma. Opinnaytetydn
tekijan vastuulla projektitydssa oli koko muutosviestintasuunnitelman laadinta ja toteutus.
Tekija laati muutosviestintasuunnitelman liitteineen seka johti ja osallistui muutosviestinta-
suunnitelman ulkopuolisten viestinnallisten keinojen ja aktiviteettien laadintaan ja toteutta-
miseen. Tahan kuului esimerkiksi sisaisen intranetin muutossivuston sisalto ja tyonteki-
j6ille suunnatun palautelomakkeen sisallén tuottaminen (jonka avulla kerataén ideoita ja
ehdotuksia koko vuoden 2018 ajan). Erindisten uutiskirjeiden ja muiden tekstimateriaalien
luominen ja editointi, esimerkkina usein kysyttyja kysymyksia-tiedosto, mika julkaistiin tyo-
yhteis6n kayttéon sisaisen internetin muutossivustolla. Muutosviestintdsuunnitelma on osa
koko projektin suunnitelmaa, joka tehdaan yhteistydssa pienen tydryhméan kanssa, johon

kuuluu jasenia henkilostbosastolta, johdosta ja jokaisen paayksikon tyontekijoita.

4.3 Produktin eri vaiheet

Loppusyksylla 2017 kohdeyrityksesta aukeni mahdollisuus produktin tekemiselle muutos-
projektin alkamisen yhteydessa. Ymmarrys projektin tavoitteista ja projektissa tarvittavan

muutos — ja siséisen viestinnén tarpeista hahmottui heti projektin alussa.

Muutosprojektille oli jo kohdeyrityksen johdon puolesta hyvaksytty visio ja yleinen projekti-
suunnitelma henkiloston osalta. Projektiin tarvittiin mukaan viestinnallinen osuus, jota
opinnaytetyon tekija alkoi vetamaan. Kun tarkemmat tiedot projektin tavoitteista ja aikatau-
luista oli saatu, alkoi muutosviestintasuunnitelman rakentaminen. Suunnitelman teko alkoi
ensin viestinndllisten tavoitteiden ja aikataulujen méaarittelylla, mm. mité viestinnalla halu-
taan saavuttaa ja miten, sekd hahmottelemalla mitk& ovat tarkeimmat virstanpylvaat ja
mitka naisté on jo johdon puolesta hyvaksyttyja. Kun nama olivat selvilla, suunnitelmaan
lisattiin ydinviestit, joita projektin aikana laajasti kaytettiin. Taméan jalkeen opinnaytetydn
tekija pystyi aloittamaan tarkemman suunnittelun kuten sen, mitka viestintdkanavat ja koh-
deryhmat ovat muutokselle olennaiset. Muutosprojektissa suurin ja tarkein kohderyhma on
tietenkin koko organisaatio, mutta viestia haluttiin myds kohdentaa alussa kohderyhmien

mukaan, kuten esimiehet ja muu tydyhteiso.

Tammikuun 2018 loppupuolella alkoivat sdanndlliset projektipalaverit, joissa opinnayte-
tyon tekija kavi lavitse viestintdsuunnitelmaa ja tarkennuksia siihen mennessa herannei-
siin ajatuksiin viestinnan osalta. Suunnitelman seuraava askel oli kehittdd produktia eteen-
pain tunnistamalla paaviestit, onnistuneen muutosviestintdsuunnitelman vaiheet ja tuo-
malla nama esiin projektipalaverissa, varmistaen etta organisaatio ja tyéryhma ovat val-

miita jokaiseen kohtaan erikseen.
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Tassa vaiheessa muutosviestintdsuunnitelman tekoa alkoi muutosprojektin informaation
jakamisen ja tietoisuuden luomisen toteutus. Viestinndllisistd materiaaleista (kuten henki-
|6stélle suunnatuista uutiskirjeistd) kay hyvin ilmi, miksi muutosta tehdaan ja miksi se on
kohdeyrityksen tydyhteisélle positiivinen asia. Mita tyontekijét siita hydtyvat. Taméan yhtey-
dessa sisaisten viestintakanavien kaytto ja tarkeys myds kirkastui, ja viestintdkanavien
roolin ja valinnat selkeytyivat viestintdsuunnitelmaan. Talloin herasi kysymys, miten tyén-
tekijat paasevat mukaan muutokseen. Opinnaytetyon tekijan ehdotuksesta yrityksen intra-
netsivustolle luotiin muutossivusto, jossa tietoa on jatkuvasti saatavilla ja se on aina ajan-
kohtaista. Sivustolla on my6s paikka jatkuvan palautteen antamiselle, jonne voi kayda kir-
jaamassa ideoita ja kysymyksid, miten useasti tahansa aina vuoden 2018 loppuun asti.

Nain nama saatiin mukaan viestintdsuunnitelmaan.

Helmikuussa projekti nytkahti paremmin liikkeelle isompien kokonaisuuksien varmistuttua,
ja produkti eteni hyvin. Kohderyhmaét tunnistettiin ja liséttiin suunnitelmaan. Riskien ja
haasteiden tunnistaminen eteni myods projektin edistyttya ja ne olivatkin suhteellisen sel-
keita jo tdssa kohtaa, jolloin ne otettiin huomioon esimerkiksi mielipidejohtajille suunnattu-

jen viestin suunnittelussa.

Maaliskuussa projektissa valmistui muita suurempia kokonaisuuksia, ja muutosviestinta-
suunnitelma eteni kohti seuraavaa merkkipaalua. Yksi téllainen oli mielipidejohtajien mu-
kaan tuominen. Maaliskuussa pidetyssa mielipidejohtajien tytpajassa opinnaytetydn laa-
tija esitteli muutosviestintasuunnitelman, viestinnan tarkeyden projektille ja mita mielipide-
johtajien tulee ottaa huomioon viestiessdan muutoksesta omille yhteisdilleen. Ty6pajan
jalkeen valmistui mielipidejohtajien viestintdmuistio tarjoamaan viestinndllista tukea ja oh-
jeistusta. Viestintamuistio antoi osviittaa projektin seuraavista askelista ja sisalsi mydos tii-

vistelman tydpajan tuloksista.

Huhtikuussa produktiosuuden viimeistely eteni niin pitkalle kuin projektin kokonaissuunni-
telmat sallivat. Projekti jatkuu koko loppuvuoden 2018 nojautuen jo suunniteltuihin viestei-
hin ja aktiviteetteihin, ja niiden taytantéénpanoon, vaikka opinnaytetyon produktiosuus

paattyykin aiemmin.

Suunnitelma elda viela tAman opinnaytetyon palauttamisen jalkeenkin, silla kuten opin-
naytetydssa on jo aiemmin mainittu, muutos on jatkuvaa, eika lopu projektinvaiheiden
paattymiseen. Esimerkiksi uuden sahkoisen tytkaluun liittyva viestinta on viela suunnitte-
lematta ja sisaltyy viela tulevaan versioon muutosviestintasuunnitelmaa. Samoin loppuke-

vaan aikana suunnitellut ns. klinikat ja sisdiset tapahtumat, joissa tyontekijoille tarjotaan
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mahdollisuus henkilokohtaiseen keskusteluun esimiehen ja henkilbosaston kanssa muu-
toksen herattamien kysymysten tiimoilta. Tamankin viestinnan osan suunnitelman lopulli-

nen versio sisaltaa.

4.4 Mielipidejohtajien merkitys kohdeyrityksen muutoksessa

Kohdeyrityksen muutosviestintasuunnitelmassa mielipidejohtajilla on suuri rooli. Tahtoti-

lana on saada mielipidejohtajien kautta tyontekijat paremmin mukaan muutokseen. Tark-
kaan valituille mielipidejohtajille annettiin mandaatti toimia ja valittaa viestia parhaalla na-
kemallaan tavalla, viestintamuistiota mukaillen, niin useasti kuin he oman yksikkénsa tar-
peet tuntien parhaaksi ndkevat. Luovassa organisaatiossa talla on suuri merkitys, varsin-

kin, kun muutokseen ei haluttu ottaa ylhaalta alaspain kaskevaa mallia.

Mielipidejohtajat valittiin henkiléstdosaston toimesta. Mielipidejohtajat edustavat yrityksen
liketoimintayksikoita ja naiden sisalla olevia tiimeja. Ryhmaan on valittuna toisistaan var-
sin erilaisia ihmisid. Talla haluttiin varmistaa se, etta dynamiikka viestin lapiviemiseen py-
syy tiimin ja yksikon mallin mukaisena, jolloin viesti on helpompi ymmartaa ja uskoa.
Ryhma on kooltaan suhteellisen suuri (n.20 henked), jotta yhdellekdan mielipidejohtajalle
ei koidu tehtavasta suurta lisaty6td, eikd han joudu liilaksi mukavuusaluseensa ulkopuo-

lelle.

Maaliskuussa pidettiin mielipidejohtajien tytpaja, jossa oli mukana myos viestintéa (opin-
naytetyon tekija) ja henkildstbosasto. TyOpajan ajatus oli siséllyttda mielipidejohtajat
osaksi isompaa tydryhmaa, ja yhdessa maaritelld jatkotoimenpiteet muutosviestien viemi-
sessd eteenpain syvemmalle tydyhteiston. Tybpajaa ennen annettiin jokaiselle mielipide-
johtajalle tehtava itse miettia omaa rooliaan ja mielipidejohtajan roolia yleisesti. Tydpajan
alussa esiteltiin opinnaytetyon tekijan toimesta viestinnan tarkeys muutosprojektissa, vies-
tinnan osa-alueet projektiin liittyen ja mik& muutosjohtajien rooli projektissa on, josta kes-

kusteltiin myds ryhmassa.

4.5 Produktin rakenne, siséalto ja ulkoasu

Produkti osuus opinnaytetydstéa on muutosviestintdsuunnitelma. Muutosviestintasuunni-
telma on tarkoitettu ohjeistamaan yrityksen sidosryhmié viestinnallisissa projekteissa, niin
tdssé muutosprojektissa, kuin tulevissakin henkilostoon liittyvissé projekteissa. Muutos-
viestintdsuunnitelman tarkoitus on mygs auttaa luomaan yhtenainen viesti, jonka avulla
saavutetaan toivottu tavoite ja onnistunut muutos. Muutosviestintdsuunnitelman avulla
saadaan muutosviestintaan selkeat ja toimivat viestit koko organisaation tasolle. Produkti

on tehty Microsoft PowerPoint -muotoon, jolloin sitéd on helppo esittaa ja tekstia ei ole liian
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paljon yhden asian sisdistamiseksi. PowerPoint on myds kohdeyrityksessa laajalti kaytetty
tyokalu, joten sen valitseminen suunnitelman pohjaksi oli luonteva valinta. Muutosviestin-

tasuunnitelma sisaltyy seuraavista paakohdista, kuvattu taulukossa 3:

Taulukko 3: Muutosviestintasuunnitelman paakohdat

1 Internal communications plan for performance and development project
2 Table of contents
3 Cold fact
4 What is the change
5 Successful change communication
6-7 Communication objectives
8 Tonality for communication
9 Target Groups
10 Key stakeholder roles
11 Challenges and risks
12 Communication channels
13-19 Monthly milestones
20-42 Appendices

Kalvot yksi ja kaksi kuvaavat produktin aiheen ja sisallén.

Kalvolla kolme on annettu esimerkki siitd, miten tarke&é viestinnassa on toistaa ydinvies-
teja. Viestien toisto vaikuttaa ihmisten kykyyn muuttaa asennettaan muutoksen yhtey-

dessa.

Kalvo nelja kuvastaa sitd, mikd muutos on kyseessé, mité ollaan muuttamassa, miké on

muutoksen paaviesti, ja mikéa toimii ydinviestina kaikessa projektin muutosviestindssa.

Kalvolla viisi kuvataan onnistunut muutosviestinnén prosessi. Viiden askeleen suunni-
telma onnistuneeseen muutosviestintdén: tiedonluonti, ymmarrys, uskominen, kaytantéon-
pano ja monitorointi. Jokaiselle padkohdalle on myds méaariteltyna avainkysymykset, jotka

ennen seuraavaan kohtaan siirtymista on hyva olla tehtyna.

Kalvoilla kuusi ja seitseméan ké&sitella&n viestinnan tavoitteet. Maaritelladn ensin yleisim-

mat kysymykset, joita muutoksen ymparilla yleensa kysytaan, ja joihin yrityksen muutos-
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tyoryhmalla pitda olla kattavat vastaukset, jotta muutos voi olla onnistunut. Tahan on tun-
nistettu tiettyja yritykseen itseensa kohdennettuja viestinnéllisia tavoitteita ja kysymyksia,

joiden vastausten maarittelyt toimivat ohjenuorana viestinndllisille tavoitteille.

Kalvolla kahdeksan maaritellaén viestinnan savy. Muutosviestinndn savy tulee olla positii-
vinen, kannustava, tukeva ja informatiivinen. Savy tukee muutosta parhaiten, kun se on

rakentava ja kohdeyleisélleen suunniteltu.

Kalvolla yhdeksan kaydaan lavitse yrityksen kohderyhmat. Koska yritykselld on toimintaa
viidessa eri maassa, on kohderyhma maailmanlaajuinen, ja se pitaa ottaa suunnitelman

tietyissa kohdissa erityisesti huomioon.

Kalvolla 10 on kuvattu paasidosryhmien roolit. Niihin kuuluvat tydntekijat, mielipidejohtajat
ja esimiehet.

Kalvolla 11 on tunnistettu muutosviestinnan riskit ja haasteet. Riskeind tunnistetaan asen-
teiden jaméahtadminen vanhaan malliin, saada tydntekijat toiminaan uusien vastuualuei-
densa vaatimalla tavalla ja historian tuoma negatiivinen asenne muutosta kohtaan. Haas-
teina on todettu olevan tyontekijéiden muutosvastarinta, uusia toimia ei sisaisteta ja viestit
eivat ole tarpeeksi selkeitéa tukemaan muutosta. Viimeisind haasteina tunnistetaan esi-
miesten kasvava tydmaara ja muutoksen jaaminen vain paakonttoritasolle, muiden mai-

den jaadessa pois muutoksen kyydista.

Kalvolla 12 kuvataan paaasialliset viestintdkanavat, joita ovat sisdinen verkko ja chat-ka-

nava, sahkoposti, mielipidejohtajat ja muut (kuten kasvotusten kaytavat keskustelut).

Kalvoilla 13-19 on suunnitelman operatiivinen osa taulukkomuodossa. Naissa luvuissa on
tunnistettuna kuukausittaiset virstanpylvaat ja aktiviteetit, jotka ovat kyseessa olevan kuu-
kauden viestinnalliset tavoitteet. Operatiivisessa osassa suunnitelmaa on kuvattuna aktivi-

teetin paaviestit, kohderyhma, viestintdkanavat ja itse toiminta.

Kalvoilla 20-42 liitteet (kirjalliset tuotokset kuten uutiskirjeet, viestintamuistio mielipidejoh-

tajille, kuvakaappaus muutosverkkosivun palautesivusta).
Ulkoasu myotailee yrityksen siséista PowerPoint -pohjaa ja yrityksen brandivareja. Suun-

nitelma on brandatty yrityksen logolla ja kuvituksilla, mutta jatetty tarkoituksella pienelle

huomiolle kalvotilan ja tiedostokoon vuoksi. Kuvitukset ja logot ovat yrityksen virallisia ku-
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via ja logoja. Fontti on yrityksen kayttama virallinen fontti, kirjaisinkoko itse maaritelty. Lu-
kemisen helpottamiseksi ja tiedoston koon pienentdmiseksi, suunnitelma on muunnettu

PDF-muotoon.

Produktia on esitetty muutosprojektin aikana esimerkiksi henkilostbosaston ja peliliiketoi-
minnan johdon palavereissa ja mielipidejohtajien tydéryhméssa. Liitteena olevia tuotoksia

on kaytetty yrityksen kohderyhmille viestimisessa (uutiskirjeet l&hetetty kohderyhmille), ja
mielipidejohtajien viestintamuistio on lahetetty mielipidejohtajille tyokaluksi keskusteluille,

joita he pitavat tydyhteisdissdan. Produktin palautteesta kerrotaan pohdintaosiossa.
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5 Pohdinta

5.1 Yhteenveto

Viestinta on mukana kayttaytymisessamme ja tyoyhteiséssamme jatkuvasti. Muutos vaatii
hyvat viestinndlliset tyokalut. Hyvaan viestintaan kuuluu olennaisesti strategia ja sen to-
teuttamiseen vaadittava viestintdsuunnitelma. Hyvan muutosviestinnan perustana on
muutoksen ympaérille rakennettu muutosviestintdsuunnitelma, joka on erityisen tarkeda
luovissa organisaatioissa. Luova ajattelu ei ala napinpainalluksella, vaan jokaisella luovan

tyon tekijalla on oma tydprosessinsa ja laukaisijat luovan tyon tuottamiseen.

Tamaéan tyon avulla saavutettiin muutoksen viestinnélliset tavoitteet, joskin projekti koh-
deyrityksessa ei vield paattynyt taman opinnaytetydn palauttamiskohtaan, vaan jatkuu
vuoden 2018 loppuun asti. Oma osuuteni projektissa ja tekeméani muutosviestintasuunni-
telma nostivat projektitydryhmassa esiin asioita, joita ei normaalisti olisi huomioitu. Esi-
merkiksi sanoman toiston tarkeys muutostilanteessa tai, miten paljon muutoksen ymmar-
taminen ja siihen uskominen vaikuttaa muutoksen onnistumiseen olivat asioita, jotka nou-
sivat esiin. Ja, miten edella mainittuihin todella voidaan vaikuttaa oikeanlaisen viestinnan

avulla.

Muutoksen haasteisiin vaikuttavat monet seikat, kuten aiempi sisaisen viestinnan historia
ja sen kautta esiin nousseet ongelmat tai epakohdat, joita yrityksella on mahdollisesti ollut.
Jos historia esimerkiksi muutosviestinnan ymparilla on ollut negatiivista tai liian usein tois-
tuvaa voi muutokseen asennoituminen ja viestien sisaistaminen olla haasteellista. Yritys-
kulttuuri vaikuttaa mielestani myos erittin olennaisesti onnistuneeseen viestintdan. Viesti-
jan on tunnettava yleisdnsa ja ndin osattava kohdentaa ja korostaa viestisséan oikeita
paakohtia. Muutoksen ymparilla asenteiden ja yksilén kayttaytymisen muuttaminen ovat
vaikeimmista muutoksen osa-alueista, ja tdhan muutosviestinnalla on oma roolinsa. Asen-
teet ja vanhan osaaminen ovat muistissamme pitkdan. Naiden kohtien tunnistaminen aut-

taa muutoksen onnistumisessa olennaisesti.

Yhteenvetona voisin todeta, projektin ollessa viela kesken, ettd kohdeyrityksen luova or-
ganisaatio otettiin muutosviestintdsuunnitelman teossa ja toteutuksessa hyvin huomioon.
Yrityksen historia on haastava useiden negatiivisten muutosten vuoksi, joten viestinta tas-
sakin suhteessa on ollut erittéin tarkeaa miettia huolella. TAssa olen onnistunut mielesténi
hyvin ja olen pystynyt tuomaan néaita kohtia esiin muutosviestintdsuunnitelmaa tehdessani

ja puhuessani muutosviestinnasta eri sidosryhmille.
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5.2 Produktin hyédyllisyys kohdeyritykselle

Muutosviestintdsuunnitelman on huomattu olevan hyddyllinen kohdeyritykselle, eritoten
yrityksen henkilostdosastolle. Muutosviestintasuunnitelman avulla sidosryhmét ymmarta-
vat viestinndn merkityksen ja mité hyvalla sisaisella viestinnalla voidaan parhaimmillaan
saavuttaa. Projektipalavereissa muutosviestintdsuunnitelma on toiminut tykaluna auttaen

projektin eri vaiheita eteenpain.

Produktin tekeminen on tuonut kaikille projektiryhméssa toimijoille ymmarrysta viestinnéan
tydn tarkeydesta. Muutosviestintdsuunnitelma auttaa erottamaan henkiléstéviestinnan si-
sdisesta viestinnasta, jossa viestinnan savy ja tarkoitusperat ovat hyvin erilaiset. Henkilos-
toviestintd on usein prosessilahtoista ja ohjeistavaa, kun taas sisdisen viestinnan tarkoitus
on olla informatiivista ja yhteiséllisyyteen kannustavaa. Muutosviestintasuunnitelman
avulla olen saanut my6s mielipidejohtajien viestit ja roolit selkeytettya niin, etta niita voi-
daan pienin muutoksin kayttaa hyodyksi monessa eri yrityksen sisaisen viestinnan ja hen-

kilostOviestinnan tilanteissa.

Olen saanut hyvaa palautetta omilta sidosryhmiltani tekemasténi muutosviestintasuunni-
telmasta ja omasta osuudestani projektiin. Liiketoimintayksikdiden henkildstdosaston tyon-
tekijat ovat antaneet positiivista palautetta muutosviestintasuunnitelmasta ja sen hyodylli-
syydesta viestien suunnittelemisessa ja viestipohijista, jo ihan yleishyddyllisella tasolla
mallina toimien. Muutosviestintasuunnitelma on koettu heidan nakokulmastaan hyddylli-
send myds tulevaisuutta ajatellen. Mielipidejohtajien kanssa pidettavan tyopajan jalkeen
sain hyvid kommentteja pitamastani viestinnan esityksesta. Esitysta pidettiin selkeéna ja
olin nostanut siihen oikeanlaisia asioita selkeyttamaan prosessia ja viestinnan roolia. Yksi
naista oli havainnointi onnistuneen muutosviestinnan prosessista, mita organisaation pitaa
ottaa huomioon muutoksen eri vaiheissa. Tyfpajasta poiki vield toive viestintamuistiolle.
Tein muistion, jossa kertasin viestinnalliset tavoitteet ja paaviestit seka lisésin tyépajan yh-
teenvedon ja yksinkertaistaisin paaviestin sanoman, jonka avulla mielipidejohtajat voivat
nopeasti ja yksinkertaisesti avata muutosprojektin tavoitteita ja syitd. Lahetin muistion ty6-
pajaan osallistuneille. Myos tydyhteisolta on tullut palautetta kirjoittamistani uutiskirjeista,

jotka on todettu hyddyllisiksi, joskin valilla liian henkiléstoviestihakuiseksi.

Muutos on lahtenyt organisaatiossa hyvin etenemaan ja se on saanut positiivisen vas-

taanoton tydyhteisdssa. Muutos on todettu olevan tarpeellinen ja toivottu, mm. mielipide-
johtajien ty6pajassa kaydyn palautteen perusteella. Produktissa olevat tavoitteet ja aktivi-
teetit ovat toteutuneet aikataulussa ja ne ovat toimineet organisaatiossa hyvin. Paaviestin

kommunikointi muutosjohtajille siirtyi joulukuusta (2017) maaliskuulle (2018) myohéaisen
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mielipidejohtajien valitsemisen takia. Taman opinnaytetytn palautuksen aikaan mielipide-
johtajien aktivointi omilla tyéyhteisoéillaan on osa-alue, johon ei vield ole saatu palautetta.
Seuraavaksi alamme tunnistamaan miten muutos on tydyhteisdissa ymmarretty, eli ovatko

muutoksen syyt selkeat.

Yrityksen henkildstojohtajan palaute produktista oli erittdin positiivinen. Hanen palaut-
teensa mukaan produkti on selkea ja sisalté hyvin ymmarrettavissa. Produktin kronologi-
nen jarjestys tekee suunnitelman helppolukuiseksi. Erityisen positiivista palautetta sain
suunnitelman tavoitteiden tunnistamisesta. Tavoitteita tarkasteltiin muutosprojektin ede-
tessé useasti ja ne antavat hyvat kaytannon tyokalut muutoksen reflektointiin projektin ai-
kana. Kuukausittaisten aktiviteettien kuvaukset olivat tarkasti maaritelty, jota mm. henki-
|6stdjohtaja arvosti. Uutiskirjeet saivat positiivisen palautteen kohderyhmille hyvin suun-

nattujen viestin ansiosta.

Kohdeyrityksen henkildstdjohtajan mukaan produkti on hyva runko mille tahansa muutos-
projektille ja hieno osoitus eri timien tydskentelysta yhteen, saman tavoitteen saavutta-

miseksi.

5.3 Kehitysehdotukset ja jatkotoimenpiteet

Ehdotukseni jatkoa varten on kayttaa opittua viestinnantietoa jatkoprojekteissakin. Muu-
tosviestintdsuunnitelmaa voi kayttdd pohjana muissakin sisaisissa, ja miksei ulkoisissakin
viestinnan projekteissa, muuttamalla suunnitelmaa tarpeisiin sopivaksi. Jatkoprojekteja sil-
malla pitden valitsisin viela selkedmman tyoyhteiséviestintdkulman muutosviestintaan,
jossa vield isompi osa muutokseen liittyvista paatoksista ja ideoista tulisivat tydyhteisolta,
ja jossa tydyhteiso toimisi vielda suurempana ryhmana viestin luojina ja viejind. Muutos-
viestintdsuunnitelman teko osoittautui hyddylliseksi, ja ehdotankin kohdeyritykselle, etta
viestintdsuunnitelman tekoa ei aliarvioida, vaikka kyseessa olisi pienikin muutokseen liitty-
van tiedon kommunikointi. Varsinkin roolien ja viestien huolellisen maarittelyn tarkeys ko-

rostui.

Ydinryhma voisi olla muutosprojekteissa hieman isompi, toki tdm&n muutoksen ymparilla
viestittavaa ei ollut suurellista maaraa. Tuomalla lisdresursseja muualta organisaatiosta,
saataisiin mukaan tuoreita ajatuksia ja erilaisia nakdkulmia. Pieni ydinryhma jamahtaa
useasti omaan ajatusmalliinsa, eika uusia ajatuksia ja ndkdkulmia helposti synny. Koh-
deyrityksen sahkoiset tydkalut ovat paivitysvaiheessa, joten niiden hieman vahainen
kaytto ja puutteellinen yleisén tavoitettavuus saadaan toivottavasti seuraavaan muutos-

projektiin korjattua.
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Mielipidejohtajien rooli osoittautui erittain tarkeéksi ja hyodylliseksi. Heidan kanssaan pi-
dettavan tyopajan aikana keskustelu oli todella vilkasta ja toi esille monia epékohtia, joita
tama projekti tulee osiltaan korjaamaan vuoden 2018 aikana mallin kunnolla jalkauduttua
tydyhteisdon. Viestinnan nakdkulmasta sain ehdotuksia jatkoa varten, joita kannattaa jat-
kossakin muistaa sisallyttaa sisaisiin viestintdsuunnitelmiin. Ehdotuksiin kuului mm. selke-
ampi ydinviesti, joka on koko tydyhteisén paremmin ymmarrettavissa ja selkea viestinnan
ohjepaketti mielipidejohtajille. Jatkossa ehdotankin luovan organisaation ottavan aina
viestintdammattilaisen ja yrityksen muuta henkildstéd mukaan muutosprojekteihin. Nain
viestien maarittely ja toimintatavat tukevat luovan organisaation vaatimuksia. Ehdotukseni
kohdeyritykselle on miettia sisdisen viestinnan roolia, sita ei voi vahatella eika jattaa hen-

kilostéosaston harteille. Henkilgstoviestinta ja siséinen viestintd ovat kaksi eri asiaa.

5.4 Oman oppimisen arviointi

Minulle oli aika alusta asti selvaa, ettd haluan tehda produktityyppisen opinnaytetyén, ja

etta toivoin tekevéani sen omassa tyopaikassani. Juteltuani henkilostéjohtajan kanssa mi-
nulle selkeni melko pian taman projektin mahdollisuus. Vaihdoin itseni kanssa ajatuksia

muutaman eri vaihtoehdon valillg, jonka yhteydessa minulle selkeni opinnaytety6n ra-

kenne ja idea, joten tydhdn alkaessani sévelet olivat kutakuinkin selvat.

Marras — joulukuussa 2017 minulla oli jo melko selvaé, kaytyani opinnaytetyopajassa vali-
doimassa ideaani, mité opinndytetyon aihetta alan kehittdmaéan ja sainkin opinnaytetyon-
suunnitelmani valmiiksi ennen joululomaa. Sisallysluettelon tehtyani tyo sai selkedmméat
piirteen. Teoriaosuus alkoi muodostua omissa ajatuksissani myoés marras — ja joulukuun
aikana, jolloin mietin rakennetta ja etsin lahteita. Itse kirjoitus alkoi, alkutuskailujen jal-
keen, tammikuun loppupuolella. Kaiken kaikkiaan koko opinnaytety6n aikataulutus onnis-

tui hyvinkin hienosti, ja alkuperaisessé aikataulussa.

Kuten jo opinnaytety6raportin alussa mainitsin, syy miksi vallitsin tAméan aiheen, oli oman
osaamisen taydentaminen ja syventaminen siséisen — ja muutosviestinnan ymparilla. Teo-
riaan tutustuessani havaitsin saavani melkein jokaisesta lahteesta jotain uutta ja tdydenta-
vaa. Tama oli erittdin hyddyllista ja tuki syitd valita tdmé& aihe. Huomasin kuitenkin, etta
monet l&hteiden tekijat olivat hyvin samoilla linjoilla toistensa kanssa, ja aiheesta on selke-
asti olemassa joitakin keskeisia kirjoittajia ja tutkijoita, joita laajasti siteerattiin lahteiden
valilla. Aiheesta ei ole niin paljon ristedavia nakodkulmia, mitd ehka odotin. Olen l6ytanyt
muutaman lahteen, joihin tulen tdman opinnaytetydn valmistumisenkin jalkeen palaa-

maan, toisen aiheen ymparilla.
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Teoriaosuus opinnaytetydsta valmistui nopeammin, mita alun perin olin arvioinut. Tammi-
kuun hitaan alun jalkeen, sain teoriaosuuden kasaan noin kahdessa kuukaudessa, ty6n
ohella aika leppoisalla tahdilla kirjoittaen. 'Opinnaytetydkammo’ osoittautui turhaksi, ja
koko tyd valmistui aikataulussa ja ilman suurempia murheita. Produkti osuudessa ty6 kesti
kauemmin projektin hitaan etenemisen vuoksi. Produkti osuus taydentyi ja vahvistui pro-
jektin edetessa, ja sai viimeisen silauksensa opinnaytetytn aikataulussa. Yhteensa koko
opinnaytetyon tekemiseen meni noin viisi kuukautta, melko I6ysalla ja stressittomalla aika-
taululla. Helmikuun aikana toteutin haastatteluja muutosviestinnasté ja muutosviestinta-
suunnitelmasta kolmen eri yrityksen viestintapaallikdiden kanssa. Haastattelut tehtiin sah-
kopostitse. Viestintapaallikbiden omakohtaiset kokemukset olivat mielestani arvokkaita, ja

hyddynsin vastauksia opinnaytetytssa teoriaosuudessa lahteina.

Projektin [&pivieminen oli aika kivutonta ja tydskentely yhdessa muiden muutosprojektissa
tydskentelevien kanssa sujui mutkattomasti. Opimme varmasti toisiltamme liséa koko pro-
jektin edetessa. Hyva muutosviestintdsuunnitelma myds edesauttoi siihen, ettd projekti

saatiin alkamaan ja etenemaan aikataulussa suunnitelmien mukaisesti, pienin muutoksin.

Mielekastéa produktin tekemisessa oppimisen kannalta oli se, ettd paasin tydstamaan si-
sdisen viestinnan projektia kollegoiden kanssa, joiden kanssa en ole ennen pitkaaikaisesti
tehnyt yhteisty6ta. Toisen tiimin huolien, vastuualueiden ja kohderyhmien tunnistaminen
toi omaan rooliini syvennysta ja ymmarrysta siita, miten tama osa organisaatiota toimii ja

miten me kaikki voimme tehda paremmin tdita yhdessa.

Tata produktia tehdessani olen huomannut, ettd muutosviestinta on alkanut kiinnosta-
maan minua syvemmin. Muutosviestinta tai jopa muutosjohtaminen on alue joka kiinnos-
taa minua ja joiden pariin toivon paasevani jatkossakin tydskentelemaan. Mielipidejohta-
jien kanssa tyoskentely ja tydpajan suunnittelu ja veto olivat minulle uusia. Tydpajan tulos-
ten purku oli mielenkiintoista ja sitd tehdessa sai valtavasti lisainformaatiota siihen, miksi
muutosprojektia tehdaan. Siihen oli selkedasti tarvetta. Ollessani osa projektia ja eritoten
keskusteluista mielipidejohtajien kanssa, opin myds paljon siitd, mitkd teemat ja keskuste-
lunaiheet tydyhteisdssa vallitsevat, ja mihin kohtiin sisdisessa viestinnassa olisi jatkossa

hyva kiinnittdd huomiota.

Oma roolini projektissa oli selked. Projektissa oli tarvetta viestinnan ammattilaiselle otta-
maan vastuu muutosviestintasuunnitelman suunnittelulle ja toteutukselle. Tunnistin oman
roolini tarkeyden varsinkin suunnitteluvaiheessa, jolloin viestien kirjoittaminen, maaritel-

mien ja oikeiden sanavalintojen tarkeys korostui. Viestinnan rooli yrityksen projekteissa on
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erittdin tarkedé. Valitettavasti yrityksen viestinnalliset resurssit ovat hyvin rajalliset (minun
lisdkseni yrityksesséa on vain markkinointi — ja viestintajohtaja hoitamassa viestinnallisia
tehtavid), joten se hieman vaikuttaa mahdollisuuksiini osallistua taysiaikaisesti sisaisiin
projekteihin. Pidin itse omaa rooliani projektissa tarkeana, ja jatkossa toivon aikana riitta-
van myds muihin sisaisiin muutosprojekteihin. Viestinnan rooli niissa on oleellinen. Teke-
mani muutosviestintdsuunnitelma toimii pohjana usealle tulevalle projektille, ja téasta pro-
jektista opitun perusteella pystyn tekemé&én seuraavan muutosviestinnan tai sisaisen vies-

tinnan suunnitelman tehokkaammin ja paremmin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelu 15.2.2018. Mona Kokkonen, Viestintapaallikkd, K-Patents Oy.

Mitk&a ovat mielestasi muutosviestinnan kolme tarkeinté asiaa onnistuneen tuloksen
takaamiseksi, ja miksi?

Kaikki lahtee huolellisesta suunnittelusta. T&té vaihetta ei voi lilaksi korostaa, ja esim Kii-
reessé tulee aina huolimattomuusvirheita, jotka saattavat vesittaa itse viestia. Suunnitte-
lun aikana paatetaan aikataulu, viestin sisaltd (muotoilu on darimmaisen tarkeaa), viestijat
henkilostolle eli ydintiimi, jonka tehtdvéana on kertoa muutoksesta uudelleen ja uudelleen
riittdvan monta kertaa, ja mahdollisesti ulkoisille sidosryhmille, kuten esimerkiksi sijoittajat
ja lehdisto. Lisaksi valmistellaan kaikki mahdollinen materiaali, kalvoesityksista tiedottei-
siin ja kysymys- ja vastausdokumentteihin ja puhemiesten esiintymiskoulutuksiin. Pidan
tarkeana sita, ettéd suunnitelmat eivat vuoda missaan vaiheessa, jotta valtytaan negatiivi-
selta ja mahdollisesti pitkdankin jatkuvalta huhumyllylta. Lehdistd on myos paremmin hal-
littavissa, kun kontrolloidaan viestin aloitushetki ja voidaan tarjota aiheesta perusviestit,
seka syyt muutokselle. Jos muutos on yhteiskunnallisesti kiinnostava, lehdiston tiivis seu-
ranta on oleellista, jotta saadaan mahdolliset vaarinymmarrykset korjattua heti. Viimeisena
pointtina voisin mainita jalkihoidon. Muutos saattaa aiheuttaa kaikenlaisia tunteita, yleensa
ensin negatiivisia. Naillekin on oltava suunnitelma ja esimiesten on osattava tukea (kuun-

nella) henkilostda lapi muutoksen, vaikka muutos koskisi myds heita.

Mitka sisédiset kanavat ovat mielestasi tarkeimmat muutosviestinnassa? Perustele
vastauksesi

Riippuu toki yrityksen koosta ja tiimien maantieteellisesta sijainnista. Ehdottomasti kas-
vokkainen tapaaminen muutoskohteena olevan tiimin kanssa. Muut yhteydet, esim live-
l[&hetys toimii valttavasti, mutta vaikuttaa kylmalta eika jata kovin hyvaa tyénantajamieliku-
vaa. Valtettava ehdottomasti passiivisia tai yhdensuuntaisia kanavia, esim sahkdposti.
Sen liséksi mahdollisuus kayda tilannetta lapi timissdé/oman esimiehen kanssa, jolloin
my0s varmistetaan viestin perille meno ja annetaan foorumi kasitella tilannetta ja purkaa
tuntoja. Tietopaketti kirjallisessa muodossa tukee muutostilanteessa, jolloin shokin takia
saattaa jadda kysymyksia kysymatta. Kirjalliseen materiaaliin voi tutustua rauhassa ja

omassa tilassa.

Miten mielestasi muutosviestinnan avulla saadaan parhaiten muutosta tydyhteison

asenteisiin?
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Perustelemalla muutoksen hyddyt huolellisesti, esittdmalla visio, johon muutos tahtaa ja
esittelemalla toimenpiteet, joilla visio saavutetaan. Kaikki muutoksesta vastaavat ta-

hot/esimiehet toistavat samaa mantraa.

Mitka ovat mielestasi tarkeimmaét osa-alueet muutosviestintdsuunnitelmassa?
Miksi?

Visio. Mihin télla tahdatadan? Mité tavoitellaan? Visio muodostaa seka lahtokohdan etté
kehyksen muutosviestin suunnittelulle. Mielestani suunnitelman kaikki osa-alueet ovat tar-

keita ja helposti joudutaan hakoteille, jos jokin osa-alue sivuutetaan.

Mitk& ovat mielestasi muutosviestinnan kolme suurinta haastetta? Miksi?

Olettaen, etta visio on selkeé ja suunnitellut toimenpiteet tukevat tata, viestin vastaanotta-
jat ovat harvoin homogeeninen joukko, jolloin viestia pitda tarkastella monesta eri nakokul-
masta ja raataloida vastaamaan tiimien tarpeita. Tama lisaa materiaaliméaraa ja koulutus-
tarpeen maaraa yms. eli projektin hallinta vaatii jo oman osansa, ja virheiden mahdolli-
suus kasvaa.

Kaikkien muutoksen ydintiimissd on ymmarrettava roolinsa ja kannettava vastuunsa,
vaikka muutos koskisi myos heita. Osalle tdméa on vaikeaa, koska on valttaméatonta, etta
omat tunteet sivuutetaan ja annetaan tilaa alaisten tuelle ja tunteille.

Muutoksen haasteet noin ylipaatadan kulminoituvat mielestani siinen, etta se tuo aina epa-
varmuutta ja levottomuutta organisaatioon, ja timanttisestakin suunnitelmasta huolimatta
toteutus voi olla ontuva esimerkiksi seuraavista syista: johdolla ei ole taitoa viestia, johto
ei ole tottunut kuuntelemaan, johto ei ymmarra organisaation tarpeita tai johto suhtautuu

viestintaan joko yliolkaisesti tai yrittdmalla vyoryttaa vastuuta muualle.

Miten mielestasi parhaiten arvioidaan muutosviestinnédn onnistuminen?
Henkilokunnan sitoutuneisuus on mielestani yksi mittari. Jos he hyvaksyvat ja ymmartavat
muutostarpeen, muutosvastarinta jA& pieneksi ja organisaatio osaa jarjestaytya kulke-

maan oikeaan suuntaan.
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Liite 2: Haastattelu 19.2.2018. Mona Saarinen, Viestintapdaallikkd, sisédinen viestinta,
Nokia Qyj

Mitka ovat mielestasi muutosviestinnédn kolme tarkeinta asiaa onnistuneen tuloksen

takaamiseksi, ja miksi?

— Muutoksessa viestintéa on oleellisessa osassa, koska silla edesautetaan suunnitelmien
toteutusta ja henkiléston mukautumista suunnitelmiin. Kolme tarkeinta asiaa sen onnis-
tumiseen ovat mielestani:

A. Muutosviestintdsuunnitelma. Suunnitelmalla sovitaan avainviestit, roolit ja vas-

tuut, aikataulu seka aktiviteetit, jolloin jokainen mukana oleva (yleensa johto)
sitoutuu niihin, puhuu asiasta samalla tavalla ja ymmartaa mita tapahtuu, mil-
loin ja kenen toimesta.

B. Avainviestit. Kun avainviestit on sovittu ja hyvaksytty, jokainen asianomistaja
tietdd miten suunnitellusta muutoksesta puhutaan: mika on tarina, eli miksi
muutos tapahtuu, milloin, miten, ketéd se koskettaa ja mita tapahtuu seuraa-
vaksi. Yhdenmukainen viestinta varmistaa sen, ettéa kaikki puhuvat muutok-
sesta samalla tavalla, jolloin minimoidaan véaarat tulkinnat ja maksimoidaan
muutoksen onnistuminen.

C. Avoimuus. Muutoksesta pitaa pyrkia kertomaan mahdollisimman avoimesti.
Suunnitelmien ja uusien asioiden lapivientiin tarvitaan usein koko organisaatio
ja avoimella muutosviestinnélla voidaan kertoa suunnasta mihin ollaan me-
nossa ja lisata vuorovaikutusta. Avoimeen viestintadn kuuluu myos keskuste-

lut, kuunteleminen ja aito dialogi.

Mitka sisaiset kanavat ovat mielestasi tarkeimmat muutosviestinnassa? Perus-

tele vastauksesi

— Tarkeimmaét kanavat ovat mielestani asianomistajien (usein johto) henkilokohtaiset
viestit. Jos organisaatio on iso, voidaan lahted liikkeelle johdon sahkopostilla, mutta
sen jalkeen on jarjestettava tilaisuus, jossa kaydaan lapi avainviestit ja annetaan mah-

dollisuus kysymyksiin.

— Sen jalkeen voidaan muutos jalkauttaa alemmille tasoille, jolloin varmistetaan, etta jo-

kaisella on mahdollisuus keskustella asioista pienemmissa ryhmissa.

— Sisainen sosiaalinen media on hyva kanava, silla se antaa mahdollisuuden keskustella
muutossuunnitelmista koko organisaation kanssa my0s seuraavina paivina. Se antaa
myds mahdollisuuden seurata organisaation "pulssia” -- eli mik& on tunnelma ja puhut-

tavimmat aiheet — seké tarvittaessa korjata vaarinkasityksia.
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Miten mielestadsi muutosviestinnan avulla saadaan parhaiten muutosta tydyhtei-

sOn asenteisiin?

— Onnistunut muutosviestintd edesauttaa organisaation mukautumista suunnitelmiin ja
parhaimmillaan sitouttaa niihin. Parhaimmillaan silla osallistutetaan henkildst6a mu-
kaan suunnitelmien tekoon ja varmistetaan, etta paikalliset tavat ja tarpeet tulevat huo-

mioiduksi.

Mitka ovat mielestasi tarkeimmat osa-alueet muutosviestintasuunnitelmassa?
Miksi?

— Tarkeimmat osa-alueet ovat tavoitteet, avainviestit, roolit ja vastuut, aikataulu seka akti-
viteetit. Liséksi voidaan sopia valmiiksi mietitty lausunto silta varalta, ettéd salaisena pi-

detty suunnitelma vuotaa ennenaikaisesti sisaisesti tai ulkoisesti.

— Nailla varmistetaan, ettd asianomaiset tietdvat miten asiasta puhutaan, kuka tekee ja

mitd, mika on aikataulu ja mita tapahtuu milloinkin.

Mitka ovat mielestasi muutosviestinnan kolme suurinta haastetta? Miksi?

A. Viestien selkeys ja ymmarrettavyys. Usein muutokset voivat olla monitahoisia

ja isoissa organisaatioissa seuraukset voivat olla erilaiset eri ryhmille. Viestien
taytyy olla mahdollisimman selkeita ja ymmarrettavia, jotta varmistetaan, etta
kaikilla on sama kasitys asioista.

B. Tiedottamisen tiheys. Informaatio on usein ensin "pintaraapaisu” ja sita tayden-

netaan sitd mukaa kun suunnitelmissa edetaan. Tama on hyva, kunhan muis-
tetaan tiedottaa tarpeeksi usein. Kuitenkin liilka tiedottaminen aiheuttaa turhau-
tumista, joten pitéisi 16ytéaa hyva keskitie, miten usein ja milla tasolla informaa-
tiota valitetaan.

C. Sitouttaminen. Muutos on organisaatiolle aina haasteellinen. Aika muutosvas-
tarinnasta hyvaksymiseen voi olla pitk&, mutta siihen voi positiivisesti vaikuttaa
hyvalla viestintdsuunnitelmalla. On tarkeaa sitouttaa henkilostda muutokseen
ja organisaatioon myos muutoksen keskella, jotta varmistetaan pysyvyys ja sita

kautta toiminnan jatkuminen, sekd samaan suuntaan kulkeminen (strategia).

Miten mielestasi parhaiten arvioidaan muutosviestinné&n onnistuminen?

— Mielestani seuraavin mittarein:

- Tavoitteet muutosviestintdsuunnitelmassa on saavutettu
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- Asianomaisten (esim. johto) palaute
- Henkiléston tuntemus (“sentiment”)

- Ulkoisesti osuus aanesta ja onko se positiivinen, negatiivinen vai neutraali
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Liite 3: Haastattelu 4.3.2018. Miia Lahti, Viestintapaallikko, Vaisala Oyj.

Mitk& ovat mielestasi muutosviestinnan kolme tarkeintd asiaa onnistuneen tuloksen
takaamiseksi, ja miksi?
1. Nakemys

- llman suuntaa, nédkemysta, ei voi rakentaa siltaa eteenpéin, muutokseen.

2. Viestintataidot

- Joihin kuuluvat teknisten taitojen liséksi seka selkeys etté aika (viestinnan oi-
kea- aikaisuus)

- Viestinnan sisalto ja tyyli on erittain tarkead, jotta valtyttaisiin vaarinkasityksilta.
ilman ymmarrysta ei mydskaan synny sitoutumista uusiin toimintatapoihin.

- Selkeyteen liittyy myos luottamus — ilman luottamusta ei muutokseen pystyta
sitoutumaan

- Aikaa tulee olla riittavasti. Muutosviestintd mielestani harvoin onnistuu Kii-
reessa. Viestinnan tulee myos tapahtua oikea-aikaisesti.

3.Vakiinnuttaminen/sitouttaminen/sitoutuminen

- Henkilokunnan osallistuminen ja osallistaminen muutokseen on muutoksen
elinehto

- Muutokseen suhtautumiseen ja siihen sitoutumiseen mielestani liittyy myos
prosessin arviointi yhdessa henkilokunnan kanssa seka prosessin aikana etta
muutosprosessin paattyessa.

- Henkildiden oman ty6hon liittyen toimintatapojen vakiinnuttaminen

Mitka sisdiset kanavat ovat mielestasi tarkeimmat muutosviestinnassa? Perustele
vastauksesi

Muutosviestinta ei saisi olla kanaviin rajoittunutta. Sen tulee olla lasna kaikkialla. Itse naen
muutosviestinndn enemmankin kuuntelevana, oppivana ja viestivina verkostona, jonka
ytimena toimii avoin vuorovaikutus ja sisainen viestinta

- olennainen osa onnistuneen muutoksen lapivientia
- muutoksella on aina vaikutusta toimintatapoihin ja sita kautta tekemiseen
- esimiehen lasnaolo ja taito kuunnella

Miten mielestasi muutosviestinnan avulla saadaan parhaiten muutosta tyoyhteison
asenteisiin?
Avoimuudella ja dialogilla on mielestani aina parhaat mahdollisuudet saada aito halu muu-

tokseen ja sitéd kautta vakiinnuttaa muutokset organisaatioon.
Mitka ovat mielestasi tarkeimmat osa-alueet muutosviestintasuunnitelmassa?

Miksi?

Suunnitelmallisuus seka jatkuva, avoin ja johdonmukainen viestinta.
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Mitk& ovat mielestasi muutosviestinnan kolme suurinta haastetta? Miksi?
RiittAméaton tiedottaminen
Epaselva viestinta

Paamaarattomyys

Miten mielestasi parhaiten arvioidaan muutosviestinnédn onnistuminen?

Riippuen millaisesta muutoksesta on ollut kyse voi erilaiset mittarit toimia hyvin (esim ty6-
tyytyvaisyys jne). Itse pidan myaos itsearviointia hyvana herattelijana ja sen jalkeista kes-
kustelua: mitd muutoksesta opittiin, mik& meni hyvin, missa on parannettavaa seuraavalle

kerralle jne.
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Liite 4: Produkti: muutosviestintasuunnitelma (salattu versio)
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