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Teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta osa-alueesta: muutosjohtaminen, muutoksen
kohtaaminen ja esimiehen merkitys muutoksessa. Muutosjohtamisessa kasitelladn muun
muassa muutosta prosessina. Muutoksen kohtaaminen -luvussa kaydaan lapi muutoksen
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vaihtelevasta tasosta sekd muutoksen kohtaamisen valmiuksien kehittamisesta. Saatujen
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Abstract

This thesis dealt with the management of change. The research problem was to examine
the significance of the managers role during transformation. How can a manager support
employees in change? Is there any causal connection between a manager’s attitude to
transformation and employees’ response and willingness to change? What kind of feelings
does transformation evoke in employees and in a work community?

The theoretical framework consists of three parts: management of change, facing the
change and the influence of a manager during transformation. Management of change
deals with transformation the process among other things. Facing the change describes the
reactions of an employee as well as an organization during the transformation. It also dis-
cusses the resistance against the transformation. The influence of manager during transfor-
mation discusses the duties of a manager, his/her authority and responsibility. It also gives
a view on managing different kind of people, the manager’s role and looks at an organiza-
tion that is led by itself.

This thesis was carried out as a case study. The research material was collected by means
of an enquiry in which quantitative research methods were used. The enquiry was about
the introduction of the Saima HR human resource management system. The target group
was all the employees at Mikalo Oy during the introduction time.

Based on the research results some conclusions can be made about the management
skills of the managers in Mikalo Oy during a transformation period. The study indicated that
Mikalo Oy’s emplyees’ IT skills vary a lot. The study also provided information as to how to
develop change management skills. It would be beneficial to tell the employees what kind
of process a transformation is, and how one can feel during it. The transformation as a pro-
cess is not well known. They should improve the change management skills of the manag-
ers.
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1 JOHDANTO

Organisaatiot elavat jatkuvassa muutoksessa. Toimintatapoja kehitetaan, tie-
tojarjestelmia uudistetaan, organisaatiorakenteita muutetaan, hankitaan uusia
tuotantolinjoja, avataan uusia toimipaikkoja, omistajat vaihtuvat tai yhtioita fuu-
sioidaan ja niin edelleen. Suuri tai pieni muutos, mutta sen keskiéssa on aina

joukko ihmisi&, joista jokainen kokee muutoksen omalla tavallaan.

Taman tyon tarkoituksena on selvittaa esimiestydén merkitystd muutoksessa.
Kohdeorganisaationa on Mikkelin kaupungin vuokrataloyhtié Mikalo Oy. Y hti-
0ssa on otettu kayttoon vuoden 2019 alussa seké henkildstéhallinnan jarjes-
telmé etté vaihdettu taloushallinnon jarjestelmaa. Olen rajannut tAman tyon
koskemaan henkilostdhallinnan jarjestelman kayttéonottoa. Muutos on merkit-
tava seka toimintakulttuurin ndkdékulmasta etta vahvana askeleena digitalisaa-
tion etenemisessad. Muutos koskee yhtion koko henkiléstéd. Henkilokunnan
maara on noin 70 henkilda kattaen hyvin erilaisia tyotehtavia.

Saatavia tuloksia on tarkoitus hyédyntaa tulevissa muutostilanteissa. Tavoit-
teena on saada esimiehet pohtimaan omia seka alaistensa tuntemuksia muu-
tostilanteessa ja huomioimaan ne omassa esimiestydssaan. Toivon tyostani

olevan tukea organisaatiolle muutoksesta toiseen kuljettaessa.

Opinnaytety0 on toteutettu tapaustutkimuksena, kuvaten kayttdonottoprosessi
ja peilaten prosessia teoreettiseen viitekehykseen. Yrityksen henkilostolle on
tehty kyselytutkimus Webropol-jarjestelmaa hyédyntaen heidan kokemuksis-

taan henkilostdhallintajarjestelman kayttéonotosta.

2 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tassa luvussa kuvaan opinnaytetydni tavoitteita ja rajauksia seka tutkimuson-
gelmaa. Kasittelen myo6s tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmia seka kuvailen

tyoni teorian ja empirian osien rakennetta.



2.1 OpinnaytetyOn tavoitteet ja rajaus

Opinnaytety6 on ammattikorkeakoulutukseen liittyva lopputyd, jolla osoitetaan
saavutettu osaaminen. Tyon tulee osoittaa, etta sen tekija on perehtynyt ai-
heeseen liittyvaan teoriaan monipuolisesti ja osaa toteuttaa tutkimuksen sille
asetettujen menettelytapojen mukaisesti (Hirsjarvi ym. 2007, 235). Tietee-
seen on alettu vedota viime vuosikymmenind yha vahvemmin pohdittaessa
yhteiskunnallisia ongelmia. Tieteen tarkoitus onkin hankkia uutta tietoa ja rat-

kaisuja seka uusiin etté vanhoihin ongelmiin. (Aaltola ym. 2007, 13.)

Koska aiemmin tuotettua tietoa on lahes aiheesta kuin aiheesta saatavilla run-
saasti, on aiheen rajaaminen erittain tarkeda. On valittava ndkdkulma aiheen
tarkasteluun. Kysymykset: mita haluan tietaa tai mitd haluan osoittaa voivat

auttaa rajaamaan aihetta. (Laine ym. 2007, 57-58; Hirsjarvi ym. 2007, 81.)

Jokainen kirjoittaja toivoo, ettd hanen tyonsa tulisi luetuksi. Opinnaytetoiden
kohdalla oletetaan, etté lukija on alan asiantuntija. Taméa korostaa rajaamisen
merkitysta seka sita, etta lukijan mielenkiinnon tulisi pysya ylla lapi koko tyon.
(Hirsjarvi ym. 2007, 81-83.)

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittéda esimiestydn merkitysta Mikalo Oy:ssa
tapahtuvan muutoksen toteutumisessa. Muuttuvan toimintaympariston seka
teknologian kehittymisen my6td muutokset seuraavat toistaan tihenevalla syk-
lilla. Muutosprosessi on aina henkilostdlle haasteellinen, koska ihmiset reagoi-
vat muutokseen eri tavalla. Esimiesten yhtena tehtavana on tukea henkilosta
muutoksissa. Taman tyon perustana oleva havainnointi pohjautuu henkilosto-

hallinnan jarjestelmén kayttoonottoon.

2.2 Tutkimusongelma

Hirsjarven ym. (2007, 120-125) mukaan tutkijan ammattitaito ilmenee hanen
kyvystaan asettaa ja muotoilla ongelma. Se on jopa ongelman ratkaisemista-
kin vaikeampaa. Joskus tutkimusongelma kirkastuu vasta saatavilla olevan
teorian valossa. Lukijan tulisi voida loytaa tutkimuksen johtoajatus — juoni.

Juoni nivoutuu tutkimuksen paaongelman ja sen tasmentamisestéa nousseiden



alaongelmien ymparille. Alaongelmiin 16ydetyt vastaukset mahdollistavat paa-

ongelmaan vastaamisen.

Tutkimusongelman maarittely on Hakalan (2017) mukaan kaksijakoinen; mitéa
aiheesta jo tiedetaan ja mitéa siita ei tiedetd. Han toteaa, etta opinnaytetyo voi
koostua joukosta tiedon murusia, uudesta, mielenkiintoisesta ndkdkulmasta
ennalta tiedettyyn tai jopa jostakin ennestaan taysin tuntemattomasta sei-

kasta.

Tassa tyossa on nelja tutkimusongelmaa. 1) selvittdd esimiestydn merkitysta
muutoksessa, 2) kuinka esimies voi tukea alaisiaan muutostilanteessa, 3)
onko esimiehen omalla suhtautumisella muutokseen heijastusvaikutuksia hen-
kiloston muutosherkkyyteen ja -halukkuuteen seké 4) millaisia tuntemuksia

muutos aiheuttaa.

Muutostilanteena tutkimuksessa oli henkiléstéhallinnanjarjestelmén kayttéon-
otto. Tutkimus toi tietoa my6s yksildiden suhtautumisesta muutokseen seka
tyontekijoiden asenteesta tietojarjestelmia kohtaan. Liséksi se loi kuvaa tyon-

tekijoiden yleisten ATK-taitojen vaikutuksesta uusien asioiden omaksumiseen.

2.3 Tutkimusmenetelméa

Tutkimusmenetelmallisistd kokonaisratkaisuista kaytetaan termia tutkimusstra-
tegia. Se pitaa sisallaéan tutkimusmenetelman. Kolme perinteista tutkimusstra-
tegiaa ovat: kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus ja tapaustutkimus. Kokeelli-
sessa tutkimuksessa mitataan yhden muuttujan vaikutusta toiseen muuttu-
jaan. Esimerkiksi |adketieteen kayttamat eldinkokeet edustavat kokeellista tut-
kimusta. Survey-tutkimus pohjautuu standardoidussa muodossa tietylta jou-
kolta ihmisisé kerattyyn tietoon. Tiedonkeruu tapahtuu usein kyselylomakkei-
den tai haastattelujen avulla. Saadun aineiston perusteella ilmiota pyritaan ku-
vailemaan, vertailemaan ja selittamaan. Tapaustutkimuksessa hankitaan yksi-
tyiskohtaista tietoa yksittaisesté tapauksesta tai pienesta, toisiinsa liittyvista ta-
pauksista. (Hirsjarvi ym. 2007, 130.)



Tapaustutkimukselle on leimallista, etta tutkimus kohdistuu yhteen tai muuta-
maan tapaukseen, kun taas tilastollisessa tutkimuksessa tutkimuksen koh-
teena on laaja joukko yksil6ita, ilmidita tai tapauksia. Tapaustutkimuksessa
pureudutaan tutkittavaan aiheeseen monista eri nakokulmista. Tutkimuksen
kohde on jokin aito ja luonnollinen tapaus siina realismissaan kuin se tutki-
muksen aikana esiintyi. Kohdetta ei tarkastella eri muuttujien valossa. Yleensa
keskeinen aineisto on laadullista, joskin jossain tapauksessa myds maaralli-

nen aineisto on kayttokelpoinen. (Laine & kumpp. 2007, 9-22.)

Tutkimusmenetelmét jaetaan myds maarallisiin (kvantitatiiviset) ja laadullisiin
(kvalitatiiviset). Nykyisin ndiden katsotaan tdydentavan toisiaan ja jyrkasta
erottelusta on pyritty eroon. Maarallinen tutkimus nojautuu aiempaan teoriaan,
tekee johtopaatoksia aiemmista tutkimuksista ja esittdd hypoteeseja. Paatel-
mat perustuvat havaintoaineiston tilastolliseen analyysiin. Laadullinen tutki-
mus puolestaan on kokonaisvaltaisempaa tiedon hankintaa ainutlaatuisesta
aineistosta. Aineisto kootaan aidosta tilanteesta. Tutkijan oma havainnointi on
keskeista ja han pyrkii I0ytamaan aineistosta jotakin odottamatonta. (Hirsjarvi
ym. 2007, 131-162.)

2.3.1 Koko tydn tutkimusmenetelméa

Tapaustutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tiettya tapausta. Tutkimustulos
on yleistettavissa ja merkitys voi silloin kyseenalaistaa teoriaa, tdydentaa sita
tai tuottaa uutta teoreettista tietoa. Vaihtoehtoisesti merkitys voi olla luonnolli-
nen yleistys tapauksesta. Aineiston maarassa voi tutkijalle tulla runsauden
pula — on vaikeaa valita tarkastelun kohteet tutkimukseen. Aineisto jasentyy

siitd nousevien mielikuvien kautta. (Laine & kumpp. 2007, 9-22.)

Tapaustutkimuksessa tulee erottaa itse tapaus ja tutkimuksen kohde (Laine &
kumpp. 2007, 10). Tassa tydssa tapaus on Saima HR -henkiléstohallintajar-

jestelmén kayttdéonotto ja tutkimuksen kohteena kuinka esimiesty6 vaikutti jar-
jestelmén kayttéonoton tuomaan muutokseen organisaation toiminnassa. Ta-
paustutkimuksen on tarkoitus tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntdd mychem-

min tutkimusymparistossa (Laine & kumpp. 2007, 19).
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Lahtokohtana tapaustutkimuksessa on yksil6llinen ilmio, jota heijastetaan asi-
asta saatavilla olevaan aiempaan tietoon. Tutkimuksen tulee joko vahvistaa tai
kyseenalaistaa olemassa olevaa teoriaa. Tutkimuskohteen ja -prosessin tar-
kan kuvauksen avulla lukija voi peilata tutkimusta omiin kokemuksiinsa ja siten
ymmartaa tapauksen. Tutkimuksen tulokset ovat nain yleistettavissa vastaa-
viin tapauksiin. Jotta tulokset ovat yleistettavissé on huomioitava 1) tutkimus-
kohteen riittdava maarittely, 2) sita ilmentavan tapauksen valinta seka 3) tutki-
muksen huolellinen metodologinen suorittaminen. (Laine & kumpp. 2007, 23—
31)

2.3.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelméa

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on lahtdisin luonnontieteista. Tutki-

musmenetelmalle on tyypillista yleispatevien syyn ja seurauksen lakien koros-
taminen. Oletuksena on, ettd todellisuus on muodostunut todettavista tosiasi-
oista, jotka ovat peraisin suorista aistimuksista ja niihin perustuvista loogisista

paattelyista. (Hirsjarvi ym. 2007, 135.)

Maarallisen tutkimuksen aineistojen kerd&dmisen metodeina on valittavissa ky-
selylomake, systemaattinen havainnointi tai olemassa olevien tilastojen ja re-
kistereiden kayttd. Tassakin tutkimuksessa kaytetty kyselylomake on niista
yleisin. Kysely- eli survey-tutkimus soveltuu hyvin suurelle joukolle hajallaan
olevia vastaajia. Etuna on myds se, ettd vastaaja jaa aina anonyymiksi. Haitta-
puolena taas on, etté vastausprosentti jaa alhaiseksi. Vastaajille voidaan la-
hettdad muistutuksia, mutta taméa luonnollisesti nostaa kyselyn kustannuksia.
(Vilkka 2015, 4. luku.)

Kyselylomake voidaan lahettaa postitse tai kysely suorittaa puhelimitse. Myds
sahkdpostin kaytté on usein mahdollista. Edellytyksena on tietenkin, etté vas-
taajilla on mahdollisuus kayttaa sahkodpostia ja internetia seka yhtalaiset val-
miudet niiden kayttoon. Sahkdpostikysely toimii erityisesti yritysten henkilos-
tolle suunnatuissa kyselyissa. Vastaajan anonymiteetin turvaamiseen on kiin-

nitettava erityisesti huomiota. (Vilkka 2015, 4. luku.)
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Tutkimusmenetelmén ja aineiston kerddmistavasta paattamisen jalkeen tulee
miettid, kuinka suurella otoksella saadaan kerattya luotettava tutkimusaineisto.
Otoksella tarkoitetaan havaintoyksikoista - kuten ihminen, tuote, teksti tai muu
sellainen — muodostuvaa joukkoa. Otos on poiminta perusjoukosta eli tutki-
muksessa maaritellysta joukosta inmisia, teksteja, yrityksia ja niin edelleen.
Perusjoukon koko maarittaa sen, tehdaanko tutkimus kokonaistutkimuksena

vai kaytetaanko jotakin otantamenetelmaa. (Vilkka 2015, 4. luku.)

Kyselylomakkeen kysymysten tulee aina nojata tutkimuksen teoreettiseen vii-
tekehykseen. Vilkka (2015) korostaa, etta tutkijan tulee kyselylomaketta suun-
nitellessaan perehtya laajemmin valittua aihepiiria koskevaan teoriakirjallisuu-
teen ja muuhun aineistoon, silla niista voi saada hyvia vinkkeja kysymysten
laadintaan. Tutkijan tulee tuntea tutkimuksen perusjoukko, jotta han voi var-
mistua kysymysten ymmarrettavyyden. Tata kutsutaan operationalisoinniksi.
Kyselylomakkeen tulee mitata tasmalleen sita, mita vaitetaan sen teoreettisilla

kasitteilla mitattavan.

Kyselylomake sisaltaa tavallisesti taustamuuttujia eli selittavia tekijoitéa koske-
via kysymyksia. Tallaisia kysymyksia ovat esimerkiksi sukupuoli, ik&a, koulutus
tai asema yrityksessa. Nama asiat vaikuttavat selittaviin muuttujiin eli tutkitta-
viin asioihin. (Vilkka 2015, 4. luku.)

Kyselylomake voi sisdltaa monivalintakysymyksia, avoimia tai sekamuotoisia
kysymyksia. Monivalintakysymyksissa eli suljetuissa kysymyksissa vastaaja
valitsee annetuista valmiista vaihtoehdoista sopivimman. Nailla standar-
doiduilla kysymyksilla pyritddn saamaan mahdollisimman hyvin vertailukelpoi-
sia vastauksia. Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden ker-
toa mielipinteensa niin sanotusti omin sanoin. Sekamuotoiset kysymykset
ovat, kuten nimi jo viittaa, sisaltdvat osin valmiita vaihtoehtoja ja osin yhden tai

useamman avoimen kysymyksen. (Vilkka 2015, 4. luku.)

Kysymykset tulee laatia niin, etté niiden vastaukset ovat taulukoitavissa. Kun-
kin kysymyksen jokaiselle vastausvaihtoehdolle on voitava antaa arvo, jonka

perusteella vertailu ja tilastointi voidaan suorittaa. Tahan kasittelyyn on tarjolla
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useita erilaisia tilasto-ohjelmia, mutta yksinkertaisimmillaan tilastoinnin toi
tehda Excel-taulukkolaskentaohjelmalla. (Vilkka 2015, 4. luku.)

2.3.3 Aineiston keruun ja analysoinnin menetelmat

Hakala (2017) kuvaa opinnaytetyon prosessia spiraaliksi, jossa eteneminen
tapahtuu eri toimintojen villin& vuorotteluna. Aineiston keruu jatkuu lapi koko
prosessin. Aikaan saatua Kirjoitusta peilataan jatkuvasti niin tutkimustehtavan
maarittelyyn ja saatuihin tuloksiin kuin valittuinin menetelmiin ja tutkimusongel-

maan.

kirjallisuuden etsinta tulosten kasittely

Alku Loppu

aiheen valinta menetelmien opiskela

aineiston keruu arviginti

tutkimustehtavan maarittely kirjoittaminen

Kuva 1. Tutkimusprosessin vaiheet kietoutuvat toisiinsa. (Hakala 2017)

Kuten aiemmin totesin, tietoa on useimmiten saatavilla yllin kyllin. Perinteisten
kirjojen ja muiden painettujen julkaisujen ohella aineistoa I6ytyy myés s&hkaoi-
sessd muodossa. Sahkoiset aineistot voivat olla koottuina tietokannoiksi vaik-
kapa tieteenalan mukaan tai hakuja voi tehda erilaisia hakukoneita hyddyn-
téen. (Hirsjarvi ym. 2007, 89-94.) Tassa tydssa olen hyodyntanyt runsaasti
Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulun Kaakkuri-kirjastojarjestelman sisalta-

mia sahkoisia aineistoja.

Olipa lahdeaineisto missd muodossa tahansa, on tarkeaa sailyttaa lahdekri-
tiikki seka lahteiden valinnassa ettéa niiden lukemisessa. Arvioinnissa on syyta
kiinnittdaa huomiota kirjoittajan tunnettuuteen ja arvostukseen. My6s lahde-
tiedon idlla on monesti suuri merkitys; jonkin alan tieto voi sailya kauan rele-
vanttina, kun taas toisella alalla jo pari vuotta sitten tuotettu tieto voi olla van-
hentunutta. Arvostettu kustantaja on yksi merkki laadukkaasta lahteesta. Myos
totuudellisuus ja puolueettomuus ovat tarkeita arviointikriteereja lahteiden va-
linnassa. (Hirsjarvi ym. 2007, 109-111.)
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Maarallisen aineiston kerdamistéa ja analysointia helpottavat erilaiset tarkoi-
tusta varten kehitetyt tietokonesovellukset. Tassa tyéssa on hyddynnetty
Webropol-jarjestelmaéa. Hakala (2017) varoittaa ndkemasta analyysissa sel-
laista mita aineisto ei salli ndhtavan. On siis pidattaydyttava tiukasti aineiston

sisaltamisséa faktoissa.

2.3.4 Aineiston analysointi

Hirsjarvi ym. (2007) korostavat, etta aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatok-
set ovat tutkimuksen tarkein osa. Analyysi avaa tutkijalle kuvan tutkittavan asi-
asta reaalitilanteesta saatujen vastausten kautta. Vastaukset siis piirtavat to-
dellisuuskuvan tutkimusongelmiin. Voi kdyda niinkin, etta vastausten myoéta
tutkija vasta nakee millainen tutkimusongelman olisi pitanytkin olla. (Hirsjarvi
ym. 2007, 216.)

Saadut vastaukset vaativat joskus esitoita ennen kuin paatelmia paastaan te-
kemaan. Tama on tyypillista empiirisissa tutkimuksissa. Esitdilla tarkoitetaan
aineiston jarjestamista, joista ensimmainen on tietojen tarkistaminen. Aineis-
tosta etsitddn mahdollisia virheellisyyksia ja puutteita, kuten esimerkiksi puut-
teellisesti taytettyja kyselyja. Taman jalkeen on tehtava tietojen taydentaminen
esimerkiksi haastatteluin ja kyselyin. Kyselylomakkeita kaytettaessa muistutus
vastaamisesta on tietojen taydentamista. Esitdiden kolmas vaihe on tietojen
jarjestaminen tallennusta ja analyyseja varten. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa apuna kaytettavat tietojarjestelmat hoitavat yleensa tdméan vaiheen tut-
kijan puolesta. (Hirsjarvi ym. 2007, 2016—-2017.)

Analysointitapoja on lukuisia, mutta ne voidaan jakaa kahteen paatyyppiin: se-
littdvaan ja ymmartavaan. Selittdmiseen pyrkiva tapa liittyy tavallisesti tilastolli-
siin menetelmiin. Saaduista tuloksista tehdaan péaatelmia ja kuvataan ne niin,
etta lukija voi muodostaa kasityksen tuloksista. Ymmartava tapa puolestaan
littyy tavallisesti laadulliseen analyysiin. (Hirsjarvi ym. 2007, 219.)
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3 MUUTOSIJOHTAMINEN

Kone Oy:n toimitusjohtajana toiminut Matti Alahuhta toteaa kirjassaan Johta-
juus — kirkas suunta ja ihmisten voima, etté jatkuva muutos on yritykselle valt-
tamattomyys — ei itseisarvo. Muuttuva toimintaymparistd pakottaa yrityksen
toimintaa muuttumaan. Alahuhdan mukaan yrityksen jokaisen tydntekijan on
katsottava yritysta sen asiakkaiden silmin ja siten nahtava jatkuvasti parannet-
tavaa sen toiminnassa ja tuotteissa. (Alahuhta 2015, 30.)

Mik& sitten on muutos? Yksiselitteista maaritelmaa tuskin on olemassakaan,
mutta yleisesti muutoksella tarkoitetaan jonkin loppumista ja uuden alkamista.
(Nurmi 2012, 12) Muutosta tapahtuu jatkuvasti kaikkialla. Nurmi yksinkertais-

taa muutoksen kumpuavan neljasta eri lahteesta.

Megatrendit

4

Suomitason

Yritysten haasteet

S e
1

Yksilotason vaatimukset

haasteet

Kuva 2. Muutoksen lahteet (Nurmi 2012, 25)

Megatrendeilla Nurmi tarkoittaa koko maapalloa koskettavia asioita, kuten glo-
balisaatio, digitalisaatio, maapallon rajallisuudesta johtuvat ongelmat seka va-
estoon liittyvat ongelmat. Globalisaatio ikaan kuin kutistaa maapalloa saattaen
kaikki sen ihmiset ja taloudet toistensa vaikutuspiiriin. Digitalisaation ansiosta
tieto on nopeasti saatavissa missa ja milloin vain. limaston lampeneminen,
makean veden riittdvyys ja merien saastuminen ovat esimerkkeja maapallon
rajallisuuden tuomista ongelmista. Vaestotasapainon vinoutuminen ja kaupun-

gistuminen puolestaan ovat vaestollisia ongelmia. Edella mainitut asiat eivat
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suinkaan tapahdu erillaan, vaan ovat vahvasti kytkoksissa toisiinsa ja vaikutta-
vat meidan kaikkien elamaan. (Nurmi 2012, 24-27.)

Suomitason haasteiksi Nurmi nostaa vaeston ikdjakauman ja sen myota huol-
tosuhteen. Maamme syrjainen sijainti on haaste niin kaupan, ulkomaisen tyo-
voiman saatavuuden kuin vahaisen kansainvalisyydenkin suhteen. Lisaksi
Nurmi peraankuuluttaa tuottavuuden parantamisen valttaméattémyytta ja kilpai-
lukykyd. Maamme korkea elintaso on nostanut kustannustasoamme, jonka
vuoksi olisi erittain tarkedd muuttaa tuotantoamme alhaisen jalostusasteen

tuotteista korkean jalostusasteen tuotteiksi. (Nurmi 2012, 28-33.)

Yritysten olemassaolon avainasia on kannattavuus ja voiton tuottamiskyky.
Koska jokainen yritys haluaa olla menestynyt ja voitokas, syntyy yritysten va-
lille kilpailua. Resurssien rajallisuus pakottaa organisaatiot hiomaan jatkuvasti
toimitapojaan, jotta ne sailyttaisivat asemansa markkinoilla. Paras keino vah-
vistaa kilpailukykya on keskittya oikeiden asioiden tekemiseen seka kehittaa
yritysté jatkuvasti. (Kauhanen 2018, luku 2.) Alla oleva kuva havainnollistaa
kehittymista télla tavoin kohti parempaa kilpailukykya. Organisaatio panostaa
toiminnassaan toiminnan kannalta keskeisiin — oikeisiin — asioihin, kuten ydin-
osaamiseensa, investointeihin, kapasiteettiin, tuotevalikoimaansa seka jakelu-
kanaviin. Samanaikaisesti pyritddn parantamaan laatua, tuottavuutta, no-

peutta, joustavuutta seka oppimiskykya. (Kauhanen 2018, luku 5.)
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. \ \ Kilpailukyky

: > \ \ Benchmark,
Klassinen strategia \ \ World Class
- Investoinnit
- Ydinosaaminen \
- Kapasiteetti Strateginen
- Tuotevalikoima uudelleen
- Jakelukanavat asemointi s

— \-~\_

> .

Jatkuva kehittaminen

Oikeat asiat

A 4

Asiat oikein

Kyvykkyysstrategia

Yleisten toimintavalmiuksien kehittaminen, laatu,
tuottavuus, nopeus, joustavuus, oppimiskyky

Kuva 3. Toiminnan kehittdminen kohti parempaa kilpailukykya (Kauhanen
2018, luku 5)

Myds julkisella sektorilla on havahduttu naihin tosiasioihin. Julkishallinnon toi-
mia onkin yhtiditetty voimakkaasti tavoitellen nain kustannustehokkaampia toi-
mintatapoja (Nurmi 2012, 33—41). Osmo Soininvaara toteaa selvityksessaan
Julkisen sektorin tuottavuus — Samalla rahalla enemman, julkisen sektorin teh-
tavat ovat valtaosin tyovaltaisia palveluja eivatka siksi automatisoitavissa.
Tyo6n tuottavuus kasitetaan yksinkertaisimmillaan tuotoksen ja siihen uhratun
tydpanoksen suhteena. Tama laskentatapa jattéda kuitenkin taysin huomiotta
palvelun koetun laadun. Tuottavuutta voidaan parantaa vahentamalla palvelua
tuottavan henkiloston méaaraa. Tama kuitenkin koetaan palvelun laadun hei-
kentymisend. Ja kun laatuun panostetaan, alenee tuottavuus. Julkisen sekto-
rin tuottavuus heijastuu aina kunnan veroasteeseen saakka ja on siksi hyvin

vaikeasti hallittava kokonaisuus. (Soininvaara 2009, 11-14.)

Viime vuosina on alettu puhua yhd enemman yrityksen tietopddomasta. Tieto-
padoma koostuu laajasta kokonaisuudesta erilaista tietdmysta, kuten alla ole-
vasta kuvasta voi havaita. Vaikka tietopddoma ei ole riippuvainen yksiléiden

osaamisesta, perustuu se lopulta yksildihin. (Kauhanen 2012, 14.)
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Tietopaaoma

Aineeton Organisaation Organisaation
varallisuus osaaminen uudistumiskylky
! | | |
Aineettomat . Yksiloiden Muutos- Strateginen
. Brandi . )
oikeudet kompetenssit voima kyvykkyys
Asiakas- ja Tekniset Organisaation | .
partner- jirestelmt suorituskyky nnovativisuus

suhteet

Kuva 4. Tietopddoman koostumus (Kauhanen 2012, 15).

Mitd paremmin yritys pystyy hyodyntamaan tietopddomaansa, sen paremmat
edellytykset silla on menestya liiketoiminnassaan. Ei riita, ettd perustoiminnot
tehdaan mahdollisimman hyvin. On pystyttava sulauttamaan toiminnot koko-
naisuudeksi. Toiminnan fokuksessa on asiakas ja hdnen paras mahdollinen
palveleminen. Tamén paivan keskeisiksi kilpailustrategioiksi ovatkin nousseet
asiakaskeskeisyys, luovuus, keskittyminen tarkeimpéaéan osaamiseen, vahva
verkostoituminen, oikea-aikaisuus ja nopeus sekéa hyva oppimiskyky. Asioita,
jota kulminoituvat henkiléstoon. Henkilostdjohtaminen on siis yrityksen tar-
keimpia toimintoja. Henkildston ominaisuudet, osaaminen ja motivaatio kanta-

vat yritysta eteenpain. (Kauhanen 2012, 14-15.)

3.1 Muutosjohtaminen

Muutos lahtee aina organisaation omasta toiminnasta ja tarpeesta. Matti Ala-
huhta korostaa jatkuvan muutoksen valttaméattomyytta. Hanen mukaansa on
tarkedd ymmartaa, etta yrityksen kehittymisen myotéa avautuu jatkuvasti yhéa
enemman kehittdmismahdollisuuksia. (Alahuhta 2015, 30) itsetyytyvaisyys on
loukku, johon pudotaan aivan liian usein. Useimmat ihmiset katsovat vallitse-

van olotilan olevan riittavan hyva, eivatkd nde syyta ryhtya sitd muuttamaan.
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He vain sulkevat silmansa seka uusilta mahdollisuuksilta etta pelottavilta
uhilta. (Kotter 2009, 3-6.)

Kotter alleviivaa aitoa muutostahtoa, miké on toimintatapa. Se ei tarkoita
akuuttien ongelmien ratkaisua. Se ei myoskaan ole mustavalkoinen asetelma:
kaikki-on-hienosti — asiat-ovat-péin-helvettid. Muutostahto lahtee avoimesta ja

rakentavasta asenteesta yrityksen toimintaan ymparoéivassa maailmassa.

Jari Stenvall ja Petri Virtanen (Stenvall ym. 2007) viittaavat amerikkalaistutki-
joiden tutkimukseen Yhdysvaltojen menestyneimpien yritysten menestysteki-
jOista. Tulevaisuuttaan tarkasti pohtiva yritys ei koskaan pidd muutosta itses-
taanselvyytena. Se kehittda ja muuttaa toimintaansa jatkuvasti, vaikka ulos-
pain sen arvoissa ja perustavoitteissa ei muutosta havaitakaan. Lukuisat kon-
sultit seka johtamistyota tehneet henkilot ovat luoneet omia johtamisoppejaan,
jotka ovat olleet vallalla kukin vuorollaan. Kuitenkin tutkimustiedon mukaan
parhaat tulokset on saavutettu pitkajanteiselld ja jarjestelmallisella kehittamis-
tyolla. (Stenvall ym. 2007, 18-21.)

Muutoksen johtaminen tuo oman vaativan lisdosan esimiehen jo sinallaan
vaativaan jokapaivaiseen tyohon. Muutoksen onnistumisen voidaan katsoa
olevan suoraan riippuvainen esimiehen muutosjohtamisen taidoista ja ky-
vyista. Paras tilanne olisi, jos yritys paasisi jatkuvan muutoksen tilaan paran-

taen asemiaan pienten korjausliikkeiden myéta. (Pirinen 2014.)
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3.2 Muutosprosessi

Muutosprosessi kaynnistyy tavoitteen méaarittelylla ja sen perustelulla. (Luo-
mala 2008, 5) Muutoksen pohja on nykytila; mika ja millainen se on. Onko
muutokselle tarvetta? Mitd muutoksella tavoitellaan ja kuinka muutos tulisi na-
kymaan kaytdnnéssa? Ennen muutosprosessin aloittamista on myods hyva
muistella kuinka organisaation aiemmat muutokset ovat sujuneet; mika meni
hyvin ja missa on parannettavaa ja ottaa naméa huomioon muutoksen toteutuk-

sessa. (llmarinen, 5.)

Muutos sisaltaa aina riskin — tai oikeammin riskeja. Riskit on tunnistettava re-
hellisesti ja pohdittava kuinka niihin varaudutaan ja mité tehd&an jonkin riskin
realisoituessa. Koska henkildston rooli on useimmiten merkittdva muutok-
sessa, kannattaa siis pohtia jo alkuvaiheessa, kuinka ja missa vaiheessa hen-
kilostd otetaan mukaan muutokseen ja kuinka se sitoutetaan. (llmarinen, 5)
Muutosvastarintakin kannattaa ottaa voimavaraksi muutosprosessiin, silla si-
ten saadaan usein esiin keskeisia havaintoja, jotka muuten voisivat jadda huo-
maamatta. (Ilmarinen, 17) Vain henkiloston sisaistama ja henkisesti omaksi

ottama muutos johtaa aitoon uuteen toimintatapaan (Salonen 2017, 220).

Muutosprosessin aikana on jatkuvasti huomioitava seka organisaation toimin-
nan yleiset padmaarat, taloudelliset tavoitteet, asiakkaiden tarpeet ja kumppa-
nuussuhteiden edistaminen, etta organisaation sisaisen toiminnan asettamat
vaatimukset, kuten henkiloston kehittaminen ja mahdollisuudet osallistua pro-
sessiin. Muutoksen my6té organisaatiokin voi muuttua ja vaatia uudelleenre-

sursointia. (Luomala 2008, 4-5.)

Kotter (Kotter 2008) on kuvannut muutosprosessia kokemuksensa perusteella
kahdeksanvaiheiseksi. Vaiheet on esitetty alla olevassa kuvassa.
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*Muutostahto
eRiittdvan maara organisaation jasenia ymmartaa muutostarpeen ja haluaa ryhtya toimeen nyt.

eMuutosprosessia ohjaava tiimi
eSitoutuneet henkil6t muodostavat tiimin ja analysoivat muutoksen kriittiset kohdat seka vahvuudet.

*Vision ja strategian maarittely
eTama voi olla aluksi vaikeaa, mutta vahva tiimi pystyy tdhan.

eKommunikaatio
eTiimien ja tiimin jasenten vadlinen viestinta sitouttaa ja levittda muutostahtoa ymparilleen.

*Valtautus eli vallan jakaminen muillekin tiimin jasenille kuin vahvimman muutoshalun omaaville.

eLyhyen aikavilin tulokset taltuttavat arvostelua ja hivuttavat kyynisintakin muutoksen puolelle.

*Sinikds ja maaratietoinen toiminta estda organisaatiota liukumasta vanhoihin toimintatapoihin.

S€C€CECEEK

*Muutoksen vakiinnuttaminen yrityksen toimintatapohin

Kuva 5. Muutoksen kahdeksan askelta (Kotter 2008, 11)

Kotterin mukaan (Kotter 2008, 9-11) kaikkien muutoksien onnistumisen edelly-
tys on riittdvan vahvan muutostahdon aikaansaaminen tarpeeksi monessa or-
ganisaation jasenessa. Koska muutos on poikkeustila toiminnassa, heréattaa
se helposti vastustusta. Tydyhteisdssa voi vallita aiheeton tyytyvaisyyden
tunne tai, jos merkkeja muutostarpeesta onkin havaittu, yritetdén tukahduttaa
ne puuhastelemalla, tekaistulla kiireen tunteella tai keskittymalla vaariin asioi-
hin. Osa organisaation jasenista ndkee kuitenkin muutoksen tarpeellisuuden
ja tunnistaa, etta asian suhteen on ryhdyttava toimimaan. Richard L. Daft tul-
kitsee taman muutoksen ensimmaisen askeleen vahvasti sanoen, etta esimie-

hen tulee luoda tunne, etta muutosta tarvitaan kiireesti (Daft 2009, 430.).

Tama muutostahtoisten karkijoukko muodostaa muutosta ohjaavan tiimin.
Muutostahtoisten joukko havaitsee yleensa nopeasti kriittisimman asiat. He
kokoavat tiimeja, jotka sitoutuvat viemaan lapi kunnianhimoisiakin hankkeita.
Etenkin projektin alkuvaiheessa tiimien tydmaara saattaa olla hyvinkin suuri,
mutta innostus auttaa heitd jatkamaan. Daftin (2009, 430) mukaan tiimin tulee
olla riittavan vahva kyetékseen viemaan muutoksen loppuun saakka. Se tarvit-

see yritysjohdon vahvan tuen aina hierarkian huipulta saakka.
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Kotter (2008, 29-45) korostaa visioiden ja strategioiden merkitysta etenkin on-
gelmatilanteissa sekéa prosessin joskus hyvinkin haméarassa alkuvaiheessa.
Han puhuu sydamella ja jarjella toimimisesta. Aidossa, sitoutuneessa ja muu-
tostahtoisessa muutosprosessissa tarvitaan seka aitoa halua toteuttaa muutos
ettd jarked huomioida uhat ja mahdollisuudet. Jarjen ja tunteen kombinaa-
tiosta kehittyy oikea strategia prosessin saattamiseksi vision mukaiseen lop-

putulokseen.

Muutoksen toteuttaminen vaatii puhumista — avointa vuorovaikutusta. Voima-
kas muutostahto luo tiimien jasenissa tarpeen puhua muutoksesta, visiosta ja
strategiasta jatkuvasti henkiloille, jotka ovat toteutuksen kannalta merkittavim-
pia. Kommunikaatio vahvistaa visiota ja saa vahitellen yha useamman vakuut-
tumaan muutoksen tarpeesta ja sitoutumaan strategiaan. Toiminta vaatii kéarsi-
vallisyytta, mutta on ainoa keino valttya kyynisten vastustajien ylivallalta. (Kot-
ter 2008, 85-88.)

Valtautuksella tarkoitetaan paatdksentekovallan jakamista muutokseen sitou-
tuneille. Antamalla paatdsvaltaa ja vaikuttamismahdollisuuksia sitoutuneille
henkildille raivataan esteité vision toteutumisen tieltd. Prosessiin sitoutuneiden
joukko laajenee, kun henkilét kokevat vastuuta heille annetusta paatosval-

lasta.

Innostuksen yllapitamiseksi pieniakin saavutettuja voittoja ja selatettyja vai-
heita kannattaa juhlistaa. Muutosjohtajien tulee huolehtia siita, etta tieto saa-
vutuksista saavuttaa koko tydyhteison. Erityisen tarkeaa on tiedottaa valtautet-
tujen henkildiden saavutuksista. Mitd nopeammin valtautetut henkilot saavat
nakyvia tuloksia aikaa, sita tehokkaammin ankarien arvostelijoiden joukko vai-

menee.

Muutos vaatii sinnikasta ja periksiantamatonta ty6ta. llman maaréatietoista pyr-
kimysta kohti visiota, organisaatio luisuu helposti mukavaan itsetyytyvaisyy-
den tilaan ja muutostahto herpaantuu. On my6s muistettava, etta sinnikkaim-
méat muutoksen vastustajat toimivat edelleen taustalla ja tekevét kaikkensa,
jotta hanke ajautuisi karille. He voivat prosessin edetessa jopa lisata vastus-

kerrointaan ja pyrkivat I6ytamaan pienimmaétkin merkit epakohdista, joiden
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myo6téa voisivat kaataa hankkeen. Muutos on kuitenkin vietava maaratietoisesti
visioon saakka, koska luovuttaminen kaataa samalla kaikkien tulevienkin muu-
tosten onnistumismahdollisuudet. (Kotter 2008, 107-114.)

Muutosprosessi ei paaty viela vision saavuttamiseen, vaan uusi toimintatapa

tulee kytkea organisaation toimintaan; jarjestelmiin, rakenteisiin ja toimintakult-
tuuriin. Vanhoista toimintatavoista luopuminen on vaikeaa ja juuri siksi proses-
sin loppuvaiheessa on valvottava tyontekijoiden toimintatapoja. Vain uudet toi-

mintatavat ovat sallittuja. Paluuta vanhoihin toimintamalleihin ei voi sallia.

4 MUUTOKSEN KOHTAAMINEN

Muutos heréattaa tunteita. Jatkuva muutos maailmassa voi tuntua vasyttavalta
ja aiheuttaa jo ajatuksenakin vastustusta. Tama ei sittenkaan paasta meita
muutoksen oravanpyorastad. Muutoksen pakon sijaan voisi ajatus mahdollisuu-
desta parantaa asioita ja tarttua uuteen, saattaisi auttaa jaksamaan. Jos muu-
tos nahdaan mahdollisuutena, siind mukana olevat ihmiset muuttuvat objek-
teista subjekteiksi — uhreista tekijoiksi. Subjekti nakee mahdollisuuksia ja toi-
voa ja hanella on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksen suuntaan ja
sisaltoon. (Salonen 2017, 219-220.)

Uudistumishaluisen organisaation ilmapiiri on myonteinen. Tama on siis muu-
toksen onnistumisen keskeinen tekija ja tahan johdon on kiinnitettava erityista
huomiota. Pelko, kontrolli tai uhka nolatuksi tulemisesta tyrehdyttavat kaiken

uudistumisen vaatiman luovuuden. (Salonen 2017, 220.)

4.1 Muutoksen vaiheet tyontekijan nakdkulmasta

Muutos heréttaa tunteita. Jatkuva muutos maailmassa voi tuntua vasyttavalta
ja aiheuttaa jo ajatuksenakin vastustusta. TAma ei sittenkaan paasta meita
muutoksen oravanpydrasta. Muutoksen pakon sijaan voisi ajatus mahdollisuu-
desta parantaa asioita ja tarttua uuteen, saattaisi auttaa jaksamaan. Jos muu-

tos ndhd&&n mahdollisuutena, siind mukana olevat ihmiset muuttuvat objek-
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teista subjekteiksi — uhreista tekijoiksi. Subjekti ndkee mahdollisuuksia ja toi-

voa ja hanella on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksen suuntaan ja
siséltoon. (Salonen 2017, 219-220.)

Uudistumishaluisen organisaation ilmapiiri on myonteinen. Tama on siis muu-

toksen onnistumisen keskeinen tekija ja tdhan johdon on kiinnitettava erityista

huomiota. Pelko, kontrolli tai uhka nolatuksi tulemisesta tyrehdyttavat kaiken

uudistumisen vaatiman luovuuden. (Salonen 2017, 220.)

Tyontekija tunnetilojen kehittymistéa muutoksen aikana voidaan kuvata Elisa-

beth Kibler-Rossin luomalla muutoskayralla. Ihminen kayttaytyy tyypillisesti

kayran vaiheiden mukaan kriisitilanteessa. Ensimmaisena tunteena muutok-

sesta tiedottamisen jalkeen henkilon valtaa sokki ja epatoivo. Ajatukset tule-

vasta risteilevat paassa ja tybhon on vaikea keskittya. (Pirinen 2014.)

A

Sokki Epétoivo

Kieltdminen
Eteenpain
[ jatkaminen
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c
=
Pelko Ymmarrys ja
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Masentuminen .
alku Aika >

Kuva 6. Muutoskayra Kibler-Rossia mukaillen (Pirinen 2014)

Sokkivaihetta seuraa kieltaminen. Kaikki tuntuu olevan hyvin ja muutoksen

tarpeellisuutta on vaikea nahda. Tuleva pelottaa ja negatiiviset tunteet tulevaa

kohtaan ovat vallalla. Uskotellaan itselleen, ettei muutos tule onnistumaan tai

ettei koske kyseista henkiloa. Kieltamisen tilassa oleva tyontekija vaittaa, ettei

ole saanut riittdvasti tietoa muutoksesta eika tukea prosessiin esimieheltaan.
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Kieltdaminen kuuluu kuitenkin tarkedn& osana muutosprosessiin ja esimiehen
on se hyvaksyttava. Vasta tamén vaiheen lapikaytyaan tyontekija pystyy pohti-

maan muutosta uudesta nakévinkkelista ja hyvaksymaan sen. (Pirinen 2014.)

Tassé muutoksen vaiheessa viisas esimies antaa tyontekijoidensa ilmaista
huolensa ja negatiiviset tunteensa vapaasti. Mahdollisuus keskusteluun ja ai-
toon kuunteluun on erittain tarkeda. Kaikki tyontekijéiden tunnetilat ovat nyt
tarkeitd muutoksen etenemiseksi. Analysointi, kommentointi, puolustelu tai
omien mielipiteiden esilletuonti on esimieheltd tarpeetonta — kuuntelu ja lasna-
olo riittd&. Tyontekijoiden voinnista ja jaksamisesta on kuitenkin syyta pitaa
huolta. (Pirinen 2014.)

Esimiehen olisi havainnoitava tyontekij6ita huolellisesti ja olla valmis reagoi-
maan heidan kaytokseensa. Pelko tulevasta voi saada tyontekijan syrjayty-
maan ja karttamaan esimiestaén ja muita tyontekijoitd. Se voi johtaa jopa
poissaoloihin. Toinen &aripaa voi olla hyokkaava kaytos tai syytokset esi-
miesté ja yrityksen johtoa kohtaan. Nama kaikki voivat olla tiedostamatonta

toimintaa, jonka pelko on saanut esiin. (Pirinen 2014.)

Masennuksen alhoon vaipunut tydntekija lamaantuu ja pyrkii suoriutumaan
vain valttamattomista tyétehtavistadan. Tyontekija kaipaa kannustusta ja pie-
netkin onnistumiset on syytd huomioida. Muutoksen vaihe vie aikaa seka op-
pia uutta etta luopua vanhasta toimintamallista ja motivaation katoamisen riski
on suuri. Joku voi harkita jopa luovuttamista juuri ennen kuin kayra kaantyy
nousuun. Vaikeissa tilanteissa ammattiauttajasta voi olla apua niin tydntekijan

jaksamiseen kuin prosessinkin etenemiseen. (Pirinen 2014.)

Muutosvaiheen aikana esimiehen tulee tiedottaa asioista avoimesti ja riitta-
vasti. Yhteiset tapaamiset, joissa tydyhteison jasenet voivat keskustella ja ja-
kaa ndkemyksiaan ovat arvokkaita. Tilaisuuksissa tulee voida esittdd myos
kritiikkia ja ilmaista huolia ja pelkoja. Vahintaan yhta tarkeaa on puhua onnis-
tumisista, silla ne kasvattavat yhteishenkea ja lisdavat itseluottamusta. Onnis-
tumisista kannattaa kertoa myds koko organisaatiolle seké johdolle. Kaikessa
viestinnassa tulee pitaytya totuuteen. Huhuilta katkotaan siivet valittdomasti.
(Pirinen 2014.)
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Vahitellen tyontekija hyvaksyy muutoksen valttamattomana. Samalla hanelle
alkavat valjeta myds muutoksen mahdollisuudet ja lopputulokset. Mennytta
kasitellaan aktiivisesti, mutta nyt jo uudesta nakdkulmasta. Innostus uudesta
herda. Tassa vaiheessa esimiehen tuki uuden toimintatavan yllapitoon on eri-
tyisen tarked, jotta tyontekija ei palaa vanhoihin toimintamalleihin. (Pirinen
2014.)

Muutoksen loppuvaiheessa on hyva arvioida muutosprosessia. Mité hyvaa on
saavutettu? Mita olisi voitu tehd& paremmin? Onnistumisen kokemukset ovat
tiimille tarkeitd. Muutosprosessin paattyminen on tarkeaa todeta aéneen. Esi-
miehen kiitos prosessiin osallistuneille on tarkea ele. Yhdessa tehtya muu-

tosta voisi vaikka juhlistaakin. (Pirinen 2014.)

4.2 |hmiset reagoivat muutokseen eri tavoin

Ihmiset kokevat vaiheet yksil6llisesti; toiset saattavat sivuuttaa nopeasti tai
suorastaan hypata jonkin vaiheen yli, tunteiden voimakkuus vaihtelee eivatka
vaiheiden rajatkaan ole selkeita. Joku voi palata jopa takaisin johonkin jo ohi-
tettuun vaiheeseen. (Pirinen 2016.)

Muutosprosessissa olisi hyva kdyda muutoksen vaiheet lapi henkiloston
kanssa. Se auttaisi ymmartamaan seka omaa etté toistensa kayttaytymista.
Olisi hyva, jos koko muutokseen osallistuvalla henkilostolla olisi mahdollisuus
puhua tunteistaan. Vaikka muutos perustellaankin jarjella, ajattelevat inmiset
tunteella. Hyva esimies ennakoi muutoksen vaiheita ja tukee alaisiaan esimer-
kiksi keskustelemalla muutoksesta ja sen herattamista tunteista alaistensa
kanssa. (Pirinen 2016.)

Ihmiset ovat erilaisia ja myds heidan suhtautuminen muutokseen on erilainen.
Positiivisesti muutokseen suhtautuvat tyontekijat ottavat muutoksen innostu-

neina ja uteliaina vastaan. He voivat edeta nopeastikin muutoksen kayran vai-
heesta toiseen. Heidan suhtautumisensa voi kannustimena muille tydyhteison

jasenille. (Pirinen 2016.)
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Turvallisuushakuiset tyontekijat kokevat epavarmuutta ja riittamattomyytta
etenkin muutoksen alkuvaiheessa. Heille on tarkedd ymmartaé muutos kaik-
kine sen vaiheineen ja tapahtumineen mahdollisimman hyvin muutoksen
alusta alkaen. Heilla voi olla ikavia kokemuksia edellisistd muutoksista tai he
voivat olla luonteeltaan riskeja karttavia. Heilla voi olla tarve kontrolloida asi-
oita, mutta muutos tuo epavarmuustekijoita, jotka horjuttavat turvallisuuden

tunnetta tyoyhteisdssa. (Pirinen 2016.)

4.3 Temperamenttikin vaikuttaa suhtautumiseen muutokseen

Tarkastelen téssé luvussa temperamentin vaikutusta muutokseen suhtautumi-
sessa Liisa Keltikangas-Jarvisen kirjan Temperamentti, stressi ja elamanhal-
linta (2008, 50-103) perusteella. Han puhuu sopeutumisesta tarkoittaen sita,
kuinka henkilé suhtautuu muutoksiin ja kauanko muutoksen hyvaksyminen vie
aikaa. Myds joustavuus ja joustamiskyky muutostilanteessa kuvaavat sopeu-

tumista.

Ensireaktio eli tapa suhtautua uuteen asiaan on kaikkien temperamenttitutki-
joiden mukaan synnynnéinen piirre. Karkeasti ihnmiset on jaettavissa lahestyjiin
nen uusissa tilanteissa ja haasteissa ja on valmis ottamaan riskejakin. Valttaja
puolestaan on varautunut. Han tarkkailee varovasti syrjasta ja tarvitsee har-

kinta-aikaa. Uudet asiat voivat tuntua hanesta jopa pelottavilta ja ahdistavilta.

Matalan sopeutumisen omaavat henkilét kokevat aina muutokset vaikeina,
olipa niiden lopputulos kuinka positiivinen hyvansa. He haluaisivat sailyttaa
aina asiat ennallaan. Heille uusi ja tuntematon on uhka — ei itse muutos. Jos
he tietdvat mita on odotettavissa, voi muutos tapahtua nopeallakin aikatau-

lulla.

Kyky sopeutua ja ensireaktio eivat ole toisistaan riippuvaisia, mutta esiintyvat
yleensa samanlaisina pareina. Uuteen asiaan aluksi torjuvasti suhtautuva
saattaa sopeutua pian tai asiasta hyvinkin kiinnostunut ei kuitenkaan pysty so-
peutumaan muutokseen. Alati muuttuva yhteiskunta luo hitaalle sopeutujalle

paineita, vaikka hitaan sopeutujan harkinta voisi monesti osoittaa viisautta.
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Asioiden toistuminen lisé&a sopeutuvuutta, tottumista. Silti hidas sopeutuja ei
koskaan muutu nopeaksi. [an my6té joustamiskyky vahenee ja olemassa
oleva hitaus sopeutumisessa lisaéantyy. Hidas sopeutuja ei ole hankala — han

vain tarvitsee aikaa.

Organisaation kannalta vaikeimpia lienevét henkilot, jotka vastustavat aina ja
kaikkea — periaatteesta. Muutosprosessiin mukaan otettuina he haittaavat
hanketta sen ytimesta kasin ja ulkopuolelle jatettyina he heittelevat "kapuloita
rattaisiin” minka ehtivat. Myllymaki suosittelee kolmea vaihtoehtoista toiminta-
mallia heidan suhteensa:

- heidan huomionsa kdannetéan toisaalle esim. haastavan tyékomen-
nuksen myoéta

- heidat vaiennetaan vahvalla ryhmapaineella

- heidat jarjestetaan muutoshakuisen organisaation ulkopuolelle pysy-
vasti. (Myllymaki 2018, 14.)

4.4 Muutosvastarinta

Muutosvastarinta kuuluu vaistamattémasti muutosprosessiin. Se kumpuaa ih-
misten tunteista — etenkin negatiivisista — kaynnissa olevaa muutosta kohtaan.
Vallalle vellovat tunteet saavat ihmiset levittdmaan huhuja ja muodostamaan
littoumia. Tavoitteena on kielteisen ilmapiirin luominen ja toive koko muutos-

hankkeen kaatumisesta. (Pirinen 2014.)

Muutosvastarinta on kuitenkin myoés hyvaksi. Vastustajat pistavat hankkeen
vetajat pohtimaan ja perustelemaan kantojaan. (Stenvall ym. 2007, 110) Nain
mahdolliset epakohdat saatetaan huomata ja reagoida niihin hyvissa ajoin.
Joskus jokin olennainen asia saattaisi jopa jadda kokonaan huomioimatta,
ellei asiaan jouduttaisi puuttumaan voimakkaan muutosvastarinnan myo6ta. Pi-

rinen on tiivistdnyt muutosvastarinnan voimat seuraavaan kuvaan.
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Kuva 7. Muutosvastarinnan voimat (Pirinen 2014)

Pirisen (2014) kuvan keskella on tyypillisia reaktioita, jotka esiintyvat muutok-
sen myoté ja synnyttavat muutosvastarintaa. Vasemmalla olevat muutoksen
ajurit ovat kehittavia ja muutosta eteenpéin vievia voimia. Ne toimivat my6s oi-
kein kaytettyina laakkeina vastavoimien nujertamiseen. Kuvassa oikealla ole-
vat muutoksen vastavoimat, negatiiviset asiat, voivat vallalle paastyaan kaa-

taa koko muutosveneen.

Mikali muutoksen tavoite ei ole kirkastunut henkildstolle, vallitsee organisaa-
tiossa epavarmuus. Myos pelko oman tyon jatkumisesta ja tydtehtavien oleelli-
sesta muuttumisesta lietsovat epavarmuutta. Muutosprosessin aikana tavoi-
tetta tulee kerrata uudelleen ja uudelleen. Muutoksen myoésta saavutettavat
hyddyt tulee nostaa toistuvasti esiin ja maalata kuvaa organisaation toimin-

nasta, kun muutosprosessi on saatu loppuun. (Pirinen 2014.)

Jos johto ei ole sitoudu tavoitteisiin, vaan toimii epaloogisesti, valtaa henkilos-

ton pelko muutoksen epéonnistumisesta. Muutosprosessin tulee aina alkaa
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siitd, etta johto sitoutuu muutokseen ja uuteen toimintatapaan taysin. Kuten jo
aiemminkin on todettu, on esimiestyon oltava vankkaa ja maaréatietoista. llman
sita toiminta koetaan hapuilevaksi ja asiat vain ajelehtivat suunnittelematto-
masti tilanteesta toiseen eikd muutoshanke etene toivotulla tavalla — jos ollen-
kaan. Tallaisessa tilanteessa henkiloston on mahdotonta toimia tai sitoutua
muutokseen. Uuden toimintatavan ja siihen tahtaavan muutostyon tulee nakya
esimiesten jokapaivaisessa toiminnassa. Heidan on luotsattava henkilostéa oi-
kealle vaylalle ja sitouttaa joukkoaan maaratietoisesti. Sekavassa tilanteessa
henkiloston erilaiset rynmat ajautuvat helposti kilpailemaan keskenaan, mika
vie fokuksen seka itse tuottavalta tyolta ettd muutoksen toteutukselta alentaen
tyotehoa merkittavasti. (Pirinen 2014.)

Muutostilanne vaatii usein myds kouluttautumista. Esimiesten tulee paneutua
hyvissé ajoin tarvittavan koulutuksen tarkoituksen mukaiseen jarjestamiseen.
Osaamista ja tietamysta lisaamalla kaikkien on helpompi kohdata muutokset,
littyivatpa ne sitten uusiin tietojarjestelmiin, tydbmenetelmiin tai peréti uusiin
tyotehtaviin. Ellei koulutukseen ja perehdyttdmiseen paneuduta riittavasti,
henkildstd uupuu ja turhautuu liilan suuriksi kokemiensa haasteiden edessa.
Ty6uupumuksen aiheuttamat sairauslomat, vuorotteluvapaat tai jopa irtisanou-
tumiset aiheuttavat organisaatiolle seka taloudellisesti merkittavia kustannuk-
sia etta voivat oleelliset viivastyttdd muutoshankkeen lapivientid. (Pirinen
2014.)

Muutosprosessin pilkkominen pienempiin valitavoitteisiin auttaa hallitsemaan
kokonaisuutta ja jaksamaan lapi koko ponnistuksen. Saavutetuista tuloksista
kannattaa puhua isosti ja jopa juhlistaa niitd, jotta prosessin nahdaan konk-

reettisesti etenevan. liman sita lopputulos on taysi kaaos. (Pirinen 2014.)

4.5 Kuinka organisaatio suhtautuu muutokseen?

Tassa luvussa kasittelen organisaation suhtautumista muutokseen Marjatta
Jaben kirjan Erilaisten ihmisten johtaminen pohjalta (Jabe 2017, luku 10). Han

kuvaa yhdeksan erilaista tapaa suhtautua muutokseen. Mallit perustuvat Kilian
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Bennibroek Gravenhorstin tutkimukseen. Ihanteellisimpana hén pitaéa innova-
tiivista organisaatiota, jossa henkilosto ylinté johtoa myo6ten osallistuu aktiivi-
sesti muutosprosesseihin. Toiminnan pohjana on selkeat tavoitteet ja strate-
gia, organisaatio on joustava, tyontekijat pitavat tyostaan, toiminta on kitka-
tonta ja uusinta teknologiaa hyddynnetaan tydssa. Henkilosto keskustelee
seka keskenaan etta esimiestensa kanssa ja ilmapiiri on kannustava. Téllai-

sessa ymparistossa muutoksen toteutus on helppoa. Muutos on toivottu.

Asiantuntijaorganisaatio on muutosmydnteinen, mutta rakenteita ja tyotapoja
ei kuitenkaan olla halukkaita muuttamaan helposti. Jos organisaatio muodos-
tuu saman alan henkil6istd, voidaan yhteinen muutoksen savel l6ytaa helpom-
min. Mutta jos tydyhteisd koostuu eri alojen asiantuntijoista, k&pertyy kukin
helposti omaan rauhaansa puuhastelemaan eika yhteista uudistuksen savelta
I0ydy. Tekniset uudistukset ovat kuitenkin talle organisaatiolle aina tervetul-

leita.

Organisaation vanhentunut teknologia jumiuttaa muutoksen helposti teknisten
asioiden uudistamiseen. Vaikka ty6yhteiso ei olisikaan jannitteinen, ei varsi-
naiseen muutokseen paasta kasiksi teknologian varastaessa huomion. Ihmi-
set sinansa ovat valmiita yhteistydhon, mutta erilaisuuksia ei osata hyodyntaa

eikd ottaa mukaan prosessiin.

Joskus organisaatio on tyytyméaton vallitsevaan tilaan ja kaivataan parempaa
huomista. Kaikki muutos koetaan askeleena parempaan suuntaan. Vaikka
tyoyhteis6 on innostunut ja tavoite kirkas, henkildiden valiset ristiriidat haittaa-
vat muutoksen lapivientia. Talloin ulkopuolisesta konsultista voi olla apua.

Kun organisaatio muodostuu hyvin erilaisista ihmisista ja ihmissuhteet ovat
jannittyneitd, muutos kyseenalaistetaan voimakkaasti. Strategia ja tavoitteet
eivat ole selvat eika viestintaa ole hoidettu kunnolla. Valmistelukin on hoidettu
pienessa piirissa ristiriitoja pelaten. Huhut jyllaévat ja jokainen pitaa tiukasti
kiinni omista eduistaan. Vaikka muutos koetaan tarpeelliseksi, eturistiriidat ja

jannitteet estavat sen toteutumisen.



31

Etenkin palveluyrityksia vaivaa usein voimakas muutosvastarinta. Tavoitteet
ovat selvilla, esimiesten tuki oikeanlaista ja henkilostokin tulee toimeen keske-
naan normaaliolosuhteissa. Muutoksen vaatima suuri ylimaarainen tyo stres-
saa ja aiheuttaa epasopua. Jos henkiléstd saa itse suunnitella prosessit ja

asettaa tavoitteet, lahtevat he mukaan muutokseen.

Jos strategia puuttuu, tavoitteita ei tunneta ja inmissuhteetkin kireita, on ti-
lanne huolestuttava. Muutos aiheuttaa henkilostossa turvattomuuden tunnetta,
jonka vuoksi he keskittyvat epaolennaisuuksien kanssa puuhasteluun ja vas-
tustavat kaikkea. Tallin johtajien kaytdés muuttuu puolustelevaksi ja lopulta
eristaytyvat jattaen paivittaisen inmisten johtamisen. Muutos ei etene, ellei asi-

oita saada selkiytettya.

Esimiestahon tuen puuttuminen muutoksessa aiheuttaa hammennysta. Joh-
don roolia muutoksessa arvostellaan ja tiedon saanti tuntuu jatkuvasti riitta-
mattomalta. Henkilosto ei uskalla lahtea mukaan muutokseen. Nama ovat tyy-
pillisesti palveluyrityksissa esiintyvia ongelmia. Johdon olisi uskallettava laittaa

itsensa likoon muutoksen lapiviennissa.

Yhdekséas muutoksessa olevan organisaation tyyppi on skeptinen ja uskonsa
menettanyt. Kritiikki on voimakasta kohdistuen seka nykytoimintaan ettd muu-
tokseen. Suurimmaksi ongelmaksi koetaan epaselva tai puuttuva strategia
seka tavoitteet. Henkildsto ei nde tydnsa merkitysta. Henkilostdssa on paljon
ristiriitoja ja tilanne suorastaan tulehtunut. Ongelmat nahdaéan jonkun ulkopuo-

lisen asian tai ihmisen syyna.

5 ESIMIEHEN MERKITYS MUUTOKSESSA

Esimiehia on ollut olemassa jo tuhansia vuosia. Vaikka esimiesty6 on muuttu-
nut etenkin viimeisen sadan vuoden aikana, ovat perustehtavat, kuten rekry-
tointi, joka paivasen tyon johtaminen, suorituksen arviointi, palkitseminen seké
tydsuhteiden paattdminen tai paattymisen hoitaminen, sailyneet yha.(Rotkin
2015.)
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Toimintaympariston jatkuva muutos ja monimutkaistuminen, taloussuhdantei-
den heilahtelut, tarjonnan kasvu seka globalisaatio ovat luoneet esimiestyélle
uusia haasteita 2000-luvulla. Henkiléston monimuotoistuminen luo seka haas-
teita ettd mahdollisuuksia. My6s muuttuva arvomaailma, kuten esimerkiksi
kestavan kehityksen merkityksen nousu, ohjailee organisaation toimintaa. Asi-
akkaiden. henkil6ston ja muiden sidosryhmien ideat on voitava hyddyntaé no-
peammin ja maaratietoisemmin, jotta organisaatio pysyy mukana kilpailussa.
(R6tkin 2015.)

Laura Roétkin (2015) pohtii kirjassaan Terveisia pomolle miksi organisaatiot
tarvitsevat esimiehid. Han tiivistaa esimiehen tarkoituksen seuraaviin asioihin.
Esimiehet varmistavat, etta kaikki tyontekijat ymmartavat organisaation tavoit-
teet, miten ja miksi juuri nAma ovat tavoitteet. Esimies ymmartéaa ja toimii
oman roolinsa tavoitteiden menestyksekkaan toteutuksen mahdollistajana.

Siis saattaa organisaation vision, strategian ja tavoitteet kaytantoon.

5.1 Esimiehen tehtavat

Esimiehen tehtavéluettelo on pitka ja monipuolinen. Ty6turvallisuuskeskuksen
ja Kuntien elakevakuutuksen julkaisema Hyva esimiestyo -lehtinen antaa kat-
tavan kuvan esimiehen tehtavista ja tydsta. Hyvat kaytdstavat ovat tehtavan
kivijalka, silla etenkin alaiset tarkkailevat esimiehen toimintaa jatkuvasti. (Kais-
tila 2004, 6.)
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Kuva 8. Esimiehen tehtavat (Kaistila 2004 mukaillen)

Esimies toimii tiedonvalittdjana tuoden tietoa organisaation muista yksikoista,
ettd sen ulkopuolelta ja vastavuoroisesti valittden tietoa tiimistddn muille yksi-
koille. Tiedon jakamisen oikea-aikaisuus, sopiva tiedon maaré ja yhtaaikai-
suus ovat keskeisimmat tekijat onnistuneen tiedottamisen kannalta. Erityisesti
nama korostuvat ikavien asioiden tiedottamisen osalta ja muutostilanteessa.
(Kaistila 2004, 6-7.)

Esimiehen tehtavana on suunnitella yksikkénsa toimintaa huomioiden yhtion
strategian, arvot seké asetetut tavoitteet (Kauhanen 2018, luku 4.) Han var-
mistaa, ettd alaiset tuntevat yhteisesti sovitut toimintatavat ja noudattavat niita.
Ottamalla tyoyhteison jasenet mukaan vuosisuunnitteluun ja tarkastelemalla
toimintaa saannollisesti tydpaikkakokouksissa, saadaan tydyhteiso sitoutu-
maan tavoitteisiin ja resursseihin. Tama lisaa myos tyontekijoiden sitoutu-
mista, tekee tydsta merkityksellista ja vahvistaa me-henked. (Kaistila 2004, 7—
8.)

Jokainen tydyhteist tavoittelee avointa ja luottamuksellista keskustelukulttuu-
ria. Siihen paaseminen ei kuitenkaan ole itsestdanselvyys, vaan vaatii tavoit-
teellista keskustelua seka harjoittelua. Esimiehen tehtava on johtaa tata kehi-

tysta rohkaisemalla tydyhteison jasenid osallistumaan keskusteluun ja kerto-



34

maan mielipiteita ja ehdotuksia. Henkildston kannustaminen itsenéiseen tie-
donhankintaan ja -jakamiseen lisdé luottamusta tiimin keskuudessa ja halua
auttaa mydos tyokaveria onnistumaan. Saanndlliset tydpaikkakokoukset ovat
seka téiden organisoinnin ja tiedon jakamisen etté paikka kehittaa koko tiimia.
(Kaistila 2004, 8.)

Saanndllisesti kaytavat kehityskeskustelut ovat jokaisen tydntekijan oikeus ja
antavat mahdollisuuden luottamukselliseen palautteen antoon puolin ja toisin.
Keskustelu kdydaan ennalta laaditun yhteisen rungon pohjalta. Keskustelun
avainteemat ovat:

- keskeisimmat tydtehtavat ja niista suoriutuminen

- tavoitteiden asetanta

- 0saamisen taso ja sen kehittdminen

- tyokyky ja sen yllapito

- tyontekijan arvio omasta ja esimiehen toiminnasta.

Palautetta annetaan puolin ja toisin. Esimiehen on tarkeda nostaa esiin myos
tyontekijan onnistumiset, hyvat tydsuoritukset seka osaamisen kehittyminen.
Aidon palautteen saaminen auttaa myos esimiesta kehittymaan tehtavassaan
eikd han saa misséan tapauksessa provosoitua mahdollisesta negatiivisesta
palautteesta. (Kaistila 2004, 9.)

Organisoinnilla tarkoitetaan sisaisen tydnjaon ja tehtavankuvien maarittelya.
(Kauhanen 2018, luku 4.) Esimiehen vastuulla on jakaa ty6t niin, etté resurssit
ovat parhaassa mahdollisessa kaytdssa - myos yllattavissad ja muuttuvissa ti-
lanteissa. Tyotehtavien jaossa tulisi aina mahdollisuuksien mukaan huomioida
tyontekijoiden terveydentilan tai vaikkapa perhe-elamasta johtuvien tekijdiden
vaikutus tydssa jaksamiseen ja suoriutumiseen. Naissakin tilanteissa avoin
keskustelu tiimin tai koko tyGyhteison kesken voi helpottaa tilanteen ratkaise-
mista. Kaikissa tdiden jarjestelya vaativissa tilanteissa on ensiarvoisen tar-
keaad muistaa tyontekijoiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu. (Kais-
tila 2004, 10.)

Esimies vastaa oman yksikkonsa henkiléston hankinnasta seka henkiloston
osaamisen yllapidosta ja kehittamisesta organisaation tarpeiden mukaisesti.

Tavoitteiden asetanta tiimille ja yksilGille tapahtuu tavallisimmin suunnittelu-
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ltavoite-/kehityskeskustelussa. Arkijohtamisen parhaana otteena pidetaéan
tdna paivana valmentavaa, keskustelevaa ja osallistavaa tapaa. (Kauhanen
2018, luku 4.) Uuden tyodntekijan valinta tydyhteis6on aina seka mahdollisuus
etta riski. Jotta tama rahallisestikin suuri panostus tuottaisi mahdollisimman
hyvan tuoton, on rekrytointiin paneuduttava huolellisesti. On selvitettava, mil-
lainen henkil® tarvitaan ja onko organisaation ty6tehtavia syytd muuttaa sa-
malla. Huolellisella perehdytyksella uusi tydntekija saadaan ajautumaan ty6-
yhteis60n nopeasti. Vaikka varsinaisen perehdytyksen voi tehda kuka tahansa
organisaation jasen, on vastuu perehdytyksesta aina esimiehella. (Kaistila
20014, 12))

Vaikka tydmotivaatio muodostuu monista eri asioista, ei palkkauksen merki-
tysta voi vahatella. Palkan tulee tuntua oikeudenmukaiselta suhteessa tyon
vaativuuteen, osaamiseen sekéa saavutettuihin tuloksiin. Taulukkopalkkojen si-
jaan kaytetaan nykyisin yha useammin henkilékohtaista palkanosaa, joka
mahdollistaa henkilékohtaisen suoriutumisen huomioimisen paremmin. Myos
ryhma- tai organisaatiokohtainen tulospalkkaus on hyvin tavallista. Rahapal-
kan lisaksi palkitseminen voidaan kayttdd myds muita palkitsemistapoja. Ku-
ten edella jo todettiin, on palautteen anto tarked esimiehen tehtava. Hyvasta
tydsta annettava palaute on halpa keino motivoida tyontekijaa. Positiivinen pa-
laute tulisi aina antaa mahdollisimman avoimesti, kun taas negatiivinen kah-
den kesken. Korjaavan palautteen tulee kohdistua vain tyosuoritukseen tai te-

kemiseen — ei koskaan henkil6on itseensa. (Kaistila 2004, 11-12.)

Sitran maaliskuussa 2019 julkaisemassa selvityksessa on elinikéaisella oppimi-
sella keskeinen osa. Julkaisussa asia kiteytetdan: "Osaaminen uudistaa tyo-
elamaa ja tydelama osaamista”. Selvityksen laatineiden asiantuntijoiden mu-
kaan tyoelaman nopeassa muutoksessa osaaminen luo parhaan muutostur-
van. (Sitra 2019, 24-27.) TyOyhteisotissa riittdvan ja oikeanlaisen osaamisen
varmistaminen on esimiehen tehtava. Uusien jarjestelmien kayttéonotto tai
vanhojen ohjelmistojen paivitykset, organisaatiossa tapahtuvat muutokset
seka lukuisat muut asiat luovat jatkuvan tietojen yll&pidon ja uuden tiedon

hankinnan tarvetta. Uuden tiedon tarve tulisi ennakoida ja luoda sen pohjalta
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koko yhteis6a ja kutakin yksilo6a koskevat kehittdmisohjelmat, joiden toteutu-
mista seurataan seka tarpeen mukaan tarkistetaan saannollisesti esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. (Kaistila 2004, 13.)

Tyobhyvinvointi on laaja kasite ja se koskee koko tydyhteisda. Siihen nivoutuu
muun muassa riittdva osaaminen, tytterveys, tyoilmapiiri, tyoturvallisuus, ta-
sapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden tunne, arvostuksen tunne ja tilanteen
vaatima joustavuus. Vaikka naista asioista ei paivittdisessa tyéssa puhuttaisi-
kaan, kannattaa organisaation ajoittain mitata tyohyvinvoinnin tasoa jollakin
tahan tarkoitetulla menetelmalla. Arjen aherruksessa nama asiat mielletdan
osaksi esimiestyotta ja siksi esimiehen on huomioitava heikotkin signaalit ty6-
hyvinvoinnin tasosta ja ryhdyttava toimenpiteisiin hyvissa ajoin. (Kaistila 2004,
14-15.)

Ty6turvallisuus on yksi osa tyéhyvinvointia ja tyéssa viihtymista. Turvallisuu-
den néakdkulma tulee ottaa laajasti huomioon kaikissa toimissa ja vaaratilantei-
den varalle tulee laatia toimintaohjeet. Myds henkisesti kuormittavat tilanteet
tulee huomioida menettelytapaohjeiden koostamisessa. Tydsuojelun toiminta-
ohjelma on kasiteltéava yhteistoiminnassa. Jarkevalla resurssoinnilla ja téiden
organisoinnilla esimies varmistaa uupumista ja tapaturmariskia poistavan tyén
suorittamisen mahdollisuuden. Taméakin on osa hyvaéa uusien tyontekijoiden
perehdytysta. (Kaistila 2004, 15.)

Raportointi on yksikdn toiminnan tuottaman tiedon keraamista, jalostamista ja
tuottamista koko organisaation tarpeisiin seka ulkoisille sidosryhmille (Kauha-
nen 2018, luku 4). Tiedon tulisi kulkea organisaatiossa yhta sujuvasti ylhaalta
alas, alhaalta ylos seka vertikaalisesti eri yksikdiden valilla. Raportoinnissa tie-

don tuottaminen ei ole itseisarvo, vaan hyvan johtamisen apuvaline.

Muutostilanteet aiheuttavat kuohuntaa ty6paikalla ja ne juuri mittaavat esimie-
hen todellista osaamista. Esimiehen lasnéolo, kuunteleminen, tiedon jakami-
nen ja paamaaratietoinen toiminta auttavat henkiléstdoa selviytymaan muutok-
sen haasteista. Tyotehtavat voivat vaihtua muutoksen myo6té. Tyontekijoiden
mielipiteiden kuunteleminen ja keskustelu heidan kanssaan on ensiarvoisen
tarkeda. (Kaistila 2004, 16.)
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Kaikki tyontekijat ovat vastuussa toimivasta tyokulttuurista. Siitd huolimatta
ongelmatilanteita syntyy. Useimmiten niiden syyna on tietdmattomyys tai vaa-
rinymmarrys. Tilanteet vaativat esimiehen nopeaa reagointia ja epakohtiin
puuttumista, vaikka se tuntuisikin epamiellyttavalle, silla pitkittyessaan asiat
vain mutkistuvat. (Kaistila 2004, 17-18.)

Arkisen aherruksen keskella juhlahetket ovat tarkeita. Jokainen organisaatio
luo omat rituaalinsa huomioimisen hetkiin. Tyypillisia juhlittavia ovat merkkipéai-
vat, tydmerkkipaivat, elakoitymiset seké erilaiset yrityksen juhlat. Yksittaisen
henkilon juhlistamisessa on tietenkin kunnioitettava hanen toiveitaan, silla
kaikki eivat pida huomion keskipisteena olemisesta. Tydyhteisosta 16ytyy
usein innokkaita juhlahetkien jarjest&jid, jolloin esimies voi tyytyvaisena kat-
sella taustalta asioiden sujumista. (Kaistila 2004, 18-19.)

5.2 Esimiehen valta ja vastuu

Tybnantajan valtaa ja vastuuta méaaritelladn Suomessa lukuisissa eri laeissa.
Kasittelen niita tassa luvussa Tydturvallisuuskeskuksen julkaisun "Esimiesten
perehdyttaminen — keskeinen lainsaadanto tutuksi” pohjalta (TTK 2016, 9-16).
Esimiestyon kannalta keskeisimpina Kauhanen (2018, luku 4.3) pitaa allevii-
vattuja seitsemaa lakia. Myds muiden mainittujen lakien tunteminen edes jolla-

kin tasolla on tarkeaa esimiestyossa.

Kivijalkana ty6elamalle voidaan pitaa Tydsopimuslakia. Se velvoittaa niin hy-

van tyoilmapiirin yllapitoon ja tydntekijéiden hyvaan kohteluun kuin laadittavien
tydsopimusten asiallisuuteen. Laki my6s oikeuttaa esimiehen johtamaan ty6ta,
antamaan ohjeita ja maarayksia seka tarpeen mukaan irtisanomaan ja purka-
maan tyosuhteita. Laki luettelee myds tyontekijan velvollisuuksia tydsuh-

teessa, mutta rajaan ne taman tyon ulkopuolelle.

Tyoturvallisuuslaki kattaa tydsuojelun toteuttamisen kannalta olennaiset tyon-

antajan ja tyontekijan velvollisuudet. TAma laki korostaa perehdytyksen ja
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tyonopastuksen merkitysté tyotapaturmien ja ammattitautien ennaltaeh-
kaisyssa seka muussa tyohyvinvoinnissa. Laki ulottaa tyoterveyden kasitteen
myo6s henkisen hyvinvoinnin vaalimiseen. Myds tama laki siséltaa tyontekijan

velvollisuuksia.

Tasa-arvokysymykset ovat olleet viime vuosikymmenina vahvasti esilla. Suku-
puolen perusteella tapahtuvan syrjinnan estadmiseksi on sdédetty Laki naisten
ja miesten valisesta tasa-arvosta. Laki parantaa erityisesti naisten asemaa
tydelamassa. Aivan viime aikojen vahvasti esilla olleen sukupuoli-identiteettei-
hin liittyvat ohjeet 16ytyvat tasta laista.

Laki nuorista tyontekijoista luo turvaa alle 18-vuotiaille tyontekijoille. Se koros-
taa myds erityisen huolellista perehdytysta ja nuoren kehitysta tukevaa toimin-
taa. Ty0 ei myodskaan saa haitata nuoren opintoja. Mikali yrityksessé on alle
18-vuotiaita tydntekijoita, on naihin maarayksiin tutustuttava erityisen huolella.
Joissakin tapauksissa tyon teettaminen nuorella voi vaatia tydsuojeluviran-

omaisen tai aluehallintoviraston luvan.

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta maarit-

taa tyosuojeluvelvollisuudet yrityksessa. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa pyr-

kii edistam&éan yrityksen ja henkildston valisia yhteistoimintamenettelyja. Yh-
teistoimintamenettelyahan velvoitetaan kaytettavan yrityksissa esimerkiksi
tyontekijoiden asemaan vaikuttavissa muutoksissa, tydmenetelmien muutok-
sissa, tydtehtavasta toiseen siirroissa, tydaikamuutoksissa seka yrityksen tai
sen osan lopettamista tai siirtAmista mistéa koskevissa tilanteissa. Myos vuok-
ratyovoiman kayttoa koskevat periaatteet, henkilostdsuunnitelmat ja koulutus-

tavoitteet on alistettava yhteistoimintamenettelyyn.

Toinen vahvasti esilla ollut asia ty6elaméassa on henkildiden yksityisyys. Tata

selkeyttam&an on laadittu Laki yksityisyyden suojasta tydelamassé. Laissa

saadetadn muun muassa tyontekijan tietojen kasittelysta, soveltuvuus- ja
muista testeista ja tarkastuksista, teknisen valvonnan toteutuksesta seka ty6n-
tekijdn sdhkopostiviestien avaamisesta. Paasdantona voidaan todeta, etta
vain tydsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja voidaan yllapitaa tyénantajan re-

kistereissa.
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Pelastuslaki velvoittaa tytnantajaa laatimaan pelastussuunnitelman yhdessa
kiinteiston omistajan kanssa. Sairausvakuutuslaissa saadetaan tyoterveys-
huollon jarjestamisesta seka siita aiheutuvien kustannusten korvaamisesta.

My0s korvaukset vanhempainvapailta sisaltyvat tahan lakiin.

Myds Tydaikalaki tahtaa tyontekijan suojeluun. Myds tydehtosopimukset sisal-
tavat tydaikaa koskevia maarayksia. Tydaikalakia sovelletaan kaikkiin tydsuh-
teisiin, ei kuitenkaan yrityksen johdon tekemaan tyéhon. Lain soveltamisen ul-
kopuolelle jaavat myos tydsuhteet, joissa tydolosuhteiden vuoksi tybajan val-
vonta on mahdotonta. Laki kattaa myts maarayksia liukuvan tybajan sovelta-

misesta.

Tyo6tapaturma- ja ammattitautilain nojalla tyontekija on oikeutettu saamaan
korvausta tyGtapaturman ja ammattitaudin vuoksi. Laissa saadetddn myaos
tydnantajan oikeudesta ottaa vakuutus naiden varalta. Tyonantajan velvolli-
suutena on myos jarjestaa tyoterveyshuolto. Tasta velvollisuudesta ja tyoter-
veyshuollon siséllosta on sdadetty Tyoterveyshuoltolaissa.

Lomien jarjestely on yksi nakyvimmista esimiehen tehtavista. Vuosiloman pi-
tuutta, lomakautta seka lomapalkkaa ja -korvausta koskeva maaraykset on kir-
jattu Vuosilomalakiin. Vuosilomien ajankohdasta paattamisessa esimiehen on
huomioitava niin tyontekijéiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu

kuin yrityksen toimintojen turvaaminen koko lomakauden ajan.

Yhdenvertaisuuslaki on saadetty edistdméaan yhdenvertaisuutta ja ehkaise-

maan syrjintaa. Laki edellyttaa yli 30 henkilda tyollistavia yrityksia laatimaan
suunnitelman tarvittavista yhdenvertaisuuden edistamistoimista. Kaikki henki-
I6n ikdan, terveydentilaan, syntyperddn, vakaumukseen, perhesuhteisiin,

suuntautuneisuuksiin tai muuhun vastaaviin ovat kiellettyja syrjintaperusteita.

Lainsdadannon liséksi tydehtosopimukset sisaltavat runsaasti tydehtoja kos-

kevia maarayksia. Tybehtosopimukset asettavat vahimmaisehdot, joita ei
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voida alittaa. Tavallisimmin tydehtosopimuksilla sovitaan ainakin palkoista, lo-
mien maaraytymisesta ja tydajoista. Organisaatiossa sovellettavan tydehtoso-

pimuksen tunteminen on sekin siis esimiehelle valttamatonta.

Kaytanndssa esimiestydssa lainsaadantd uppoaa arkipaivan tyéhon. Esimie-
hella on selke& kasitys toiminnasta ja tavoitteista ja han seuraa yksikkonsa toi-
mintaa maaratietoisesti ja on valmis reagoimaan nopeasti muutoksiin. Henki-
I6johtamisessa on darimmaisen tarkeaa kohdella kaikkia alaisia tasapuolisesti
ja havaittuihin epakohtiin tulee puuttua mahdollisimman varhain. Tutkimusten
mukaan tyontekijat kaipaavat nykyisin esimiehelté palautetta toiminnastaan
enemman kuin ennen. Suomalaiseen johtamiskulttuuriin ei ole kuulunut pa-
lautteen antaminen. Niin kiitos kuin rehellinen, korjaava palaute seka avoin
viestinta ylipaataan vaikuttavat olennaisesti henkildstén motivaatioon ja sen
myo6ta henkildston pysyvyyteen ja tuottavuuteen. (Kauhanen 2018, luku 4.)

Esimiehen tehtavat eivat siis rajoitu rooliin tybnantajan edustajana toimimi-
seen ja tydsuhteiden laillisuusvalvontaan, kehityskeskusteluihin seké resurs-
sointiin ja tyotehtavien jakoon. Arjen tukeminen, tsemppaus ja sparraus ovat
tarkeita henkiléston suoriutumisen kannalta. Rotkinin mielesta ehka tarkein ja
merkittavin esimiestyon osa, pienet keskustelut ja kanssakaymiset paivittai-
sissa tilanteissa, jddvat useimmiten huomaamatta kokonaan. Alaisten kan-
nalta hyvin keskeinen tekij&, on esimiehen lasné&olo ja tavoitettavuus. Tydnte-
kijat ovat erilaisia ja siten myds heidan tuen tarpeensa on erilainen. Joku kai-
paa tukea ja vahvistusta usein, kun taas toiselle riittavat tilannekatsaukset sil-
loin tallGin. Valitettavasti osa ei ilmaise tuen tarvettaan, vaikka sita kaipaavat
kovin. Joidenkin mielesta tyotehtavat ovat heilla taysin hallussa,

mutta tosiasiassa hyotyisivat avusta ja ohjauksesta. Vaaditaan siis loistavaa
tilannetajua. (Rotkin 2015, 27.)

5.3 FErilaisten ihmisten johtaminen

Ihmiset ovat yksikdita — jokainen erilainen. Inmisi& tulee siis kohdella yksil6lli-
sesti. Esimies tyd on siis moninaisuuden johtamista. Se vaatii hyvaa ihmistun-
temusta, jotta voi tunnistaa tyossa selviytymiseen vaikuttavia tekijoité ja luoda

erilaisista yksildista muodostuvan, yhteistyokykyisen tiimin. Esimies ei siis saa
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pelata vastaanpanijoita eika tyytya vain “helppoihin”, itsensa kaltaisiin henkil6i-

hin tiimia muodostaessaan. (Kauhanen 2018, luku 1.)

Useimpien yritysten keskeinen resurssi on tydvoima. Uusien sukupolvien seka
erilaisista kulttuuritaustoista tulevien ihmisten mukaantulo tyémarkkinoille luo
uusia haasteita. Nuoremmat sukupolvet suhtautuvat tyohon toisin kuin van-
hempansa. Suomalaisten aiemmin arvostamat noyryys, nuukuus ja ahkeruus
vaistyvat vahitellen yksilon vapautta korostavien arvojen tielta. Vapaa-aika, yk-
sil6lliset valinnat ja tydon merkityksellisyys luovat haasteita ty0yhteisoissa ja
pakottavat osaltaan muutokseen. Tydssa viihtyminen on erittéain tarkeaa eten-
kin nuoremmille sukupolville Nama pakottavat organisaatioita muuttamaan toi-
mintatapojaan ja muuttamaan henkildjohtamisen kulttuuriaan. (Nurmi 2012,
41-45)

Kulttuurimme arvostaa talla hetkella erityisesti nuoria henkil6ita tydelaméassa.
Nuoret ovat ennakkoluulottomia, rohkeita ja kokeilunhaluisia. Heilla on voima-
kas halu kehittyd. He pursuvat usein uusia ideoita, joita esimiehen ei kannata
ensimmaiseksi torjua. Nuoret antavat esimiehelle haastetta, silla he eivat usko
auktoriteetteihin, vaan esimiehen on ansaittava kunnioituksensa. (Kauhanen
2018, luku 2.)

Tyo6uransa loppupuolella olevat tyontekijat kohtaavat usein ikarasismia. Heita
suorastaan tydnnetaan pois tydelamasta sillakin uhalla, ettd samalla menete-
tdan paljon osaamista ja tietoa. Toisin kuin usein vaitetdén, ihminen pystyy
omaksumaan uutta vield tdssakin vaiheessa. Heidan erityinen vahvuutensa on

strateginen ajattelu- ja harkintakyky. (Kauhanen 2018, luku 2.)

Myds eri sukupuolten johtaminen asettaa esimiestytlle omat haasteensa. Mie-
hille on tyypillista, etta he yliarvioivat ja naiset puolestaan aliarvioivat kykynsa.
Naisia vaivaa usein itseluottamuksen puute ja he vaativat itseltdan jopa liikaa.
Syy juontuu jo tapaan, miten kasvatamme lapsia. Poikia kannustetaan kokei-
lemaan, tutkimaan, kokeilemaan uudestaan ja pitam&&an puolensa. Tyt6ilta
taas odotetaan rauhallisempia leikkej&, joissa hoivataan ja huolehditaan toi-

sista. Heitd myos lohdutellaan epdonnistumisista, mutta ei kannusteta yritta-
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maan uudelleen. Nain pojat oppivat [0ytam&an syyn epéonnistumiseensa jos-
takin muualta kuin heista itsestaan ja tytot puolestaan kaivavat syyta itsestaan
ja omasta toiminnastaan. Esimiehen tulisi tunnistaa tdméa ero ja osata hyddyn-
tda kummankin sukupuolen parhaita puolia objektiivisesti eika ruokkia stereo-

tyyppisia ominaisuuksia. (Kauhanen 2018, luku 3.)

Itseddn kyvykkadmman henkilon rekrytointi osoittaa todella hyvaa itsetuntoa ja
kypsyytta. Positiivisella tavalla aktiivinen ja kyseenalaistava alainen voi olla
vaikea pala. Kunnianhimoinen asiantuntija voi laventaa hankkeensa yli tarpei-
den ennen kuin esimies ehtii edes puuttumaan asiaan. Asiantuntijan nako-
kentta saattaa kuitenkin olla suppea ja esimiehen tulisikin ndhdéa laaja koko-
naisuus seka tulevaisuus ja luotsata kehitysta oikeaan suuntaa ja sopivaan

laajuuteen. (Kauhanen 2018, luku 4.)

Ikaa, sukupuolta, etnista taustaa tai uskontoakin haastavampaa esimiestydssa
on erilaisten persoonien johtaminen. Amerikkalainen tohtori ja psykoterapeutti
Taibi Kahler kuvaa persoonallisuutta kuutena erilaisena tyyppind. Tyonarko-
maani, arvostaja ja haaveilija ovat hanen mukaansa faktatyyppeja, myotaelaja
ja kapinoija tunneihmisia ja kaynnistaja suoran toiminnan ihminen. Yksi ja
sama asia nayttaa erilaiselle naiden tyyppien silmissa. Haaveilija on hukassa
iimanselkeita ohjeita ja aikataulua, mutta ilmaisutavan tulee olla lempea ja pe-
rusteleva. Kaynnistgja arvostaa selkeytta. Muille neljalle tyypille kaskytys on
kuin punainen vaate ja kasky kapinaan. Kapinallista voi lahestya rennosti —
suorastaan rempseasti. Myotaelaja taas vaatii lammittelya jollakin pehmeéam-
malla aiheella ennen tybasioita. Tydnarkomaanin ja arvostajan tavoittaa par-
haimmin kyselyn kautta. Tietoa vaihdetaan puolin ja toisin ilman turhaa tuntei-
lua. (Kauhanen 2018, luku 7.)

Esimiehen tehtdvand on myos halventaa jannitteité ja ratkoa riitoja henkilds-
sé&én. Meista jokainen katsoo maailmaa omien linssiensa lapi ja olettaa naky-
man olevan samanlainen kaikille. Jannitteet syntyat juuri erilaisuudesta. On
turha odottaa, etta toiset muuttuisivat sellaisiksi kuin mina haluan. Muuttami-
sen sijaan erilaisia ihmisié voi l[ahestya eri tavoin, kAdntaa negatiivisuus ute-
liaisuudeksi. Erilaisista ihmisistda muodostuvat tiimit ovat toimivimpia. Eli erilai-

suus kannattaa valjastaa voimavaraksi. (Kauhanen 2018, luku 7-8.)
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5.4 Esimiehen rooli muutoksessa

Muutostilanteessa esimiehen rooli korostuu. Esimies viitoittaa tien lapi muu-
tosprosessin, toimii roolimallina, on lasna ja tukee tyontekijoitd muutoksen eri
vaiheissa antaen jatkuvasti palautetta suoriutumisesta. Esimies tuntee henki-
|0stdnsa, joten hanen on helppo tunnistaa tyontekijat, joihin muutos vaikuttaa
eniten ja toisaalta ne, jotka vaikuttavat muutokseen eniten. Prosessin ede-
tesséa kannatta silloin talléin pysahtya keskustelemaan siitd mita on jo saatu
aikaan, mita tehdaan seuraavaksi ja millaista lopputulosta odotetaan. Esimies
kuvainnollisesti kantaa joukkonsa lapi muutoksen karikon ja huolehtii koko tii-
min jaksamisesta. Palkitsemistakaan ei sovi unohtaa. (Pirinen 2014.)

Englanninkielessa johtamisella on kaksi eri termia: management ja leadership.
Management merkitsee organisaation tai sen yksikon johtamista kohti asetet-
tua tavoitetta; oikeiden toimintatapojen valintaa ja resurssointia suunnitellen ja
budjetoiden. Leadership taas keskittyy strategiaan ja visioon. Tiimi& johdetaan
kohti yhteista tavoitetta kehittaen jatkuvasti sen toimintaa. Matkalla ilmeneviin
asioihin puututaan tilanteen vaatimalla tavalla. Tama johtamistapa vaatii herk-
kyytté ja tilannetajua seka hyvaa kommunikaatiota. (Hayes 2010, 159-162)
Muutosjohtamisessa tarvitaan nimenomaan leadershipia, jotta vaihteleviin tun-

teisiin ja tilanteisiin voidaan reagoida oikein.

Kuten jo aiemmin totesin, on muutosvastarinta luonnollinen osa muutospro-
sessia. Muutosvastarinnan havaitseminen vaatii esimieheltd herkkyytta ja sen
murtaminen taitavaa, mutta jamakkaa luovimista tilanteiden vaatimalla tavalla.
TyoOntekijat tarvitsevat aikaa tulla kuulluksi. Tama ei tarkoita kuitenkaan epa-
miellyttavasta muutoksesta luopumista, vaan keskustelua, tiedotusta, peruste-
luja, koulutusta tai muita jarjestelyja, jotta tydyhteisda lamauttava vastarinta
saadaan kdantymaan positiiviseksi tekemiseksi. Esimies voi ottaa avukseen
my6s muutoksen mydnteisesti suhtautuvan henkilon, muutosindikaattorin.
Han toimii viestinvalittdjana vastahankaisten tyontekijoiden ja esimiehen va-
lilla. Muutosindikaattoriakaan ei saa jattaa yksin, vaan hankin tarvitsee tukea

esimieheltd vaikkapa keskustelemalla vallitsevasta tilanteesta. (Pirinen 2014.)
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Esimies voi tuntea olevansa voimaton voimakkaan muutosvastarinnan
edessa. Alaiset odottavat tukea ja muutoksen mééaratietoista johtamista ja ko-
kevat tallaisen esimiehen toiminnan huonona johtamisena. Harva esimies kui-
tenkaan tarkoituksellisesti johtaa tiimiaan huonosti, vaan hanen kaytokselleen
on olemassa syy. Han ei ehka tunnista rooliaan muutoksessa, pelkaa riskeja
tai hanelta puuttuu tilanteessa tarvittavaa osaamista. Myds kuva itsestaan voi
olla eparealistinen. Kuin alaiset konsanaan, esimieskin tarvitsee tukea omalta
esimieheltddn. Voi olla, ettd esimies kay valtataistelua tai kilpailee vaikkapa
asemastaan jonkun kanssa, mita alaiset eivét tietenkaan nae — he kokevat
vain seuraukset. Myos valinpitamattomyys, aiemmat negatiiviset kokemukset,
uupumus tai suoranainen antautuminen vaikuttavat kayttaytymiseen. (Pirinen
2014.)

5.5 Itseohjautuvuus tydyhteisdssa

Miia Savaspuro (2019) pohdiskelee kirjassaan Itseohjautuvuus tuli tydpaikoille
itseohjautuvaa organisaatiota. Itseohjautuvuutta ihaillaan ja sen vaitetdén nos-
tavan ihmisten tunnetta pystymisesta ja omaehtoisuudesta. Sen sanotaan ole-
van byrokratian vastakohta, jossa ihmisiin luotetaan valvonnan ja kéaskemisen
sijaan. Puhtaasti itseohjautuvaa organisaatiota tuskin kuitenkaan on ole-
massa, vaan kaikki yritykset omaavat jonkinlaisia hierarkkisuuden piirteita.
(Savaspuro 2019, 9-23.)

Vaikka itseohjautuvuuden ajatus onkin ajatuksena jalo, ei sen toimivuus ole it-
sestaan selva. Se vaatii tyontekijoilta seka hyvaa itsetuntemusta ja -luotta-
musta etta erinomaisia oman tyon johtamisen taitoja. Kuitenkin on suuri vaara,
ettd esimiehen johtamisen puuttuessa tydyhteisdon syntyy valtatyhjio. Vahitel-
len tyontekijat syntyy epavirallinen hierarkia tayttamaan tata tyhjiéta. Tilanne
voi my0os uuvuttaa tyontekijan, kun ei olekaan ketaan, kuka luo tyélle rytmin ja
oikeanlaisen kontrollin. Tutkijoiden mukaan taydellinen kaaos voidaan valttaa
vain, jos tyotekijoille on asetettu selkeat tavoitteet. On myds tiedettava, kuka
viimekadessa tekee paatokset ja, ettd tyontekijat nauttivat taytta luottamusta.
Tarkeimpana voidaan kuitenkin pitaa kollektiivisen itseymmarryksen tasoa yri-
tyksen arvoista, uskomuksista, tavoitteista ja pyrkimyksista. (Savaspuro 2019,
25-31.)
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Kaytannossa itseohjautuvuus ei kuitenkaan ole tie autuuteen. Esimiesta tarvi-
taan pitamaan tavoitteet ja tie nilden saavuttamiseen selkeana. Joskus tarvi-
taan koviakin otteita, silla huonoa tydsuoritusta tai -kayttaytymista ei voida sal-
lia. Vaikka alaisten erilaisuus onkin tydyhteison tai tiimin suuri voimavara, ei
oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisesta kohtelusta voi tinkid. (Jarvinen
2018, 106—-115) Aidon itsenaisyyden ja itseohjautuvuuden tunnistaminen tyon-
tekijoissa voi olla todella haasteellista. ltsenaisesti kayttaytyva tyontekija saat-
taa kaivata kipeasti esimiehen huomiota ja tukea. Syita itsendiseen kayttayty-
miseen on monia, mutta tunnistamattomina ne voivat johtaa erilaisiin tydtapoi-
hin ja siten vaikeuttaa tiimin tai koko organisaation tehokasta toimintaa. Téal-
laisten persoonallisuuksien tunnistaminen vaatii sivistynytta vuorovaikutusta
tyoyhteistssa. (Jarvinen 2018, 144-153.)

6 HENKILOSTOHALLINNAN JARJESTELMA

Kuten aiemmin tassa tydssa olen todennut, on henkildsto yrityksen keskeinen
resurssi, jonka hyvinvoinnista ja kehittdmisesta on tarkeaa pitdd erinomaista
huolta. Henkilostéhallinnan kokonaisuus on laaja henkil6tiedoista mita moni-
naisimpiin tietokokonaisuuksiin. Tietojen yllapitoa auttamaan on kehitetty tieto-
jarjestelmia, jotka mahdollistavat kunkin yrityksen tarpeiden mukaisen tietojen
hallinnan tietoturvasaanndsten mukaan. Alla oleva kuva havainnollistaa henki-

|6stohallinnan jarjestelman mahdollisuuksia. (Kauhanen 2012, 38.)
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Kuva 9 Henkilostohallintajarjestelméan osioita ja raportteja (Kauhanen 2012, 38)

Henkilostohallinnan jarjestelma siséaltaa niin maarallista kuin laadullistakin tie-
toa. Maarallista tietoa ovat esimerkiksi poissaolotiedot ja henkildston maara.
Laadullista tietoa puolestaan on esimerkiksi tiedot henkildston kieli- tai en-
siaputaidoista. My6s asetettuja tavoitteita ja niiden toteutumista voidaan seu-
rata jarjestelméan avulla. Saatava tieto voi olla vaikkapa osa kannustinpalk-

kiojarjestelman mittaristoa. (Kauhanen 2012 (39-40.)

Jarjestelman sisaltamat tiedot ovat erittain luottamuksellisia ja yrityksen tulee-
kin maaritella kenella on oikeus paasta kasiksi tietoihin.Henkildstélla on henki-
I6tietolain mukaan oltava mahdollisuus nahda omat tietonsa joko suoraan jar-
jestelméasta tai pyydettaessa annettavina tulosteita. Markkinoilla on useita eri-
laisia jarjestelmid, joiden ominaisuudet vaihtelevat. Kukin yritys hankkii omia
tarpeitaan vastaavan jarjestelman, joskin tutkimusten mukaan hankinta on

usein alimitoitettu todellisiin tarpeisiin néhden. (Kauhanen 2012, 40-41.)
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6.1 SaimaHR

Mikalo Oy:n henkildstonhallinta perustui vuoteen 2018 saakka mapitettuun pa-
peritietoon seka erillisiin excel- ynn&a muihin tiedostoihin. Vakituisen henkilo-
kunnan maara oli noin 70 ja taman liséksi yrityksessa oli maaraaikaisia sijai-
sia. Osa tiedoista oli toimitusjohtajan ja osa palkanlaskijan hallussa. Esimiehet

saivat tarvitsemiaan tietoja nailta henkil6ilta pyydettaessa.

Keskustelu jarjestelman hankinnasta aloitettiin kesalla 2018. Kesan ja syksyn
aikana tutustuttiin kuuteen eri jarjestelmaan. Tarjous pyydettiin kolmesta jar-
jestelmasta. Valituksi tuli Visma Enterprise Oy:n Saima HR -jarjestelma sen
helppokayttdisyyden vuoksi.

Jarjestelmasta otettiin kayttdon perustoimintojen liséksi lomien ja poissaolojen
hallinta, kehityskeskustelujen hallinta sek& osaamisen hallinta. Muutaman
kuukauden jalkeen havaittiin, ettd myo6s koulutustenhallintaosio olisi hyddylli-
nen, koska tyontekijoilla on lukuisia eri patevyyksia, jotka ovat voimassa tietyn
maaraajan kerrallaan. Osio otetaan kayttéon lahikuukausien aikana. Jarjestel-
massa olisi viela tarjolla palkankorotusten hallinta seka rekrytointien hallintaan
tarkoitettu tyokalu Saima Rekry.

Saima HR on integroitu Mikalo Oy:n palkkahallinnon jarjestelmaan Netvisoriin,
mika otettiin kayttdon vuoden 2019 alusta. Henkilo-, palkka- ja poissaolotiedot
siirtyvat avointa rajapintaa pitkin automaattisesti palkanlaskentaan. Nain valty-
taan tietojen syottamiseltd useampaan jarjestelmaan seka syottdéon sisaltyvat

virheiden mahdollisuudet.

6.2 Henkildston koulutus jarjestelman kayttoon

Saima HR otettiin keskeisiltd osin kaytt6on 2019 alusta. Henkil6std koulutettiin
jarjestelmén perustoimintoihin joulukuussa 2018 ja poissaolotoimintojen kayt-
t6on tammikuun 2019 alussa. Tavoitteena oli, ettd jokainen tyontekija voi
nahda omat tietonsa jarjestelmasta. Tyontekijat voivat itse sy6ttaa jarjestel-
maan koulutus- ja tyokokemustietonsa, tiedon lahiomaisistaan, pankkitilin nu-

meron ja osoitetiedot. Poissaolo- ja lomamerkinnan tyontekija tekee itse tai voi



48

pyytaa esimiehensa tekemaan sen riippuen tyontekijan tietoteknisista tai-
doista. Samalla tyontekijoita tuupitaan lempeasti kohti lisdantyvaa tietoteknii-

kan hyddyntamista.

Ennen jarjestelman lanseerausta koko henkilostélle koulutettiin kaksi paakayt-
tajad. Heidan koulutuksensa tapahtui ohjelmistotoimittajan toimesta. Mikalo
Oy:n henkilostolle jarjestettiin kaksi kaikille tarkoitettua koulutusta. Molemmat
koulutukset toteutettiin neljana pienryhmakoulutuksena, joista yksi oli ajalli-
sesti pidempi ja tarkoitettu henkildille, joiden IT-taidot olivat heikoimmat. En-
simmainen koulutus kasitteli jarjestelméan perustoimintoja; jarjestelmééan kirjau-
tumista, omien tietojen katselua ja taydentamista seka yleisesti ohjelman tieto-

siséltéd. Toisessa koulutuksessa keskityttiin poissaolojen ja lomien hallintaan.

Tulevan syksyn aikana tullaan kehityskeskustelut organisoimaan Saima HR -
jarjestelman avulla. Jarjestelmaan luodaan keskustelulomakkeet, joiden avulla
keskusteluihin saadaan yhtendinen, strategiaan perustuva sisalté. Keskustelu-
lomakkeet jadvat jarjestelmaéan tyontekijan ja esimiehen néhtavaksi ja hyédyn-
nettavaksi tulevaisuudessa asetettujen tavoitteiden, koulutussuunnitelmien ja

muiden kehittamistoimien tukena.

7 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY JA NYKYTILANTEEN KUVAUS

Mikalo Oy on vuonna 1972 perustettu Mikkelin kaupungin 100 prosenttisesti
omistama vuokrataloyhtid. Yhtiolla on yli 3000 vuokrattavaa asuntoa eri puo-
lilla kaupunkia ydinkeskustasta maaseudun rauhaan. Vuokralaisia on noin
5000. Tyontekijoita yhtibssa on noin 70. Yhtion hallituksen jasenten valin-
nassa noudatetaan Mikkelin kaupungin maéarittelemia ohjeita ja hallitus koos-
tuukin poliittisin perustein nimetyista viidesta jasenesta seké kahdesta asukas-

toimikuntien esittAmasta jasenesta.

Hallitus valitsee keskuudestaan puheenjohtajan. Mikalo Oy:n toimitusjohtaja
toimii hallituksen sihteerind. Organisaatio jakautuu kolmeen osastoon: kiinteis-

tot, asukaspalvelu ja talous. Naiden osastojen esimiehet muodostavat yhtién
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johtoryhman yhdesséa toimitusjohtajan kanssa. Organisaatiorakenne ilmenee

oheisesta kuvasta.
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Kuva 10. Mikalo Oy:n organisaatio

Mikalon organisaatio jakautuu kolmeen osastoon: asuminen, kiinteistot ja ta-
lous. Naiden yksikdiden paallikét muodostavat yhdessé toimitusjohtajan
kanssa johtoryhméan. Johtoryhmé kokoontuu noin kerran kuukaudessa. Suurin
osasto on Kiinteistot, jota johtaa kiinteistopaallikkd. Osasto jakautuu huoltoon,
siivoukseen ja kunnossapitoon. Lisdksi tahan osastoon kuuluvat isannditsijat.
Isannditsijoitéa on nelja ja heidan vastuullaan on nimetyt kiinteistot. Asuminen-
osastolla tydskentelee asukaspalvelupaallikon lisaksi viisi kiinteistosihteeria.
Talousosasto pitaa sisallaan vuokravalvonnan, ostoreskontran, kirjanpidon ja

palkanlaskennan. Esimiehend talousosastolla toimii talousp&allikko.

7.1 \Visio, strategia ja arvot

Mikalo Oy:n visio on "olla Mikkelin johtava vuokra-asuntojen tarjoaja, jonka
asunnoissa asuu kaupungin tyytyvaisimmat asukkaat”. Visio on haasteellinen,
koska Mikkeli ja koko Eteld-Savo on muuttotappioaluetta. Alueella asuva va-
esto ikaantyy, mika luo asuntokannalle omia paineitaan asuntojen sijainnin,
varustelun ja esteettémyyden suhteen. Sijoittajien voimakas tulo asuntomark-
kinoille viime vuosina on kiristanyt kilpailutilannetta.

Yhtion strategiset paamaarat ovat:
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e Kaoti kaikille vuokra-asuntoa hakeville
o Mikalo Oy:n monipuolisesta asuntokannasta on mahdol-
lista 16ytaa sopiva ja mieleinen vuokra-asunto omaksi ko-
dikseen.
e Hyva asuminen
o Rakennusten hyva tekninen yllapito mahdollistaa terveel-
lisen ja turvallisen asumisen.
e Asukkaiden vaikutusmahdollisuudet asumiseensa
o Asukastoimikuntien kautta asukkailla on mahdollisuus
vaikuttaa niin omaan asumiseensa kuin asuinymparis-
toonsa.

Arvojen merkitys on korostunut yhteiskunnassamme viime aikoina. Mikalo
Oy:n noudattamat arvot ovat: avoimuus, turvallisuus, asukaslahtoisyys, talou-
dellisuus ja laatu seka lait ja asetukset. Avoimuudella yhti6 tarkoittaa yhteis-
tyon parantamista ja luottamuksen lisaamista viranomaisten, asukkaiden ja
yhteistybkumppaneiden kanssa. Yhtion omistamat ja rakennuttamat talot ovat
teknisesti turvallisia ja niita yllapidetadn ammattitaidolla. Asukasdemokratian
edellytysten olemassaolon mahdollistaminen on asukaslahtoista ajattelua.
Kustannustaso pidetaan kohtuullisena ja rakennuksia pidetéaan hyvassa kun-
nossa koko niiden elinkaaren ajan. Lakien ja asetusten noudattaminen on yhti-

Olle itsestaan selvyys.

7.2 Mikalo Oy:n henkildsto

Mikalo Oy:n maine tytnantajana on hyva. Yhtié koetaan vakavaraiseksi ja tur-
valliseksi. Henkil6ston vaihtuvuus on hyvin pienta ja yhtiossa on erittain pitkia

tyosuhteita. Pitkéat tydsuhteet tuovat vakautta toimintaan, mutta toisaalta ne ra-
joittavat muutosherkkyytta. Asioita on totuttu tekemaan tietylla tavalla, eik& uu-

distamisen tarvetta ole havaittu tai siihen vaadittavia resursseja ei ole ollut.

Henkilostd koostuu monenlaisista osaajista. Hyvan asiakaspalvelun kasite
muodostuu kaikkien osaajien yhteissummana. Ensikontakti Mikalo Oy:66n
syntyy nykyisin usein yrityksen nettisivujen tai sosiaalisen median kautta. Kon-
takti asukasvalinnan asukassihteereihin tapahtuu usein kasvokkain, mutta
asuntoja markkinoidaan ja vuokrasopimuksia solmitaan usein myos tapaa-

matta koskaan asiakasta. Yhtion omat huoltomiehet ja siivoojat ovat valttikortti
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verrattaessa sijoittajien omistamien asuntojen vuokraukseen. Oma tuttu huol-
tomies on kuin entisajan talonmies: tuntee talon ja sen asukkaat, on valmis
auttamaan mita erilaisimmissa asioissa ja piristaa paivaa iloisella tervehdyk-
sellaan. Isdnnditsijat huolehtivat rakennusten ja asukkaiden muodostamasta
kokonaisuudesta ja asumisviihtyvyydesta. Nakymattomampina toimijoina tek-
ninen henkildstd huolehtii kiinteistdjen toimivuudesta ja asuntojen kunnosta ja

talousosasto yhtion taloudesta.

Maailma muuttuu jatkuvasti myos Mikalon ymparilla. Viestinta ja asiakaspal-
velu kdy monikanavaisemmaksi, mika edellyttdd hyvia suullisia ja kirjallisia
viestintataitoja. Asukaskanta kansainvalistyy ja siksi vieraiden kielten, vahin-
taankin englannin, osaaminen on tarkeaa. Kiinteistotekniikan uudistuminen
vaatii huoltohenkilost6lta jatkuvaa kouluttautumista. Toiminnan apuna kayte-
taan lukuisia eri it-sovelluksia, joten hyvét tietotekniset taidot ovat valttamatto-
mia kaikille. Unohtaa ei sovi mydskaan lainsaadannon tuntemusta ja tiedon-
hankintataitoja. Osaamisvaatimukset ovat kovat ja muutostahti yhteiskunnas-
samme kiihtyy vuosi vuodelta. Muutos on siis valttaméaton ja vaistaméaton nyt

ja tulevaisuudessa.

8 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

Taman kappaleessa kasittelen opinnaytetyoni tutkimuksen toteuttamista. Ku-
vaan myods kyselylomakkeen laadintaa. Naiden jalkeen ovat aineiston analy-

soinnin tulokset ja johtopaatokset niista.

8.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimukseen liittyva havainnointi alkoi jo jarjestelméan kayttéonotosta tiedotta-
misen vaiheessa vuoden 2018 lopulla. Erilaiset tyokavereilta kuullut kommen-
tit muokkasivat kuvaa heidan asenteistaan ja muutosvalmiudestaan. Tyoni
teoreettisen osuuden kokoaminen alkoi helmikuussa 2019. Tutkin erilaisia jul-
kaisuja muutoksesta. Mukana oli seké internetista hakukoneilla kaikille saata-
villa olevia lahteitd seka Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun kirjastosta

saatavissa olevia painettuja ja sdhkaisia kirjoja.
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Tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden paétin toteuttaa tekemalla Mikalo Oy:n
tyontekijoille kyselyn HR-jarjestelméasta, sen kayttoonotosta, koulutuksesta ja
kayttokokemuksista. Keskeinen nakdkulma oli esimiestyé muutosprosessissa.
Kyselylomakkeen tydstaminen alkoi huhtikuun puolivalissa. Kysymysten muo-
toilussa hyddynsin seké vastaavanlaisten opinnaytetdiden kyselyja etta ohjaa-
van opettajani mielipiteita. Kysymysten ymmarrettavyytta testasin puolisollani

seka yhdella tyokaverilla, joka ei kuulunut kyselyn otokseen.

Kyselylomakkeen taustakysymyksiksi valitsin vastaajan ian, palvelussuhteen
keston, aseman organisaatiossa seka arvion henkilékohtaista yleisista IT-tai-
doista. Halusin tietdd, onko nailla tekijoilla vaikutusta muutosvalmiuteen ja
HR-jarjestelman my6téa tulevaan uuteen toimintatapaan. Ajattelin, etta myos

kokemukseen esimiestyosta nailla tekijoilla saattaisi olla merkitysta.

Kyselylomakkeen kysymysten ty6sto oli ennakoitua suurempi ty6. Kysymys-
patteriston laadintaan sain ohjaavalta opettajalta vahvaa tukea. Tapasimme
peréti kolmasti taman asian tiimoilta. Kysymysten yksiselitteisyys ja monipuoli-
suus seka toisaalta tutkimusongelman lahestyminen eri kulmilta vaativat pal-

jon tyota.

Kyselyn toteutukseen kaytin Webropol-jarjestelmaa. Jarjestelman kayttoon
sain ohjausta Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun opettajalta. Kysymys-
ten kirjaaminen jarjestelmaan seka kyselyjen lahettaminen silla oli yksinker-

taista.

Lahetin 10.6.2019 tutkimuksen kyselylomakkeen 65 Mikalo Oy:n tydntekijalle,
jotka olivat mukana Saima HR -jarjestelman kayttéonotossa ja kayttokoulutuk-
sissa ja olivat edelleen tuolla hetkella yhtion palveluksessa. Lahetin kyselylo-
makkeen sahkopostitse. Vastausaikaa oli annettu kaksi viikkoa — 25.6.2019
saakka. Vastausajan puolivalissa 17.6.2019 lahetin muistutuksen niille, jotka
eivat olleet viela vastanneet kyselyyn. Muistutusviesteja lahti 45 kappaletta.
Kyselylomakkeen oli avannut 30 henkil6&, mutta yksi heisté ei vastannut yh-

teenkaan kysymykseen. Kyselyyn vastasi kaikkiaan 29 henkil6a. Palautuspro-
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sentti oli 44,6. Mikalo Oy toimi tyon tilaajana, mutta rahallisesti yritys ei panos-
tanut tydhoni. Opinnaytetydni on tehty taysin ty6ajan ulkopuolella lukuun otta-

matta kuulohavaintoja tydyhteisossa.

Vastausten analysointiin Webropol-jarjestelma antoi runsaasti valmista, taulu-
koitua tietoa, joka oli saatavissa myds excel-muodossa. Kunkin valintakysy-
myksen vastausten graafiset kuvaajat ovat nahtavissa Tutkimuksen tulokset
-kappaleessa. Tietoja oli mahdollista yhdistella eri tavoin jarjestelméassa, mika

auttoi johtopaatosten tekemisessa merkittavasti.

Vastausten analysointi ja johtopaatdsten kirjoittaminen on tehty heind—elokuun
aikana. Johtopaatoksissa olen pyrkinyt pitaytymaan kyselyn vastausten perus-
teella tehtyihin paatelmiin, vaikka oma kokemukseni tydyhteiséssa olisi tuonut
ajoittain lisdvivahteita. Analysoinnin ja johtop&attsten jalkeen syyskuu oli tyon

viimeistelyn aikaa.

8.2 Tutkimuksen tulokset

Kasittelen ensin kyselyn taustakysymysten osuuden. Sen jalkeen kuvaan tu-
lokset kysymyksista, joissa vastaaja voi valita sopivimman neliportaisella as-
teikolla. Kysymykset on ryhmitelty teemoittain. Lopuksi kasittelen avoimiin ky-

symyksiin saadut vastaukset.

< 30 vuotta

30 - 39 vuotta

40 - 49 vuotta

50 - 59 vuotta

> 60 vuotta
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Taulukko 1. Vastaajien ikarakenne
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Kyselyn taustatiedoissa kysyin vastaajan ikaa, tyoskentelyvuosia Mikalo
Oy:ssé, asemaa yhtiossa seka vastaajan omaa arviota henkilokohtaisista IT-
taidoista. Vastaajista 52 % oli ialtddn 50-59 vuotiaita, mika heijastelee yhtion
tyontekijoiden keski-ikda. Vain yksi vastaajista oli alle 30-vuotias ja nelja yli
60-vuotiaita. Myds pitkéat tydsuhteet yhtiossa nakyivat vastauksissa. Lahes
neljannes vastaajista oli tyéskennellyt yhtidssa 16—25 vuotta ja perati 38 % 9—

15 vuotta.

< 3 vuotta

3 - 8 vuotta

9 - 15 vuotta

16 - 25 vuotta

> 25 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Taulukko 2. Vastaajien palvelusvuodet

Kuten ylla olevasta taulukostakin ilmenee tydsuhteet Mikalo Oy:ssa ovat pit-
kia. Etuna pitkissa tyosuhteissa on toimintaympaériston hyva tuntemus. Toi-
saalta kauan yhtion palveluksessa olleilla ei ole juurikaan kokemusta muista
tydyhteisoistd, mika johtaa helposti urautumiseen ja vakiintuneisiin toimintata-

poihin.
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johtavassa asemassa oleva
(toimitusjohtaja tai johtoryhmaén jasen)

muu esimies
toimihenkilo

kiinteistonhuollon/siivouksen tydntekija

kunnossapidon tydntekija (remontti +
séahko)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Taulukko 3. Vastaajien asema Mikalo Oy:ssa

Vastaajista kaksi oli johtavassa asemassa olevia, eli johtoryhman jasenia, ja
nelja muita esimiehia. Toimihenkildita oli kuusi. Kiinteistonhuollon ja siivouk-
sen tyontekijoista 11 vastasi kyselyyn ja kunnossapidon tyontekijoista kuusi.
Muiden esimiesten vastausprosentti oli paras — taydet 100. Johtavassa ase-
massa olevista ja muista toimihenkiloista vastasi 50 %. Kunnossapidon vas-
tausprosentti oli 86, huollon 31 ja siivous jai 25 prosenttiin. Tehtavittain tarkas-
telluista vastausprosenteista voi vetaa karkean johtopaatoksen, etta toimihen-
kilot lienevat tottuneempia sahkoisten sovellusten kayttajia ja siten vastaami-

sen kynnys on heilla matalampi kuin siivouksen ja huollon tydntekijoilla.

erinomaiset m

melko hyvét

tyydyttavat

heikot
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Taulukko 4. Vastaajien arvio omista yleisista I T-taidoistaan
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Kaksi vastaajaa arvioi omat yleiset IT-taitonsa erinomaisiksi, 18 melko hyviksi
ja yhdeksan tyydyttaviksi. Heikkoina ei IT-taitojaan pitéanyt kukaan. Oletetta-
vasti henkil6t, joiden IT-taidot todellisuudessa ovat heikot, eivat vastanneet ky-

selyyn lainkaan.

Yleisia IT-taitojaan tyydyttavina pitavia oli kaikissa ikaryhmissa. Korkeammat
prosenttiosuudet yli 50-vuotiaissa heijastaa naiden ikaryhmien suurta suhteel-
lista osuutta koko tydntekijgjoukossa. Myds verrattaessa tydsuhteiden pituuk-
sia IT-taitoihin oli jakauma saman suuntainen. Tyotehtavien vertailussa eten-
kin kiinteistonhuollon/siivouksen seka kunnossapidon tyontekijat arvioivat tai-
tonsa muita useammin tyydyttaviksi, joskin taman taitotason omaavia oli kai-

kissa ammattiryhmissa.

taysin samaa mielta

osittain samaa mielta

osittain eri mielta

taysin eri mielta
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Taulukko 5. Vastaukset viittimaidn ”Saima HR -jarjestelman kayttéonotosta tie-

dotettiin riittavasti”.

Valtaosa vastaajista (93 %) oli taysin tai osittain sitd mieltd, etta Saima HR -
jarjestelman kayttoonotosta tiedotettiin riittavasti. Lahes yhta suuren (86 %)
joukon mielesta kayttoonotto perusteltiin hyvin. Molempien kysymysten vas-
taukset korreloivat arvioitujen yleisten IT-taitojen kanssa; mitd paremmat ylei-
set IT-taidot vastaaja arvioi omaavansa, sita paremmaksi han oli kokenut jar-
jestelman kayttoonotosta tiedottamisen. Tarve jarjestelman kayttéonottoon oli

jadanyt osittain epaselvaksi seitsemalla prosentilla eli kahdella vastaajalla.




taysin samaa mielta

osittain samaa mielta 41%

IH

osittain eri mielta 14%

taysin eri mielta
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Taulukko 6. Vastaukset viittiméain ”Jirjestelméin kiyttoonotto perusteltiin hy-

vin”.

Hieman yllattavaa jarjestelman kayttoonoton merkitysta koskevissa kysymyk-
sissa oli se, etta niin tiedotus ja perustelut kayttbonotosta kuin tarve jarjestel-
malle ei juurikaan riippunut siita millaisissa tehtavissa han tydskentelee yhti-
0ssd. Sama havainto oli tehtavissa myos ian ja palvelusvuosien suhteesta

kayttoonotolle.

taysin samaa mielta

osittain samaa mielta 57%

osittain eri mielta 7%

.|H

taysin eri mielta
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Taulukko 7. Vastaukset viittiméaidn ”Tarve jirjestelmén kiayttoonottoon oli mi-

nulle selva”.

Tamankin vaittaman kohdalla tulee vaajaamatta mieleen, ettd vastaushaluk-
kuus ja myoOnteinen suhtautuminen sdhkdiseen jarjestelmééan korreloivat kes-

kenaan. Myonteisyyden maaré oli todella yllattavan suuri.
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8.3 Asenne jarjestelmaa kohtaan

Kysymyksen "Oma asenteeni jarjestelmaa kohtaan oli aluksi” vastausvaihto-
ehdot olivat: negatiivinen, epaileva, positiivinen, ristiriitainen ja muu: millainen.
Kaksi kolmasosaa vastaajista sanoi asenteensa olleen positiivinen. Tama tieto
yllatti minut iloisesti. Kaytavakuiskinnan perusteella olisin odottanut muuta.
Epailevaksi tunnustautui 17 % ja ristiriitaisten tunteiden vallassa oli 14 %. Yksi
kertoi suhtautuneensa asiaan neutraalisti. Kukaan vastaajista ei kuinkaan sa-

nonut suhtautuneensa negatiivisesti.

negatiivinen
epdileva
positiivinen
ristiriitainen

muu: millainen
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Taulukko 8. Vastaukset kysymykseen ”Oma asenteeni jirjestelméi kohtaan oli

aluksi”

Kysyin vastaajien kasitysta tyoyhteisossa vallinneesta asenteesta vaittamalla
“Tyoyhteisossa vallitsi myonteinen asenne jarjestelmaa kohtaan”. Yli puolet
(55 %) oli osittain samaa mielta vaittamani kanssa. Kaksi vastaajaa oli taysin
samaa mielta ja loput (38 %) osittain samaa mielta. Kukaan ei vastannut ole-
vansa taysin eri mieltd. Naista vastauksista voi tehda johtopaatdksen, etta
nainkin tuntuvaan muutokseen suhtaudutaan varauksellisesti. Organisaatio ei

ole tottunut muutoksiin.
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Taulukko 9. Vastaukset viittiméain ” Tyoyhteisossé vallitsi myonteinen asenne

jarjestelméaa kohtaan

Lahes kolme neljasosaa vastaajista oli havainnut muutosvastarintaa jarjestel-
man kayttéonoton aikana. Vain yksi vastanneista ei ollut havainnut sité lain-
kaan. Muutosvastarintaa olivat selkeasti enemman havainneet iakkaammat
tyontekijat. Palvelusvuosilla tai vastaajan asemalla organisaatiossa ei ilmennyt

vaikutusta.

H

taysin samaa mielta
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osittain eri mielta
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Taulukko 10. Viittiman ”Havaitsin muutosvastarintaa jirjestelmin kiyttoon-

oton aikana” vastaukset

Koska lahes kaikki vastaajat olivat havainneet muutosvastarintaa jarjestelman
kayttbonoton aikana, mutta kertoivat valtaosin itse suhtautuneensa positiivi-
sesti jarjestelmén kayttéonottoon, on paateltavissa, ettd muutosta vastusta-

neet eivat ole vastanneet kyselyyn lainkaan.



8.4 Esimiesten suhtautuminen ja tuki

Kahta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki sanoivat esimiehensé suhtautuneen
myonteisesti jarjestelman kayttoonottoon. Kaikesta muutokseen tottumatto-
muudesta ja luonnollisesta muutosvastarinnasta huolimatta tama oli helpot-
tava tieto. Kuten edelld on todettu, on esimiehen asenteella erittain suuri mer-

kitys muutoksen lapiviennissa.

tdysin samaa mielta

osittain samaa mielta 46%

osittain eri mielta 11%

taysin eri mielta
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Taulukko 11. ”Esimieheni suhtautui jarjestelmiin kiyttoonottoon myonteisesti”

Esimiehet olivat padosin tukeneet alaisiaan jarjestelman kaytossa tarvittaessa.
Tassa korostuu esimiehen esimerkkina toimiminen. Esimiehen toiminta joko

kantaa muutosta eteenpain tai kaataa sen.

taysin samaa mielta

osittain samaa mielta 28%

osittain eri mielta 10%

taysin eri mielta
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Taulukko 12. ”Sain esimieheltani tukea jarjestelman kaytossa tarvittaessa
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Esimiehet myds kayttavat jarjestelmaa aktiivisesti tai melko aktiivisesti vas-
tausten perusteella. Vastauksista ilmenee, etta esimiehet, jotka suhtautuivat
vastaajien mielesta kayttbonottoon myonteisimmin, antoivat myods parhaimmin
tukea alaisilleen jarjestelman kaytossa. Sama korrelaatio oli havaittavissa
myo6s esimiehen suhtautumisessa ja jarjestelman kaytossa. Molemmat korre-

laatiot tuntuvat hyvin luonnollisille.

aysin samaa i |

ositain samaa mielt

osittain eri mielta

taysin eri mielta
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Taulukko 13. ”Esimieheni kiyttia tilla hetkelld jarjestelmaa aktiivisesti”

Vastaajia pyydettiin kommentoimaan, millaista tukea he olisivat kaivanneet
kayttoonoton yhteydessa esimieheltaan. Vain nelja vastaajaa kommentoi ky-
symysta. Yksi heista harmitteli, etté jarjestelman kayttéonotto tuli vahan yllat-
tden. Yksi ei tarvinnut tukea lainkaan. Yksi vastaaja olisi tarvinnut tukea jarjes-
telman konkreettisessa kaytossa ja yksi kertoi saaneensa tuen ja opastuksen

paakayttajalta.

8.5 Suhtautuminen muutokseen

Koska muutos on ainoa vakiintunut tila yrityksissa tana paivana, oli mukava

huomata, etta kaikki vastaajat olivat joko taysin tai osittain tata mieltd. Mikaan
kysytyista taustatiedoista ei noussut esiin millaan lailla tdssé kohtaa. Ne vas-
taajat, jotka olivat taysin samaa mielta vaittdman kanssa, olivat myds havain-

neet eniten muutosvastarintaa muutosprosessin aikana.



taysin samaa mielta
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Taulukkko 14. ”Muutokset kuuluvat nykypéivina yritysten toimintaan”

Positiivinen suhtautuminen muutokseen nakyi aktiivisena jarjestelman hyédyn-
tamisena. Kaikki vastaajat pyrkivat omalla esimerkillaan edistamaan jarjestel-
man sujuvaa kayttoonottoa. He olivat siis juuri niitd henkil6ita, joita organisaa-
tion tulisi hyodyntaa muutostilanteessa. Heidan toimintansa vaikuttaa muiden
tydyhteistn jasenten toimintaan ja auttavat nain murtamaan vahitellen kovim-
mankin vastustuksen. Esimiesten kannattaisi hyddyntéaa juuri naita henkil6ita
esimerkiksi kannustamalla heitd auttamaan tyokavereitaan jarjestelman kay-

ton haasteissa.
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Taulukko 15. ”Pyrin omalla esimerkilléini edistimiin jirjestelmén sujuvaa kiyt-

toonottoa”

Vastauksista ilmenee, ettd muutokseen mydnteisimmin suhtautuvat todella

pyrkivat esimerkillaan edistamaan jarjestelman sujuvaa kayttéonottoa seka



kannustamaan tydkavereitaan jarjestelman kaytt6on. Toivottavasti esimiehet
ja yrityksen johto havaitsi tAméan ja tunnistaa muutosmyonteiset seka hyodyn-

taa heitd vastaisissa muutoksissa.

taysin samaa mielta

osittain samaa mielta 59%

osittain eri mielta 10%
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Taulukko 16. ”Olen kannustanut tyokavereitani jirjestelmén kiyttoon”

Saima HR -jarjestelman hyddyntaminen on talla hetkella kirjavaa. Osa henki-
|6stosta ei edelleenkaan kayta jarjestelmaa lainkaan itse, vaan esimiehet teke-

vat tarvittavat merkinnat. Osa taas on aktiivisesti lisannyt tietoja jarjestelmaan.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Taulukko 17. ’Hydédynnén tilld hetkelld jirjestelméi aktiivisesti”

Jarjestelman hyodyntadminen vaihtelee suuresti eri tyétehtavien mukaan. Yri-
tyksen johto ja esimiehet kayttavat jarjestelmaa aktiivisimmin. He saavat sielta

monipuolista tietoa johtamisen, suunnittelun ja raportoinnin tueksi. Kaikki tyon-




tekijat nakevat jarjestelmasta omat tietonsa, mika lisda lapinakyvyytta tieto-
suojakysymysten ollessa talla hetkella vahvasti esilla. Lomatietojen saatavuus

auttaa etenkin huoltotiimeja, isannditsijoita ja asukassihteereita.
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Taulukko 18. ”Olen ehdottanut mahdollisuuksia hyodyntia Saima HR -jarjestel-

méi laajemmin”

Kysymys jarjestelmén laajemman kayton ehdotuksista oli vajaan puolen vuo-
den kayton jalkeen ennenaikainen. Useimmat tyontekijaroolilla toimivista on
tutustunut vasta omiin tietoihinsa, lisannyt koulutus- ja tydkokemustietoja seka
merkinnyt loma- ja poissaolotietoja jarjestelmaan. Kehitysideoita on odotetta-
vissa vasta vuoden—kahden kayton jalkeen. Yksi poikkeuskin joukkoon toki
mahtuu. Eras tyontekija keksi yllapitada hallussaan olevien tydkalujen luetteloa

jarjestelméassa. Tallaista aloitteellisuutta kannattaa ruokkia.
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Taulukko 19. ”Haluan tyoskennellé yrityksessi, joka kehittié toimintojaan pysy-

dkseen mukana Kkilpailussa”
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Muutosmydnteisimmat — noin neljaviidesosaa - kertoivat haluavansa tyésken-
nella yrityksessa, joka kehittda toimintojaan pysyakseen mukana kilpailussa.
Koska muutos kuuluu oleellisesti tdaméan paivan yritystoimintaan, tulisi téllaisen
asenteen vallita koko henkilostossa. Toivottavasti kyselyyn vastaamattomien-
kin asenne on saman suuntainen. Digitalisaatio lisdantyy voimakkaasti ja pe-
rus ITtaitojen merkitys korostuu. Uhkana on jopa tyémarkkinoilta putoaminen
naiden taitojen puuttumisen vuoksi. Mikalo Oy tarjoaa tukea ja koulutusta IT-

taitojen parantamiseksi.
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Taulukko 20. ”Suhtautumiseni muutokseen vaikuttaa koko Mikalo Oy:n kehitty-

miseen”

Yli 80 % kyselyyn vastanneista oli ainakin osittain sitd mieltd, ettéa heidan oma
suhtautuminen muutokseen vaikuttaa koko Mikalo Oy:n kehittymiseen. Taméa
mielipide heijastui myos halukkuuteen auttaa ja kannustaa tytkavereita seka
pyrkimykseen edistaa kayttoonottoa omalla esimerkilla. Demograafisilla teki-

joilla ei kyselyn perusteella nayttanyt olevan vaikutusta asenteeseen.

Henkildston muutosmydnteisyys heijastuu yrityskuvaan. Jos muutos nahdaan
positiivisena eteenpain menona, vallitsee yrityksessa "eteenpain menon mei-

ninki” ja tuore ote. Muutosmyonteisyys ei kuitenkaan tarkoita terveen kriittisyy-
den tukahduttamista, vaan objektiivista suhtautumista uusiin mahdollisuuksiin
ja siten toiminnan kehittamiseen. Epédonnistumisen pelko ei saa lamaannuttaa

kehittamista ja kehittymista.
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Mikalo Oy on ollut melko stabiili tydyhteisd. Henkilosto ei ole tottunut muutok-
seen eika muutosta prosessina ole kasitelty. Koska muutosprosessin nostat-
tamat tunteet — sekd omat etta tyékaveri — voivat olla voimakkaita, voisi muu-
tosprosessin lapikaynti erilaisine vaiheineen olla hyvaksi tdssé organisaa-
tiossa. Kyselyn vastaajista 10 % oli taysin samaa mielta ja vastaavasti 10 %

taysin eri mielta.
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Taulukko 21. Vastaukset viittimiin ”Kaipaisin koulutusta muutoksen onnistu-

misesta.”

Vaittdman vastaukset saattavat heijastaa myds epavarmuutta koulutuksen
laajuuteen. Ehka sana "tietoa” olisi avannut asiaa paremmin kuin sana "koulu-
tusta”. Muutosprosessiin kuuluvat tunteiden vaihtelut kuuluvat asiaan, mutta

saattavat yllattdessaan hammentéaa ja jopa pelottaa.

8.6 Kayttokoulutus ja tuki

Henkilostod koulutettiin jarjestelman kayttoon siten, ettd paakayttajat saivat
koulutuksen ohjelmatoimittajalta. Mina toisena paakayttajana olin kayttanyt
ohjelmaa jo aiemmassa tyopaikassa, vaikkakin kayttd oli paljon suppeampaa
kuin paakayttajyys nyt on. Koko Mikalo Oy:n henkil6ston koulutus tapahtui

paakayttajien toimesta.

Kayttokoulutuksia jarjestettiin kaksi. Ensimmainen kasitteli ohjelman perustoi-

mintoja. Koulutuksen jalkeen henkilostod kannustettiin tarkastamaan ja tay-
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dentdmé&an omat tietonsa jarjestelmassa. Noin kuukauden kuluttua tastéa kou-
lutuksesta, jarjestettiin toinen koulutus, jossa aiheena oli poissaolojen merkit-
seminen jarjestelmaan. Molemmat koulutukset jarjestettiin niin, etta tilaisuuk-
sia oli nelja, joista jokainen voi ilmoittautua itselleen sopivimpaan. Yhden kou-
lutuksen kesto oli kaksi kertaa pidempi. Se oli tarkoitettu henkildille, jotka koki-
vat IT-taitonsa olevan heikot. Nain koulutuksessa voitiin edeta hitaammin ja
asioita voitiin kerrata tarpeen mukaan. Parhaillaan kayttoon otettavan kehitys-
keskustelujen osion kaytosta tullaan jarjestamaan koulutuksia koko henkil6s-

tolle.
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Taulukko 22. ?Jarjestelméan kayttod koskevia koulutuksia oli riittivasti”

Lahes kaikkien vastaajien mielesta koulutuksia oli riittavasti. Koska yleisten IT-
taitojen taso vaihteli suuresti, oli koulutuksen tarve seka kyky vastaanottaa
koulutusta hyvin erilainen eri kayttajien kesken. Jalleen on todettava, etta to-
dennékdisesti enemman koulutusta kaivanneet ja tarvinneet eivat vastanneet

tahan kyselyyn.
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Taulukko 23. ”Yhden koulutuskerran kesto oli ajallisesti sopiva”

Myos koulutuskerran ajallista pituutta pidettiin kyselyyn vastanneiden keskuu-
dessa sopivana. Omien havaintojeni mukaan tottuneisuus tietojarjestelmien
kaytdssa ja myonteinen asenne helpottavat merkittavasti oppimista. Koulutuk-
sesta haetaan perustiedot ja sen jalkeen oppiminen tapahtuu itsendisesti jar-

jestelméaa kayttaen.
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Taulukko 24. ?Koulutus oli sisilloltidin laadukasta”

Koulutuksen sisalto koettiin padasiassa laadukkaaksi. Koulutuksessa kaytiin
l&pi jarjestelmén siséltda ja toimintoja. Yrityksen ulkopuolinen kouluttaja olisi
saattanut tuoda osalle kuulijoista lisdarvoa ulkopuolisuudellaan. Samalla uh-
kana olisi kuitenkin ollut kysymisen kynnyksen nouseminen — tutulta tytkave-

rilta on helpompi kysya mita tahansa.
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Kayttokoulutuksen jalkeinen tuki on ensiarvoisen tarkeaa, jotta jarjestelmaa
ryhdytaan kayttamaan halutulla tavalla ja halutussa laajuudessa. Annetuista
vastauksista voi paatella, etta tukea on ollut kohtalaisen hyvin tarjolla. Tukea
ovat antaneet tarpeen mukaan esimiehet, paakayttajat seka tyokaverit.
Heidan asenteensa nakyi myods suhtautumisena annettuun kayttokoulutuk-
seen. He pitivat muita useammin koulutusta laadultaan, maaraltaan seka kou-

lutustilaisuuksien kerroilta sopivimpana.
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Taulukko 25. Vastaukset viittimiin “Koulutuksen jilkeen olen saanut tukea

jarjestelméan kayttoon tarvittaessa esimieheltani.

Esimiehet ovat ilahduttavasti olleet tukemassa alaisiaan jarjestelman kay-
tossa. Esimiehelta kysyminen on helppoa — se hoituu muiden asioiden lo-
massa nopeasti. Jarjestelma oli kaikille esimiehille uusi ja vuoden vaihteessa
moni heista on saattanut olla kiireinen, jolloin sekd omaan kayton sisaistami-
seen etta alaisten neuvomiseen ei ole ollut aikaa. Esimiesten kayttokoulutus
oli vain muutamia paivia ennen muiden kayttajien koulutusta, joten epévar-

muus on ollut aivan luonnollista.
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Taulukko 26. Vastaukset viittimiin “Olen saanut tukea jarjestelméan kaytossa

jarjestelmin padkayttajilti”.

Kyselyn vastausten perusteella kayttajat ovat ongelmatilanteissa kaantyneet
paakayttajien puoleen. Nain oli myds kannustettu toimimaan. Yleiset IT-taidot
nakyivat alkuvaiheen kayttbongelmissa; joidenkin kanssa lahdettiin selatta-

maan jarjestelmaan kirjautumisen haastetta. Tukea oli kuitenkin mielestéani hy-

vin tarjolla.
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Taulukko 27. Vastaukset viittimian “Olen saanut tukea jarjestelmin kiytossi

tyokavereiltani”.

Erityisen ilahduttavaa oli havaita, etta tydyhteison jasenet ovat tukeneet myads
toinen toistaan ohjelman kaytdssa. Samassa tiimissa toimivaa tytkaveria on

helppo auttaa, kun jarjestelméssé hoidettavat asiatkin ovat samoja. Vastaus-



ten perusteella ei selvid miksi osa vastaajista ei ole saanut tukea tytkavereil-
taan. Syita voi vain arvailla: tydkaverin osaamisen taso, henkilokemiat, tyo on

niin itsenaista, etta tyékaveria tapaa harvoin tai jotakin muuta.

8.7 Vastaajien kokemuksia jarjestelman kaytosta

Kyselyn toteutushetkella jarjestelma oli ollut koko henkildston kaytdssa vajaan
puoli vuotta. Vaikka jarjestelman tarpeellisuus kayttboénoton aikaan etenkin
kaytavapuheissa kyseenalaistettiin voimakkaasti, koki valtaosa vastaajista jar-

jestelmén ainakin osittain tarpeelliseksi Mikalo Oy:ssé.

taysin samaa mielta 46%
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Taulukko 28. Vastaukset viittimaan “Henkilostohallinnan jirjestelméi Saima

HR on tarpeellinen Mikalo Oy:ssi”.

Erilaisten sovellusten kaytto yritysten jokapaivaisissa toiminnoissa on jokapai-
vaistynyt. Siind missa ennen sailytettiin tietoja pitkissd mappirivistoissa, hyo-
dynnetaan nykyisin mita erilaisempia ohjelmistoja. Yha useammin ohjelmistot
hankitaan niin sanottuina SaaS (Software as a Service) -palveluna, jolloin
kayttajan ei tarvitse huolehtia ohjelmiston paivityksistéa, varmuuskopioinneista
tai levytilan riittdvyydesta lainkaan itse, silla jarjestelman toimittaja on sisallyt-
tanyt ne ohjelmiston kuukausihintaan. Naiden etujen lisaksi tietojen hallinnointi
sahkaisten jarjestelmien avulla on tietoturvallisempaa, ei vaadi erillista arkis-

tointia ja oikeus lukea ja/tai kasitella tietoja voidaan rajata tarkasti.
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ovat nykyaikaa

ovat taloudellisia ja jarkevia
lisdavat lapinakyvyytta
helpottavat asioita
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Taulukko 29 Vastaukset kysymykseen ”Sihkoiset jirjestelmit yleistyvit voimak-

kaasti. Minusta ne..”

Myds tahan kyselyyn vastanneet henkil6t pitivat sahkdisia jarjestelmind osana
nykyaikaa. Myds muut valitut vastaukset ilmensivét vastaajien positiivista suh-
tautumista niihin. Taman kysymyksen kohdalla on jalleen syytad muistaa, etta
kyselyyn vastasivat todennakaoisesti myodnteisimmin suhtautuvat tyontekijat ja

osa arvokkaista mielipiteista jai kokonaan saamatta.

8.8 Avoimet kysymykset

Vastaajia pyydettiin antamaan vinkkeja seuraavan mittavamman muutoksen
lapiviemiseksi. Vastauksissa nousi esiin tiedottamisen merkitys. Riittéavan var-
hain tiedottamalla henkilostd saa aikaa valmistautua muutokseen. Muutoksen
perustelu, selkeiden toimintaohjeiden antaminen seka hyvissé ajoin aloitettu
koulutus korostuivat vastauksissa. Myos mahdollisuutta keskustella muutok-
sesta koko henkildston kesken toivottiin. Tassakin tapauksessa tiedottami-
seen olisi pitanyt kiinnittéd enemman huomiota. Joku vastaajista kaipailee yh-
dessa pohtimista jarjestelman tarpeellisuudesta. Toki keskustelu ja mielipitei-
den kuuleminen on hyvéksi, mutta on my6s muistettava, etta tybnantajalla on
oikeus paattad, kuinka ja millaisin valinein se haluaa asioita hoidettavan. Tata
heijasteli myos vastaus, jossa kehotettiin viemaan muutos I&pi vastusteluista

huolimatta.

Jarjestelman etuja selvitettiin kysymyksella “Parasta jarjestelmassa on”. Jar-

jestelméan tuoma lapinakyvyys henkildtietojen kasittelyssa nousee selkeasti
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esiin vastauksista. Mahdollisuus tarkastella omia tietojaan luo luottamusta.
Vastaajat kokivat jarjestelman myos helppokayttdiseksi. Lomien ja poissaolo-
jen merkitseminen ja seuraaminen jarjestelmassa hyodytti seka tyontekijoita
ettd esimiehid. Esimiehet mainitsivat jarjestelman tuovan uusia nakoékulmia ja
tyokaluja seurantaan ja toteutukseen. Muun muassa tydsopimusten loydetta-
vyys oli selke& parannus aiempaan toimintamalliin. Koko henkildston lomaka-
lenterin nakyvyytta kaikille oli myos kiitelty.

Koetut edut maaraytyvat selvasti vastaajan aseman mukaan. Mahdollisuutta
merkita ja seurata lomia seka muita poissaoloja arvostetaan. Kaikkien tyonte-
kijoiden on helppo nahda, millaista tietoa heista sailytetaan. Osaa tiedoista jo-

kainen paasee myos itse muokkaamaan tarvittaessa.

Huonojakin puolia jarjestelmasta tietenkin myads l0ytyy, joskin vastaajat luette-
livat niitd vahemman. Poissaolojen merkitsemisessa ja hyvaksymiskaytan-
nossa oli epaselvyytta jonkun kohdalla. Lomakalenteri avautuu excel-tiedos-
toksi ja nainkin suuren tyontekijaméaran kohdalla sen luettavuus ei ole hyva.
Joku vastaajista valitteli verokorttitietojen puuttumista jarjestelmésta. Yksi vas-
taaja koko kémpeloksi hyvaksytyn loman muuttamisen, koska se on mahdol-

lista vain esimiehen tai HR-oikeudet omaavien toimesta.

Mik&an jarjestelma ei ole kerralla valmis, vaan sita kehitetdan jatkuvasti. Myos
muiden sidosryhmien taholta tulevat vaatimukset heijastuvat jarjestelman omi-
naisuuksiin ja laukaisevat kehittdmistoimenpiteita. Kehittamisvinkkeja tuli
myos kyselyn vastaajilta. Lomakalenterin selkeyden parantaminen oli yleisin
toive. Lomien poistamista ja muuttamista jokaisen kayttgjan toimesta kaivattiin
my06s. Lomien raportointia toivottiin laajennettavan. Tyésopimuksen muotoilua
tulisi parantaa, koska nyt allekirjoitukset tulostuvat lahes aina toiselle sivulle.
Kayttajaystavallisyyttd ja kaytdon sujuvuutta toivottiin kehitettdvan. Osa vastaa-
jista totesi tarvitsevansa enemman kayttokokemusta ennen kuin pystyy anta-

maan kehittdmisvinkkeja.
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8.9 Tulosten analysointi

Tassa kappaleessa analysoin saatuja vastauksia laajempina kokonaisuuksina.
Keskeisiksi alueiksi nousivat tiedottaminen, asenteet ja muutosvastarinta seka

esimiesten toiminta, joista kukin kasitelladan omassa kappaleessa.

8.9.1 Tiedottaminen

Tiedottaminen on ehkéa vaikeimpia toimia yrityksessé. Sita ei tunnu koskaan
olevan sopivasti eikd se tapahdu oikealla tavalla. Tiedon jakaminen on yksi
esimiesten tehtavista (Kaistila, 2004). Taman kyselyn perusteella Saima HR -
jarjestelman kayttoonotosta tiedotettiin kutakuinkin riittavasti. Kayttdonoton
syita ja jarjestelman tarpeellisuutta olisi ollut ehk& syyta perustella paremmin.
Tosin jarjestelmén tarpeellisuuden kyseenalaistaminen voi johtua myds siita,
ettd vain harvat tyontekijat tietavat henkiléstéhallinnan asioiden laajuuden.
Tietoa on aiemmin sailytetty lukuisissa eri mapeissa paperimuodossa. Taméa
on suuri tietoturvariski. Myos tietojen hallinnointi tietoturvasdédnnésten mukai-
sella tavalla vaatii jarjestelyja; millaisin lukituksin tiedot suojataan, kenelld on
paasy ja oikeus tietojen kasittelyyn ja kuinka tiedot arkistoidaan. Tietojarjestel-

man myoéta tama helpottuu kayttdoikeuksien hallinnalla.

Jonkun vastaajan mielesta jarjestelmén kayttoonottoa olisi pitdnyt pohtia yh-
dessa koko henkildston kanssa etukateen. On toki hyva, etta asioista keskus-
tellaan ja joskus yhteinen mielipide on tarkea. Tietojarjestelman kayttéonotto
ei kuitenkaan ole koko henkiloston paatettavissa oleva asia, vaan kuuluu joh-
don direktio-oikeuden piiriin. Johdolla on oikeus p&aattaa, millaisilla tydvalineilla

tyota tehdaan.

Vastaajien antamissa vinkeissa, mité tulisi huomioida seuraavissa vastaavissa
muutoksissa, korostui tiedottaminen. Tiedottaminen tulisi aloittaa aiemmin ja
kiinnittda huomiota henkiléston heterogeenisyyteen. Myds Kotter (2008, 11)
korostaa tiedon jakamisen ja kommunikaation merkitystd muutosprosessissa.
Kukin tyontekija kay lapi muutosprosessin omien persoonallisten tekijoidensé
vaatimalla tavalla (Pirinen, 2014). Osa vaatii aikaa sulatella tulevaa muutosta,

osa taas ottaa sen vastaan joustavammin. Tama tulee jatkossa huomioida



75

koulutuksia jarjestettaessa. Henkilostd kannattaa jakaa osaamistasojen mu-
kaisiin osiin, jotta jokainen voisi kokea saaneensa sopivan tasoista koulutusta.

8.9.2 Asenteet jarjestelmaa kohtaan ja muutosvastarinta

Henkiloston suullisen ensireaktion perusteella asenne sahkoista henkildston-
hallintajarjestelmaa kohtaan tuntui hyvin negatiiviselle. Suhtautuminen oli kui-
tenkin kyselyn vastausten perusteella valtaosin positiivista. Kuitenkin, vaikka
vastaajista 70 % suhtautui positiivisesti tai neutraalisti, oli tydyhteisén asenne
koettu epavarmemmaksi. Jattivatkd negatiivisimmin suhtautuvat vastaamatta
kokonaan vai onko tunne omasta asenteesta verrattuna tyokavereiden asen-
teeseen eriarvoinen? Tahan kysymykseen kysely ei voi vastata taman kyselyn

perusteella.

Lahes kaikki vastaajat olivat havainneet muutosvastarintaa edes jossain maa-
rin. Muutosvastarinta on toki luonnollista ja kuuluu aina prosessiin (Pirinen,
2014). Mikalo Oy:ssa muutoksia on tehty harvakseltaan eika henkilosto ole
siksi tottunut muutokseen. Muutos pelottaa. Se on vahan kuin loukkaus kauan
noudatettuja, tuttuja toimintatapoja kohtaan. Henkilosto ei tunne muutospro-
sessin vaiheita. Ne olisi ollut hyva kayda henkildston kanssa ennen prosessin

alkua.

8.9.3 Esimiesten toiminta

Esimiehet nayttivat suoriutuneen tastéa muutoksesta kohtuullisen hyvin. Lahes
kaikkien mielesta esimiesten suhtautuminen jarjestelman kayttéénottoon oli ol-
lut edes jossain maarin myonteinen. Osa heista ilmaisi suullisesti toivotta-
vansa jarjestelman lampimasti tervetulleeksi. Tottumattomuus muutoksiin né-

kyy myos heidan kohdallaan.

Suurin osa esimiehista on tukenut alaisiaan jarjestelman kaytdssa. Esimiehen
tuki on darimmaisen tarkea (Pirinen, 2014). Jos se puuttuu, ei jarjestelméaa
tulla koskaan kayttamaan toivotulla tavalla. Eihan esimiehen tarvitse tietada ja
osata kaikkea. Riittda, etta he ohjaavat alaisensa vaikeimpien kysymysten

kohdalla ystavéllisesti padkayttajan luo.
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Kaikki esimiehet kayttavat jarjestelmaa hyvin ja ainakin melko aktiivisesti.
Kaytto tulee varmasti lisaantymaan, kun kaikki aiotut toiminnot saadaan kayt-
toon. Jarjestelma helpottaa hallinnoimaan tydsuhteita, seuraamaan poissa-
oloja, seuraamaan ja dokumentoimaan alaistensa osaamisen kehittymista, ta-
voitteiden asetannassa ja seurannassa, koulutusten hallinnassa — siis koko-

naisvaltaisessa suunnittelu- ja kehittamistydssa.

Mikalo Oy:n esimiesten toimintatapa vaikuttaa poikkeavan jonkin verran toisis-
taan. Toisilla ote on valmentava, toiset ovat tiiviissa vuorovaikutuksessa alais-
tensa kanssa, toisten johtamistyyli on etéinen ja he odottavat alaisiltaan vah-
vaa itseohjautuvuutta. Savaspuro (2019, 25-31) varottaa luottamasta liikaa it-
seohjautuvuuteen taydellisen kaaoksen uhkan vuoksi. Mikalo Oy:n henkil6sto
korostaa organisaation lokeroituneen eri toimintoihin ja tyosté lahtevaa yhtei-
seen hiileen puhaltamista on vain vahan. Esimiesten yhtendinen toimintatapa
voisi olla yksi tekija yhteenkuuluvaisuuden tunteen kasvattamisessa. Painvas-

toin kuin yleensa ajatellaan, luo napakka esimiestyo turvallisuuden tunnetta.

9 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn vastausten perusteella jarjestelman kayttéonotto on sujunut varsin hy-
vin. Kayttoonoton aikaan kaytyjen kaytavapuheiden perusteella vastarinta tun-
tui olevan voimakkaampaa kuin mita tulokset nayttavat. Tai ehka aika on ta-

soittanut pahimpia tunnekuohuja.

Vastauksista voi paatelld, ettéa kyselyyn vastanneilla on vahintdan melko hyvat
yleiset IT-taidot. Heikot taidot omaavat ovat sivuuttaneet vastauspyynnon ko-
konaan. Sahkoisen jarjestelméan kayttoonoton kyseessa ollessa hyvat IT-taidot
omaavat henkilét myods suhtautuvat uuteen sdhkoiseen jarjestelmaan paaasi-
assa myonteisesti. Olisin toivonut vastauksia myads kriittisesti suhtautuvilta,

mutta talla toteutustavalla niita ei ollut ndhtavasti mahdollista saada.

Olisin siis toivonut, etta vastausprosentti olisi ollut korkeampi. Kyselyn vas-
tausaika osui kesakuuhun, jolloin osa henkildstdsta oli vuosilomalla. Tavoit-

teena oli saada kysely julkistettua toukokuun alkupuolella, mutta kysymysten
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tydstd vei huomattavasti enemman aikaa kuin osasin arvata. Kysymysten hi-

onta oli kuitenkin erittain tarkea tyovaihe ja paransi merkittavasti kyselyn antia.

Usein ajatellaan, ettéd nuorempi sukupolvi on valmiimpi kayttamaan tietojarjes-
telmid, mutta taméan kyselyn perusteella vaite ei pida paikkansa. Toki on mah-
dollista, etta tulos olisi toisenlainen, jos vastaus olisi saatu koko henkilostolta.
Myoskaan palvelusvuosien lukumaaralla ei nayttanyt olevan merkitysta suh-
tautumiseen. Kyseessa lienee siis enemmankin asenteesta kuin muista teki-
jOistd; mydnteinen, innostunut asenne tietotekniikkaa kohtaan ei tdné paivana

ole enaa ika-, koulutus- tai asemakysymys.

Esimiesten tuen merkitys jai taman muutoksen osalta vahaiseksi. Oletettavasti
paakayttajien panos korvasi esimiehiltd odotettavan tuen. On kuitenkin néhtéa-
vissa, etta selkeampi johtamisen ote ja aktiivinen muutoksen eteenpéin vienti
olisi tervetullutta. Etenkin muutostilanteessa lapi koko organisaation ulottuva
kommunikaatio olisi erittdin tarked. Johdon tahtotilan, muutoksen tarkoituksen
ja aikataulujen seka tavoitteiden kirkastaminen jokaiselle tydntekijalle on valt-
tamatonta. Esimiehet eivat voi vetaytya projektin vetgjan selan taakse, vaan
heidan tulee jokapaivaisessa tydssaan tehda kaikkensa muutoksen toteutu-

miseksi.

Mikalo Oy:n tyontekijat kaipaavat keskustelua. Keskustelua kahden kesken
esimiehen kanssa, tiimeissa seka laajemmin koko organisaation kesken. Ta-
man kyseisen muutoksen kohdalla olisi tarvittu monia keskusteluja tavoittei-
den kirkastamiseksi ja voimavaraksi muutoksen lapivientiin. Ne olisivat luo-

neet luottamusta seuraavan vastaavan laajuisen muutoksen kohtaamiseen.

Lomakalenterin toimivuuteen ja ulkoasuun toivotaan parannusta. Muiden epa-
kohtien osalta lienee tiedotus riittdva toimenpide oikaisemaan jarjestelmén
ominaisuuksiin kuulumattomia odotuksia. Palkanlaskenta tapahtuu toisessa
jarjestelméssa, johon henkilon tiedot siirtyvét rajapintaresurssin kautta. Ero
palkanlaskennan ja henkildstéhallinnan valilla on viela monille hdmara, koska

ailemmin varsinaista henkiléstohallintoa ei ole ollut ndin nakyvasti.
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Digitalisaation myota kaikilta vaaditaan yha parempia IT-taitoja. Vastaajista
vajaa kaksi kolmannesta arvioi taitonsa melko hyviksi, mita voisi pitada kysy-
myksen todennakoéisimpana vastauksena. Seitseman prosenttia arvioi taidot
erinomaisiksi. Loppujen 31 % osalta yrityksen olisi syyta harkita toimenpiteita
taitojen parantamiseksi. Se toisi lisdd varmuutta jarjestelmien kayttoon ja siten

lisdisi tyon hallitsemisen tunnetta ja tyoviihtyvyytta.

9.1 Eettiset kysymykset ja luotettavuuden arviointia

Taman tyon aiheen valinta lahti tydyhteiststa. Tutkimusaineistoa olen keran-
nyt seka tyoyhteiséa havainnoiden ettd Webropol-kyselyn avulla. Kyselyn yh-
teydessa vastaajille kerrottiin, etta vastaaminen on vapaaehtoista, tutkimustu-
loksia kaytetadn ainoastaan tahan opinnaytetydhon ja vastauksia kasitellaan

nimettdmina.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta korostaa ihmistieteisiin luettavien tutkimus-
alojen eettisissa periaatteissa tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioitta-
mista. Periaatteiden mukaan osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja osallis-
tujalle tulee antaa riittavat tiedot tutkimuksen tarkoituksesta ja aineiston kasit-
telytavoista (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7). Kyselyyn vastan-
neet henkildt ovat ilmaisseet suostumuksensa vastaamalla kyselyyn, mika on

eettisissa periaatteissa mainittu hyvaksymistapa.

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitettaan tutkimuksen tulosten tarkkuutta.
Kuvaamalla tutkimuksen suorittamisen tapa vaiheittain auttaa lukijaa arvioi-
maan luotettavuutta. Lukijan ajatellaan omaavan saman tietotason kuin Kirjoit-
taja ja siksi tarpeellinen selostetaan, mutta ei jaaritella ylimaaraista. (Hirsjarvi
ym. 2007, 255.)

Tulosten tulkinta ei ole vain annettujen vastausten luettelointia, vaan tutkijan
tulee analysoida aineistoa ja laatia synteeseja (Hirsjarvi ym. 2007, 224-225).
Kyselyn toteuttamista ja analysointia helpottaa merkittavasti tata tarkoitusta
varten kehitetyilla tilasto-ohjelmilla. Ohjelmien avulla suurtenkin tietoméaarien
kasittely on hallittavissa. Ohjelmistot siséltavat myds tytkaluja analyysiproses-

siin. (Rantala 2007, 106—112.) Tassa tyossa kaytetysta Webropol-ohjelmasta
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on saatavissa vastausten riippuvuussuhteita kuvaava taulukko, joka auttaa
tutkijaa lIoytamaan mielenkiintoisia korrelaatioita. On kuitenkin muistettava,
ettd ohjelmat ovat vain apuvalineita eivatka ne saa hamartaa kokonaiskuvaa.
(Rantala 2007, 110.)

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden muodostavat sen validiteetti ja reliabili-
teetti. Validiudella eli patevyydella tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya mi-
tata tasmalleen sitd mita oli tarkoituskin mitata. Esimerkiksi kyselylomakkeen
kysymysten asettelu voi olla epéselva tai tulkinnanvarainen, mika johtaa vaa-
ristyneisiin tuloksiin. Tutkijan ja vastaajan kasitys kysytysta asiasta ovat erilai-
set eika tulokset ole enaa patevia. Reliabiliteetti kertoo mittausten tarkkuuden.
Mikali toinen arvioija paatyisi samaan tulokseen saatujen vastausten perus-
teella kuin tutkija, voidaan tulosta pitaa reliaabelina. (Hirsjarvi ym. 2007, 226—
228.)

Kaytin opinnaytetydssani kvantitatiivista tutkimustapaa. Tyoni paatutkimuson-
gelmana oli perehtyd esimiestyon merkitykseen muutostilanteessa, kuinka esi-
mies voi tukea alaisiaan muutoksessa, vaikuttaako esimiehen oma suhtautu-
minen muutokseen alaisten muutosvalmiuteen ja millaisia tuntemuksia muutos
aiheuttaa. Fokuksen sailyttaminen naissa kysymyksissa ei ollut helppoa. Nain
jalkikateen ajateltuna, kesaloman tai opintovapaan kayttaminen tulosten ana-
lysointivaiheen ja johtopaatdsten kirjoittamisen aikaan olisi ollut hyodyllista.

Kyselylomakkeen sisaltba olisi pitanyt hioa viela enemman. Se antoi melko
hyvin vastauksia tutkimusongelmiin, mutta, jos nyt laatisin kysymykset uudel-
leen, paneutuisin syvallisemmin tunnereaktioihin ja esimiesten toimintaan
niissa seka siihen, kuinka esimies on johtanut muutosprosessin lapivientia.
Paaongelmaan olisin kaivannut syvempaa tietoa, mutta esimerkkiné toiminut
muutos ei tuonut esimiesty6ta riittavasti esiin, koska muutos oli vahvasti paa-
kayttajavetoinen. Saatu tieto on kuitenkin arvokasta niin henkildstén osaami-
sen tason kohottamisen kuin seuraavan mittavan muutosprosessin toteutuk-

sessa.
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9.2 Prosessin arviointi

Pian aloitettuani Mikalo Oy:ssa kirjanpitaja/palkanlaskijan aitiysloman sijai-
sena havaitsin talous- ja henkiléstéhallinnossa modernisoimisen tarvetta. Yri-
tyksen johto naki HR-jarjestelman edut selkeésti ja sopivaa jarjestelméa ryh-
dyttiin etsimaan. Prosessissa olivat mukana toimitusjohtaja, talouspaallikko,

palkanlaskija ja h&nen sijaisensa.

Koska omassa tiimisséani oli keskusteltu paljon esimiestydsta ja odotuksista
sitd kohtaa, halusin selvittdéa asiaa enemman tdman opinnaytetyon kautta.
Esimiestython kohdistui odotuksia ja toiveita ja erityisesti muutostilanteessa
hyvaa esimiestyoté kaivataan. HR-jarjestelmén kayttéonotto, uuden taloushal-
linto-ohjelmiston kayttdonotto seka tilinpaatdsten laadinta normaalien rutiinitdi-
den ohella tuntuvat nain jalkeenpain ajateltuna melkoiselta tyolta. Kieltamatta
olisin kaivannut jAmakkaa esimiehen tukea ja keskusteluapua monessa tilan-
teessa. Onneksi sain kaipaamaani tukea yrityksen toimitusjohtajalta. Suuri kii-

tos siita.

Ty6 on vihdoin loppusuorallaan. Tutkinnon alkuvaiheessa opinnot etenivat no-
peasti, mutta kuten aikuisen ihmisen elamassé helposti kay, elamassa alkoi
sattua ja tapahtua ja opinnot viivastyivat. Aloitin jo aiemmin opinnaytety6ta toi-
sesta aiheesta. Tyottomyysjakso ja sen jalkeen uusi mielenkiintoinen tyd kui-
tenkin kuihduttivat sen aiheen kasittelyn. Uusi aihe 16ytyi uudesta tyosta ja
nain opinnaytetyota onkin ollut helpompi tehda. Tama on kuitenkin ollut Iahes
liian suuri urakka sisallytettavaksi normaaliin arkeen. Jaksaminen on ollut to-

della lujilla ja hanskojen tiskiin heittaminen niin lahella useammankin kerran.

Opinnaytety6n tekeminen osoittautui yllattavan suureksi haasteeksi etenkin
ajankayton osalta. Sosiaaliset suhteet ja harrastukset oli siirrettava taysin syr-
jaan pystyakseni viemaan taman haasteen maaliin. Vielakin enemman itsek-
kyytté ja kurinalaisuutta tyon alkumetreilté |&htien olisi ollut tarpeen etenemi-
sen vauhdittamiseksi. Tyon loppuvaiheessa aviomies jarjesti vapaa-aikansa
uudelleen ja loi minulle useina iltoina tyérauhan tdméan tyén tekemiselle. Kiitos

hanelle!
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Saima HR -jarjestelman kaytté on kyselyajankohdasta laajentunut. Koko hen-
kilostoa koskevat kehityskeskustelut kaynnistyvat juuri ja niissd hyddynnetaan
jarjestelmaa. Jarjestelmén kaytdén myota siina on havaittu useita kehittamis-
kohteita, joita olen toimittanut jarjestelmatoimittajalle. Olen luvannut toimittaa
myo6s tdman opinnaytetyon kyselyn myota nousseista kayttajahavainnoista ja -
toiveista tiedon heille.

9.3 Kohti seuraavia muutoksia

Mikalo Oy:n organisaatiolla nayttaisi olevan hyva asenne muutoksia kohtaan.
Henkilostd ymmartaa, ettd jokaisen oma asenne vaikuttaa koko yrityksen kehi-
tykseen. Muutosmyonteisen strategian tuli vastaisuudessa valua selkedmmin
organisaatiossa ylhaalta alas. Toimitusjohtajan ja johtoryhman tavoitteet ja toi-

mintatavat jalkautetaan esimiehille ja sita kautta koko henkildstolle.

Kotterin (2008) muutoksen kahdeksan askelta olisi hyvé ohjenuora seuraavan
mittavan muutoksen toteutuksessa. Muutos kannattaa valmistella hyvin ja
aloittaa tiedottaminen riittdvan aikaisin. Muutokseen innostuneet henkilot tulee
valjastaa muutosprosessiin, jolloin esimiestason tyo kevenee. Muutosproses-
sin vaiheiden lapikaynti koko henkildston kanssa halventéaisi muutoksen esiin
nostamien tunteiden ymmartamista ja kasittelya. Muistettava on myos, etta
aloitettu muutos viedaan loppuun saakka, olipa vastustus kuinka vahvaa ta-

hansa. Perd&ntyminen tahraa vain kasvot ja vie uskottavuuden.

Nakisin, etta Mikalo Oy hyotyisi yhtenaisten, virtaviivaisten toimintatapojen
kayttoonotosta. Lean-ajattelu voisi toimia kehittdmisen lahtokohtana. Myos
esimiestyon ja johtoryhmatyoskentelyn kehittaminen toisi ryhtia koko yrityksen
toimintaan. Ehdotankin néité jatkotutkimusaiheiksi.
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Liite 1

KYSELYLOMAKKEEN SAATE

Hei,

suoritan ylempaa amk-tutkintoa Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulussa Xamkissa. Opin-
ndytetyoni kasittelee esimiestydn merkitysta muutostilanteessa. Esimerkiksi muutoksesta
olen valinnut Mikalo Oy:n Saima HR -jarjestelman kayttéénoton.

Kokemuksesi jarjestelman kayttoonotosta ovat arvokkaat ja siksi pyydan sinua vastaamaan
kyselyyn. Vastaaminen vie noin 15 minuuttia. Odotan vastaustasi 25.6.2019 mennessa.

Vastaukset kasitelldadn nimettémina eika vastaajat ole tunnistettavissa opinnaytetydssa. Vas-
taukset tulevat vain opinnaytetyoni kayttoon.

Vastaan mielellani kyselya koskeviin kysymyksiin.
Kiitos jo etukateen!

t. Virpi Oittinen
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Liite 2
Kokemukseni Saima HR -jarjestelméan kayttéonotosta

TAUSTAKYSYMYKSET
1. Ika

< 30 vuotta
30 — 39 vuotta
40 — 49 vuotta
50 — 59 vuotta
> 60 vuotta

0O O O O O

2. Olen tydskennellyt Mikalo Oy:sséa

< 3 vuotta

3 — 8 vuotta

9 — 15 vuotta
16 — 25 vuotta
> 25 vuotta

o O O O O

3. Asemani Mikalo Oy:ssa

johtavassa asemassa oleva (toimitusjohtaja tai johtoryhméan jasen)
muu esimies

toimihenkilo

kiinteistonhuollon/siivouksen tyontekija

kunnossapidon tyontekija (remontti + s&hka)

o O O O O

4. Yleiset IT-taitoni ovat mielestani

erinomaiset
melko hyvat
tyydyttavat
heikot

o O O O
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HENKILOSTOHALLINNON JARJESTELMAN KAYTTOONOTTO

5. Saima HR -jarjestelman kayttdonotosta tiedotettiin riittavasti.

o O O O

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

6. Jarjestelman kayttdonotto perusteltiin hyvin.

o O O O

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

7. Tarve jarjestelman kayttoonottoon oli minulle selva.

o O O O

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

8. Oma asenteeni jarjestelmaa kohtaan oli aluksi

O O O O O

negatiivinen
epéaileva
positiivinen
ristiriitainen
muu, millainen

9. Tyoyhteis6ssa vallitsi mydnteinen asenne jarjestelmaa kohtaan.

o O O O

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

10. Havaitsin muutosvastarintaa jarjestelméan kayttéonoton aikana.

o O O O

taysin samaa mielta
osittain samaa mielta
osittain eri mielta
taysin eri mielta
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ESIMIEHEN SUHTAUTUMINEN JA TOIMINTA
JARJESTELMAN KAYTTOONOTOSSA

11. Esimieheni suhtautui jarjestelman kayttéénottoon myoénteisesti

o taysin samaa mielta
o osittain samaa mielta
o osittain eri mielta
o taysin eri mielta

12. Sain esimieheltani tukea jarjestelméan kaytossa tarvittaessa

o taysin samaa mielta
o osittain samaa mielta
o osittain eri mielta

o taysin eri mielta

13. Olisin kaivannut lisda tukea esimieheltdni seuraavissa asioissa

14. Esimieheni kayttaa talla hetkella jarjestelméaa aktiivisesti

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

o O O O
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OMA PANOKSENI MUUTOKSESSA
15. Muutokset kuuluvat nykypaivana yritysten toimintaan

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

o O O O

16. Pyrin omalla esimerkillani edistamaan jarjestelman sujuvaa kayt-
toonottoa.

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

o O O O

17. Olen kannustanut tyokavereitani jarjestelman kayttéon.

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

o O O O

18. Hyddynnan talla hetkella jarjestelméaa aktiivisesti.

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

o O O O

19. Olen ehdottanut mahdollisuuksia hyddyntéda Saima HR -jarjestel-
maa laajemmin.

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

o O O O

20. Suhtautumiseni muutokseen vaikuttaa koko Mikalo Oy:n kehitty-
miseen.

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

o O O O
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21. Haluan tyoskennella yrityksessa, joka kehittda toimintojaan pysy-
akseen mukana kilpailussa.

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

o O O O

22. Kaipaisin koulutusta muutoksen onnistumisesta.

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

o O O O

JARJESTELMAN KAYTTOKOULUTUS
23. Jarjestelman kayttoa koskevia koulutuksia oli riittavasti.

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

o O O O

24. Yhden koulutuskerran kesto oli ajallisesti sopiva.

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

o O O O

25. Koulutus oli sisalloltaan laadukasta.

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

o O O O

26. Koulutuksen jalkeen olen saanut tukea jarjestelméan kaytt6on tar-
vittaessa esimieheltani.

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

o O O O
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27. Olen saanut tukea jarjestelman kaytossa jarjestelmén paakaytta-

jilta.

o O O O

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

28. Olen saanut tukea jarjestelman kaytossa tydkavereiltani.

o O O O

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

KOKEMUKSET JARJESTELMAN KAYTOSTA

29. Henkilostohallinnan jarjestelma Saima HR on tarpeellinen Mikalo

Oy:ssa.

o O O O

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

30. Sahkoiset jarjestelméat yleistyvéat voimakkaasti. Minusta ne

0O O 0 0O O 0 o0 O ©

ovat nykyaikaa

ovat taloudellisia ja jarkevia
lisdavat lapinakyvyytta
helpottavat asioita
vaikeuttavat asioita

ovat turhaa hienostelua
ovat vaikeita kayttaa

ovat epaluotettavia

muuta, mita

31. Saima HR -jarjestelm&a on kaytetty pian puoli vuotta. Ajatukseni
jarjestelmasta ovat nyt seuraavat.
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32. Parasta jarjestelméassa on

33. Huonointa jarjestelmésséa on

34. Miten mielestéasi Saima HR -jarjestelmaa tulisi kehittaa?

35. Mita tulisi huomioida seuraavien vastaavanlaisten uudistusten
eteenpéin viennissa?




